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RESUMO

Essa pesquisa visa identificar de que maneira ¢sbooadores do segmento bancario estao
sendo valorizados a luz da responsabilidade soo@lDistrito Federal. A pesquisa foi
aplicada entre marco e abril de 2010 para 67 (setse sete) colaboradores de 3 (trés)
bancos privados, divididos em A, B e C. O métodpasruisa utilizado foi o descritivo
conclusivo, sendo a amostra probabilistica. Concke que os colaboradores, do alto
escaldo até o pessoal de nivel operacional, ténmeae ser promovidos, tém consciéncia
crescente acerca das questbes de desempenho, metei@amento envolvendo qualidade e
técnicas de trabalho em equipe. Os bancos mantégramas que fortalecem a relagdo com
seus colaboradores visando as melhores praticaspoc@stratégia para manter-se no
mercado.

Palavras-Chave: Responsabilidade Social. Valor@aganco.

1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas tém-se presenciado uma sétiarmdormacdes da economia
mundial, com amplos impactos sobre o comércio,lacde entre as nacdes e a vida das
empresas. Dentre essas transformacgdes, pode-saltaesgprincipalmente, um maior
aprofundamento da integracdo da economia mundiakgolucéo tecnoldgica. Assim sendo,
a difusdo das novas tecnologias juntamente conolzaligacdo da economia mundial vém
impondo mudancas radicais, tanto nas relacées astrecdes e no comércio internacional
como nas estruturas produtivas.

Nessa conjuntura, onde 0s recursos fisicos dasesagpsao muito parecidos, o capital
humano € o fator diferencial para o sucesso deenagcoes, e a area de recursos humanos
tem como principal meta formular estratégias quentgm as pessoas para 0 alcance dos
objetivos da empresa. A globalizagdo dos mercamk#ovacdes tecnoldgicas e o aumento
da competitividade trazem como consequUéncia para@esa a necessidade da implantacao
de programas para a maximizacdo de seus resultadessa forma, torna-se necessario
entender como extrair das pessoas seus mais aitess nde criatividade, inovacdao,
participacdo e engajamento. Pressupde-se queimness e melhor em seus colaboradores



sera uma saida estratégica para se manter no meradd vez mais competitivo, sujeito a

essas mutacdes que vém acontecendo periodicamente.
2 REFERENCIAL TEORICO

No setor de servicos financeiros, as organizacoemaimente tém possibilidade de
implantar estratégias de gestdo de pessoas corseéarfia salarios e beneficios, bem como
completar de forma privilegiada as relagdes trasi@t em esfera de atuacéo.

Os valores humanos sdo os fundamentos éticos eitupi que constituem a
consciéncia humana. S&8o os valores que tornamaaakgb digno de ser vivido, definem
principios e propaositos valiosos e fins grandiosos.

As razbes pelas quais as empresas declaram seupaecmom a responsabilidade
social é as mais variadas possiveis. Das compapbaguisadas pelo IPEA, 90% comecaram
a investir em acdes sociais por acreditar que nssihora sua imagem institucional; outras
acreditam na lucratividade.

Para Friedman (1995), a responsabilidade socialat@io ponto de néo alterar a
lucratividade econdmica; segundo ele, ndo se dmaxa¥ por discursos enganosos, pois nesta
conjuntura so existe responsabilidade do capital.

O segmento bancério esta entre as areas de sqnecmuito tem contribuido para o
desenvolvimento socioeconémico da nacado, porémsdarcessario saber como estdo sendo
tratados os colaboradores inseridos nessas orgasiza

Atualmente, as organizagOes estdo cada vez masyp@das em como se
manter no mercado, devido ao rapido processo damgad globais e tecnologicas. A cultura
empresarial que se impde no sistema econdmico teigierta o lucro e o aumento da
produtividade. Contudo, € preciso pensar no seranomde forma multidimensional. Essa
nova dimenséo, da responsabilidade social, presgsacompanhada por uma mudanca de
valores, passando da expansdo para conservacaquatdidade para a qualidade, da
dominacao para a parceria.

As empresas passaram a ser uma referéncia pacgedade, de modo que para
tanto tiveram que se enquadrar nas prerrogativas dglimitam seus negdécios, visando
melhorar os lucros: “(...) o lugar de trabalho sesmgpresentou uma comunidade, um lugar
onde as pessoas trabalham para um bem comum. \leesee além disso, um lugar especial,
criativo, alegre” (RODDICK, 2002).

Acredita-se que os colaboradores sédo o diferenaiaapital humano e intelectual

capaz de mobilizar e propiciar o sucesso de umen@gcao. Por isso, devem ser valorizados,



motivados e desenvolvidos, a fim de obter a coés@wna para atingir os objetivos da
empresa.

Uma empresa deve agir de forma socialmente respeingaética desde o primeiro
contato com seu colaborador. Faz seu recrutamenselecdo de forma transparente,
oferecendo oportunidades a candidatos independentende sua raca, religido, sexo ou
idade. A idéia de ser ético e responséavel socidkndave comecar internamente, sempre
pensando em investimentos em treinamento e desemerito, seguranca no local de
trabalho, estimulo a qualidade de vida, salariompadiveis com o mercado, abertura e
transparéncia para a comunicacao em todos os ieeiquicos, aléem da atencao e preparo
de seus funcionarios para a aposentadoria.

Cabe enfatizar que as empresas e grandes orgagszaconOmicas que agregam
valores como cidadania, solidariedade e ética, Témo mister também valorizar seus
funcionarios, certamente ganhardo seu respeitoneragho, tornando-os mais motivados,
criando impactos nas politicas de retencdo e captate talentos, além de maior
produtividade e satisfagéo.

Na visdo de Ashley (2002), responsabilidade sogpiatle ser definida como
COmpromisso que uma organizagcao deve ter para cwui@dade, expresso por meio de atos
e atitudes que afetem positivamente, de modo angpica alguma comunidade, de modo
especifico, agindo proativamente e coerentementguso tange seu papel especifico na
sociedade e a sua prestacdo de contas para comAssem, numa visdo expandida,
responsabilidade social é toda e qualquer acaopgssa contribuir para a melhoria da
gualidade de vida da sociedade. (DUNN apud ASHLEDQ2), presidente do Business for
Social Responsability — BRS, organizacdo norte-maea dedicada a divulgacdo da

responsabilidade social nos negdcios, define que:

“ser socialmente responsavel € um dos pilares deerstacdo dos negdécios, tao
importante quanto a qualidade, a tecnologia e aaidade de inovacdo. Quando a
empresa € socialmente responsavel, atrai os cotstesi e aumenta o potencial
de vendas, gerando maiores lucros para os acienisk@&m disso, também é hoje
um sinal de reputacéo corporativa e da marca.” NN@pudASHLEY, 2002)

A responsabilidade social diz respeito a maneir@occ@s empresas realizam seus
negocios, os critérios que utilizam para tomadalel@sdes, os valores que definem suas
prioridades e os relacionamentos com todos osqushlos bancos tém cumprido esse papel

com relacdo a seu publico interno.



Para Ashley (2002), comecgou-se a discutir a impoidd da responsabilidade
corporativa pela acao de seus dirigentes e admad@ies, no meio empresarial e académico,
inicialmente nos Estados Unidos e, posteriormertddinal da década de 1960, na Europa.

O movimento em torno da responsabilidade socigbarativa ou empresarial no
Brasil surgiu nos anos 1980, impulsionado por uewiéncia de eventos sociais e politicos
que expressaram uma mudanca de atitude por pasgecidaddos e, em especial, da
comunidade empresarial brasileira. O envolvimertpupar e de organizacdes da sociedade
civil continuou a crescer durante a década de @Oum contexto que leva ao fortalecimento
do conceito de responsabilidade social empresarial.

Segundo Cavalcante (2005), foi criado em 1998 diths Ethos de empresas e
responsabilidade social pelo empresario Oded Gragewnstituto serve de ponte entre os
empresarios e as causas sociais. Seu objetiveéndisar a pratica da responsabilidade social
por meio de publicagbes, experiéncias, progranea®metos para interessados na tematica.

Para Oliveira (2002), as empresas estdo cada vez anaolvidas com a idéia de
resgatar e valorizar, no sentido amplo, a condigfioana de seus empregados, gerando uma
maior satisfacdo e melhor qualidade de vida pdua@onario.

Segundo a IX pesquisa realizada pelo Instituto XDBe Responsabilidade
Socioambiental, cerca de 70% das empresas desenvghlvogramas sociais voltados a
funcionarios e colaboradores. Baseando-se nesdes gade se inferir que as organizacdes
estdo dando cada vez mais importancia e valorizarde colaboradores, e as empresas do
Distrito Federal tém de fato aplicado esse conceito

De acordo com dados extraidos do Relatério Anu&0d8, o banco (A), por meio de
sua politica de gerenciamento dos recursos humeaofgre vital importancia ao seu capital
humano, que compreende 69.411 funcionarios da izaggivo. Os beneficios assistenciais
dedicados a melhoria de qualidade de vida, bem-estseguranca dos funcionarios e seus
dependente abrange 182.418 vidas. Destaca-sege dauthios, a saude médico-hospitalar,
seguro saude odontologico, plano de previdéncigpmmentar de aposentadoria e pensoes,
apolice coletiva de saude para auto. Esta listatie @as 10 empresas em IDHO — Indicador
de Desenvolvimento Humano Organizacional destanadaimensdes cidadania corporativa,

transparéncia e sustentabilidade.



3 METODOLOGIA

Foi utilizada a metodologia de pesquisa descritmaclusiva, que € marcada por um
enunciado claro do problema, hipéteses especificascessidades detalhadas de informacéo
(MALHOTRA; MONTINGELLI; FRIAS, 2001).

O tipo de pesquisa adotado foi de levantaméurvey, no qual se elaborou o

guestionario estruturado onde o autor descreve:

Quaisquer questionarios tém objetivos especifitdsprimeiro deve traduzir a
informacéo desejada em um conjunto de questdesifispge que o0s entrevistados
tenham condicdo de responder. O segundo € que asti@pario deve motivar e
incentivar o entrevistado a se deixar envolver pafsunto, cooperando e
completando a entrevista. O terceiro € que um bueEsto deve sempre minimizar
o erro na resposta. (MALHOTRA; MONTINGELLI; FRIA2001)

Para tratar os dados do questionario, utilizararessmlas de Likert que, segundo
Mattar (2001), permite o uso de afirmacfes que esiao explicitamente ligadas a atitude
estudada, permitindo a inclusdo de qualquer item s@ verifigue, empiricamente, ser
coerente com seu resultado final; a amplitude dpostas permitidas apresenta informacéao
mais precisa da opinidao do respondente em relacadaafirmacdo. Como desvantagem, por
ser uma escala essencialmente ordinal, ndo perdizég quanto um respondente é mais
favoravel a outro, nem mede o0 quanto de mudancareoata atitude apos expor 0s
respondentes a determinados eventos.

Segundo Roesch (1996), o método quantitativo é&adib no desenvolvimento das
pesquisas descritivas, nas quais se procura désedaraliar a relacdo entre variaveis, assim
como na investigacado da relacdo de causa-efeite &momenos. Este método também é
empregado em levantamentos com objetivos de oltermacdes sobre determinada

populacdo e buscar fatos descritivos para umaag@oedicdo necesséria.

POPULACAO E AMOSTRA

Para diagnosticar se as estratégias langaglas bancos do Distrito Federal no
que concerne a valorizacao de colaboradores esté@lo £ficazes, foram levantados os dados
do numero aproximado de colaboradores em trés balw8etor Comercial Sul.

Quanto ao objetivo



Através de dados coletados, cruzou-se informacGespgrmitem acompanhar se 0s
colaboradores dos bancos estdo sendo valorizado®) @anda o grau de sinergia entre
organizacdo e colaboradores. Para alcancar osivolsjgiropostos para este projeto serd
utiizado a pesquisa quantitativa, que € o0 meioa peoleta de informacdes sobre
caracteristicas, percepcdes ou opinides relativasma grande grupo de pessoas ou

organizacdes, denominado populacao.

Quanto aos procedimentos técnicos

Adota-se a pesquisdurveydo tipo descritiva, uma vez que o estudo teréopgativo
principal avaliar a percepc¢ao dos colaboradoresegmnento bancario no Distrito Federal e
atingir os objetivos propostos.

De acordo com Pontes (1996), populacdo é o conjdettodos os elementos que
possuem alguma caracteristica em comum. Uma pdmlpgde ser finita ou infinita,
conforme o numero de elementos que a compde. Bargpmjeto, a amostra sera extraida de
duas instituicdes financeiras. Os colaboradorpesentam uma populacéo finita composta
por 89,4 mil considerando o universo total do Br&&brém, este projeto prevé uma amostra
do Distrito Federal, cuja porcentagem esta inclaikse total.

Conforme Pontes (1996), “amostra € um conjunto veo extraido do conjunto
maior da populacdo”. Quando a amostra da populagépresentativa, da sua analise podem

ser inferidas conclusfes importantes sobre ela.

Calculo da Amostra

__N.n, N =298
N +n,

E°=0,11

Onde: n = 82, 6446281

N = namero da populagéo N =647

n = ndmero da amostra
E° = Erro amostral
Amostragem

Para Mattar (1996), ha dois tipos de amostrageprobabilistica — aquela em que

cada elemento da populacédo tem uma chance conleeditixente de zero de ser selecionado



para compor a amostra e a nao-probabilistica, eenagselecdo dos elementos da amostra
depende, a0 menos em parte, do julgamento do pesigui ou do entrevistador. Essa
pesquisa sera probabilistica.

A amostra composta por 67 questionarios aplicadesalaboradores dos trés bancos
pesquisados, para que se chegue aos objetivossposanr este projeto.

Coleta de dados

Segundo Gil (1996), para a coleta de dados nositi@veentos os instrumentos mais
adequados e utilizados sao o questionario, a estaey o formulario.

Para o estudo em questdo, o instrumento de cotetladios foi 0 questionario, uma
vez que este cumpre pelo menos duas fun¢des: desa® caracteristicas de um individuo
ou grupo, tais como idade, sexo, estado civil,Irdeeescolaridade, etc., e medir determinadas

variaveis de um grupo social ligada a problemastadada

4 RESULTADOS DA PESQUISA

Para observar melhor o comportamento dos colabmsdioi necessario classifica-los
em grupos A, Be C.

A analise dos resultados demonstrou que a maiosgaudtrevistados no banco A, esta
na faixa etaria de 18 a 23 anos (42%), seguidajdedém de 24 a 29 anos (27%), depois a
faixa etaria entre 30 a 35 anos (18%) e, por ultio® com mais de 42 anos (6%). Foi
contatado que no banco B os que tém entre 24 ad2(88%), seguido dos que tém entre 36
a 42 anos (24%), logo depois os que estdo entae380anos (19%) em que tém entre 18 a 23
anos (14%) e por fim aparece os com maior de 48 @%). Foi constatado que o banco C o
maior indice esta entre a faixa etaria 18 a 23 &B@%) seguido dos que tém entre 24 a 29
anos (31%) depois 0s que tém mais de 42 anos (23%ue estdo entre a faixa etaria de 30 a
35 anos aparece com (8%) os que estdo na faiKa ehtre 36 a 42 anos nao aparece nessa

pesquisa.
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Fonte: o autor
Gréfico 1 — Faixa etaria

No banco A 27% s&o do sexo feminino e 23% masculaoco B, 18% do sexo
feminino, 12% sexo masculino, e no banco C 14%d&@Esexo feminino, e 6% do sexo
masculino. O banco A tende ser mais masculino,ned® tende ser mais feminino e o C
tende ser mais feminino.

Quanto a escolaridade, no banco A (1%) tem 2° d&h¥%o) superior completo, (
33%) superior incompleto e (8%) tém especializatmobanco B, (3%) tem 2° grau, (49%)
tem 3° grau completo, (42%) incompleto e (6%) empecializacdo. No banco C, (15%) tem
3° grau completo, (77%) incompleto, e (8%) tem eisfizacao.

De acordo com Grafico 2, apreende-se que os rent@iram entre 3 (trés) e 9
(nove) salarios. O banco C apresenta maior varigssb justifica que essas organizagdes
normalmente tém possibilidade de implementar égfiatde gestdo de pessoas com énfase

em salarios.
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Fonte: o autor

Grafico 2 — Renda

Pela Tabela 1 pode-se apreender que o melhor desbmpobtido ocorreu na

dimenséo “participacdo nos lucros e resultados%)/&eguida da dimensao “treinamento
(47%), da dimensdao “salario compativel” (38%), elimenséo “remuneracdo” (38%).

A Tabela 1. llustra essas informacdes.
TABELA 1- Desempenho das variaveis 6.1, 6.2, 66512

Cddigo da Descricdo da variavel Adequacao
iy (%)
Variavel
A organizacdo oferece plano de participacdo [nos
6.1 ganizag p participa¢ 76%
lucros e resultados.
6.2 O salario é compativel com a funcao. 38%
6.5 Tem politica de remuneracgédo justa e adequada 38%
A f i I
6.12 empresa oferece treinamento que agrega valpr ao A7%

funcionério.

Fonte: o autor



Pela Tabela 2 pode-se apreender que o melhor desbmpobtido ocorreu na
dimensao “desafios profissionais” (57%), seguidaidaensao “satisfacdo dos colaboradores
em padroes de exceléncia nas condi¢cdes de trab@hi®s) e, por fim, “recompensa e
promocao” (44%). Isso demonstra que essas org@m@gatrmalmente tém possibilidade de
implementar estratégia com énfase em salarios efib@s que estimulem seus colaboradores

a superar os desafios oferecidos pela organizacéo.
TABELA 2 — Desempenho das variaveis 6.3, 6.7, € 6.9

Cddigo da Descrigdo da Variavel Adequacao (%)

Variavel

Tem como meta ultrapassar os padrdes de
exceléncia em salde, seguranca e condi¢cdes de

6.3 . . ; ~ 51%
trabalho, além de pesquisar o nivel de satisfacao 0
dos colaboradores.

6.7 O colaborador é recompensado com promogao, 44%

| acesso a programas de desenvolvimento.
Os desafios profissionais oferecidos por sua
6.9 57%

empresa sdo superados.

Fonte: o autor

A analise dos resultados demonstrou que a maiogadtrevistados ficou indiferente
quando perguntados sobre a seguranca no trabafhd?4B isso demonstra que, embora
ocupem cargos diversificados, ndo se sentem seglisosecessidades de seguranca estao
relacionadas a base de protegdo contra ameacasgf{®es; estas necessidades mantém as

pessoas sob relagéo de dependéncia com a empresa.
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Fonte: o autor Grafico 3 — Seguranca na empresa



Apreende- do Gréfico 4 que os colaboradores densgbilidade social; 52% estao de
acordo, visto que o banco mantém um programa pe&mb@arde monitoramento do clima
organizacional por meio de pesquisas com seus aaldbres a fim medir o grau de

satisfacao levando em consideracéo os varios fatore

Nas politicas de responsabilidade social os colaboraderes estao
incluidos
0,

60% 52%

50%
S 40%
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30% o
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g 20%

10% 2% 29
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Fonte: o autor

Grafico 4 — Colaborasksegundo politicas de responsabilidade social
Pode-se apreender que os colaboradores tem um gdacarreiras que estabelece as
regras para que tenham a oportunidade de evoldrmeeis progressivamente mais altos de
responsabilidades dentro da organizagéo.
A anadlise da Tabela 3 revela que 39% estdo de @aprd os bancos informem os
motivos pelos quais sdo tomadas as decisdes psidoaas demissdes; 46% concordam que
os instrumentos de trabalho oferecidos pela em@gsd®a dentro dos padrdes e 54% estédo de

acordo que os bancos promovam atividades de ddsengato e capacitacao.
TABELA 3 - Desempenho das variaveis 6.4, 6.10 4 6.1

Cddigo da Adequacéo (%)

variavel Descricao da variavel

Evita demissdes, mas quando isso ocorre permite ao
6.4 colaborador ter acesso as informagdes que esatareca 39%
guanto ao motivo da deciséo.

Os instrumentos e 0s recursos necessarios forreecido
6.10 pela empresa para a melhoria de qualidade de wida n 46%
trabalho sao adequados.

Promove atividades de desenvolvimento e capacitacao
voltada para tarefa desempenhada, adotando praticas
que estimulam o desenvolvimento continuo |do

colaborador.

6.14 54%




Fonte: o autor
Apreende-se do Grafico 6 que 61% concordam daéexist de oportunidade em tornarem-se
mais qualificados; 8% ficaram indiferentes, 15%cdidam. Isso mostra que os bancos

investem em treinamento e qualificacdo profissidaal colaboradores

Tem oportunidade de torna-se mais qualificado
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Fonte: o autor
Grafico 6 — Oportunidade para tornar-se mais goatib
A analise dos resultados demonstrou que o melhgendgenho obtido pelos
colaboradores ocorreu na dimenséao “assisténcia t@msporte, educacao e saude” (66%); a

dimenséo “diversificacdo de atividade na &rea decdid” corresponde a 48%, conforme

justificativa da tabela a seguir:

TABELA 4 - Desempenho das variaveis 6.16 e 6.17

Cddigo da - L Adequacao
variavel Descricao da variavel (%)
Faz atividade diversificada dentro da area de
0,
6. 16 atuacio 48%
6.17 Ob,tem aSS|stgnC|a como trangporte, educacéo, 66%
saude, moradia, aposentadoria etc.

Fonte: o autor



5 CONSIDERACOES FINAIS

As estratégias de negdcios das instituicdes fineascedo o diferencial em relacdo a
outros setores de servicos. As instituicoes aindpddm de instrumentos e condi¢cdes de
capacitar seus colaboradores; desde alto esca#do aessoal de nivel operacional, tem
chance de ser promovidos com base nos critérioeskempenho e experiéncia. Tais critérios
sao oficializados em um plano de carreiras quebelsee as regras para que as pessoas
tenham a oportunidade de evoluir ou para cargos@bs ou para alteragdo salarial com
niveis progressivamente mais altos de responsatidii

As premissas do programa de treinamento e desemasito dessas organizacdbes
levam em conta:

1. Niveis de consciéncia crescentes por parte dobaadores acerca das questdes

de exceléncia do desempenho;

2. Fornecimento de treinamento em conceitos de quldidatécnicas de trabalho em

equipe, métodos de resolucao de problemas, sioggiio de processos sistémicos;

3. Treinamento em habilidades especificas exigido &a ¢uncéo; desenvolvimento
de treinamento avancado em metodologias relacignaalaexceléncia de

desempenho, para pessoas-chaves no processo.

Verificou-se que o fator seguranca, estacionadas a busca de protecdo contra as
ameacas / privacdes, essa variavel foi a que tea®rmimpacto negativo para 0s
colaboradores, sao as necessidades contra aeraensso matem as pessoas sob relagao de
dependéncia com a empresa. Tem muita influénciaquestdo da valorizacdo, os
colaboradores se mostraram indiferente, justificara grau de incerteza dentro da

organizacao.

Levando em consideracao o fator idadeperm@ncia profissional se constata que esse

profissional € bem mais remunerado, e, portanttesaais valorizado.

Fica evidente que o0s instrumentos ersesuque a organizagdo oferece a seus
colaboradores como fator de melhoria na qualidaglevida no trabalho sdo necessaria

suficiente para essa relacao trabalho versos ixat@o

Essa organizacdo mantém um programa permanenteodgoramento do clima

organizacional por meio de pesquisas com seusaraldbres, auferindo o grau de satisfacéo,



importancia do trabalho em equipe, eficacia dognamas de treinamento, oportunidade para
o desenvolvimento profissional, autonomia paraizealseu trabalho, situacdo quanto a

salérios, beneficios adicionais e participagéorassltados.
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