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RESUMO

O presente trabalho faz uma reflexdo sobre a necessidade do estudo da ética
nos Recursos Humanos, visto que a falta dela é um dos grandes entraves para
que as relacbes profissionais e pessoais fluam dentro de uma perspetiva
civilizada e aceitavel. No intuito de atingir este objetivo, o estudo debruca-se
sobre o conceito de ética procurando identificar as implicacbes que advém da
funcdo RH, e que situagcbes poderdo ser consideradas problemas de natureza
ética para os profissionais de RH. O estudo tem por base uma reviséo teorica
sobre o conceito da ética, seu papel, objetivo, seus problemas e como geri-los.
Assim, foram aplicados inquéritos a vinte e seis profissionais de RH, as quais

foram tratadas através de analise de conteudo.

Palavras-chave: Etica, Etica Empresarial, codigo de ética no departamento de

RH, problema e valores éticos.

Abstract

This work is a reflection on the need for the study of ethics in Human
Resources, as the lack of it is one of the major obstacles to the professional and
personal relationships to flow in a civilized and acceptable perspective. In order
to achieve this goal, the study focuses on the concept of ethics trying to identify
the implications arising out of the HR function, and that situations may be
considered ethical problems for HR professionals. The study is based on a
theoretical review of the concept of ethics, its role, purpose, their problems and
how to manage them. Thus, surveys were applied to twenty-six HR

professionals, who were treated by content analysis.

Keywords: Ethics, Business Ethics, Code of Ethics in the HR department,
problem and ethical values.
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Cap. I- Introducéo

O crescente interesse pelas questbes éticas é patente em quase todas as
areas de atividade, traduzido na elaboracdo de Codigo de Etica e na comiss&o
de éticas, na investigacdo e ensino de questdes éticas e na publicacdo, na
literatura cientifica e na imprensa popular, de um nimero crescente de livros e

artigos sobre esta temética. (Cunha e Rodrigues 2002).

Allison (1996, cit in Nunes, 2004) afirma que o sucesso da regulacao interna
depende da competéncia, responsabilidade e dos elevados padrbes éticos que
0S seus gestores devem apresentar, regulacdo essa que normalmente se
traduz em cdédigos de ética e de conduta.

Os profissionais de Recursos Humanos sao considerados o0s principais
gestores da ética organizacional, pelo facto das organizagbes, no geral,
considerarem-nos 0s gestores dos comportamentos, das necessidades, dos
direitos e das obriga¢cdes dos trabalhadores.

Uma forma apontada por Greenwood (2002) para se conseguir definir
“posicdes” éticas na area da Gestdao de Recursos Humanos passa por fazer
assuncdes sobre os propoésitos das organizacbes, 0s papéis e
responsabilidades dos gestores e interrogar sobre quais os direitos e quais as
obrigacBes dos trabalhadores.

Assim, podemos considerar que sera importante que haja, entre 0s
profissionais de RH, uma reflexdo sobre a sua conduta ética e sobre os
problemas que enfrentam diariamente, ou seja, ho que concerne a questdes de
RS, de ética e de moralidade dentro da organizacdo, quais 0S seus papeéis e
responsabilidades.

O trabalho encontra-se estruturado em 5 (cinco) capitulos:

O primeiro capitulo esta ocupado com a introducdo, objetivos gerais e
especificos.

O segundo capitulo foca sobre as diferentes abordagens do conceito de ética,
resumidamente (ética é conjunto de principios morais ou valores das
pessoas/sociedade, que indica o que é certo ou errado, bom ou mau,

influenciando a forma de agir dos individuos).



No terceiro capitulo é apresentado o estudo de caso, a metodologia e método
adotada no estudo, definido o universo e a amostra, descrita no instrumento de
investigagdo, analise, interpretacdo e discusséo dos resultados obtidos.

No quarto capitulo, sdo apresentadas as recomendacdes, algumas limitacoes e
linhas de orientacdo para investigagdes futuras.

E por ultimo no quinto capitulo apresentamos as conclusdes.



1.1 — Objetivos

1.1.1 — Objetivo Geral

Problema a resolver: Que dilemas éticos enfrentam os profissionais de RH e
quais os valores que guiam a sua conduta e as suas decisfes face a esses
dilemas/problemas éticos?

Este estudo tem como objetivo geral identificar quais os dilemas/problemas
éticos que os profissionais de RH enfrentam no decorrer das suas atividades e

analisar de que forma aqueles dilemas/problemas séo entendidos e resolvidos.

1.1.2 - Como objetivos especificos foram definidos os seguintes:

e Discutir o papel dos cadigos de ética na vida empresarial,
e Discutir o papel da fungédo RH e dos seus profissionais;
e Identificar os principais dilemas éticos com que se confrontam o0s
profissionais de RH;
e Discutir o modo como os profissionais de RH gerem os dilemas éticos
com que se confrontam.
No intuito de atingir os objetivos definidos, o estudo debruca-se sobre o
conceito de ética e suas formas de interpretacéo, procurando identificar que
situacdes poderéo ser consideradas dilemas/problemas éticos e para isso terédo
igualmente de ser identificados os principios que guiam a conduta ética dos
profissionais de RH na tomada de deciséo, face a esses dilemas.



Cap. Il — Reviséo da literatura

2.1- Discusséao do conceito de ética: diferentes abordagens

O conceito de ética tem significados diferentes. Quando se usa o termo “ética”
no plural — as éticas — podemos estar a falar das “normas e niveis de
comportamento que as pessoas adotam para distinguir o que € bom ou mau, 0
que esta certo ou errado” (Banks e Nohr, 2008).

Outras explicacdes do conceito de ética sdo-nos dadas pela adaptacdo que
Mercier (2003) faz da obra de Wunenburger, onde estabelece uma distin¢do
entre a ética enquanto reflexdo dos fundamentos da moral, aqui ética é definida
como “a ciéncia do comportamento, dos costumes; ética enquanto estudo
tedrico dos principios que regem as escolhas praticas” e ética enquanto um
conceito particular a uma determinada sociedade, sendo o “conjunto das regras
de conduta partilhadas e tipicas” dessa sociedade, regras que tém por base a
distingao daquilo que é “bom” e o que é “mau” (Mercier, 2003:6).

Alguns autores mais recentes também abordam o conceito de ética. Vickers
(2005, cit in Gramberg e Menzies, 2006) resume o conceito de ética ao
conjunto de principios morais ou valores das pessoas/sociedade, que indica o
que é certo ou errado, bom ou mau, influenciando a forma de agir dos
individuos. Petrik e Quin (1997, cit in Gramberg e Menzies, 2006:3) “sugerem
gue ética é o estudo da consciéncia moral individual e coletiva, do julgamento,
do carater e da conduta”. Francis (2000, cit in Gramberg e Menzies, 2006), por
sua vez, afirma que a ética € o conjunto de pressupostos sobre o
comportamento dos membros de uma determinada profissdo, remetendo-nos
para a deontologia profissional.

A ética é um saber cientifico que enquadra no campo das Ciéncias Sociais. E
uma disciplina tedrica, um sistema conceitual, um corpo de conhecimento que
torna intangiveis os fatos morais. Mas 0 que sdo morais? Sao fatos sociais que

implicam escolhas que os agentes fazem entre o bem e o mal. (Srour, 2013).



Para Moreira (1999:15) “sem o conhecimento ético nunca estaremos de todo
conscientes das nossas responsabilidades face aos desafios que sempre
teremos de enfrentar com confianca nos principios éticos. Atuar de forma ética
€, por isso, em certo sentido, atuar de forma plenamente consciente”. Para este
autor, o conceito de ética € algo inerente ao pensamento, ao conhecimento e
desse modo a inteligéncia, impondo um certo nivel de responsabilidade ao
individuo pelas suas acdes. Lorda (1994, cit in Moreira, 1999:15) sublinha a
responsabilidade ética do individuo definindo ética como “a estética da agao
humana que se realiza e aperfeicoa mediante decisdes livres, na medida em
gue ajuda a escolher aquelas acbes que contribuem para o desenvolvimento
harménico e equilibrado das diferentes potencialidades do homem”.

Assim, o homem vai basear a sua acdo naquilo que julga ser correto para si,
em que o interesse racional vai ditar as suas acfes, mas sendo dotado de
consciéncia racional as suas a¢cfes ndo serdo apenas baseadas no egoismo,
na avareza e na cobica, dado que o que esta no centro da equacdo é a
“distincdo entre «o que se pode fisicamente fazer» e «o que se pode
eticamente fazer» ” dado que “nem tudo o que é possivel é ético” (Moreira,
1999:15).

De acordo com Chiavenato (1997) a ética constitui o conjunto de valores ou
principios morais que definem o que € certo ou errado para uma pessoa, grupo ou
organizacao.

Afirmacdes sobre a ética nas organizacdes segundo (Chiavenato 1997):

e A ética afeta 0 processo corporativo de tomada de decisdes.

e A ética € um instrumento que filtra as acfGes tomando-as socialmente
responsaveis.

e A ética e competitividade sdo interdependentes pois nenhuma organizacao
consegue longevidade quando pessoas tentam enganar umas as outras, tentam
aproveitar-se de outras, sendo desonestas.

e A ética ndo tem ligacdo direta com a lucratividade sendo inevitavel o
conflito entre préticas éticas e a énfase no lucro.

A Etica das organizacbes estuda os valores e principios que a organizag&o

adota para decidir entre o que é certo ou errado e bom ou mau, ha sua



conduta, na forma como as decisdes sdo tomadas no seu seio e na apreciacao
que faz do comportamento dos seus trabalhadores e outras partes
interessadas (Mercier, 2003). Assim o estudo da ética de uma organizacao €
importante para compreender as suas acfes passadas e antecipar o seu
provavel comportamento futuro. Como tal € essencial na apreciacdo do risco
associado a fazer negocios, trabalhar, investir, comprar ou vender a essa
organizagao.

A organizacdo ética é necessariamente uma organizacdo socialmente
responsavel. Nao é responsavel a organizacdo que nao identifica no seu
sistema de valores os seus proprios deveres e limites. Nao é suficiente que a
alta Administracdo seja orientada por elevados valores éticos e obedeca a altos
requisitos de responsabilidade. Se essas orientacbes ndo estiverem
incorporadas na forma quotidiana e generalizada de fazer decisGes e elaborar
orientacdes, a organizagdo corre o risco de atos que poderdo ser rejeitados
pela sociedade originando o “acidente ético”.

Em sintese, podemos, numa primeira andlise, entender ética como o
pressuposto que conduz a acdo dos homens, sendo o fio invisivel que
condiciona a sua conduta, 0 seu caracter e 0 seu comportamento, podendo-se
estabelecer num conjunto de regras comuns, mais ou menos formalizadas e
mais ou menos universais (dentro de uma sociedade), que vao ditar que acdes
sao corretas e que agdes que sdo erradas, distinguindo o “bem” do “mal”, o
“moral” do “imoral”’, o “ético” do “ndo ético”. A ética € na verdade como a
educacdo de nosso carater, temperamento ou vontade pela razdo, em busca

de uma vida justa, bela e feliz, que estamos destinados por natureza.

2.2 - A ética empresarial

A ética empresarial € o ramo da ética diretamente ligado as empresas, que é
referente a conduta ética das empresas, ou seja, a forma moralmente correta

com gque as empresas interagem com 0 seu meio envolvente.

A ética empresarial, termo mais restrito que o de ética no seu sentido mais

amplo, trata especificamente, nos dias atuais, da relacdo das empresas
6



publicas, privadas ou mistas (comportamento interativo), com todos os demais
segmentos que estdo no seu campo de agdo: colaboradores, clientes, publico,
concorrentes, comunidade, etc. A ética empresarial € norteada por principios
juridicos, de natureza legal, e por principios de boa convivéncia, de natureza
social, em conformidade com os valores da organizacéo, que dizem respeito a
responsabilidade individual de seus integrantes e aos valores sociais que
dizem respeito a cultura social em que a empresa esté inserida. (Srour, 2013).

A ética em si é referente a teoria da acédo justa e moral, tendo frequentemente
um significado equivalente ao da filosofia moral (distingue-se entre ética e
moral. A ética tem a ver com o bom; é o conjunto de valores que apontam qual
€ a vida boa na concec¢éo de um individuo ou de uma comunidade. Moral tem a
ver com o justo; € o conjunto de regras que fixam condi¢cdes equitativas de
convivéncia co respeito a liberdade). A ética também tem como funcéo
descobrir as conce¢bes dominantes da moralidade e a origem desta. O nucleo
fundamental da ética descritiva é a analise da experiéncia moral (consciéncia
moral, dever, responsabilidade, decisdo, etc) e dos tipos de acdo que
correspondem aos diversos valores particulares (ética do trabalho, da intencéo,
da responsabilidade, do éxito, etc.) (Srour, 2013).

As empresas modernas deparam-se com diversos desafios de caracter ético,
provavelmente desafios que sempre estiveram presentes ao longo da histéria.
Apesar disso, assistimos a uma mudanca da consciéncia que as organizagdes

e as pessoas que as compdem tém sobre esses desafios.

Para Steiner (1971, cit in Reiss e Mitra, 1998), o comportamento ético nas
organizacbes é uma conduta justa e um pouco acima/além das leis
constitucionais e governamentais. Os trabalhadores enfrentam situacdes
diariamente onde tém de optar por um comportamento mais ou menos ético e
estando mais ou menos conscientes dessa opcao.

Entender a moral das organizagcdes (moral como sin6onimo de ética ou seja,
numa forma muito reduzida, o comportamento desejavel e que produz mais
bem-estar) implica, segundo Termes (1996, cit in Moreira, 1999), ter em
consideracdo trés elementos que sdo: Os bens/servigos produzidos - existem

sectores de mercado e produtos que por ndo dignificarem a pessoa humana
7



nao sao aceitaveis moralmente; A intencdo - nomeadamente, o destino dos
lucros obtidos; e o lucro em si, ou seja, em que circunstancias o lucro é obtido
— se for no mercado livre € aceitavel moralmente.

Martinet (1983, cit in Mercier, 2003) justifica 0 crescente interesse pelas
questdes éticas, pela pressao sociopolitica para que as organizacdes se virem
para fora. Seidel (1995, cit in Mercier, 2003) acrescenta que “o ambiente
sociopolitico aguarda mais envolvimento ético por parte das organizacoes. Esta
pronto a condenar e a sancionar o comportamento de empresas que colocam
em perigo, pelos seus produtos e pelas suas praticas de gestédo, a saude ou a
segurang¢a humana”.

De facto, a ética, como nos diz (Mercier 2003), “¢ uma dimenséao transversal
que pode penetrar todos os campos de atividade da empresa”.

As escolhas e decisbes empresariais ndo tém em conta apenas o0s
condicionalismos econémicos, dado que sofrem também influéncia dos valores
gue a organizacao privilegia, acredita e defende, fazendo muitas vezes desses
valores 0 seu lema. Assim, pressupde-se que o modo mais facil para que a
organizacao consiga difundir os seus valores morais € criando um CE para a
empresa, através do qual possa transmitir os seus valores, formalizando-os
num instrumento que também servirA para se distinguir perante as demais
empresas.

Mas realmente o que queremos dizer quando falamos de ética empresarial? O
conceito de ética pode ser definida como o conjunto de principios e regras
morais que regulam o comportamento e as relagdes humano. Assim, o conceito
tedrico da ética numa empresarial esta intimamente ligada a sua aplicagéo.
Portanto, o seu conceito pode ser analisado a partir da Descricdo de
programas éticos. Assim, Ferrel et. al (1998, p. 359) estuda que um programa
de ética "é uma atividade de processo continuo de projetar, implementar e
reforcar a prevencdo e detecdo de comportamentos ndo profissional ou
antiético ". De facto, € importante que todo o estudo analise o grau de
coeréncia ou ajuste entre os valores éticos da organizacdo e sua
implementag&o na organizagao.

A ética empresarial fortalece uma empresa, melhorando a sua reputacao e

tendo também um impacto positivo nos seus resultados. Uma empresa que



cumpra determinados padrdes éticos vai crescer, e vai favorecer a sociedade,
os seus fornecedores, clientes, funcionarios, sécios e até mesmo o governo. A
ética empresarial € uma prética essencial de uma empresa, assim como a
responsabilidade social e responsabilidade sécio-ambiental. (Srour, 2013).
Um dos grandes beneficios da ética empresarial é que ela é reconhecida e
valorizada pelo cliente, sendo estabelecida uma relagcdo de confianca. Essa
relacdo, baseada na satisfacdo do cliente, vai originar lucro para a empresa,
ajudando a que ela cumpra os seus objetivos. No entanto, a confianca com o
cliente € uma coisa que demora algum tempo a conseguir, e pode ser perdida
com algum erro cometido a nivel empresarial. A ética empresarial é a razao de
ser de uma empresa, e as empresas que nao funcionam de forma ética, por
exemplo, tentando ganhar dinheiro facil enganando os clientes, estdo
condenadas ao fracasso.
A ética significa:

o N&do ao individualismo e a seus subprodutos: egocentrismo e

corporativismo;
o N&o ao autoritarismo e suas subdivisbes em ilhas de poder —
arquipélago organizacional;
o N&o ao totalitarismo politico, com a centralizacdo do poder;
o N&do ao totalitarismo organizacional, com o0 comportamento

burocréatico;

N&o ao totalitarismo emocional, com o paternalismo.
Etica ¢ vida!
Sem principios éticos é inviavel a organizacao social.
Etica empresarial é a alma do negocio. E o que garante o conceito publico e a
perpetuidade da empresa (Matos, 2011).
A ética é a ciéncia do bem comum. Implica preservar a dignidade humana, a
liberdade, a igualdade de oportunidades, o respeito aos direitos humanos. Sem
uma ética minima ndo ha grupo sustentavel. A cultura organizacional, os
valores que presidem e orientam as relagdes sociais, as verdades comuns e o
bem-estar decorrente do espirito de solidariedade criam as condi¢des para que
a consciéncia ética seja algo tao natural quanto o oxigenio. Nao ha que discutir;

0 comportamento ético é condi¢do essencial.



A educacdo empresarial € o fundamento de uma ética consciente, construida a
base de reflexdo e experiéncia. E importante que se reforce, o que
denominamos de Renovacdo Continua, em que a organizacdo torna-se
comunidade vivencial de aprendizagem, em que todos sdo educadores e
educandos. Essa é a dinamica da vida consciente e inteligente, pois todos
exercem influéncia no relacionamento interpessoal. Cabe dar sentido e
consequéncia a esse fluxo renovador. A ética da solidariedade resulta dessa
visao de intercambio, direcionado para um bem comum.

Quando ha cultura ética, ha integracdo, coesédo e produtividade. Ha conceito
publico, pela consisténcia das politicas e pela coeréncia das acdes. Ha
confianca, bons negadcios e lucratividade.

S6 o comportamento ético garante a continuidade, seja no ambito pessoal ou
organizacional (Matos, 2011).

A parte mais significativa de praticas éticas na vida empresarial esta associada
com as atividades do departamento de recursos humanos (RH), e a relacéo
entre gestdo de recursos humanos (GRH) neste caso a ética desempenha um

papel vital nas empresas (Greenwood, 2002).

Os comportamentos dos individuos no ambiente de trabalho certo ou errado,
ético ou antiético sdo definidas no ambito de determinadas regras (Aydin,
2002). Isto é muito importante para o funcionamento fiavel do ambiente de
trabalho e a capacidade da empresa para estabelecer relagbes de confianca
com os seus stakeholders (sédo todas as partes interessadas da organizacao,
incluindo os trabalhadores, fornecedores, acionistas entre outros, nessa gestao
ninguém sai totalmente perdedora) Certo (1992, p 86). A responsabilidade da
empresa para seus funcionarios é uma parte de sua responsabilidade social e
da aplicacdo da gestdo de recursos humanos fungdes inclui questdes como a
justica, a igualdade de oportunidades, a privacidade e fé. Enquanto isso, 0s
funcionarios tém uma responsabilidade para com a empresa para agir em
conformidade com a ética no trabalho, e de acordo com suas condutas éticas

no trabalho é monitorados pelos departamentos de RH (Vallance, 1995).

Os profissionais dos RH podem incentivar comportamentos éticos dentro de

uma empresa, por sua maior participacao nas iniciativas éticas da organizacao.
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Portanto, € necessario estabelecer a consciencializacdo sobre justica e

honestidade nas empresas (Greenwood, 2002).

Os especialistas de RH também s&o regularmente confrontados com
problemas éticos em diéria vida, como é o caso de muitas pessoas (Dessler,
2006). O departamento de RH assume um papel bastante significativo nas
decisfes, tais como emprego, formacdo, desenvolvimento, promocao, trabalho
definicdo, disciplina, demisséo e aposentadoria. As empresas precisam de uma
dindmica e processo que requer a geracdo, melhoria e avaliacdo de
comportamentos éticos, a fim de estabelecer relagdes de confiangca ndo s6 com
os seus funcionarios, mas também com as suas outras partes interessadas
(Bartol & Martin, 1994).

Um dos grandes beneficios da ética empresarial € que ela é reconhecida e
valorizada pelo cliente, sendo estabelecida uma relacdo de confianca. Essa
relacdo, baseada na satisfacdo do cliente, vai originar lucro para a empresa,
ajudando a que ela cumpra os seus objetivos. No entanto, a confianga com o
cliente é uma coisa que demora algum tempo a conseguir, e pode ser perdida

com algum erro cometido a nivel empresarial.

A ética empresarial € a razado de ser de uma empresa, e as empresas que nao
funcionam de forma ética, por exemplo, tentando ganhar dinheiro féacil
enganando os clientes, estdo condenadas ao fracasso.

2.2.1- Razbes para a empresa ser ética.

Num estudo feito por varios autores que estudam a ética empresarial fica
estabelecida que, o comportamento ético € a Unica maneira de obtencdo de
lucro com respaldo moral. A sociedade tem exigido que a empresa sempre
pugne pela ética nas relacdes com seus clientes, fornecedores, competidores,
empregados, governo e publico em geral, as empresas precisam ter um
comportamento ético tanto dentro quanto fora da empresa. Se as empresa
agirem de forma ética, podem estabelecer normas de condutas para que seus
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dirigentes e empregados, exigindo que ajam com lealdade e dedicacéo.
(DENNY, 2001, p.276).

Algumas questdes basicas sobre a eficacia da ética nos negdécios precisam ser
devidamente avaliadas para um melhor entendimento, sendo que a ética €
determinada pela cultura na qual cada empresa possui a sua, ética da empresa
deve mostrar, entdo, que em optar por valores que humanizam, é o melhor
para a empresa, entendida como um grupo humano, e para a sociedade onde
ela opera, deixando claro que n&o precisa passar por cima de ninguém para ter

um bom sucesso.

Ser competente envolve ser ético. Mas sem ética os profissionais competentes
frequentemente ganham negdécios, e perdem clientes, o engano ensina ao
cliente que basta ir uma vez s6 a empresa e nao voltar mais, a falta de

qualidade é uma das razfes que lava a afundar a empresa.

7

Na verdade a atividade empresarial ndo € s6 para ganhar dinheiro, uma
empresa é algo mais que um negdcio € antes de tudo um grupo humano que
persegue um projeto, necessitando de um lider para guia-los e precisa de um
tempo para desenvolver todas as suas potencialidades, entende-se que a ética
deve estar acima de tudo, e a empresa que age dentro da postura ética,
aceites pela sociedade s6 tende a prosperar.

Uma boa raz&o para a empresa ser ética, a RS que € uma exigéncia basica a
atitude e ao comportamento ético, demonstra que a empresa possui uma alma,
cuja preservacao implica solidariedade e compromisso social. Na empresa
precisa de uma boa observacao da visao antiética.
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2.2.2 — Etica e 0o comportamento moral

Etica e moral sédo temas relacionados, mas sdo diferentes, porque moral se
fundamenta na obediéncia a normas, costumes ou mandamentos culturais,
hierarquicos ou religiosos e a ética, busca fundamentar o modo de viver pelo
pensamento humano.

Ja a palavra ética, Motta (1984) defini como um “conjunto de valores que
orientam o comportamento do homem em relagdo aos outros homens na
sociedade em que vive, garantindo, outrossim, o bem-estar social’, ou seja,
ética € a forma que o0 homem deve se comportar no seu meio social.

A Moral sempre existiu, pois todo ser humano possui a consciéncia moral que o
leva a distinguir o bem do mal no contexto em que vive. Surgindo realmente
guando o homem passou a fazer parte de agrupamentos, isto €, surgiu nas
sociedades primitivas, nas primeiras tribos. A ética investiga e explica as
normas morais, pois leva o homem a agir ndo s6 por tradi¢cdo, educac¢éo ou
hébito, mas principalmente por conviccdo e inteligéncia. Vasquez (1998)
aponta que a ética é tedrica e reflexiva, enquanto a moral é eminentemente
pratica. Uma completa a outra, havendo um inter-relacionamento entre ambas,
pois na acdo humana, o conhecer e o0 agir sdo indissociaveis.

Para Vazquez (1998), a ética é a teoria ou ciéncia do comportamento moral
dos homens em sociedade. E a ciéncia de uma forma especifica de
comportamento humano, que os homens julgam valioso e, além disto, &
obrigatorio e inescapével.

Vazquez (1998) define a moral como um conjunto de normas, aceitas livre e
conscientemente, que regulam o comportamento individual e social dos
homens, contribuindo para garantir determinada ordem social. N&o
encontraremos na ética uma norma de acdo para cada situacdo concreta. A
ética podera nos dizer, em geral, 0 que € um comportamento pautado por
normas. O individuo devera resolver por si mesmo, 0 que fazer em cada
situacao, com a ajuda dessa norma que reconhece e aceita intimamente.

Para Andrade et al (2006:31) “valores sdo principios de conduta como
protecdo, honestidade, responsabilidade, manutencdo de promessas, busca de

exceléncia, lealdade, justica, integridade, respeito pelos outros e cidadania
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responsavel’. A estes valores poderemos acrescentar a transparéncia, a
liberdade de expressédo, a defesa da honra, a verdade e a igualdade. Tendo
presentes estes valores importa analisar de que forma s&do vistos pelas
organizacdes e pelos profissionais.

A medida que o homem se organiza socialmente, acordos vdo sendo
pactuados com o objetivo de tornar a convivéncia mais harmoniosa. E é ai que
0 comportamento, baseado em valores e na moral acordados coletivamente,
entra. A ética pressupbe como referencial o consenso previamente
estabelecido em cada cultura. Curiosamente a pessoa hdo nasce ética, nem
com uma moral estabelecida, sustentada por valores, juizos ou afirmacgdes. Isto

€ adquirido com a experiéncia de vida.

2.2.3 — Fatores que influenciam o comportamento ético na tomada de

decisao

Segundo Robbins (1998). O que contribui para um comportamento antiético em
organizacdo? Sao individuos imorais ou ambientes de trabalho que promovem
atividades antiéticas? A resposta sdo ambas! Evidéncias indicam que acdes
éticas ou antiéticas sdo em grande parte funcdo tanto de caracteristicas
individuais quanto do ambiente em que o individuo trabalha.

A figura 1 abaixo apresenta um modelo para explicar o comportamento ético ou
antiético.

Os estadios de desenvolvimento moral avaliam a capacidade da pessoa
para julgar o que € moralmente correto. Quanto mais alto € o desenvolvimento
moral de alguém, menos dependente ele é de influéncias externas e, desta
forma, mas ele estad predisposto a comporta-se eticamente. Por exemplo, a
maioria dos adultos esta num nivel intermediario de desenvolvimento moral —
eles sao fortemente influenciados por colegas e seguirdo as regras e
procedimentos da organizacao. Os individuos que progrediram para o estadio
mais altos dédo um valor acrescentado aos direitos dos outros,
independentemente da opinido da maioria, e sdo mais propensos a desafiar

praticas organizacionais que eles acreditam pessoalmente que estédo erradas.
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Ambiente organizacional refere-se a percecdo de um empregado das
expetativas organizacionais. A organizacao estimula e apoia 0 comportamento
ético recompensando-os ou desestimula o comportamento antiético punindo-
0s? Cddigo de ética descreve o0 comportamento moral da administracéo,
expetativas de desempenho realistas, avaliacdo de desempenho que estimam
meios tanto quanto fins, reconhecimento visivel e promocgfes para individuos
que demonstram alto comportamento moral e castigos visiveis para aqueles
gue agem antieticamente sdo alguns exemplos de um ambiente organizacional
qgue tem probabilidade de adotar a tomada de decisao ética.

Lugar de controlo € uma caracteristica de personalidade que considera a
extensdo em que as pessoas se acreditam responsaveis pelos acontecimentos
em suas vidas. Pesquisas indicam que pessoas com um lugar de controlo
externo (isto é, o que acontece em suas vidas é devido a sorte ou acaso) sao
menos provaveis de assumir responsabilidade pelas consequéncias de seus
comportamentos e sdo mais provaveis de confiar em influéncias externas. O
controlo interno, por outro lado, sdo mais provaveis de confiar nos seus
préprios padrdes internos decerto ou errado para guiar seu comportamento.

Em resumo, pessoas que ndo tém um forte senso moral tém muito menos
probabilidades de tomar decisdes antiéticas se sdo restringidas por um
ambiente organizacional que desaprova este tipo de comportamento. De forma
inversa, individuos muito corretos podem ser comprimidos por um ambiente
organizacional que permite ou estimula praticas antiéticas.

Fig. 1 — Fatores que afetam o comportamento ético na tomada de deciséo.

Estadio de

desenv. Moral

Ambiente Comportamento ético

de tomada de decisao

Organizacional

Lugar de controlo

Fonte: Propria
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2.3 - A ética e os profissionais dos recursos humanos

Legge (1998, cit in Almeida, 2004) afirma que a existéncia de uma moral nos
negécios legitima os profissionais de RH nas suas ac¢des e permite uma mais
facil aceitacdo dessas acoes, ficando aqueles profissionais com uma melhor
reputacdo. Assim podemos analisar, sob o ponto de vista ético, as praticas de

RH a partir de trés grandes teorias:

e A perspetiva deontoldgica — A acdo moral € igual a lei moral, assenta na
existéncia de um conjunto de valores orientadores da acédo dos

profissionais de RH;

e A perspetiva utilitarista — A moral é avaliada conforme suas
consequéncias e ndo um conjunto pré-definido de valores. E uma teoria
que pode ser considerada de suporte da teoria dos stakeholders
(Greenwood, 2002);

e A teoria dos stakeholders — Assenta naquilo que € bom e n&do naquilo
que é certo. Os stakeholders sdo todas as partes interessadas da
organizacao, incluindo os trabalhadores, os fornecedores, os acionistas,
entre outros, nessa gestdo nenhuma parte sai totalmente perdedora. A
acdo dos gestores ira ditar as consequéncias boas ou menos boas para

cada stakeholder.

Devemos entender, em primeiro lugar, que a gestdo de RH, pela sua natureza
e papel dentro das organizacbes, esta na linha de frente no que toca a
problematica da ética na relacdo entre empregadores e trabalhadores, relacédo
essa que Mercier (2003) carateriza de “fundamental desigualdade”. Por isso,
varias empresas em diferentes areas de negocio dao aos profissionais de RH o
papel de lideranca no estabelecimento e manutencdo dos seus programas de
ética (Wiley, 2000).

Mercier (2003) afirma que a empresa tem perante os seus trabalhadores uma
forte responsabilidade, dado que sem estes a empresa nao existiria. Mas de
que forma € que uma empresa pode utilizar a ética como instrumento de

consolidagéo da sua relagcdo com os trabalhadores? Este autor fala-nos de
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politica ética enquanto sinonimo de politica social, sendo a ética um
instrumento clarificador do contrato psicolégico entre empregador e
empregado.

Mercier (2003) relembra-nos que a politica social da empresa tem por base as
principais etapas do percurso do trabalhador na empresa: recrutamento,
remuneracao, avaliacdo, formacéo, progressao/promocdo na carreira e, por
fim, o despedimento/separacdo. Embora algumas destas atividades sejam
colocadas em regime de outsourcing (é um processo usado por uma empresa
no qual outra organizagdo € contratada para desenvolver uma certa area da
empresa), as principais decisbes que afetam estas praticas sdo da

responsabilidade dos profissionais de RH da empresa.

As decisdes tomadas pelos profissionais de RH podem ter consequéncias
fulcrais para o desenvolvimento da empresa, por exemplo aceitar
continuamente uma situacdo de falta de profissionalismo e desempenho em
nome de uma amizade pode ser considerada moralmente inaceitavel no campo
daquilo que é eticamente certo ou errado. Mas além dessa nao aprovacao
moral, o clima organizacional podera ser afetado negativamente e as
consequéncias poderdao ganhar outra proporcdo no plano da organizacdo como

um todo.

Como profissionais de RH devem apoiar-se em alguns principios morais que

definem e Etica e a RS, que s&o:
e A ética afeta o processo corporativo de tomada de decisao;

e A ética € um instrumento que filtra as acdes tornando-se socialmente

responsavel;

e A ética e a competitividade sdo independentes pois nenhuma
organizacdo consegue longevidade quando pessoas tentam enganar

umas as outras, tentam aproveitar-se das outras sendo desonestas;

e A ética ndo tem ligacdo direta com a lucratividade sendo inevitavel o

conflito entre as préticas éticas e a énfase no lucro.
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Perante esta multiplicidade de varidveis organizacionais geradoras de
poténcias dilemas éticos, Almeida (2011) defende que é exigido & GRH uma
“capacidade permanente de proceder a uma reflexdo epistemologica e ética
sobre si mesma, sob pena de se limitar a ser um instrumento de legitimacéo

dos interesses e dos discursos dominantes”.

E com base neste pressupostos que iremos seguidamente procurar refletir
sobre os dilemas que poderdo surgir e resultar da atuacdo dos gestores dos

RH face as suas responsabilidades dentro da organizacéao.

2.4 — Problemas éticos que enfrentam os profissionais dos

recursos humanos

Um problema ético pode ser definido como uma escolha indesejaveis ou

desagradavel relacionada com um principio ou uma préatica moral.

Um problema ético € uma situacdo em que 0s preceitos morais ou éticos,
conflitos obrigacdes de modo que qualquer possivel solu¢do para o dilema é
moralmente intolerdvel. Em outras palavras, um dilema ético € qualquer
situacdo onde os principios morais que guiam vocé ndo pode determinar qual

curso de acédo é certo ou errado.

Para Glock (2003), os problemas séo vivéncias subjetivas, conflitos interiores e
praticos ocorridos em contextos profissionais. Ou seja, um problema ético pode
ser definido como uma escolha indesejavel ou desagradavel relacionada com
um principio ou uma préatica moral. A atuacdo dos profissionais constitui um
campo de conflito, onde cada profissional se confronta diariamente com
diversas situacbes problematicas. Pode-se destacar ainda, a existéncia de
diferentes fatores que podem contribuir com o “choque de realidade” que
ocorre principalmente com os profissionais iniciantes. O primeiro deles € a

formacdao profissional inadequada, que gera poucas habilidades para aprender.

Para Morris (1989, cit in Rego et al, 2006), os executivos, onde se inserem 0S
profissionais de RH, enfrentam varios riscos e problemas no decorrer das suas
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atividades. Um dos riscos € que muitas vezes as decisdes sdo tomadas tendo
por base o compromisso entre 0S seus valores pessoais e 0S requisitos
econdmicos do negécio. Por outro lado, o profissional precisa de ser
entendedor de toda a “verdade” empresarial, do que acontece de importante na
organizacdo, para conseguir divulgar apenas partes da verdade que julgue
contribuir para o sucesso empresarial, por exemplo ndo dizer ao trabalhador
gue entende ser menos competente de modo a ndo abalar a sua motivacéo e

conseguir um aumento do seu desempenho.

Sintetizando os problemas apresentados por Gramberg e Menzies (2006)
podemos assinalar que os profissionais de RH enfrentam problemas éticos
quando tratam de situacBes tais como: 0 recrutamento, a contratacdo, a
formacdo, a remuneracdo, a promocdo, a distribuicio de tarefas, a
classificagdo de trabalho, o aconselhamento, a reabilitagdo, o abuso de
monotorizacao, a disciplina, os beneficios/regalias, situacdo de despedimentos,
reformas, salde e seguranca, assédio e discriminacdo moral e sexual,

favoritismo, inconsisténcia dos pagamentos e brechas de confidencialidade.

Carey (1999) apresenta no seu estudo os papéis que poderdo ser adotados por
agueles profissionais na resolucdo de problemas éticos, destacando-se:
monitorizacdo (supervisiona o cumprimento das regras e dos comportamentos
eticamente aceites), organizacdo (defende a organizacdo perante agentes
externos), interrogacdo (questionada as dimensdes éticas das decisdes
tomadas pelos diversos gestores), aconselhamentos (aconselha os seus pares
e restante membros da organizacdo sobre os standards éticos a adotar),
investigacdo (investiga situacdo nao éticas e denudncias). O gestor pode ser
ainda advogado dos trabalhadores (protegendo os trabalhadores de possiveis
represalias por parte dos gestores), podera ser um modelo daquilo que sao os
comportamentos considerados éticos procurando aumentar a sua difusédo

(distribuindo a informacao necessaria sobre politicas éticas).

Sao varios os problemas inerentes a fungdo do gestor de RH e as suas
praticas, compreendendo-se que a perspetiva de cada individuo tenha uma
grande influéncia sobre a forma de entender esses dilemas (entende-se por

qualquer problema que se possa resolver através de duas solugcbes, mas em
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que nenhuma das duas sejam igualmente aceitaveis. Noutros termos, ao
escolher uma das opcgdes, a pessoa néo fica totalmente satisfeita). Para os
resolver os profissionais de RH utilizam muitas vezes valores morais como
justificacdo de determinadas decisfes, quer perante a organizacdo, quer

perante a sua consciéncia.
Alguns destes problemas éticos sao:

e Abuso de poder — Usar o cargo para “atropelar’” ou algum outro

favor;

e Conflitos de interesses — expedir regulamentos no seu ambito de
trabalho que resultara em beneficio proprio, como é a participacao
no processo de recrutamento de um candidato quando um membro

de sua prépria familia;

e Nepotismo — Recrutar muitos membros de uma familia em uma

restituicao;

e Suborno — Aceitar subornos, presentes ou royalties em troca de dar
tratamento especial ou favor para alguém em troca de atos

inerentes as suas funcgodes.

e Lealdade excessiva — mentir para encobrir a conduta supervisor
impropria ou fazer o que ele vos disser, mesmo contra seus

principios morais;

e A falta de dedicacdo e compromisso — O desperdicio de tempo,

torna-se “um olho cego” e nao dar o maximo de esforgo no trabalho;

e Abuso de confianca — levando matérias da instituicdo para o seu

uso pessoal ou uso indevido dos recursos que dispde;

e Cloaking — Em siléncio para nao relatar um traidor, movido por sua

amizade ou medo;

e [Egoismo — Encontrar o seu préprio bem-estar, em detrimento do

bem-estar dos outros.
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e Incompeténcia — O famoso principio de Peter (1977) afirma que:
“Qualquer hierarquia, cada funcionario tende a subir para atingir o
seu nivel de incompeténcia” complementa para qualquer trabalho no
mundo existe alguém, em algum lugar que ndo pode fazer. Pela
promocgao esta pessoa conseguira esse posto. Todo trabalho sera
feito por aquele que ainda ndo alcancaram seu nivel de
incompeténcia. A promoc¢do pode incidir na incompeténcia, e 0s
trabalhadores promovidos ndo demonstram a mesma capacidade
de antes da promocdo, resultando numa média em que a

mediocridade ocorre.

Problemas dessa magnitude exige acdo enérgica e profissional concentrada
para desenvolver uma nova ética. “E até o presente momento compensar o
poder do profissional moderno, em termos técnicos, com a mais fina percecao
dos regulamentos morais” Badillo, (1990). Como é sabido, em todas as
profissdes surgem estes tipos de problemas. E por meio de cursos que visam a
formacéo ética profissional, que é capaz de desenvolver “no futuro profissional
conhecimentos, habilidades, sensibilidade e vontade de fazer quando atua a
fazé-lo em nome dos interesses da comunidade profissional que faz parte da
comunidade que nos une as pessoas ou humanidade da qual ele é um
membro” Villarini (1994).

2.5 - A gestéo dos problemas éticos e os valores profissionais

Segundo Moreira (1999) gerir problemas e conflitos éticos pode ser uma tarefa
bastante complexa. As questdes éticas surgem nos mais variados processos e
praticas inerentes a funcdo RH e os profissionais de RH quando sé&o
confrontados com essas situacfes tém de agir sobre elas. Noutros casos
optam pelo silenciamento em relacéo a informacdes que detém e as quais tém
de gerir solitariamente de modo a que néo influenciem as suas decisdes diarias
e, desse modo, consigam fazer passar a mensagem de qual a forma de atuar

mais correta dentro da organizagdo. A propriedade dada aos mecanismos
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internos de gestao dos conflitos parece estar presente nas palavras de alguns
dos entrevistados, em que 0 recurso ao codigo de ética € a persuasdo sao
elementos centrais. Constatamos que 0 que a organizagao aceita como correto
ou incorreto é de facil percecao pelos profissionais, os codigos de ética surgem
como um instrumento de suporte a acdo destes profissionais mas apenas em

situagdes mais complexas.

Para Andrade et al (2006) “valores sao principios de conduta como protecao,
honestidade, responsabilidade, manutencdo de promessas, busca de
exceléncia, lealdade, justica, integridade, respeito pelos outros e cidadania
responsavel’. A estes valores podemos acrescentar a transparéncia, a
liberdade de expressdo, a defesa da honra, a verdade e a igualdade. Tendo
presente estes valores importa analisar de que forma s&o vistos pelas

organizacdes e pelos profissionais.

Para evitar problemas éticos em grande parte, tal moral decorrente do exercicio
de uma profissdo ou um oficio, deve implementar principios éticos e normas a
definir os parametros que descrevem o comportamento que uma pessoa pode
ou ndo pode expor no determinado momento. E dificil colocar esses principios
em pratica, mas o resultado de omitir tais principios provoca prejuizos nas
pessoas com quem nds queremos intervir ou interagir. Podemos citas alguns

principios:
e Faz o bem e evita 0 mal;
e N&o queiras para o0 outro 0 que ndo queres para ti;
¢ Nao ajas contrariamente a natureza humana;
e Deve-se favorecer a dignidade humana;
e Nem tudo vale;
¢ O mal ndo deve fazer-se nem para conseguir o bem.

A ética deve ser um processo planeado, com plena consciéncia de que esta
para ser alcancada na transformacdo das nossas vidas. Temos que

desenvolver o julgamento mais pratico e profissional para permitir que 0s
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pensamentos éticos, reconhecer o que é certo ou errado e ter compromisso

pessoal de defender a honra e o dever.

2.6 — O papel da ética nos recursos humanos

O papel da ética na gestdo dos RH é simplesmente o facto de que a ética € a
pedra-angular de toda a pratica de gestdo de RH. Na verdade, os RH lida com
0S aspetos pessoais da empresa, e ele toca em muitas questdes que requerem
a aplicacdo de padrdes éticos. Algumas das areas que demostram esses
padrées incluem a contratacdo de funcionarios e questbes de promocao,
discriminacao, assédio sexual, e privacidade, bem como a préatica de normas

estabelecidas de seguranca e saude no trabalho.

Uma das principais funcbes do departamento de RH é a contratacdo de
trabalhadores. Esta € uma importante responsabilidade que tem muitas
ramificacbes para os futuros trabalhadores que tanto pode ser beneficiado em
conseguir o emprego ou permanecer desempregado. O gestor de RH, que
muitas vezes tem a Ultima palavra quando se trata de decisdo sobre quem
contratar, deve ser verdadeiramente ético no processo de contratacdo. Ele
deve garantir que as pessoas sdo contratadas com base no mérito, e ndo em
qualquer preconceito, preferencial ou inclinacbes pessoas ou profissionais. Por
exemplo, se um gestor de RH do sexo masculino vai tomar a decisdo de
contratar dois elementos do sexo feminino, ele deve basear-se eticamente sua
deciséo final sobre a mais qualificada do par, e ndo a mais atraente. Moreira
(1999).

E claro, o papel da ética na gestdo de RH n&o seria completa sem a importante
questdo da descriminacdo, como os baseados na religido, sexo, deficiéncia,
raca, atributos fisicos, orientacdo sexual, politica. As vezes, a decisdo sobre
quem empregar depende mais das inclinagcdes do gestor dos RH do que das
necessidades da empresa. Qualquer empresa onde os processos de RH nao

estdo firmemente enraizados na ética acabara por sofrer em termos de
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funcionarios incompetentes, uma reducdo ou falta de cumprimento da

capacidade de producéo.

Uma das principais funcées do departamento de RH é a de contratacdo de

trabalhadores; a ética € a pedra-angular de toda a pratica de gestdo de RH.

2.7 — Codigo de ética nos recursos humanos

O CE é um instrumento criado para orientar o desempenho da empresa em
suas acbes e na interacdo com o mais diversificado publico. Para a
concretizacdo deste relacionamento, € necessario que a empresa desenvolva o
contetdo do seu cdodigo de ética com clareza e objetividade, facilitando a

compreensao dos seus funcionarios.

Se cada empresa elaborasse seu préprio codigo, especificando sua estrutura
organizacional, a atuacdo dos gestores e profissionais poderiam orientar-se

através do mesmo.

O sucesso da empresa depende das pessoas que a compde, pois elas que
transformam os objetivos, metas, projetos e até mesmo a ética em realidade.

Por isso € importante o comprometimento do individuo com o CE.

O CE ¢é a base de sustentabilidade moral e o alicerce ético que deve orientar e
conduzir a gestdo e as acBes de empresas socialmente responsaveis, ou seja,
€ um instrumento que serve para demonstrar 0s principios, a visdo e a missao
de uma empresa. Através dela conhece-se a postura social da instituicdo

diante do publico com quem interage. Moreira (1999).

A ética lida com a aprovacdo ou reprovacdo de um determinado
comportamento em relacdo ao chamado “comportamento ideal”’, que
normalmente é estabelecido, entre as pessoas envolvidas, por meio de um

codigo de conduta.

A partir do CE de uma empresa é possivel avaliar sua funcdo no mercado e o

que ela procura nos seus funcionarios. Seus artigos sdo baseados nas leis do
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pais, geralmente tratam das relacdes internas e com o consumidor, protecao
ao direito trabalhista e repudio a préticas ilegais como corrupg¢do, assedio

sexual ou moral, entre outros temas vigentes.

2.7.1 — Razdes e objetivos paraintroducdo de um cédigo ético

Segundo Moreira (1999). Alertar para os perigos e dificuldades de uma
elaboracdo ou implementacdo deficiente ndo deve ser entendido como
oposicao a existéncia de codigos éticos na empresa. Pelo contrario, pensamos
que € um elemento necesséario e util (e que pode mesmo revelar-se um grande
instrumento de direcdo), mas — é bom que se diga desde ja — a imposicao de
codigo de conduta ética sé por si ndo garante que as empresas sejam éticas,
iSsO sO se consegue se as pessoas que as integram forem integras, isto €,

possuidoras de todas as virtudes morais.

Passemos entdo a apresentacdo das razdes de ordem geral que se pode

apontar para justificar a criacdo de um codigo ético:

a) Antes de mais, a necessidade que a empresa tem, como
instituicdo, de responder a nobre funcdo de ajudar ao
desenvolvimento humano e profissional dos seus membros. Se os
empresarios e os demais gestores se esquecem desta funcéo, e
nao fazem o possivel para incentiva-la, falham no mais nobre dos
aspetos da sua profissdo: o (auto) aperfeicoamento (através do
orgulho pelo trabalho bem feito e pelo valor do servigo prestado a

outros) dos membros da organizacao;

b) Toda a empresa que no futuro queira ter bons profissionais nao
pode prescindir do desenvolvimento ético dos mesmos. Um
profissional tecnicamente  muito  preparado pode  ser
perigosissimo se o seu nivel ético, por desconhecimento ou ma-
fé, é reduzido. Muitas vezes, a introdu¢do de um rigoroso cédigo

ético — como o reconhecem altos executivos — pode evitar que a
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empresa negocie com certo tipo de clientes ou utilize
determinadas praticas que 0S seus concorrentes causaram
graves dissabores. Evitando-se, assim, perdas (financeiras e
despedimentos) consideraveis.

Passemos entdo a apresentar com que objetivo foi criado um cédigo de ética:

e Especificar os principios de uma certa instituicdo e/ou profissdo diante

da sociedade;
e Documentar os direitos e deveres do profissional,

e Dar os limites das relagbes que o profissional deve ter com colegas e

clientes/pacientes;

e Explicar a importancia de manter o sigilo profissional (essencial em

muitos casos);

e Defender o respeito aos direitos humanos nas pesquisas cientificas e na

relacdo quotidiana;
¢ Delimitar e especificar o uso de publicidades em cada area;

e Falar sobre remuneracao e os direitos trabalhistas.

2.7.2 - Vantagens da aplicacdo de um codigo de ética

O CE possibilita muitas vantagens para a empresa:

= Fortalece a imagem da instituicdo (privada, publica ou terceiro setor da

economia) perante a comunidade;

= Pode aproximar os diversos profissionais da organizagao, pois eles também

precisam participar da preparacéo do codigo;

= Pode ser um excelente instrumento para solucionar possiveis conflitos e

problemas internos;
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= Auxilia na ordem e transparéncia da imagem da empresa, pois proporciona

mais coeréncia, ja que esta tudo documentado;

= Traduz a conduta moral da formacdo da empresa e a maneira que ela é

conduzida;

= Implica na melhoria da relacdo entre clientes, funcionarios, fornecedores e

até governo.

= A partir do momento em que uma empresa toma uma postura ética, ela se
compromete voluntariamente para seu desenvolvimento e também com o da
sociedade. Assim, € preciso que a ética seja praticada, caso contrario, sera

apenas um marketing para promover a empresa no mercado.

Segundo Chiavenato (1997), “a ética influencia todas as decisdes dentro da
organizagdo. Muitas organizagdes tém o seu CE como uma declaragdo formal
para orientar e guiar o comportamento de seus parceiros. Para que o codigo de
ética encoraje decisdes e comportamentos éticos das pessoas sdo necessarias

duas providéncias:

= As organizagdes devem comunicar 0 seu codigo de ética a todos os

Seus parceiros, isto €, as pessoas dentro e fora da organizacao.

= As organizacdes devem cobrar continuamente comportamentos éticos
de seus parceiros, seja através do respeito aos seus valores basicos,

seja através de praticas transparentes de negdécios”.

CE fazem parte do sistema de valores que orienta 0 comportamento das

pessoas, dos grupos, das organizacdes e seus administradores.

A nocdo do que vem a ser ético, as decisdes pessoais e organizacionais
tomadas em todos os niveis, refletem o0s valores vigentes na sociedade

naquele momento.

A prética de utilizar determinados recursos em programas de televisdo, como

no caso em que sao mostradas deformidades fisicas ou pessoas em situacao
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constrangedora, € condenavel pelas proprias emissoras. No entanto, em nome

da audiéncia, continuam a utiliza-los.

Chiavenato (1997) nos propde um codigo de ética para a area de RH. Esse

codigo é baseado nos seguintes preceitos:
1 -“Dignificar o ser humano”

Por intermédio da administracdo participativa, envolvendo as pessoas como
sujeitos ativos e criativos, sujeitos da propria histéria, tornando-os realmente
colaboradores, no sentido real da palavra, da empresa. Isso colabora nao
somente com forca fisica e reproducdo de ideias ja previamente concebidas,
mas sdo concebidas novas ideias, da participacdo ativa no dia-a-dia da
organizacdo, estabelecendo-se um elo fundamental para a sobrevivéncia
organizacional. Assim, supera-se a descartabilidade dos trabalhadores, o que

hoje, infelizmente impera nas organizacgdes.
2- “Tornar estratégica a administragcdo de RH”

Permitir que a administracdo de RH rompa com o seu tradicional papel de mero
fornecedor de servicos para uma postura estratégica, atuando como consultora
interna. Facilitar os processos, auxiliar as demais areas da empresa,
fornecendo rumos, possiveis caminhos, para compartilhar ideias e dividir

responsabilidades.
3- “Compartilhar a administragdo com os gerentes e suas equipes”

Para alguns profissionais de RH, essa pode ser uma postura dificil de adotar.
Entretanto, ela se faz imprescindivel, pois, no cenéario organizacional
contemporaneo, ndo podemos mais adotar uma postura centralizadora. E
necessario compartilhar, dividir, delegar e romper o monopdlio que ainda reina
na area de RH. N&o receie perder o seu lugar; se vocé € um bom profissional

de RH, sera cada vez mais solicitado, ndo caira no ostracismo.
4 -“Mudar e inovar incessantemente”

Permitir que o processo de mudangas reine no cenario organizacional como
algo positivo e que promova o crescimento. Tentar manter o status quo € remar
contra a mare.
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5 -“Dignificar e elevar o trabalho”

Disseminar a pratica da cultura democratica e participativa, incentivando a
formacdo de equipas autbnomas. Nao impor regra, e sim permitir que 0s
trabalhadores as compreendam e assumam como suas as responsabilidades
por seu cumprimento. Tentar eliminar a cultura das puni¢cdes e penalidades,

estimulando-se o estabelecimento de um ambiente de incentivo e colaboracéo.
6 -“Promover a felicidade e buscar a satisfagao”

Promover a criacdo e a manutencédo de um clima organizacional positivo e que
promova a plena integracdo dos trabalhadores a empresa, rompendo a relacao

trabalho =sofrimento e estabelecendo a relagao trabalho = prazer.
7- “Respeitar a individualidade de cada pessoa e sua realizagao pessoal”

Criar um ambiente que respeite as individualidades, as particularidades e as
singularidades, rompendo a homogeneizacao reinante em muitas organizacdes
que tentam enquadrar as pessoas as suas procuras, ndo compreendendo que
cada pessoa possui suas necessidades. Esse respeito pode ser realizado por
acbes como estabelecimento de jornadas de trabalho flexiveis, plano de

beneficios flexiveis, entre outros.
8- “Enriquecer continuamente o capital humano”

Desenvolver estratégias de valorizacdo do capital intelectual, do

desenvolvimento humano, incentivando a gestdo do conhecimento.
9 -“Preparar o futuro e criar o destino”

Estabelecer estratégias de atuacdo em que o futuro ndo seja temido, e sim
esperado de forma dinamica, agindo e se preparando, antevendo as

mudancas.
10- “Focalizar o essencial e buscar sinergia”

Focar em pessoas, pela integracdo de atividades e areas, atuando de forma

sinérgica e holistica.
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2.7.3 - O nao cumprimento do codigo de ética

Um grande dilema no ambiente corporativo €é quando um
empregado/empregador precisa decidir ou resolver um problema e
dependendo da sua decisdo podera gerar consequéncias, tanto para a
empresa, quanto para sua vida. Um exemplo de bem comum é a corrupcéo.
Certa vez um chefe pediu para que um funcionario de confianga levasse uma
maleta com uma quantia alta de dinheiro para o cofre da empresa; Mas esse
funcionario percebeu que néo teria problema se ele pegasse um pouco para

ajudar sua familia. Nessa situacao cabem algumas perguntas:
1. De acordo com o codigo de ética da empresa, serd que eles apoiariam
essa decisao?
2.  Essa seria a decisdo mais correta?
3. Indicaria essa decisdo para outras pessoas?

4.  Qual seria o resultado dessa deciséo para a minha imagem dentro da

empresa?
5. O que a minha familia pensaria disso?
Diante da sociedade, essa situacdo € considerada incorreta, pois o funcionario
estaria usufruindo de algo que ndo é seu e como consequéncia, ele poderia
sofrer uma pena gravissima. Para o descumprimento do cddigo de ética de
uma empresa, os funcionarios podem ser advertidos verbalmente ou por escrito

e dependendo do caso suspenso, presos ou desligados do quadro de
funcionarios. Moreira (1999).

O CE auxilia nas resolucdes desses problemas e ndo somente isso, mas para
as empresas, representam a importancia dada ao meio ambiente e também &

sociedade. Em seu conteudo séo tratados temas como:
¢ Principios e Valores, Misséo e Visdo da Empresa;
¢ Principios Eticos Principios gerais de justica e equidade;

+ Gestao da Sustentabilidade;
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¢ Normas e padrées para o comportamento na empresa e de seus

funcionarios;
¢ Penalizacdes com relagdo ao descumprimento do codigo;
¢ AclOes de atuacao para os 6rgdos de controlo, etc.

Assim, o c6digo ndo seria 0 mesmo que regulamento interno, mas uma
extensdo do contrato de trabalho, em que o funcionario se compromete a
cumprir as regras da empresa. O regulamento interno € um conjunto de normas

gue auxiliam a empresa na regulagéo de seu funcionamento.

2.8 — Etica e a responsabilidade social

A discussao sobre a Responsabilidade Social vem ocupando um espaco cada
vez maior tanto no meio empresarial como no meio académico. Advoga-se que
a empresa € socialmente responsavel ao cumprir meramente sua funcédo de
gerar emprego, pagar impostos e proporcionar lucros aos acionistas, mas a
ética ndo tem ligacao direta com a lucratividade sendo inevitavel o conflito entre
praticas éticas e a énfase no lucro. De outro lado defende-se a ideia de que as
empresas devem assumir um papel muito mais relevante que o comportamento
classico. E uma corrente de pensamento que se apoia na teoria de
stakeholders, segundo a qual as empresas devem assumir uma postura social,
pressupondo-se com iSSO seu comprometimento com o0s interesses e

aspiracoes de toda a sociedade (Ashley, 2005).

Ser socialmente responsavel implica, para a empresa, valorizar seus
empregados, respeitar o direito dos acionistas, manter relagdo de boa conduta
com seus clientes e fornecedores, manter ou apoiar programas de preservacao
ambiental, atender a legislacdo pertinente a sua atividade, recolher impostos,
apoiar ou manter acdes que visem diminuir ou eliminar problemas sociais nas
areas de saude e educacéao e fornecer informacdes sobre a sua atividade
(Ashley, 2005).
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Segundo Tinoco (2001) destaca que a RS esta relacionada com a gestao de
empresas situagao cada vez mais complexas, nas quais questdes ambientais e
sociais sdo crescentemente mais importantes para assegurar 0 sSUCesso € a
sustentabilidade nos negocios. Na mesma linha de raciocinio, (Alirgleri, 2003)
afirmou que, estrategicamente, as organizacdes tém mudado seu foco de
atuacdo social. O assistencialismo e a filantropia perderam espaco, sendo
substituidos por estratégias administrativas, € um plano de acdo que é
realizado para alcancar um determinado fim em uma empresa, ou seja, visam a
acOes planeadas de longo prazo, nas quais 0 impacto e o resultado sejam

tratados de forma semelhantes ao resultado econémico e financeiro.

Os aspetos éticos na avaliacdo da RS da empresa referem-se, entre outros, as
dimensdes éticas na conducdo dos negocios, as questbes morais que se
originam da relacéo trabalho/empresa e ao acordo explicito entre os objetivos e
metas da empresa com o cumprimento dos cédigos de ética dos profissionais

gue dela fazem parte.

Segundo Moreira (1999). Dentro do campo de estudos relacionados com bases
filosoficas e econdmicas do capitalismo, o tema certamente mais delicado e
ambiguo é o da investigacdo da ética e da moralidade do mercado. Uma
dificuldade que se traduz na pretensa oposicdo entre ética e mundo dos
negocios, implicita em expressfes tais como responsabilidade social da
empresa ou economia social de mercado, como se a empresa e a economia
nao fossem em si mesmas ja sociais. Uma oposi¢cdo entre ética e mesmo
religido, por um lado, e economia e negdécios, por outro, que € bem mais
vincada nos paises onde a heranca greco-latina é mais forte, contrastando
assim com o que se passa entre 0s povos de tradicdo anglo-saxonicas. Disso

nos da conta Max Weber:

e “Numa longa jornada de comboio através do que era entdo territério indio, o autor,
sentado junto de um comerciante de undertakers hardware (palavras pomposas para
pedras tumulares) referiu casualmente a ainda fortissima mentalidade eclesial. De
imediato, o comerciante respondeu: Caro senhor, por mim toda a gente esta no direito
de acreditar ou ndo acreditar, como melhor entender, mas, se deparar com um
agricultor ou empresario que nao pertenca a qualquer igreja, ndo lhe confiarei nem 50

céntimos. Por que razéao iria ele devolver-mos se ndo acredita em nada?”
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A RS é uma forma de conduzir os negocios de uma empresa de tal maneira
que torna parceira e corresponsavel pelo desenvolvimento social. A empresa
socialmente responsavel € aquela que possui a capacidade de ouvir 0s
interesses das diferentes partes (acionistas, colaboradores, prestadores de
servicos, fornecedores, consumidores, comunidade, governo e meio-ambiente)
e conseguir incorpora-los no planeamento da sua atividade, buscando atender
as procuras de todos e ndo apenas dos acionistas ou proprietarios.

Ashley (2002, p.50) "parece licito afirmar, que hoje em dia as empresas
precisam estar atentas ndo s6 a suas responsabilidades econdmicas e legais,
mas também as suas responsabilidades éticas, morais e sociais". A RS é assim
uma consequéncia ética que leva a organizacao a aceitar ser responsabilizada
pelos seus impactos na sociedade e no ambiente. Por isso a RS é uma
estratégia de gestdo que visa incorporar essa responsabilizacdo nas operacées
e atividades. Dado que nenhuma organizacdo pode assumir uma
responsabilidade integral, tem de ligar a todo o processo as partes
interessadas, os “stakeholders”, seriadas e envolvidas de acordo com o seu
grau de relevancia. O envolvimento das partes interessadas sera tanto maior
guanto mais percecionarem os valores que auferem pela boa operagdo da
organizagdo em causa.

A caracteristica essencial da responsabilidade social é a disponibilidade da
organizacdo para incorporar consideracdes sociais e ambientais no seu
processo de tomar decisbes e ser responsabilizavel pelo impacto das suas
decisOes e atividades na sociedade e no ambiente. Isto implica uma conduta
ética e transparente. Também implica que a responsabilidade social seja
integrada em toda a organizagao, que seja posta em pratica nas suas relacées
e gue tenham em conta os interesses tanto das organizacdes como da
sociedade. Como a responsabilidade social diz respeito ao impacto potencial e
real das decisfes e atividades da organizacao, as atividades diarias continuas
e regulares da organizagdo constituem a conduta mais importante a ser
abordada. A responsabilidade social devera ser parte integrante da estratégia
organizacional fundamental, com responsabilidades atribuidas e obrigacdes em
todos os niveis adequados da organizacdo. Devera refletir-se no processo de

tomada de decisfes e ser tida em conta nas atividades de implementacao.
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Schiffman e Kanuk (2000, p.12) dizem que "a maioria das empresas reconhece
que atividades socialmente responsaveis melhoram suas imagens junto aos
consumidores, acionistas, comunidade financeira e outros publicos relevantes.
Elas descobriram que praticas éticas e socialmente responsaveis simplesmente
sdo negocios saudaveis que resultam em uma imagem favoravel, e, no final
das contas, em maiores vendas. O contrario também é verdadeiro: percecdes
de falta de responsabilidade social por parte de uma empresa afetam
negativamente as decisfes de compra do consumidor”. Isso decorre em funcao
da maior consciencializacdo do consumidor e consequente procura por
produtos e praticas que geram melhoria na qualidade de vida da sociedade. As
praticas de responsabilidade social sdo uma forma de criar uma identificacéo
maior da empresa com 0s seus publicos socialmente conscientes, ou seja,
agueles que, como elas, procuram adotar comportamentos politicamente
corretos em sua vida.

A ética empresarial compreende 0s principios e padrdes que orientam o0
comportamento do mundo dos negécios. O comportamento ético da
organizacdo é a base da responsabilidade social, expressa nos principios e
valores adotados pela empresa. Para Ferrel et al (2001, p. 7), ndo hé
responsabilidade social sem ética nos negoécios, e é fundamental haver
coeréncia entre agao e discurso. “A ética trata dos valores internos que sao
parte da cultura organizacional e molda decisdes referentes a responsabilidade
social com respeito ao ambiente externo; a ética afeta o processo de tomada
de decisdo; a ética e a competitividade sdo independentes pois nenhuma
organizacdo consegue longevidade quando pessoas tentam enganar umas as
outras, tentam aproveitar as outras, sendo desonestas. Ja a responsabilidade
social é a obrigacdo da administracdo de tomar decisdes e acdes que irdo
contribuir para o bem-estar e os interesses da sociedade e da organizagao”.
(JONES, 1991, p. 366-395). O comportamento ético das empresas repercute
no seu posicionamento no mercado na qualidade de vida de seus
colaboradores, baseando suas relagbes na integridade e na confianga mutua.
As empresas de sucesso e em crescimento sdo empresas que tém uma forte
nocéo de responsabilidade social, criando muitas vezes programas para essa

area. A RS é um fruto do comportamento ético, e demonstra que a empresa se
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importa, que € solidaria e que ndo tem medo de se comprometer com causas
sociais. Assim, ética e responsabilidade social muitas vezes andam de méaos

dadas, e sdo uma estratégia de expansao de negocios.

2.9 — A Teoria ética da responsabilidade

A maxima da teoria ética da responsabilidade apregoa que somos
responsaveis por aquilo que fazemos. Realizam assim uma analise situacional:
avaliam os efeitos previsiveis que uma acao produz; planeiam obter resultados
positivos para si e para 0s demais agentes que interagem consigo sem ferir 0s
interesses alheios; e, por fim, ampliam o leque das escolhas quando
preconizam “dos males, 0 menor’ ou quando visam “fazer mais bem ao maior
namero possivel de pessoas”. De forma que a tomada de decisao:
e Deixa de ser dedutiva, como ocorre na teoria da conviccdo, e passa a
ser indutiva;
e Obriga-se a conhecer as circunstancias vigentes;
e Rastreia as implicagbes que cada curso de acdo apresenta nos varios
cenarios possiveis;
e Configura uma andlise de riscos;
e Supbe uma apreciacao da relacdo custo-beneficio;
e Funda-se na expectativa de que serdo alcancados consequéncias ou
fins valiosos, porque universalistas (Srour, 2013).
A teoria da responsabilidade ndo converte principios ou ideias em praticas, a
exemplo da teoria da conviccdo (se refere as acBes morais individuais,
praticadas independentemente dos resultados a serem alcangados), nem
aplica normas ou valores previamente estipulados, independentemente dos
impactos que possam ocasionar. Como procede entdo? Analisa as situacoes
concretas e antecipa as repercussdes que uma decisao pode provocar. Dentre
as opcbes que se apresentam, aquela que presumivelmente tras beneficios

maiores a coletividade acaba implementada, ou seja, ganham legitimidade a
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agao que produz um bem maior (ao adotar o “mal necessario”) ou evita um mal
maior (ao adotar o “mal menor”) (Srour, 2013).

Assim, ambas as teorias encontram na racionalidade universalista um
denominador comum: as acdes cometidas pelos praticantes da teoria ética da
conviccdo decorrem imediatamente da aplicacdo de prescricbes anteriormente
definidas (principios ou ideias); por sua vez as ac¢des cometidas pelos
praticantes da teoria ética da responsabilidade decorrem da definicdo de fins
universalistas (evitar o mal maior ou obter o bem maior) que implica uma
analise prévia e cuidadosa, em face das complexidades dos casos e ante a
enormidade das decisfes a serem tomadas (Srour, 2013).

As duas teorias éticas remetem entdo a tipos diferentes de referéncias-
convicgBes ou prescricdes versus fins ou propésitos, e configuram de forma
inconfundivel, dois modos de decidir. Na teoria da convic¢do, os agentes se
guiam por imperativos de consciéncia; na teoria de responsabilidade, eles se
guiam por uma analise de riscos. Uns celebram o rito de suas injun¢des morais
com minudente rigor; outros examinam os efeitos previsiveis que suas acdes
irdo provocar e adotam o curso que lhes apontam os maiores beneficios

possiveis em relacédo aos custos provaveis (Srour, 2013).
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Cap. lll: Estudo de caso

3.1 — Metodologia utilizada

Neste capitulo pretendemos apresentar os dados recolhidos através das
entrevistas de um inquérito tendo como objetivo identificar quais o0s
dilemas/problemas éticos que os profissionais de RH enfrentam no decorrer
das suas atividades e analisar de que forma aqueles dilemas/problemas séo

entendidos e resolvidos.

Para a realizacdo deste estudo a metodologia utilizada € a analise descritiva,
tivemos como método de investigacdo a ser aplicado neste projeto para
alcancar os objetivos propostos o método qualitativo através de pesquisas
bibliogréficas (Biblioteca do Instituto Superior de Contabilidade e Administracéo
de Coimbra, Biblioteca Municipal de Coimbra, Biblioteca da Escola Superior
Politécnica do Namibe Angola, B-on), foram feitas consulta de livros, capitulo
de livros, artigos de revista cientifica e além da revisdo inicial da literatura,
também foi feito um inquérito que foi entregue pessoalmente aos profissionais
de RH, trabalhamos com 26 (vinte e seis) empresas publicas na Provincia do
Namibe (Angola). Assim sendo, foram feitas entrevistas através de inquérito
aos profissionais de Recursos Humanos, as quais serdo tratadas através de
andlise de conteudo.
O inquérito em anexo foi estruturado em duas seccoes:
Seccdo A — visou identificar o sexo dos Profissionais de RH, o seu grau de
ensino e o tempo de servigo.
Seccédo B — procuramos saber:

= Se as empresas dispdem de um cddigo de ética;

= Saber com que objetivo foi criado esse codigo;

= Se a empresa dispde de um programa de formacdo aos trabalhadores

respeitante & ética,
» |dentificar os principais tipos de conflitos com que os profissionais de RH

se deparam,;
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» |dentificar os principais dilemas éticos com que se confrontam o0s

profissionais de RH;

= Discutir o modo como os profissionais de RH gerem os dilemas éticos

com que se confrontam, e por altimo;

= Saber qual € a opinido sobre o uso do cédigo de ética no departamento
de RH.
No final, analisaremos os resultados e serdo tiradas conclusdes sobre todo o

processo.

3.2 - Analise e interpretacdo dos resultados obtidos

Neste ponto efetuou-se a analise dos dados recolhidos através das respostas

dos inquéritos as empresas.

E de salientar que os profissionais entrevistados 26 tém idades compreendidas

entre os 27 e os 59 anos de idade.

Com relagdo a primeira pergunta, em termos da diferenca de sexos a nossa

amostra apresenta uma disparidade nos quais 8 sdo do sexo feminino a que

corresponde a 31% e 18 sdo do sexo masculino a que corresponde 69%.

Como mostra o grafico seguinte.

Sexo

N de profissionais

Feminino

8

Masculino

18

Total

26

Tabela n°1 —

Distribuicdo por sexo

Distribuicdo por sexo

Gréfico n° 1 — Distribuic&o por sexo

® Feminino

s Masculino
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E de salientar também que dos 26 profissionais entrevistados 9 sio Bacharéis
que corresponde a 35%, 10 séo Licenciados que corresponde a 38% e 7 sdo
Técnicos Médios que corresponde a 27%.

Grau de ensino N2 de profissionais

Bacharel 9
Licenciado 10
Técnico Médio 7
Total 26

Tabela n°2 — Distribui¢cdo por grau de ensino

# Bachare! w» Liconciado  » Outros

Gréfico n°2 — Distribuicdo por grau de ensino

Com relacao aos anos de experiéncia como responsaveis pela area de RH: um
dos entrevistados tém apenas ate 3 anos de experiéncia em cargos de
responsabilidade, enquanto outros 3 tém até 6 anos de experiéncia em cargo
de responsabilidade e 15 tém até 25 anos de experiencia, e 7 tém mais

experiéncia no cargo com mais de 25 anos de experiéncia.

Tempo de Servico N@ Profissionais
Até 3 anos 1
De 4 a 6 anos

De 7 a 25 anos 15
Mais de 25 anos 7
Total 26

Tabela n® 3 — Tempo de servigco
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Gréfico n° 3 — Distribuicdo por tempo de servigo.

= Até 3 anos
mDedabanos
= De7a25anos

Mais de 25 anos

O CE é um instrumento criado para orientar o desempenho da empresa em

suas acbes e na interacdo com o0 mais diversificado publico. Para a

concretizacdo deste relacionamento, € necessario que a empresa desenvolva o

conteldo do seu cddigo de ética com clareza e objetividade, facilitando a

compreensao dos seus funcionarios.

A Empresa tem CE?

N2 de profissionais

Sim 17
Nao 9
Total 26

Tabela n® 4 — A empresa tem um CE?

Podemos verificar no grafico 4 da nossa amostra, 17 dos entrevistados estdo

atualmente em empresas com codigos de ética formalizados e 9 estdo em

empresas onde o codigo de ética ndo existe.

A empresa tem CE?

Gréfico n° 4 — A empresa tem um CE?

= Sim

» Nio
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Os CE séo vistos pelas empresas,

no geral,

como instrumentos de

disseminacgdo da ética e da conduta, das regras de bem agir e bem decidir por

parte dos trabalhadores de uma dada organizacdo. Como verificamos na

revisdo da literatura, cada vez mais empresas tém o seu CE institucionalizado.

Ndo Nao Total
Com que objetivo foi criado CE? Escolheu | escolheu | Escolheu% | Escolheu% | %
Especificar os principios de uma institui¢do e/ou
profissional diante da sociedade; 7 10 27 37 64
Documentar os direitos e deveres do profissional; 7 10 27 37 64
Dar os Limites das relagdes que os profissionais
devem ter com colegas e clientes/utilizadores; 6 10 23 43 66
Explicar a importancia de manter o sigilo
profissional. 7 10 27 37 64
Defender o respeito aos direitos humanos nas
pesquisas cientificas e nas relagdes cotidianas; 3 14 12 54 66
Delimitar e especificar o uso de publicidade em
cada area; 1 16 4 62 66
Falar sobre remuneracdo e direitos dos
trabalhadores. 0 17 0 65 65

Tabela n° 5 — Objetivo de criagdo do CE

Quanto ao objetivo com que foi criado o CE das 26 empresas 17 responderam
a esta questdo porque sdo as que possuem o CE institucionalizado, de acordo
com as empresas inqueridas verificou-se uma grande concentracdo nos
seguintes objetivos: especificar os principios de uma instituicAo e/ou
profissional diante da sociedade; documentar os direitos e deveres do
profissional e explicar a importancia de manter os sigilos profissionais, que
correspondem a 27% das respostas de 7 empresas. Como podemos observar

no gréafico abaixo.
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Objetivo do CE

10 10 = 10

Gréfico n° 5 — Objetivo de criacéo do CE

Toda a empresa que no futuro queira ter bons profissionais ndo pode prescindir
a programas de formagdo ética dos mesmos. Um profissional tecnicamente
pode estar bem preparado mas se o seu nivel ético for desconhecido pode ser
mau por desconhecimento de normas éticas ou mesmo até ma-fé. Muitas
vezes, introducdo de um programa de formac&do — pode evitar que a empresa
negocie com certo tipo de clientes ou utilize determinadas préaticas que os seus
concorrentes causaram graves dissabores. Evitando-se, assim, perdas

(financeiras e despedimentos) consideraveis.

A Empresa tem programa de formac3o respeitante a Etica? | N2 de profissionais
Sim 17
Nao 9
Total 26

Tabela n® 6 — Programa de formacéao respeitante a ética.

Podemos verificar que 35% das empresas ndo possuem um programa
respeitante a ética mas 65% das empresas dispdem de um programa de
formacdo respeitante a ética, porque o programa fortalece a empresa,
melhorando a sua reputacdo e tendo também um impacto positivo nos seus
resultados. Uma empresa que cumpra determinados padrdes éticos vai
crescer, e vai favorecer a sociedade, os seus fornecedores, clientes,
funcionérios, socios e até mesmo o governo. Como podemos verificar no

grafico abaixo.

42



Programa de formacao respeitante a Etica

. Sim

» Ndo

Gréfico n° 6 — Programa de formacao respeitante a ética.

Segundo Moreira (1999). Gerir problemas e conflitos éticos pode ser uma
tarefa bastante complexa. As questdes éticas surgem nos mais variados
processos e praticas inerentes a funcdo RH e os profissionais de Recursos
Humanos quando séo confrontados com essas situacdes tém de agir sobre
elas. Para o fazer adotam praticas e principios na resolucdo desses conflitos
que Ihes permitam agir sem causar outros conflitos maiores do que aqueles

gue estdo no quadro abaixo.

Principios éticos que influenciam
a GRH NI|IP |IC [IM |SO|Total |IN% |IP% |IC% |IM% |SO% | Total%
Faz bem e evita o mal 1] 1| 6| 14| 4 26 4 4| 23| 54| 15 100
N3o queiras para o outro o que
nao queres para ti 1| 1| 9| 10| 5 26 4 4, 35| 38| 19 100
Nao ajas contrariamente a
natureza humana 1| 4| 4| 10| 7 26 4 15 15 38| 27 100
Deve-se favorecer a dignidade
humana 0| 1| 8| 12| 5 26 0 41 31| 46| 19 100
Nem tudo vale 0| 5| 4| 4|13 26 0 19 15 15| 50 100
O mal ndo deve fazer-se nem
mesmo para conseguir o bem 0| 2| 4| 14| 6 26 0 8 15| 54| 23 100
Tabela n° 7 — Principios éticos que influenciam a GRH
NI IP IC M el
N&o influencia Influencia Pouco | Influencia Consideravelmente | Influencia Muito | Sem Opinido

Quanto aos principios éticos que influenciam a GRH na empresa verificou-se
gue 14 dos 26 profissionais que correspondem a 54% dos profissionais
inqueridos tiveram uma grande concentracdo de resposta nos seguintes

principios:
> Faz o bem e evita o mal;
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» O mal ndo deve fazer-se nem mesmo para conseguir o bem.

Dizem que estes principios influenciam muito na GRH porque os atos que nés
fazemos sabemos as consequéncias, e como nao gostariamos que
acontecesse connosco entdo nao devemos desejar para o outro. Isso para nos

€ uma premissa fundamental. Como ilustra o gréafico abaixo.

Principios que influenciam a GRH

14 13

Grafico 7 — Principios que influenciam a GRH

As empresas de sucesso e em crescimento sdo empresas que tém uma forte
nocéo de responsabilidade social, criando muitas vezes programas para essa
area. A responsabilidade social é um fruto do comportamento ético, e
demonstra que a empresa se importa, que é solidaria e que ndo tem medo de
se comprometer com causas sociais. A responsabilidade social € uma forma de
conduzir os negoécios de uma empresa de tal maneira que torna parceira e

corresponsavel pelo desenvolvimento social.

Area funcional que visam RS | N2 de profissionais
Sim 18
Nao 8
Total 26

Tabela n°8 — Area que visam a RS

Podemos verificar que das 26 empresas inqueridas 18 empresas que
correspondem a 69% tem uma &rea dentro da empresa que visa a

responsabilidade social e 8 empresas que correspondem a 31% nao tém
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dentro da empresa uma area que visa a responsabilidade social. Como mostra
o grafico abaixo.

Area que visa a RS

Grafico n°8 — Area que visam a RS

O comportamento ético da organizacdo é a base da RS, expressa nos
principios e valores adotados pela empresa, ndo ha responsabilidade social
sem ética, e é fundamental haver coeréncia entre acéo e discurso. A ética trata
dos valores internos que sao parte da cultura organizacional e molda decisdes

referentes a responsabilidade social com respeito ao ambiente externo.

Principios morais que definem a Eticaea RS [TD|TA |ED|DA|SO | Total | TD% | TA% | ED% | DA% | SO%

Total%

A ética afeta o processo corporativo de
tomada de decisao; 3| 8| 3| 6| 6 26| 12| 31| 12| 23| 23

100

A ética é um instrumento que filtra as a¢des
tornando-se socialmente responsavel; 3112 0| 9| 2 26| 12| 46 0| 35 8

100

A ética e competitividade sdo
independentes pois nenhuma organizacdo
consegue longevidade quando pessoas
tentam enganar umas as outras, tentam
aproveitar-se das outras sendo desonestas; 3/ 11| 1| 6] 5 26| 12| 42 4| 23| 19

100

A ética ndo tem ligacdo direta com a
lucratividade sendo inaceitavel o conflito
entre praticas éticas e a énfase no lucro. 3| 8| 2| 3|10 26| 12| 31 8| 12| 38

100

Tabela n° 9 — Principios Morais que definem a Etica e a RS

TD TA ED DA SO

Totalmente em desacordo Totalmente em acordo Em Acordo | De Acordo | Sem Opinido

Quanto aos principios morais que definem a ética e a responsabilidade social,
verificou-se que num total de 26 profissionais inquiridos, houve maior

concentracdo nas respostas em dois principios:
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Primeiro principio: A ética € um instrumento que filtra as acdes tornando-se
socialmente responsavel; 12 profissionais que correspondem a 46% estao

totalmente em acordo com este principio.

Segundo principio: A ética e competitividade sdo independentes pois nenhuma
organizacdo consegue longevidade quando pessoas tentam enganar umas as
outras, tentam aproveitar-se das outras sendo desonestas; 11 profissionais que

corresponde a 42% também estdo totalmente em acordo com este principio.

Queremos aqui salientar que a empresa € socialmente responsavel ao cumprir
sua funcdo de gerar emprego, pagar impostos e proporcionar lucros aos
acionistas, ser socialmente responsavel, portanto implica, para a empresa,
valorizar seus empregados, respeitar o direito dos acionistas, manter relacéo
de boa conduta com seus clientes e fornecedores, manter ou apoiar programas

de preservacao ambiental. Como mostra o gréafico abaixo.

Principios morais que definem a ética e a RS

Gréfico n° 9 — Principios Morais que definem a Etica e a RS

No sentido de aferir que dilemas os profissionais de Recursos Humanos tém no
desenvolvimento das suas func¢des no dia-a-dia, decidimos conduzir o inquérito
através da analise dos conflitos que existem numa organizagéo e de que forma
esses chegam aos profissionais de RH e como é que se resolvem. O objetivo

foi procurar situagfes especificas onde esses dilemas poderiam surgir.
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Em que situacdo tem N/ N/

enfrentado dilemas éticos? |Escolheu |escolheu |Total | Escolheu% |escolheu% | Total %
Recrutamento 10 16 26 38 62 100
Contratagao 2 24 26 8 92 100
Formagao 2 24 26 8 92 100
Remuneragao 2 24 26 8 92 100
Promocgao 8 18 26 31 69 100
Distribuicdo de tarefas 4 22 26 15 85 100
Classificacdo de trabalho 7 19 26 27 73 100
Aconselhamento 5 21 26 19 81 100
Situacdo de despedimento 6 20 26 23 77 100
Reforma 2 24 26 8 92 100
Saude e seguranca 6 20 26 23 77 100

Tabela n° 10 — Situacdo em que os profissionais enfrentam dilemas éticos.

No que concerne a questdo em que situacdo como profissional de RH tem
enfrentando dilemas éticos? Verificamos que houve mais concentracdo nos
seguintes dilemas éticos: 10 dos 26 entrevistados que corresponde a 38% tém
enfrentando problemas no recrutamento, 8 que corresponde a 31%, na

promocao e 7 que corresponde a 27% em classificacdes de trabalhos.

Quer dizer que fazer referéncia aos conflitos organizacionais significa falar de
comportamentos. A gestdo de Recursos Humanos caracteriza-se por ter como
objeto o comportamento dos trabalhadores dentro da organizacdo, o seu

desempenho e desenvolvimento profissional. Conforme ilustra o grafico abaixo.

Situacdo em que tém enfrentando dilemas éticos

24
20

Gréfico n° 10 — Situacdo em que os profissionais enfrentam dilemas éticos.

Os dilemas éticos surgem nos mais variados processos e praticas inerentes a

fungcdo RH e os profissionais de RH quando s&o confrontados com essas
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situacdes tém de agir sobre elas. Para o fazer adotam guides ou ferramentas

para a resolucdo desses conflitos que lhes permitam agir sem causar outros

conflitos maiores do que aqueles que estdo apresentados no seguinte quadro.

A nao resolucdo de forma adequada destas situacdes também pode provocar

insatisfacdo nos restantes trabalhadores.

A que ferramenta recorre para

resolver dilemas éticos? Escolheu | N/Escolheu | Total | Escolheu% | N/Escolheu% | Total%
Principios de Valores, missao e visao

da empresa; 11 15 26 42 58 100
Principios éticos, principios gerais de

justica e equidade 11 15 26 42 58 100
Normas e Padrées para o

comportamento na empresa e de

seus funcionarios; 7 19 26 27 73 100
Penalizacdo com relacdo ao

descumprimento do cdédigo 2 24 26 8 92 100

Tabela n® 11 — Ferramentas para a resolucao de dilemas éticos.

* Ao analisarmos vinte seis profissionais diferentes verificamos que 11

profissionais que correspondem a 42% evocam como as principais

ferramentas a recorrem para resolver dilemas éticos os seguintes:

» Principios de valores, missao e visdo da empresa;

» Principios éticos, principios gerais de justica e equidade.

Considerando assim estas ferramenta como um ideal a atingir, como qualquer

coisa a defender. Como ilustra o gréafico abaixo.

Ferramentas para resolucao de dilemas éticos.

19
15 15
11 11
7
11 11 sl
0 -

24

Princ. Valores, Princ. Fticos, Mormas e Penaliz com
missao e visao da princ. gerais de Padréies p/ o relagdao ao
aimp. just. e eguid comport. na descumprim do
emp. e de seus codigo

func.

Gréfino n° 11 — Ferramenta para a resolucéo de dilemas éticos

W Escolheu

m N/ Escolheu
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E finalmente quanto a opinido dos profissionais sobre o uso do CE no

departamento de RH.

Resumindo as opinides dos nossos entrevistados podemos concluir que os CE
tém como ideal ser um documento flexivel e objetivo, ajustado a realidade de
cada organizacdo, devem ser efetivos na sua aplicabilidade, devem transmitir

aguilo que deve ser a postura ética dos clientes como dos profissionais.
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3.3 — Discussao do estudo aplicado

O estudo aplicado visa apresentar as respostas ao inquérito feito em vinte e
seis empresas publicas de um universo de 63 empresas na Provincia do
Namibe (Angola). Com as respostas foi possivel obter informacdes para a
realizacdo deste trabalho.

A caracterizacdo e descricdo da amostra sdo possiveis através da observacao
de graficos. Cada um destes graficos representa questdes colocadas no
inquérito distribuidos as empresas pessoalmente que foram o alvo deste

estudo.

O primeiro gréfico demonstra os resultados sobre a distribuicdo da diferenga de
sexos. A nossa amostra apresenta-se uma disparidade nos quais 8 sdo do
sexo feminino e que corresponde a 31% e 18 sdo do sexo masculino e que

corresponde a 69%.

O segundo grafico representa a distribuicdo por grau de ensino, verificamos
que dos 26 profissionais entrevistados 9 sdo Bacharéis que corresponde a
35%, 10 sdo Licenciados que corresponde a 38% e 7 sdo Técnicos Médios
(toda pessoa que tenha o0 ensino secundario concluido) que corresponde a
27%.

O terceiro grafico representa a distribuicdo por tempo de servico onde
contatamos que um dos entrevistados tém apenas até 3 anos de experiéncia
em cargos de responsabilidade, enquanto outros 3 tém até 6 anos de
experiencia em cargo de responsabilidade e 15 tém até 25 anos de experiencia

e 7 tém no cargo experiéncias com mais de 25 anos.

O quarto gréafico corresponde a questdo se a empresa possui um codigo de
ética, e esta representado o seu resultado no respetivo grafico em que 17 dos
entrevistados que corresponde a 65% estdo atualmente em empresas com
codigos de ética formalizados e 9 dos entrevistados que corresponde a 35%

estdo nas empresas onde o codigo de ética ndo existe.
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O quinto grafico traduz a questdo com que objetivo foi criado o CE? Das 26
empresas 17 responderam a esta questdo porque sdo as que possuem o CE
institucionalizado, de acordo com as empresas inqueridas verificou-se uma
grande concentracdo nos seguintes objetivos: especificar os principios de uma
instituicdo e/ou profissional diante da sociedade; documentar os direitos e
deveres do profissional e explicar a importancia de manter os sigilos
profissionais, que correspondem a 27% das respostas de 7 empresas.

A sexta questdo incidiu sobre se a empresa dispbe de um programa de
formacgéo respeitante a ética, e estd apresentado o seu resultado no sexto
grafico. Podemos verificar que 35% das empresas ndo dispbem de um
programa respeitante a ética, mas 65% das empresas dispbem de um

programa de formacao respeitante a ética.

A sétima questao refere se os principios éticos influenciam a GRH na empresa,
e esta apresentado o seu resultado no sétimo gréafico. Verificou-se que 14 dos
26 profissionais que correspondem a 54% dos profissionais inqueridos tiveram
uma grande concentracdo de resposta nos seguintes principios:

» Faz o bem e evita o mal;
» O mal ndo deve fazer-se nem mesmo para conseguir o bem.

Dizem que estes principios influenciam muito na GRH porque os atos que nés
fazemos sabemos as consequéncias, e como ndo gostariamos que
acontecesse connosco entdo nao devemos desejar para o outro. Isso para nés

€ uma premissa fundamental.

A oitava questdo incidiu se dentro da empresa existe uma area funcional que
visa a responsabilidade social, segundo o oitavo grafico verificarmos que das
26 empresas inqueridas 18 empresas que correspondem a 69% tem uma area
dentro da empresa que visa a responsabilidade social e 8 empresas que
correspondem a 31% nao tém dentro da empresa uma area que visa a

responsabilidade social.

O nono gréfico traduz a questdo colocada sobre, como profissional de RH
apoia-se em alguns principios morais que definem a ética e a RS, e esta

apresentado o seu resultado no grafico n® 9, verificou-se que num total de 26
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profissionais inquiridos, houve maior concentracdo nas respostas em dois

principios:

Primeiro principio: A ética € um instrumento que filtra as acdes tornando-se
socialmente responséavel; 12 profissionais que correspondem a 46% estao

totalmente em acordo com este principio.

Segundo principio: A ética e competitividade sdo independentes pois nhenhuma

organizacdo consegue longevidade quando pessoas tentam enganar umas as
outras, tentam aproveitar-se das outras sendo desonestas; 11 profissionais que

corresponde a 42% também estéo totalmente em acordo com este principio.

O décimo grafico corresponde na seguinte questdo, em que situacdo como
profissional de GH tem enfrentando dilemas éticos? O décimo grafico da-nos o
seguinte resultado. Verificamos que houve mais concentracdo nos seguintes
dilemas ético: 10 dos 26 entrevistados que corresponde a 38% tém enfrentado
problemas no recrutamento, 8 que corresponde a 31%, na promog¢édo dos

colaboradores, e 7 que corresponde a 27% em classificacdes de trabalhos.

O décimo primeiro grafico traduz a seguinte questéo, caso tenha dilemas éticos
a que ferramenta recorre para resolver, e estd apresentado o resultado no
grafico n°® 11. Verificou-se que 11 profissionais que correspondem a 42%
evocam os principios de valores, missao e visdo da empresa; principios éticos,
principios gerais de justica e equidade como as principais ferramentas que
recorrem para resolver dilemas éticos, surgindo estas ferramentas como um

ideal a atingir.
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Cap. IV - Recomendacdes

Com os resultados obtidos recomendamos que tanto os profissionais como os
gestores passem pela formacéo e implementacao respeitante a ética, para que
valorizem e apoiem as discussfes abertas dos dilemas éticos em todos os

niveis da organizacao.

Recomendamos também para as empresas que nao tém um CE que o
formalizem porque fortalece a imagem da instituicdo; por ser um excelente
instrumento para solucionar possiveis conflitos e problemas internos; auxilia na
ordem e transparéncia da imagem da empresa, pois proporciona mais

coeréncia, ja que esta tudo documentado.

Para investigacdes futuras recomendamos que inquirissem um ndamero maior
de entrevistados que 0 nosso, sobre as motivacdes que estdo por detras da
ética nos RH, refletindo sobre as implicacbes de um codigo de ética para os

profissionais de GRH.

Por ultimo, e como limitacfes desta investigacdo gostariamos de mencionar,
em primeiro lugar, o reduzido niumero de publicacdes e de estudos sobre ética
nos de RH e resolucéo dos problemas éticos pelos profissionais de RH, o que

limita o nosso estudo.
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Cap. V - Concluséao

Conclui-se que as questdes relacionadas com ética e com responsabilidade
social das empresas ocupam hoje um lugar de muita importancia na gestéao e
no mundo dos negocios, traduzindo preocupacdes de transparéncia e de
abertura a comunidade, que séo relativamente recentes neste dominio.

Os profissionais de RH acabam por ter um papel fundamental para a gestao da
ética nas organizacbes, na monitorizagcdo e na difusdo de comportamentos
éticos pelos trabalhadores.

Embora diversos estudos tenham permitido conhecer com algum detalhe a
composicado, formato e comunicagdo de codigos éticos esta longe de se poder
considerar claro. A evidéncia empirica sobre a eficiacia dos cédigos éticos na
mudanca de comportamento € contraditério, embora permita sugerir que nao é
tanto a existéncia de codigo ético que parece relevante, mas a sua integracao
na cultura ética da organizacdo e a importancia que a organizacao atribui as
questdes éticas.

Para atingir os objetivos a que nos propusemos neste estudo empirico
recorremos a uma amostra de profissionais que procurou ser diversificada de
modo a abranger varias realidades e percursos profissionais. Assim, os vinte e
seis entrevistados, dezoito homens e oito mulheres, tém idades compreendidas
entre 0s 27 e os 59 anos de idade e existe uma grande diferenca também no
namero de anos de experiéncia profissional na area de Recursos Humanos
(entre 3 e mais de 25 anos de experiéncia). Ao nivel da formacdo académica 9
séo Bacharéis, 10 séo Licenciados e 7 sdo Técnicos Médios.

Através da andlise dos dilemas éticos, tendo em conta 0S percursos
profissionais dos gestores de RH, verificamos que quando sdo confrontados
com essas situacoes tém de agir sobre elas. Para o fazer adotam ferramentas
para a resolucdo desses conflitos que lhes permitam agir sem causar outros
conflitos maiores. A ndo resolucdo de forma adequada destas situacbes pode
provocar insatisfagcao nos restantes trabalhadores.

De um modo geral, podemos deduzir, da analise do inquérito, que os codigos
de ética tém influéncia no comportamento dos trabalhadores e na organizacéao,

existindo ganhos mutuos resultantes da sua aplicacdo, gerir problemas e
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conflitos éticos pode ser uma tarefa bastante complexa. As questdes éticas
surgem nos mais variados processos e praticas inerentes a funcdo RH e os
profissionais de RH quando sédo confrontados com essas situacdes tém de agir
sobre elas. Para o fazer adotam certas praticas e principios na resolucéo
desses conflitos que Ihes permitam agir sem causar outros conflitos maiores.

Conclui-se também que a construcdo de valores éticos possui forte aspeto
relacional; é uma construcao coletiva de sentido que esta na relagédo de dialogo
com o outro. Sem o sentido coletivo dos valores éticos entre organizacdo e
membros, ndo ha como legitimar o comportamento ético desejado. O
documento de ética sozinha, enquanto instrumento isolado, ndo tem a
capacidade de forjar comportamentos na direcdo dos valores desejados pela

organizacao, pois a construgao ética € processo continuo.

55



6 — Bibliografia

ALMEIDA, A. J. (2004). Uma reflexdo critica sobre a Gestdo de Recursos
Humanos. In lanca, I., Suleman, M., Ferreiro, F. (org), Portugal e a sociedade
de conhecimento (pp. 179-188). Oeiras: Cesta Editora.
ANDRADE, R.; ALYRIO, R. e VILAS BOAS, A. (2006). Cultura e Etica na
Negociacao Internacional. Sdo Paulo: Editora Atlas S.A.
ASHLEY, P. A. (coordenacio). Etica e responsabilidade social nos negdécios.

Sao Paulo: Saraiva, 2002.

AYDIN, I. P. (2002). Yonetsel, mesleki ve orgiitsel etik (3. bs.). Ankara: Pegem
Yayincilik.

BADILLO, PEDRO E. “A visdao humanista das crises na educag¢ao” Baco. Jornal

de Educacéo e Cultura. Santurce, PR: Promocdes Plenamar. N°2. 1990

BANKS, SARAH., NOHR, Kirsten (2008), Etica Pratica para as Profissdes do
Trabalho Social. Porto. Porto Editora. pp. 10-16.

BARTOL, K. M., & MARTIN, D. C. (1994). Management. NewYork: Mc Graw-
Hill, Inc., International Ed.

CAREY, L. (1999). Ethical dimensions of a strategic approach to HRM: an
Australian perspective. In Asia Pacific Journal of Human Resources, 37: 53-68
CERTO, S. C. (1992). Modern management quality, ethics and the global
environment (5th ed.). Boston, MA: Ally and Bacon.

CHIAVENATO, Idalberto. Introducdo a Teoria Geral da Administracdo. S&o
Paulo: Makron Books, 1997.

CLEEK, Leonard - Journal of Business Ethics, 1998.
CUNHA M. P., RODRIGUES S. B. Manual de estudos organizacionais. 12
edicao Lisbhoa:2002.

DENNY, A. Ercilio. (2001). Etica e sociedade. Capivari: Opinido, p. 276
DESSLER, G. (2006). A framework for human resource management (4th ed.).
New Jersey, NJ: Pearson Praentice Hall.

56



FERREL, O. C; FRAEDRICH, J.; FERREL, L. Etica empresarial: dilemas,

tomadas de decisbes e casos. Sdo Paulo: 2001.

GLOCK, RS, Goldim JR. Etica profissional é compromisso social. Mundo
Jovem (PUCRS, Porto Alegre), 2003.

GRAMBERG, B. e MENZIES, J. (2006). Ethical decision making of HR
managers: Juxtaposing ethical egoism, the interests of the firm and employees.

In Working Paper Series School of Management, no. 1.

GREENWOOD, M. (2002). Ethics and HRM: A review and conceptual analysis.
In Journal of Business Ethics, 36: 261-278.

JONES, Thomas M. Ethical Decision Making by Individuals in Organizations: An
Issue Contingent Model. Academy of Management Review n. 16, 1991, p. 366-
395.

MATOS, F. G,. Etica na Gestdo Empresarial: da consciencializagéo a acdo. 2
ed. — Sdo Paulo: Saraiva 2011.

MERCIER,S. (2003). A ética nas empresas. Porto: Edicdes Afrostamento.
MOTTA, Nair de Souza. Etica e vida profissional. Rio de Janeiro: Ambito
Cultural, 1984.

MOREIRA, J. M. (1999). As contas com a ética empresarial. Cascais: Principia
Editora.

NUNES, C. (2004) A ética empresarial e os fundos socialmente responsaveis.
Barcelos: Vida economica.

PETER, L.J e HULL,R. (1969). Todo mundo € incompetente (inclusive vocé) 32
ed. Livraria José Olympio. Editora S.A

REGO, A; CUNHA, M. P.,COSTA, N. G. e CARDOSO, C.C.(2006), Gestao
ética e socialmente responsavel: teoria e pratica. Lisboa: RH Editora.

REISS, M. e MITRA, K. (1998).The effects of individual difference factors on the
acceptability of ethical and unethical workplace behaviors. In Journal of
Business Ethics, 17: 1581-1593.

ROBBINS, S. P (1998). Comportamento Organizacional. Livros técnicos e
especificos Editora S.A 82 Edigéo.

SCHIFFMAN, L. G.. : KANUK, Leslie L. Comportamento do consumidor. 6. ed.

Rio de Janeiro: LTC, 2000.
57



SROUR, R H,. Etica Empresarial. 4 ed. - Rio de Janeiro. Elsevier, 2013.
TINOCO, J. E. R Balangco social: uma abordagem da transparéncia e da
responsabilidade publica das organizacdes. Sao Paulo: Atlas, 2001.
VALLANCE, E. (1995). Business ethics at work. Great Britain: Cambridge
University Press.

VASQUEZ, ADOLFO SANCHEZ. Etica. 18. ed. Rio de Janeiro: Civilizagio
Brasileira, 1998.

VILLARINI, Angel R. “O ensino da Moral Curriculum University”. Educacéo
Moral na Escola: Fundamentos e Estratégias para o desenvolvimento. PR

colecBes Praxis. 1994

WILEY, C. (2000). Ethical standards for human resource management
professionals: a comparative analysis of five major codes. Injournal of business
ethics. 25: 93-114

58



Anexos



)

INSTITUTO POLITECNICO DE COIMBRA
INSTITUTO SUPERIOR DE CONTABILIDADE E ADMINISTRAGCAO DE COIMBRA

INQUERITO

Com este inquérito pretende-se recolher informacdes acerca da ética nos Recursos Humanos e
identificar se os profissionais dos Recursos Humanos tém enfrentando alguns problemas éticos,
em algumas empresas publicas na Provincia do Namibe (Angola). Este instrumento metodolégico
enquadra-se numa investigacdo no ambito do Mestrado em Gestdo Empresarial do Instituto
Superior de Contabilidade e Administracdo de Coimbra (ISCAC) Portugal, a fim de que seja
possivel efetuar a respetiva dissertacdo. Todas as informacdes recolhidas sdo estritamente
confidenciais. Os dados de identificacdo solicitados servem apenas para efeito de analise e
interpretacdo das respostas. Por favor responda com sinceridade, a sua opiniao é muito

importante.

Preencha, sempre que possivel, com um X.

Seccao A

1 - Sexo

Feminino [_] Masculino|:|

2 —ldade

3 — Grau de ensino

Mestre[_] Bacharel [] Licenciadd_] Téc. Médio [
4— Tempo de servigo

Até 3 anos [_| De 4 a 6 anos|_] De 7 a 25 anos_]
Mais de 25 anos|:|

Seccédo B

5 — A empresa dispde de um cédigo de ética?

sim] Naol_]



5.1 - Com que objetivo foi criado esse codigo de ética?

Especificar os principios de uma certa instituicdo e/ou profissdo diante da sociedade

Documentar os direitos e deveres do profissional

Dar os limites das relacdes que o profissional deve ter com colegas e clientes

Explicar a importancia de manter o sigilo profissional (essencial em muitos casos);

Defender o respeito aos direitos humanos nas pesquisas cientificas e na relacdo cotidiana;

Delimitar e especificar o uso de publicidade em cada area;

Falar sobre remuneracéo e direito dos trabalhadores.

6 - A empresa disp6e de um programa de formacédo aos trabalhadores respeitantes a ética?
Sim N&o
7 — Sera que esses principios éticos influenciam a Gestao de Recursos Humanos na empresa?

Dé uma resposta para cada uma das frases abaixo, marcando uma cruz em fung¢éo da seguinte

escala:
N&ao influencia - NI Influencia Pouco - IP Sem opinido - SO Influencia
consideravelmente - IC influencia muito — IM

NI P SO IC IM

Faz o bem e evita o mal

N&o queiras para outro o que ndo queres para ti

N&o ajas contrariamente a natureza humana

Deve-se favorecer a dignidade humana

Nem tudo vale

O mal ndo deve fazer-se nem para conseguir o bem

8 — Dentro da empresa existe uma area funcional que visa a responsabilidade social?
sim[] Nao []

8.1 - Como profissional de RH apoiam-se em alguns principios morais que definem e ética e a

responsabilidade social?

Dé uma resposta para cada uma das frases abaixo, marcando uma cruz, em funcédo da seguinte

escala:

Totalmente em desacordo - TD Totalmente em acordo - TA Em desacordo — ED
De acordo - DA Sem opinido - SO


http://direitos-humanos.info/

TD

TA

ED

DA

SO

A ética afeta o processo corporativo de tomada de decisao

A ética é um instrumento que filtra as ac¢des tornando-se

socialmente responsaveis.

A ética e competitividade sdo independentes pois nenhuma
organizacdo consegue longevidade quando pessoas tentam

enganar umas as outras, tentam aproveitar das outras sendo

desonestas.

A ética ndo tem ligacdo direta com a lucratividade sendo

inevitavel o conflito entre praticas éticas e a énfase no lucro

9 — Em que situagdo como profissional de RH tem enfrentado dilemas éticos?

Recrutamento

Contratacao

Formacao

Remuneracéo

Promocéo

Distribuicdo de tarefas

Classificacéo de trabalho

Aconselhamento

Situagéo de despedimento

Reforma

Saude e seguranca

9.1 - Caso tenha um dilema ético a que ferramenta recorre para resolver?

Principios e valores, missdo e visdo da empresa

Principios éticos, principios gerais de justica e equidade

Normas e pedrdes para o comportamento na empresa e de

seus funcionarios.

Penalizacéo com relagdo ao descumprimento do codigo

10 - Qual é a sua opinido sobre o uso de codigo de ética no departamento RH

Obrigada pela sua colaboracgéo.




Lista das Empresas Inqueridas

1 — Direcao Provincial da Industria Geologia e Minas

2 — Direcao Provincial das Financas

3 — Diregao Provincial da Hotelaria e Turismo

4 — Direcéo Provincial de Energia e Aguas

5 — Direcao Provincial da Familia e Promog¢é&o da Mulher
6 — Direcéo Provincial do Ordenamento de Territério Urbanismo e Ambiente
7 — Direcéo Provincial da Educacdo do Namibe

8 — Diregao Provincial da Habitagc&o

9 — Dire¢éo Provincial da Saude

10 — Diregéo Provincial das Pescas

11 — Direcéao Provincial da Juventude e Desporto

12 — Diregéo Provincial dos Transportes

13 — Direcéao Provincial dos Registos Eleitorais

14 — Administracao Municipal do Namibe

15 — Escola Superior Politécnica do Namibe

16 — Escola Superior Pedagdgica do Namibe

17 — INSS (Instituto Nacional de Seguranca Social)

18 — TPA (Televisédo Publica de Angola)

19 — CFM (Caminhos de Ferro de Mogcamedes)

20 — AGT (Administracédo Geral Tributaria 52 Regidao Namibe)
21 — RNA (Radio Nacional de Angola Namibe)

22 — ENDE (Empresa Nacional de Distribuigéo de Eletricidade)



23 — Governo Provincial do Namibe
24 — Comando Provincial da Policia Nacional do Namibe
25 — INADC (Instituto Nacional de Defesa ao Consumidor)

26 — Angola Telecom



