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Resumo

Dignidade é um tema abordado em diversos campestddo. No ambito das organizacdes,
discussdes tém ocorrido principalmente relacionadiignidade no trabalho e do trabalhador.
Esforcos vém sendo feitos, no Brasil, para conaeitlignidade no nivel organizacional, em
um mundo que exige das organizacdes acbes comdmsomente econdmicos. Teixeira e
colaboradores (2012), considerando a organizag@mo eon ator social, vém desenvolvendo
estudos sobre o tema, que culminaram na elabod&dostrumento para mensuragao de
praticas relativas a dignidade organizacional,cagih a trabalhadores brasileiros de diversos
segmentos econdmicos, resultando cinco fatoreticasade promocdo do desenvolvimento
participativo do empregado, oferta de produtos emdinento de qualidade, respeito aos
direitos dos empregados, favorecimento do meicakecambiental e praticas ndo enganosas
com relacdo aostakeholdersNeste artigo buscou-se investigar uma organizagf@ecifica,
um banco privado, pesquisando-se as diferencasedeeggdo entre diferentes grupos
sociodemograficos, aplicando-se o instrumento nosacio a uma populacdo de 149
empregados doore businessOs resultados provenientes de tratamento egtatideé 103
casos validos, usando técnicas paramétricas e aémmptricas, revelaram que praticas
voltadas ao desenvolvimento dos empregados e gaeetam o meio ambiente e social ndo
sdo percebidas como tais, sendo que as mulheressbper menos as primeiras
comparativamente aos homens. A pesquisa companala, s resultados dessa amostra com

o estudo de Teixeira et al. (2012), apontando elifggis estatisticamente significativas em
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relacdo aos cinco fatores, trazendo indicios ddajaearacteristicas podem variar em funcéo
do segmento econdmico a que pertencem as empresas.

Palavras-chavesDignidade Organizacional. Empresa Digna. Bancos.

Abstract

Dignity is a topic addressed in various fields tfdy. Within organizations, the discussions
have been mainly related to dignity at work andwioeker. Efforts are being made in Brazil,
to conceptualize dignity at the organizational leyre a world that requires organizations to
share not only economic purposes. Teixeira andeaglles (2012), considering the
organization as a social actor, has been condustutdjes on the subject, which culminated in
the development of an instrument to measure orgtairl practices relating to dignity,
applied to Brazilian workers in various economigraents resulting five factors: practices to
promote the participatory development of the emgdyproduct offering and quality
customer service, respect for the rights of emmeyéavoring the social and environmental
practices and non-misleading with respect to stalkies. This study aimed to investigate a
specific organization, a private bank, researchiing differences of perception between
different socio-demographic groups, applying th&triiment referred to a population of 149
employees-end areas. The results from statistidysis of 103 valid cases, using parametric
and non-parametric techniques, revealed that pesctiimed at employee development and
foster the social environment and are not perceiagdsuch, and that women earn less
compared to the first men. The research comparethdfmore, the results of this sample
with the study of Teixeira et al. (2012), showingtistically significant differences in relation
to the five factors, bringing evidence that suchtidees may vary depending on the economic
sector they belong to companies.
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1 Introducéo

Os modelos baseados Imomo economicu£m levado as organizagdes a atuarem com
oportunismo representado pela mentira, trapacaegs@do de impostos, corrupgao
(DOMENICO, 2007). Adam Smith observou em sua maishecida obra, a Riqueza das
Nacdes, que é preciso algum tipo de limite patarioi logro (SMITH, 2001).

O Instituto Ethos (2011) afirma que a légica dordudnclui a ldgica da
responsabilidade social. As organizacfes tém sidmaddadas a olharem para as
consequéncias de suas atividades, forcando-assidemarem aspectos ndo s6 econdmicos,
mas também humanos e sociais. As empresas esténtanflo novos desafios para
manterem-se no mercado, atentando para questjestdedo ambiental e o cumprimento de
normas éticas e trabalhistas como frisado pelotorgda do Banco Nacional do
Desenvolvimento Econdémico e Social (BNDES, 2000).

Margolis (1997) afirma que séo necessarios as magdes outros valores além dos
econdmicos, como ética, contribuicdo a comunidadgigaidade. Argumentando que as
organizacdes, se assim orientadas podem contplraro respeito e a promoc¢ao da dignidade
humana, defende que a dignidade € um promissoeitoré&tico para 0os negocios, pois tem
uma forte origem filosoéfica, empirica e prética.

Discutido ao longo da historia desde os gregosneeito de dignidade foi reafirmado
como intrinseco ao homem na Declaracdo Universal Dioeitos Humanos: “Todos o0s
homens nascem livres e iguais em dignidade e aste880 dotados de raz&o e consciéncia e
devem agir em relacdo uns aos outros com espieitradernidade” (DOTTI, 1998, p.9).
Todavia, as discussdes sobre dignidade no ambstormdgnizacdes séo recentes, sendo mais
presentes nas Ultimas trés décadas (AGASSI, 1986D3ON, 1996; HODSON;
ROSCIGNO, 2004), tratando, sobretudo, da dignidadd&abalho, sendo Randy Hodson um
dos principais autores no tema.

No entanto, foi Margolis (1997) quem primeiro engme o termo ‘dignidade
organizacional’ ao propor um modelo para as orgadies respeitarem e promoverem a
dignidade humana de seus empregados. Esse mosisditaieque, para respeita-la, deve haver
auséncia de danos fisicos, intelectuais e emosioaas empregados e, para que seja
promovida, deve-se ter presente trés condi¢cdesniaegaonais: autonomia, respeito por
contribuicdes dos empregados e oportunidades pasesr e se desenvolver.

No Brasil, Teixeira (2008) entende dignidade orgacional como uma construcao

social, defendendo um modelo econémico humanizedotemplando em sua concepcao,
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diferentemente de Margolis, ndo somente os emposgadas as relacbes com os demais
stakeholdersexternos a organizacdo. Em um segundo momes¥a,aaitora e colaboradores,

concebendo a organizagcdo como um ator social singuldiciaram pesquisas sobre as

caracteristicas de empresas dignas (TEIXEIRA &C4l0).

Em 2012, Teixeira e outros apresentaram um instwtonde pesquisa, a partir do
estudo qualitativo realizado em 2010, para men8orale praticas relativas a dignidade
organizacional. Esse instrumento foi aplicado agnapo de trabalhadores brasileiros, sendo
encontrados cinco fatores, a saber: préaticas daqg&o do desenvolvimento participativo do
empregado, praticas de oferta de produtos e atentlinde qualidade, praticas de respeito aos
direitos do empregado, praticas de favorecimentané® social e praticas ndo-enganosas
com relacdo aostakeholders

Tendo em vista o potencial do construto para odestlas organizacbes em um
contexto de preocupacdes além de econbmicas, mdita sociais e ambientais, faz-se
oportuno ampliar as investigagoes.

Observando-se que a pesquisa empreendida por feeieteial. (2012) deu-se com
trabalhadores de diversos segmentos da econondaadigo trata de analisar as praticas
relativas a dignidade organizacional focando unmsego especifico, o financeiro, tendo
como problema de pesquisa: Existem diferencas meepgho das préticas relativas a
dignidade organizacional pelos empregados de unganmacdo financeira e por
trabalhadores brasileiros que atuam em diversoaesgigs da economia?

Os bancos oferecem um campo fértil de pesquisae sdignidade organizacional.
Turner et al. (2010) citado em Accorsi (2014) obseErm que tanto os clientes, quanto os
orgaos reguladores do mercado, desconfiam daggsdiancarias e apontam a urgéncia dos
bancos atenderem os valores dos clientes e soassigades.

O crescimento e desenvolvimento econdmico elevaaamportancia do papel do
sistema financeiro. Fortuna (1999) aponta que asxcds estdo arraigados no cenario
econdmico-financeiro-social do pais, atuando comestpdores de servigcos, como agentes
reguladores do mercado financeiro, como intermedéesdna movimentacdo de valores ou
mesmo como empregadores de milhares de traballsadmajuais tém experimentado uma
pressdo por produtividade, justificada pelas leis ndercado e exigéncias atribuidas a
concorréncia interbancaria e aos clientes (JINKINZD3).

Com os recursos de que dispdem, os bancos deveganmstrumento de mudanca da

sociedade, agindo eticamente, favorecendo os regdgie beneficiam as comunidades e
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rejeitando os que venham a prejudica-las” (ZEEGER8d COSTA, 2001, p.9), ao invés de
apenas se destacarem como as instituicdes qudunasam em 2010 (FOLHA ON LINE,
2010) e assim continuam fazendo ao longo dos amasetor bancario por meio das 25
instituicbes que o compdem, concentrou 0 maiorceremnto nominal de lucro da Bolsa de
Valores de S&o Paulo no primeiro trimestre de Z04EOMONEY, 2014). Portanto, € um
campo de estudo promissor no que ser refere atgaeaelativas a dignidade.

O objetivo geral deste trabalho visou verificar reuais diferencas nas praticas
relativas a dignidade organizacional percebidasiderando-se bancarios e trabalhadores
brasileiros de uma forma geral. Sendo um estudmeatprio, procurou identificar diferencas
entre as praticas relativas a dignidade organinatipercebidas pelos diferentes grupos de
empregados da organizagcao pesquisada, em fungéarideeis sociodemograficas, no caso:
sexo, idade, escolaridade e funcdo (gestor e n&toryle Alguns estudos investigando
construtos no nivel organizacional como culturaanizacional (ex.: SANTOS; SUETELO,
2009), justica organizacional (ex: PEREIRA et alD12), identificaram diferencas
estatisticamente significativas de percepcao dedanstrutos ou de seus componentes em
funcdo de género, idade, escolaridade e nivelrg@cd dos respondentes. Pode-se pensar
que tais varidveis possam também influenciar aegpeén das préticas relativas a dignidade
organizacional.

Desta forma, colocaram-se como objetivos espesifih Identificar as praticas do
banco relativas a dignidade organizacional peresbpblos empregados e, (2) identificar os
grupos sociodemograficos na amostra investigada.

Na sequéncia deste artigo apresenta-se 0 que gendgnidade da pessoa humana e,
mais especificamente, dignidade no ambito das @aabes, contemplando-se, em seguida,
0os procedimentos metodologicos que nortearam aui®asgle campo, os resultados e sua

analise e as consideracdes finais com recomendacfiburas pesquisas.
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2 Referencial Teorico

O conceito de dignidade humana assumiu diferem@sas ao longo da histéria. A
raiz etimolégica da palavra “dignidade” provém @ainh: dignitas e significa aquele que
merece estima e honra - aquele que é importantdlK{&\)2007).

Como evidenciado na etimologia da palavra, na Aidade Classica (Grécia/lmpério
Romano) a dignidade pautava-se quase que exclusitanpelos atributos externos do
individuo, sendo mais digno aquele que ocupava litapt® posicdo na sociedade, enquanto
mulheres e escravos viviam a margem. Nao haviangepgdo de dignidade da pessoa
humana como algo inerente a todo ser humano, asrsaontribuicdo dos estoicos, que
entendiam dignidade como algo presente em todwsldduos (COMPARATO, 2005).

Coube a tradicdo judaico-cristd, a construcdo da notdo da dignidade humana
esbocada na valorizacdo do homem. O pensamentitbsiafd cristdo Tomas de Aquino esta
fundamentado na relacéo entre razdo e fé parampaoseisténcia de Deus. Para este filosofo
a qualidade fundamental do ser humano € ser rdciAndignidade é propria do homem,
como individuo e em termos de espécie, existindmap nele, ndo em animais, plantas ou
minerais (AQUINO, 2000).

Mais tarde, na Renascenca, em 1486, Giovanni Bieoge Della Mirandola (1463-
1494), proferiu seu Discurso intitulado “A Dignidadlo Homem”, lancando as bases do
humanismo ao tracar a perspectiva da dignidade atoeim como referéncia de toda a
realidade (DELLA MIRANDOLA, 1988). O que diferencRico de outros pensadores do
cristianismo como Aquino (2000) € o ndo estabeleoim da relacdo de dependéncia, de
causa e conseguéncia entre o criador e a crigfturaomem é livre para “esculpir’ seu
destino, marcando os primeiros passos do que sena tendéncia que culmina na
modernidade: o abandono progressivo da ideia deddige com origem em Deus. Immanuel
Kant, no lluminismo, prop&e que a dignidade é iner&@0 homem como ser racional, capaz
de elaborar leis e se pautar por elas, alimentarals tarde a concepc¢ao de direitos humanos
e universais, principalmente no ocidente. Parahale@ia duas categorias de valores: o preco e
a dignidade. Enquanto as coisas tém preco, as gseshkgnidade, algo que ndo pode ser
tirado:

No reino dos fins tudo tem ou um preco ou uma dghe. Quando uma coisa
tem um preco, pode por-se em vez dela qualquea cotno equivalente; mas, quando
uma coisa esta acima de todo o preco e, portaidtop@rmite equivalente, entdo ela tem

dignidade. (KANT, 2005, p. 85)
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Alguns autores afirmam, no entanto, que o conaEtalignidade sé existe dentro de
um contexto social especifico e nas relacdes husnesiabelecidas nesse contexto. Assim,
enquanto a dignidade humana € a qualidade abstrataversal que pertence a cada ser
humano pelo simples fato de ser humano assegurada @ espécie humana, para
coletividades (grupos ou populacbes) e para indodd ndo podendo ser medida
(quantificada) e nem violada, a dignidade socigegda nas interacdes entre individuos e
entre coletividades e sociedades. A dignidade ksquale ser entendida a partir da
autodignidadedignity-of-selj e da dignidade na relacadignity-in-relation (JACOBSON,
2009).

Autodignidade é uma qualidade do autorrespeitoteeatima que € identificada por
meio de caracteristicas como confianca e integeidad quais podem ser afetadas nas
diversas situacoes inter-relacionais. Dignidaderetacdes refere-se a como a autodignidade
€ promovida ou violada mediante comportamentosviithgidis e coletivos (JACOBSON,
2009) abrangendo também, uma vez que é socialnsensdruida, o sentido de dignidade
dependente da posi¢cdo na sociedade.

Por sua vez, o tema também vem sendo discutiddifesentes olhares em contextos
especificos como o organizacional. O trabalho désdo (2004) coloca luz nos trabalhadores
e nas formas como defendem sua dignidade por siladea e acOes e como 0s gestores
podem violar a dignidade de seus empregados. Feab@om dignidade é defender algo que
Ihes é inerente, mas tomando acfes de autorrespedtspeito por outros. Entende-se assim
que para Hodson (2004), o trabalho digno passa pekas definicdes de dignidade: dignidade
humana e dignidade nas interagoes.

Sobre dignidade organizacional, especificamentegsa@ontrados na literatura apenas
dois autores que tratam do tema, um no contexarnational e o segundo, no Brasil. O
primeiro € Margolis (1997, p.7), cujo foco foi: ‘ftwecer como as praticas e condi¢cdes
organizacionais promovem ou diminuem a dignidadividual’. Organizacdes podem ter
significativo impacto para a dignidade humana, zédlo individuos a meros instrumentos ou
provendo oportunidades de crescimento e desenvaihton Da mesma forma, a dignidade
pode ter impacto para a organizacdo, caso ela dotignidade de seus trabalhadores
(MARGOLIS, 1997).

Embora Margolis (1997) use a expresséao ‘dignidadarozacional’, seu estudo foca,
como em Hodson (2001), a dignidade no trabalhos regpecificamente do trabalhador. No

Brasil, o termo ‘dignidade organizacional’ foi eragado pela primeira vez por Teixeira
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(2008), que ampliando o conceito, leva a discugs#@@a além do contexto interno das
organizacfes, a medida que considera as relacfrestkeholdersnternos e externos. Essa
autora, nesse ensaio tedrico, concebe a organipata® relacdes entre individuos, no caso,
enquantostakehlolders defendendo que a dignidade organizacional passarglacoes
baseadas em entendimento, a luz de Habermas, aardaniza¢do formada pelas interagfes
de atores sociais individuais.

Ja Teixeira et al.(2010) entendem as organizacOe® ctores sociais singulares,
baseando-se em King, Felin e Whetten (2009), unzagque afetam a vida dos individuos,
influenciam comunidades e modificam o ambiente e @pnvivem. As organizacdes agem
a) por meio de sewsgtakeholdergpremissa da atribuicdo externa) e, b) com interatidade,
uma vez que o ator social possui a capacidadelibedgao, autorreflexdo e direcionamento
da acédo com relacao a objetivos.

A partir disso, Teixeira et al.(2010) entendem @ueossivel considerar a dignidade
inerente ao ator social ‘organizacdo’ como sendgnidade organizacional’, percebida por
stakeholdersnternos e externos. Com tais premissas em messe, grupo de pesquisadores
realizou uma pesquisa, com o objetivo de identifcaracteristicas de empresas dignas na
percepcao de trabalhadores brasileiros, como partem projeto institucional mais amplo
sobre dignidade organizacional em desenvolviment®masil. Para identifica-las, o estudo
lancou mao de uma pergunta aberta: “quais as palavu expressdes descrevem uma
empresa digna”? Foram obtidas 551 respostas, adatim nove categorias, a saber: valores
(54,4%), relacdes com funcionarios (14,7%), resgoitidade social (7,4%), caracteristicas
empresariais (6,5%), relacbes com clientes (5,6%8ponsabilidade ambiental (4,5%),
resultados paratakeholderstais como orgulho e satisfagéo (4%), relacbes cogoverno
(2,5%) e caracteristicas dos funcionarios (0,4%).

A categoria ‘valores’ contemplou as respostas méamsqguentes, incluindo
transparéncia, sinceridade, verdade. Notou-se tamhén conjunto de categorias
concernentes a relagfes com diferestakeholdersOs funcionarios foram os mais citados
(81 mencdes), sendo dignas empresas que possuagbe®ljustas de trabalho como o
pagamento do salario em dia, sugerindo o quanteelasdes de trabalho no Brasil ainda
precisam superar aspectos basicos como tratamesfieitoso e ambiente de trabalho
saudavel (TEIXEIRA et al.,, 2010). Outistakeholdermencionado foi o cliente com 31

mencdes, e em seguida, o governo com 14 mencoeda para serem consideradas dignas,
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0S respondentes apontaram que as empresas devemesigonsabilidade social e
responsabilidade ambiental, 65 mencdes.

O estudo de Teixeira et al. (2010) serviu de basa gue fosse desenvolvido um
instrumento para mensurar as caracteristicas déeddide organizacional, dentre elas, praticas
relativas a dignidade organizacional (TEIXEIRA &t 2012), o qual ser4 contemplado na

proxima secéo.

3 Procedimentos Metodoldgicos

No estudo de 2012, Teixeira e colaboradores fomamlanstrumento com assertivas
derivadas de andlise de conteudo mais aprofundesleedpostas da investigacdo com dados
qualitativos realizada em 2010. Apés aplicacdo aa ummostra nao probabilistica de
trabalhadores do Brasil, via site especifico eisadhtorial exploratéria das respostas, foram
encontrados cinco fatores de praticas relativasigaidhde organizacional (Tabela 1),
calculados a partir das médias das assertivas mmntes a cada um deles, segundo o estudo
anterior de Teixeira et al. (2011).

As praticas concernentes aos empregados estamfagessn dois fatores: promocao
do desenvolvimento participativo do empregado peigs aos direitos dos empregados. Os
outros fatores dizem respeito aos clientes, enquaférta de produtos e servicos de
qualidade, e ao meio-ambiente e a sociedade. @alfator diz respeito a praticas que visam
nao enganar os diferentstakeholder©s indices de confiabilidade (coeficiente alpha de
Cronbach) obtidos para os fatores do estudo deeifeiet al. (2012) constam da Tabela 1,

todos acima de 0,7 conforme recomendado por Hair €007).
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Tabela 1 — indice de Confiabilidade dos FatoreBrd¢icas Relativas & Dignidade

Organizacional

Eator Nome Ndmero de Alpha de
assertivas Cronbach
1 Promoc&o do desenvolvimento participativo do 13 0,953
empregado

2 Oferta de produtos e atendimento de qualidade 4 ,9500
3 Respeito aos direitos dos empregados 5 0,958
4 Favorecimento do meio social e ambiental 5 0,954
5 Préaticas ndo enganosas com relacdo aos 4 0,973

stakeholders

Fonte: Teixeira et al. (2012)

Na investigacdo apresentada neste artigo, o inefitande pesquisa contemplou o
guestionario de Teixeira et al. (2012) e mais uatdlcontendo questdes relativas aos dados
sociodemograficos do respondente, a saber: seade,cescolaridade e funcdo (gestor/nao-
gestor). As questfes relativas a dignidade orgeioizal foram avaliadas por uma escala
numerica de cinco pontos compreendida de (1) ‘aalocoada’ até (5) ‘concordo totalmente’.

A populagéo considerada compreendeu o conjuntongwegiados da@ore business
(vendas, marketing e crédito) de um banco de mordade origem americana, ou seja, um
banco do setor automotivo que tinha como negddiucipal o financiamento de veiculos
novos e usados para o consumidor final, denomipada fins deste estudo como ‘Banco’,
totalizando 142 empregados. Apés autorizacdo gmnsavel pela organizacao no Brasil, foi
enviada mensagem eletrénica com o endereco naetbtgue hospedava o instrumento final,
desenvolvido com ajuda deoftware livre (SurveyMonkey reforcando-se o pedido para
participacdo na pesquisa por duas vezes.

A amostra caracterizou-se como nao probabilistedigb acidental, formada pelos
respondentes que colaboraram voluntariamente raiges resultando em 110 participantes,
compondo o banco de dados original que, apos dgpuréanalise de dados faltantes e
extremos), resultou em uma amostra final de 103oscagilidos, com a seguinte
caracterizagdo, espelhando a composicdo da populac&poca: a maior parte dos
participantes era do sexo masculino (52,4%) e @61¢8) possuiam mais de 35 anos. A
maioria (56,3%) havia completado o curso supesendo que 28,2% exerciam funcdes

gerenciais.
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Em seguida, foram realizadas analises estatisfiaesmétricas e nao-parameétricas
com auxilio de programa estatistico (SPR&tisticalPackage for the Social Scienogersao
18.0).

4 Apresentacdo, Analise e Interpretacdo dos Resattos

Os fatores de praticas relativas a dignidade ozgaitinal percebidos pelos
empregados do Banco, organizados em funcédo da nsédiapresentados na Tabela 2, onde
também comparecem os indices de confiabilidadedadtitodos acima de 0,7 conforme
recomendado por Hair et al. (2007).

Os resultados de média e mediana foram proximostrammo que ndo existem
valores extremos influenciando a média de cada.f@® desvios padrbées apontam que nao
h& uma grande disperséo nas respostas, sendcees/asgjue dizem respeito a praticas nao-
enganosas com relagdo asiakeholdersas avaliadas de forma mais concordante entre os
respondentes.

O fator que possui a maior média (4,5) expressareepcao dos empregados quanto
ao cuidado da empresa em nao tentar enganar negli@ugs, nem aos funcionarios. Em
seguida, encontra-se o fator ‘respeito aos dirglth@mpregado’ (média 4,2), com préticas
que indicam a preocupacdo da empresa em pagar &medonhecer o direito a férias e
respeitar as leis trabalhistas. A terceira maiodimég3,4), obtida pelo fator ‘oferta de
produtos e atendimento de qualidade’, mostra quenmggegados concordam que a empresa

possui praticas de ofertar bons servicos e progusesis clientes.
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Tabela 2- Médias dos fatores de praticas relafivdignidade organizacional

) _ . Alphade Desvio e . )
Posicéo Nome Média Minima Maxima Mediana
Cronbach Padréo

Praticas ndo-enganosas

1 com relacdo aos 4.5 0,934 0,6 1,8 5,0 4,5
stakeholders
Respeito aos direitos dos

2 4,2 0,923 0,7 2,4 50 4,2
empregados
Oferta de produtos e

3 _ _ 3,4 0,901 0,8 15 50 3,3
atendimento de qualidade
Favorecimento do meio

4 2,9 0,905 0,8 1,4 5,0 2,8
social e ambiental
Promocéo do
desenvolvimento

5 S 2,7 0,897 0,8 1,2 4,7 2,7
participativo do

empregado

Fonte: Dados da pesquisa

Dois fatores ficaram com médias abaixo do meio stala (3-concordo) e dizem
respeito as praticas ‘favorecimento do meio soeiambiental’ (média 2,9), que exprime o
gue a empresa faz para investir no meio ambient®laborar com a comunidade e,
‘promocdo do desenvolvimento participativo do ergpo®’, que apresentou a média mais
baixa (2,7) com questbes relacionadas a oferta ldaopde carreira, condicbes de
desenvolvimento profissional e promogao por mérito.

Olhando mais atentamente esse Ultimo fator, osltaées evidenciaram que a
assertiva ‘oferece programa de carreira’ obtev@osias ‘concordo nada’ ou ‘concordo
pouco’ de 59% dos respondentes, ou seja, € memsenie no Banco. Assim como as
assertivas ‘possibilita a participagdo do empregamoprocessos de promogao’ e ‘promove
por mérito’ obtiveram respostas de ndo concordémeimais de 50% dos respondentes. No
mesmo sentido, 48% dos respondentes ndo percebena @uganizacdo onde atuam ‘da
autonomia aos empregados’.

Praticas organizacionais caracterizam-se por aesnr&0o dia-a-dia da organizacao e
terem sentido de continuidade. Para Verbeke (23@),teorias-em-uso que representam o
comportamento e procedimentos adotados pelos mendar@rganizacao. Portanto, podem
ser entendidas enquanto acfes e procedimentosstipoiotados em uma organizacdo. No

caso do Banco, as acdes referentes a ‘promocaoedenvblvimento participativo do
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empregado’ ndo parecem ser percebidas enquantoagr@elos seus empregados, pois nao
aparecem como uma atividade tipica e recorrentsadesganizacdo. Todavia, € preciso
investigar se isso ocorre com todos 0s grupos geegados.

A Tabela 3 apresenta a média obtida para cada gnfiatires de praticas relativas a
dignidade organizacional segundo sexo, idade, @sdate e funcdo (gestores e nao
gestores).

Considerando-se a analise descritiva e a excecéaiatdb, de praticas ndo-enganosas,
no caso da variavel sexo, foi verificado que o grigrmado por mulheres possui menor
média em todos os fatores, assim como ocorre cqgmesspas de 36 a 40 anos. Em relacdo a
escolaridade, quem possui ensino médio apresentitagndestacadamente mais altas em
todos os fatores, com excecao ao fator 5. Os grdposmpregados com demais niveis de
escolaridade apresentam médias muito proximasisamalo-se a funcdo, se gestor ou nao, o
grupo de empregados que ndo exercem fungbes deciggnento possui média menor em
quase todos os fatores, exceto para o fator 4.

Para verificar se as diferencas apresentadas &#stgsamente significativas, foram
realizados os testes de comparacdo de meédias (Ampvguando ndo foi possivel, de
medianas. Como primeiro passo, foi verificada a osigdo de normalidade e
homoscedasticidade. Para o fatores 1 e 4 que emtandaos dois requisitos, apos
transformacgao dos dados a fim de se obter a candg@ormalidade, foram realizados testes
paramétricos (ANOVA); para os demais fatores fa@lizado o teste ndo paramétrico de
Kruskal-Wallis. A Tabela 4 apresenta os testesateparacdo de médias e medianas para as

variaveis sociodemograficas.
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Tabela 3 — Média dos fatores de praticas relativdignidade organizacional por grupo
sociodemografico de empregados do Banco

Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator5

Amostra Total 2,8 3,4 4,2 2,9 4,5
Sexo

Feminino 2,6 3,3 4,1 2,8 4,5
Masculino 29 3,5 4,3 3,0 4,5
Idade

De 25 a 35 anos 29 3,5 4,3 3,1 4,4
De 36 a 40 anos 2,6 3,2 4,1 2,7 4,4
De 41 ou mais 2,9 3,5 4,2 2,9 4,6

Escolaridade
Ensino Médio Completo 3,2 3,9 4,5 3,5 4,5

Superior Completo 2,6 3,3 4,2 29 4,5
Pés-graduacgéo completa 2,8 3,5 4,1 2,8 4,4
Funcéo

Gestor 2,9 3,6 4,3 2,9 4,5
N&o Gestor 2,7 3,3 4,1 29 4,5

Fonte: Dados da pesquisa
Tendo em vista que resultados de significancia mesngue 0,05 indicam a ocorréncia
de diferencas significativas entre médias pararapog pesquisados (HAIR et al., 2007),
pode-se observar que ha diferenca entre gruposnderpara a variavel sexo e em relagéo ao

fator 1, referente a praticas para promocéo dongedgmento participativo do empregado.
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Tabela 4 — Teste de comparacéo de médias e megarsass grupos sociodemograficos com

relacdo aos fatores de praticas relativas a digeideganizacional

Fator Nome Sexo Idade Escolaridade Funcéo
1 Promocéo do desenvolvimento
o 0,048(***) 0,190 0,112 0,122
participativo do empregado (*)
2 Oferta de produtos e servigos
) 0,072 0,431 0,077 0,072
de qualidade (**)
3 Respeito aos direitos dos
0,059 0,608 0,195 0,358
empregados (**)
4 Favorecimento do meio social
] 0,104 0,211 0,055 0,623
e ambiental (*)
5 Préaticas ndo enganosas com
0,380 0,381 0,337 0,182

relagéo aostakeholderg**)
(*) ANOVA (**) Teste Kruskal-Wallis (***) Resultads estatisticamente significativos
(p <0,05)

Fonte: Dados da pesquisa

O Fator 1, ‘promoc¢éo do desenvolvimento particigatio empregado’, obteve média menor
entre as mulheres (2,6), que percebem possuir mepogunidades para crescer e se
desenvolver que os homens na empresa pesquisadajezngue o grupo de assertivas deste
fator esta relacionado a carreira, promog¢fes paitanélesenvolvimento profissional e
oportunidades de ascensao na empresa.

A Tabela 5 mostra a frequéncia de respostas 1 éc@neordo nada’ e ‘concordo
pouco’, respectivamente, para assertivas daquile sagundo as mulheres participantes da
pesquisa. A maioria ‘concorda pouco ou hada’ qeenpresa oferece programa de carreira
(75,5%), possibilite a participacdo do empregads poocessos de promocéo (67,3%),
promova por mérito (65,3%) e oferte condi¢cbes deeneolvimento profissional (61,2%).
Mais da metade das mulheres discordam que a emgéesportunidades e autonomia ao
empregado, ou possibilita a participacao delas @regsos de mudanca.

No que concerne aos homens, os resultados foram difementes: ‘concordam’,
‘concordam muito’ ou ‘concordam totalmente’ quenapeesa oferece programa de carreira
57,4% dos empregados; que a empresa oferece opades aos empregados 72,2% dos
membros desse grupo; que promova por meérito, 648%ossibilite a participagdo dos
funcionarios nos processos de promocéao (50%). 6%k dos homens, a empresa oferece

condicOes de desenvolvimento profissional.
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Tabela 5: Respostas 1 (concordo nada) e 2 (conpoaltp) para as assertivas do Fator
Promocédo do Desenvolvimento Participativo do Emgdeg

Respostas do grupo de mulheres respondentes do Banc

Namero de Percentua

Assertiva Concordo Concordo  respondentes | de
Nada pouco (somadas as  respostas

respostas 1 e 2) le2

Oferece programa de carreira 20 17 37 75,5%

Possibilita a participacdo dos 13 20 33 67,3%

empregados em processos de

promocéao

Promove por mérito 5 27 32 65,3%

Oferece condicBes de 6 24 30 61,2%

desenvolvimento profissional

Oferece oportunidades aos 5 23 28 57,1%

empregados

Da autonomia aos empregados 8 20 28 57,1%

Possibilita a participa¢do dos 5 20 25 51,0%

empregados em processos de mudanca

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados obtidos trazem a tona as diferengas odortunidades de
desenvolvimento em funcdo do género. Vado ao ermomdr estudos ja realizados, que
demonstram a maior dificuldade do acesso femininoogas profissbes (FERREIRA;
ASSMAR, 2005), a postos de trabalho melhor remutesrdFISCHER; MARQUES, 2001)
ou de maior responsabilidade hierarquica (ABRAMOQ®, em fungdo do que Ferreira e
Assmar (2005, p.281) chamam de “teto de vidro” resgdo utilizada para designar barreiras
sutis e invisiveis que impedem as mulheres de galgsicdes hierarquicas superiores nas
organizagoes.

Portanto, segundo a média das trabalhadoras dairegdo, o Banco deixa a desejar
em relacéo a essas praticas de dignidade orgammzéci

Finalmente, tendo em vista que Teixeira et al. 220&plicaram o questionario a
trabalhadores de diversos segmentos econdmicogyactaram-se 0s resultados la obtidos
com os deste presente estudo. Na Tabela 6, s&eatadas as médias dos fatores de praticas
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relativas a dignidade organizacional para os trelnires brasileiros e na Tabela 7, as

respostas obtidas por ambos os estudos em cong@&m.os

Tabela 6 - Médias dos fatores de praticas, relativdignidade organizacional para os

trabalhadores brasileiros

Posicao Nome Média Desvio Minima Maxima
Padréo
1° Respeito aos direitos dos empregados 3,4 0,8 1,3 50
20 Praticas ndo-enganosas com relagcao aos 3,3 0,8 15 5,0

stakeholders

3° Oferta de produtos e atendimento de 3,2 0,8 1,0 5,0
qualidade
40 Favorecimento do meio social e ambiental 3,1 7 0. 1,2 5,0

50 Promocéo do desenvolvimento

participativo do empregado 2,9 0,8 1,0 50
Fonte: Teixeira et al.(2012)

Nota-se que o fator com menor média no estudo cabalhadores brasileiros (média

2,9) é o0 que diz respeito as praticas de desemvehto do empregado.

Tabela 7- Médias dos fatores de praticas relativdignidade organizacional na

pesquisa com trabalhadores brasileiros e do Banco

Fator 1 Fator 2 Fator3  Fator4  Fator5
BANCO 2,7 3,4 4,2 2,9 4,5
TRAB_BRAS 2,9 3,2 3,4 31 3,3
Fonte: Teixeira et al. (2012) e dados da pesquisa

Observa-se que as médias sdo, a principio, ligem@mmais altas segundo os
empregados do Banco nos Fatores 2, 3 e 5, respeeinte: oferta de produtos e atendimento
de qualidade, respeito dos direitos dos empregadosticas ndo-enganosas com relacao a
stakholders enquanto os Fatores 1 e 4: ‘promocdo do desanwemio participativo do
empregado’ e ‘favorecimento do meio social e anthlersdo mais percebidas pelos
trabalhadores brasileiros do que pelos bancéariesa Rerificar se tais diferencas séo
estatisticamente significativas (Tabela 8), foraalizados testes estatisticos de comparacao
de medianas Kruskal —Wallis (n&o-paramétrico), wea que os bancos de dados tanto de
trabalhadores brasileiros, quanto da empresa pE&tpuindo atenderam a exigéncia de

normalidade para a aplicagédo da Anova.
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Como se pode observar, em todos os fatores redsrantpraticas relativas a dignidade
organizacional percebidas houve diferencas sigiifias entre os trabalhadores brasileiros
(setores de atuacao distintos) e os empregadospiesa pesquisada (bancarios), apontando
indicios de que tais praticas sao diferentementeep&las por empregados de empresas de

diferentes setores econdbmicos.

Tabela 8- Teste de comparacdo de medianas dosdatempraticas relativas a dignidade
organizacional nos estudos com trabalhadores éirasile empregados do Banco
(Kruskal-Wallis, p < 0,05)

Fator Nome SignificAncia
1 Promocé&o do desenvolvimento participativo do egado 0,014(*)
2 Oferta de produtos e atendimento de qualidade 07¢p
3 Respeito aos direitos dos empregados 0,001(*)
4 Favorecimento do meio social e ambiental 0,000(*)
5 Préaticas nao-enganosas em relacds@ésholders 0,001(*)

(*) Resultados estatisticamente significativos.(si@,05).
Fonte: Dados da pesquisa

O Fator 1, ‘promoc¢do do desenvolvimento particijmatio empregado’, inclui praticas
ainda menos percebidas no Banco (média 2,7), catiyvenente aos trabalhadores de setores
varios (meédia 2,9). Ja o Fator 3, ‘respeito aositdis dos empregados’ (paga em dia, direito a
férias, contrata pela CLT, etc.), no Banco apamee uma meédia maior (4,2) que para 0S
trabalhadores brasileiros (3,4), podendo-se pemgaressas praticas no Banco estdo mais
instituidas que em outros setores. Teixeira gR8lL0) observaram que o cumprimento das
leis trabalhistas e outros direitos dos trabalhesloro Brasil foram bastante citados pelos
respondentes como caracteristicas para que umasangeja considerada digna, sugerindo o
quanto as relacdes de trabalho ainda precisam asupspectos basicos como contrato de
trabalho, salario e ambiente saudavel (TEIXEIRAIeR010), diferentemente do que ocorre
na percepcao de trabalhadores de paises mais desedos (PISSAS et al., 2012).

As praticas relativas a oferta de produtos e ateawlio de qualidade (Fator 2) tiveram
no Banco uma média superior (3,4) a dos traballeadbrasileiros (3,2). Isso pode estar
associado ao fato do primeiro ser uma empresardgee que tem atendimento ao cliente
como sua atividadeore. Kotler e Armstrong (1993) afirmam que a qualidadeservico é
uma das principais (se néo a principal) formas @ empresa se diferenciar no mercado,

sendo um modo de obter sucesso entre os concargmiecipalmente quando se trata de
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bancos, uma vez que estes disponibilizam servigmedutos praticamente iguais. O Banco
pesquisado € um banco de nicho, ligado ao setoomativo e sua atividade &,
essencialmente, financiamento de veiculos ao cadsunfinal, fazendo com que o
atendimento diferenciado ao concessionario colmguemo a primeira op¢ao de oferta aos
consumidores por parte dos vendedores das coneasam de automoveis, tornando o bom
atendimento uma pratica essencial da empresa.

O Fator 4, relativo as praticas de dignidade omgadnal ‘favorecimento do meio
social e ambiental’, aparece com maior média patmthadores brasileiros (3,1) que para os
empregados do Banco (2,9). Mais da metade dos ndsptes dessa organizacao (52%)
responderam ‘concordo nada’ ou ‘concordo pouco’apar assertiva ‘investe no meio
ambiente’, o que demonstra que talvez essa sejaagét pouco realizada ou efetuada de
forma esporadica na empresa pesquisada. Como @nen,E de se esperar que nao seja tao
percebida quanto poderia ser em uma industriagxyemplo. Por sua vez, em relacdo ao meio
social, o Banco nado parece ter uma relacdo prégonaa comunidade onde estd inserido, ja
que a maioria dos participantes respondeu que aesmmao coloca em pratica acdes
filantropicas ou contribui com o terceiro setor¥g5

O Fator 5, ‘ndo engana stakeholders’pbteve a maior média (4,5) entre os fatores
gue compdem as praticas relativas a dignidade mayaanal para os respondentes do Banco.
Parece ser que a empresa possuia praticas irmtiglizas e percebidas por seus empregados
que ‘concordam quase que totalmente’ que a emp@s&ngana seus publicos de interesse
No caso de trabalhadores brasileiros, os respoeslede diferentes setores da economia

concordam menos (3,3) sobre essa pratica estauidatnas empresas onde trabalham.

5 Consideracdes Finais

Este estudo visou comparar as caracteristicasgieddde organizacional, enquanto
praticas, percebidas por dois grupos de resporsleseetrabalhadores brasileiros em geral e
de bancarios de uma organizacéo financeira, beno @oexisténcia de diferentes percepcoes
em relacéo a variaveis demograficas.

O objetivo proposto foi alcancado mediante o enpraips procedimentos
metodolégicos adotados, tendo sido possivel ideatifas praticas relativas a dignidade
organizacional percebidas pelos empregados dairegdio investigada, verificando-se que

homens e mulheres percebem diferentemente ceétsasrdo Banco.
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O que caracteriza a dignidade dessa organizac@asga@aticas de respeito aos direitos
dos empregados e as que tratam de ndo engastaketoldersalém da oferta de produtos e
atendimento de qualidade. Por outro lado, pratd@gpromocao do desenvolvimento dos
empregados, sob a otica das mulheres, que perceleempresa de forma praticamente oposta
aos homens com relacdo as préaticas contempladégandpromove o desenvolvimento do
empregado’. A maioria delas entende que o Bancoter&oplano de carreira, ndo oferece
oportunidade as funcionarias e nado promove portoéou seja, tais praticas ndo sao
percebidas como teorias-em-uso (VERBEKE, 2000) doi@mvolvem mulheres.

Tendo em vista que as politicas de multinacionastutnam ser globais e voltadas a
todo o corpo de funcionérios, tanto para empregddosexo feminino, quanto masculino, o
que estaria ocorrendo no Banco?

Pode-se pensar que as percepcdes significativardistittas entre esses dois grupos
da amostra sobre praticas que as operacionaliza®mdse aos critérios tacitos de seus
superiores, revelados em seus comportamentos masdel® sobre promocgao, indo ao
encontro do que coloca Teixeira (2008), para qualig@idade organizacional depende dos
gestores e sua visdo de mundo. A pesquisa de 204l trouxe nas respostas sobre as
caracteristicas de empresas dignas, as carac&sidtis lideres.

Assim, faz-se oportuno realizar futuras pesquisa®s © mesmo instrumento, nao
somente em outros bancos e organizac¢des financeigss em conjunto com questionarios
para mensuracao de construtos como o de justigaiaegional, em suas diversas dimensodes
(distributiva, processual e, principalmente, infaoional/relacional), ou estilos de lideranca,
de forma a aprofundar as questfes evidenciadéts estsido no que concerne as relagdes dos
gestores com 0s empregados.

Essas novas investigacdes também deverao tentar algjumas limitagcdes do estudo
aqui apresentado. Nele, a amostra utilizada, néadapilistica acidental, formada por
empregados das areas dwe businessndo permitiu generalizar os achados para as demai
areas dessa instituicdo financeira, nem para oatgaizacdes do mesmo segmento. Ainda
h& que se considerar o numero de respondentesyagueossibilitou a realizacdo de uma
analise fatorial exploratoria, o que contribuiraaga validacdo externa do instrumento.

Ainda assim, o estudo permitiu sinalizar que pa&ticelativas a dignidade
organizacional podem ser empregadas para diferermganizacbes e que deve ser
considerado pelos gestores para rever suas prabtdsgnas e, principalmente, pela area de

Gestao de Pessoas, para revisitar politicas orgaaimais, inclusive as de diversidade.
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