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Resumo

O tema deste artigo € o estudo dos valores organizacionals em duas empresas filia-

das ao Instituto Ethos de Responsabilidade Social. Objetivou-se levantar a hicrarquia desses
valores e confronid-los com os valores afirmados pelas empresas em seus docurnentos gjiciats.
O referencial teorico da pesquisa divide-se em duas abordagens. etica nos negocios e valores.
Do ponto de vista metodologico, as técnicas de coleta de dados foram. analise docurnental,
entrevistas semi-estruturadas e aplicacdo da escala de valores organizacionais, de Tamayo e
Gondim (1996). Os dados quantriativos foram submetidos a traiarmernto estalistico, ao passo
que os dados das enirevisias e dos documentos foram analisados pela metodologia proposta
por Bardin (1979). Os resultados apontaram que os valores mats imporianies para as empresas
pesquisadas se relacionarn com o fator eficiéncia e eficacta, o que corrobora pesquisa realizada
porMancini et al. (2003) em empresa tida como responsavel do ponto de vista ambrental. O
respetto ao servidor ndao e percebido nas empresas pesquisadas como wm valor organizacional
murto importante, como é de se esperar para empresas comprometidas com a etica nos nego-
cros.

Palavras-chave: valores organizacionais, responsabilidade social empre-
sarial; etica nos negocios.

Este trabalho € fruto de pesq
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Introducgao

Este artigo descreve parte
dos resultados de pesquisa empreen-
dida no decorrer de um ano em duas
empresas filiadas ao Instituto Ethos
de Responsabilidade Social. Seu foco
é o estudo dos valores organizacio-
nais, isto é, daqueles que os gestores
e empregados percebem como valo-
res perseguidos pela empresa. A es-
colha do universo de pesquisa em
empresas interessadas na tematica da
ética e responsabilidade social empre-
sarial teve como propésito verificar
a articulagao entre os valores afir-
mados nos documentos formais e os
valores efetivamente percebidos.

O referencial teérico divide-
se em duas abordagens: ética nos ne-
gbcios e valores. Em seguida a sua
exposicao, apresenta-se a metodolo-
gia utilizada na investigacao. Tratou-
se de uma pesquisa comparativa, de
base quantitativa, complementada
por analises qualitativas de entrevis-
tas e documentos formais. A analise
dos dados e a sua discussao com pes-
quisa similar desenvolvida por outro
autor permitiram concluir que os
valores mais fortes das empresas
constituem o fator eficiéncia e efica-
cia. Isso quer dizer que faz parte da
cultura organizacional dessas empre-
sas a preocupacgao com os resultados
da producac e com 0s meios para
obté-los. Os valores relacionados ao
respeito pelo servidor, ainda que pro-

TEXTO

fessados na missao, no quadro de
valores ou no cédigo de ética, nao sao
percebidos como préprios das orga-
nizacgoes.

Referencial teoérico

A articulacao entre a ética
nos negocios e os valores organizaci-
onais, além de necessaria, € pertinen-
te, pois espera-se que os valores afir-
mados por uma empresa ética sejam
percebidos por seus participantes
como parte da cultura organizacio-
nal. Seguem-se o modelo de ética nos
negocios e a abordagem de valores
que orientaram a pesquisa.

Etica de negécios

A etica nos negocios (EN),
como disciplina de estatuto académi-
co que estuda os negdcios a partir do
ponto de vista ético (DE GEORGE,
1991, p. 43), exige a articulacao inte-
grada entre seus dois componentes,
a ética e a empresa. No caminho de
construcao da EN observa-se, de um
lado, uma tendéncia a valorizar a di-
mensao do negécio, fazendo da ética
uma mera varidvel do processo ad-
ministrativo e, de outro, uma tendén-
cia em valorizar a dimenséo €ética,
distanciando seu discurso da préatica
efetivamente exercida no interior das
organizagdes. Essa dicotomia fol
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apontada por Trevino & Weaver
(1994), que perguntam se a EN trata
de uma disciplina ou de duas. Tam-
bém Freeman (1994) chama de tese
da separacao entre ética e negéclo (#ze
separation thests) a dificuldade de
conciliar os dois termos em uma Uuni-
ca disciplina. De George (1987, p. 206)
constata o mesmo fenémeno ao afir-
mar que os professores de etica em-
presarial com formacao na area de
negocios tendem a concentrar suas
aulas e pesquisas em estudos de caso
e aplica¢oes concretas, ao passo que
os filésofos e tedlogos parecem mais
interessados nos problemas tedricos
do campo ético e moral.

Neste artigo, compreende-se
a EN como um campo académico de
reflexao e pesquisa sobre a ética em-
presarial. Nesse sentido, apresenta-
se um modelo referencial de EN que
permite orientar a reflexao e a criti-
ca sobre a responsabilidade social das
empresas. Como campo de ética apli-
cada, a EN se fundamenta em teori-
as éticas imbricadas no contexto das
empresas.

Segundo o modelo proposto
por Lozano (1999), a ética nos nego-
cios deve ter um triple marco refe-
rencial, cujas dimensoes se articulam
mutuamente. A EN tem de ser, ao
mesmo tempo, uma ética da respon-
sabilidade, atenta as conseqliéncias de
suas agoes, uma ética afirmativa do
principio da humanidade, atenta a
dignidade do ser humano reconheci-

do como interlocutor valido, e uma
ética geradora de moral convencio-
nal, atenta ao desenvolvimento dos
sujeltos na realizacao de determina-
dos bens mediante praticas compar-
tilhadas (LOZANO, 1999, p. 204).

A ética da responsabilidade,
primeiro pélo do marco ético referen-
clal da EN, tem os seus pressupostos
radicados no utilitarismo e no prin-
cipio da responsabilidade de Jonas
{1995). O principio de utilidade con-
sidera boa a acao que busca a maior
vantagem ou bem-estar para o mai-
or numero de pessoas. O célculo do
prazer versus a dor, sendo boa a acao
cujo resultado é um saldo positivo de
prazer, tem conotagbes hedonistas,
préprias a evolugao de condutas in-
dividuais. Para uma ética aplicada ao
ambito das empresas, preferimos a
concepcgao consequencialista (calculo
dos efeitos da acao) a concepgao he-
donista (calculo do prazer sobre a
dor). A ética consequencialista é aque-
la que considera a dimenséao da res-
ponsabilidade em direcao ao futuro.

Jonas {1995} apresenta o
principio da responsabilidade ao con-
siderar que os efeitos de uma agéo
podem, nos tempos modernos, pro-
vocar danos irreparaveis as pessoas,
anatureza e 8 humanidade. A medi-
agao entre a situacao empresarial e
as conseqiéncias se da a partir do
conceito de stakeholder. Entretanto,
a simples consideracao dos stekerol-
ders nao garante a responsabilida-
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de, pois deve-se perguntar se eles par-
ticipam efetivamente do processo de-
cisorio como interlocutores validos e
1nao como melio para a realizacéo dos
interesses organizacionals. Lozano
(1999) alerta que ha uma tendéncia
em ver as inter-relagdes organizaci-
onais somente em termos de interes-
ses, sem reconhecer os stagkerolders
como interlocutores. Costuma-se fa-
lar dos stakeholders, mas sem ouvi-
los, sem uma dinamica organizacio-
nal que lhes dé voz. Se considerar-
mos o sentido da palavra “responsa-
bilidade” como conseqiiéncia, por um
lado, e como “responsividade”
{WOOD, 1991), por outro, veremos
que se pode ouvir os stakeholders
antes que suas palavras sejam de re-
clamacao. Responsabilidade com res-
ponsividade implica proatividade.

Ateoria dos stakeholdersnao
é eticamente auto-suficiente. E neces-
sario ir além da analise dos st@gkehol-
ders e fazer o que Goodpaster (1991)
chamou de stwkeqolder siniests, isto
é,ir mais além da constatacao de que
interesses estao em jogo e considerar
a qualidade e a hierarquia desses in-
teresses em relagao a finalidade da
organizacao e seus objetivos.

Nesta pesquisa, enfatizamos
o publico interno como o stakehol-
der a ser analisado. Uma gestao éti-
ca requer que os valores dos empre-
gados e gestores tenham a ética e a
responsabilidade como norteadores do
processo decisorio. Sem a congruén-

cia entre os valores empresariais e 0s
valores do publico interno, a gestao
ética da empresa alimenta conflitos
ou se reduz a mera formalidade, pre-
sente apenas no discurso. A afirma-
cao do principio de humanidade, em
que se postulam os valores, critérios
e finalidades que a organizacao per-
segue, é a segunda dimensao do mar-
co ético referencial da EN, conforme
o modelo de Lozano (1999).

A ética afirmativa de huma-
nidade pode ser explorada mediante
a consideragao dos processos de auto-
regulacao com que as empresas ela-
boram e constroem reflexivamente
seus valores, finalidades e critérios
de atuacao (LOZANO, 1999). Esse
momento reflexivo é fundamental
para que a relagao com os stakelhol-
ders tenha uma dimensao ética. Em
caso contrario, a analise dos stakeqol-
ders esgota-se em si mesma, desco-
nhecendo as finalidades éticas e o
sujeito que, pessoal e empresarial-
mente, desenvolve-se nessas inter-
relacbes (LOZANO, 1999, p. 205). Do
mesmo modo, se a anélise da ética de
humanidade nao se articular com a
ética da responsabilidade e com a cul-
tura organizacional, transforma-se
num discurso insuficiente para a afir-
macgéao do carater ético da organiza-

cao.

A objetivagao desse momen-
to reflexivo-normativo da organiza-
cao ou afirmagao de uma ética da
humanidade se da mediante a formu-
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lacao de codigos, missoes, crencas e
principios empresariais, que se atua-
lizam sempre que, no ambito da or-
ganizacao, formulam-se o0s servigos
e bens oferecidos a sociedade. A lite-
ratura sobre codigo de ética empre-
sarial aponta para a importancia da
afirmacao dos principios éticos e,
eventualmente, para a sua materia
lizagao em condutas praticas tidas
como desejaveis ou vedadas na orga-
nizacao (DE MICHELE, 1998; IBAR-
RA, 2002; ARRUDA, 2002; MOREI-
RA, 2002; LOZANOQO, 1299).

Quanto aos tipos de codigo ou
instrumentos auto-reguladores da
conduta nas organizagdes, nao exis-
tem somente os codigos de ética em-
presariais. Stevens (1994) aponta os
codigos éticos profissionais (enunci-
ados das normas profissionais, fruto
da consciéncia coletiva de uma pro-
fissao), os cédigos ¢ticos empresari-
ais (ferramentas de gestao) e as mis-
soes (elementos de gestdo estratégi-
ca). Brooks (1989) classifica os codi
gos em: aqueles que tém como refe-
réncia os stakeholders (principios,
objetivos e politicas relativas a cada
um), aqueles que tém como referén
cia a politica estratégica (linhas de
atuacao da companhia, propositos,
objetivos, politicas e concepgoes de
gestao) e aqueles que tém como refe-
réncia a missao empresarial.

Assim como a ética da res-
ponsabilidade, a afirmacao de uma
ética da humanidade ¢ uma dimen-

sao tao necessaria quanto insuficiente
para a definicao do marco etico refe-
rencial da EN. Assim, os codigos de
élica nao sao aulo-suficientes para a
incorporacao da ética na empresa.
Sao tantas as motivacoes de uma con-
duta que os codigos de ética consti-
tuem apenas uma das influéncias re-
cebidas pelos empregados, como
aponta Warren (1983, p.187).

O terceiro vértice do marco
atico referencial da EN, a ética gera-
dora de moral convencional, enrai-
za-se na cultura da empresa, como
elemento estruturador de uma ética
da empresa. Segundo Solomon (2001,
p. 35), a ética nos negoclios, como na
maior parte das areas da ¢tica, toma
em consideracao os principios que
fundamentam o ato e as conseqiién-
cias do ato. Tals dimensoes sao con-
templadas pelos vertices deontologi-
co e conse(liencialista, apresentados
nos paragrafos anteriores. Nao obs-
tante, Solomon Insiste que “a teoria
moral tradicional omite algo essen-
cial na explicacao da nossa vida mo-
ral que a etica da virtude aporta” (SO-
LOMON, 2001, p. 36). Para a éticada
virtude, o centro da atencao nao re-
side nos principios nem nas conse-
guéncias do ato, mas no carater da
pessoa, ou melhor, naquelas caracte-
risticas de carater expressadas em
seus atos: suas virtudes.

O problema que se pde, ao
considerar-se uma etica da virtude
para compreender a ética empresari-

TEXTO

Belo Horizonte, v. 6, n. 2, p. 57-80, dez. 2005



Valores organizacionais em e

al, € que a boa intencao dos partici-

ara afirmar a éti-
lizacao. A proposi-
soas justas fazem da

pantes nao bast:
ca de uma orga
¢ao de que |
organizacao uma organizagao justa
nao ¢ verdadeira. Trata-se de um caso
de falacia da composicao, cujo exem-
plo clas.ico é a proposicao de que se
toda as pecas de uma méaquina sao
leve ., entao a maquina é leve. Do

:smo modo, considerar que 0s em-
pregados e gestores de uma empresa
sao eticos nao permite dizer que &
empresa € ¢lica, pois existermn proces-
sos e Lecnologias que fazem dela algo
maior do que os seus participantes.
Consideramos, pois, que a organiza-
cao deve dispor de recursos e disposi-
tivos para a implementacao de seus
valores eticos, embora estes depen-
dam, é verdade, da disposicao dos
participantes, em especial da alta di-
recao, de atuar de acordo com 0s cri-
terios e valores afirmados. Assim,
podemos afirmar que a virtude exis-
te somente na praxis, 1sto €, na atua-
cao efetiva. Esse ¢ o sentido da pala-
vra “convencional”. Gerar uma mo-
ral convencional ¢ reforgar o circulo
enlre a atuacao das pessoas e a cons-
tituigao de um efzos para o grupo,
que, por sua veg, reforca o compor-
tamento individual.

A partir dessa perspectiva,
consideramos a ética da virtude uma
dimensao complementar necessaria
ao marco etico referencial da BE. Se-
paradamente, ela parece insuficien-

tidas como socialmente responsaveis

te, pois, além do argumento da fala-
cia da composicao, ela mudaria o foco
da BE para o individuo, o que con-
traria a exigéncia de que a organiza-
cao seja o foco da BE (PENA, 2004).
Assim, compreendemos a ética gera-
dora de moral convencional como a
terceira coordenada do marco ético
referencial. Ela encontra seus funda-
mentos na ética da virtude, cujo au-
tor mais representativo foi Aristéte-
les (384-322 a.C). Uma virtude (do
grego arete), traduzida como “exce-
léncia” por Solormon (1992), é, de acor-
do com Aristoteles, o meio entre os
extremos, “melo entre o excesso e a
falta” (ARISTOTELES, 1991, p. 1106a
(25]). Para Arruda ez a/ (2001, p. 71),
“as virtudes sao habitos bons que,
para florescer, devem ser praticados”.
Solomon (2001) aponta que as virtu-
des sao valores transformados ¢
atos.

Lozano considera que a por-
ta de entrada de Aristoteles na EN
tem sido a cultura organizacional: A
EN de matiz aristotélico vé as agocs
e as decisbes como expressao do ca-
rater e dos habitos dos individuos no
seu contexto organizacional” (LOZA-
NO, 1999, p. 194]. A indicac¢ao do in-
dividuo deveria estar presente em al-
gum momento do marco referencial
da EN. Pensar o individuo fora de seu
contexto resultaria num esforgo tes-
rico de pouca aplicabilidade pratica,
mas pensa-lo inserido na dialética
habito/costume, dentro da dimensao
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cultural, permite compreender a im-
portancia da cultura sobre a atuacao
das pessoas e das pessoas sobre a cul-
tura.

Alem da valorizacao do indi
viduo, a fenomenologia do ethos in-
dica a importancia de que os regula-
mentos organizacionais, em particu-
lar os que possuem contetudos éticos,
sejam a expressao da atuacao dos
participantes da organizacao. O co-
digo de ética tem o poder de mudar a
cultura. Deve ser a expressao de um
ethos corporativo. Mals que cons-
truir o codigo de ética, ¢ necessario
construir o ezzos corporativo. Tal
construcgao depende da atuacao das
pessoas no contexto organizacional,
dos exemplos da alta diregao e da con-
sisténcia entre os atos e os valores
professados pela organizacao.

Esse triplice referencial do
marco ético proposto por Lozano
(1999} é articulado nesta pesquisa na
medida em que se procura investigar
a percepcao dos valores organizacio-
nais pelos empregados de duas em
presas e a sua congruéncia com os
principios afirmados pelas empresas
em seus documentos internos, como
codigo de ética, missao e valores. Uma
empresa ética deve ter os seus valo-
res incorporados a cultura organiza-
cional de tal forma que os seus tra-
balhadores os percebam como valo-
res da empresa.

Valores

Neste trabalho partimos da
concepcao de valores de Tamayo
(2000), para quem “os valores sao
determinantes do comportamento e
do desempenho dos empregados; in-
fluenciam a visao que os emprega
dos tém da organizacao, dos seus co-
legas e dos seus gerentes; determi-
nam a avaliacao de comportamentos
e situagoes organizacionais; susten-
tam as atitudes” (TAMAYO, 2000, p.
27). O autor define valores como
“principios transituacionais, que ex-
pressam interesses ou desejos, rela-
tivos a tipos motivacionais, ordena-
dos segundo a sua ordem de impor-
tancia e que orientam a vida do indi-
viduo” (TAMAYO, 2000, p. 37).

Essa definicao implica que os
valores sao metas que o individuo fixa
para simesmo, relativas a estados de
existéncia (valores terminais) ou a
modelos de comportamento desejavels
(valores instrumentais). A sua raiz é
de ordem motivacional, j& que expres-
sam interesses e desgjos de tipo indi-
vidual, coletivo ou misto, em areas
motivacionais determinadas. Os valo-
res apresentam uma hierarquia, ba-
seada na maior ou menor importan-
cia que tém na vida do individuo, e
uma funcao, que faz com que sejam
determinantes da rotina diaria, ja que
orientam a vida da pessoa e determi-
nam a sua forma de pensar, de agir e
de sentir (TAMAYO, 2000, p. 37).
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Essa nocao de valores apli-
ca-se ao ambilo individual. Outra
abordagem diz respeito aos valores
organizacionais ou a expressao dos
valores do grupo (organizacao) em
que as pessoas trabalham. E impor-
tante distinguir os valores individu-
ais dos valores organizacionals. Exis-
tem valores que podem ser a expres-
sao tanto do grupo quanto do indivi-
duo. Os valores organizacionais, ob-
jeto desta pesquisa, tratam de “prin-
cipios e crencas que, segundo os mem-
bros da organizacao, orientam o seu
funcionamento e sua vida” (TAMAYO;
GONDIM, 1996). Os valores individu-
als, que compreendem grande parte
dos estudos sobre valores, diferenci-
am-se dos organizacionais, na medi-
da em que aqueles sdo crencgas de

cada um dos individuos, e estes sdo
valores. Depois da aplicagcao dos ques-
tionarios, os valores sdo, no momento
do tratamento dos dados, organiza-
dos em fatores, cujos escores permi-
tem a elaboracao de uma hierarguia
de valores organizacionais conforme
a percepcac da amostra (Quadro 1).

De acordo com Nogueira e
Machado-da-Silva (2003), “valores,
crencas e significados corpartilha-
dos sao importantes para se compre-
ender e lidar com os processos de
manutengao e renovacao da identi-
dade essencial da organizacgao e do
grupo”. Entretanto, Jacometti e Ma-
chado-da-Silva (2003) observam que
“propor que nocdes culturais sejam
compartilhadas por todos os mem-
bros da organizacao é, ac menos,

Quadro 1
ESCALA DE VALORES PROPOSTA POR TAMAYO E GONDIM (1996)

Eficacia/
Eficiéncia

Interacao
no trabalho

Gestao

Competéncia, Comprometimento, Dedicagao, Eficacia, Eficiéncia
Planejamento, Pontualidade, Produtividade, Qualidade

Abertura, Amizade, Beneficios, Coleguismo, Cooperagao
Criatividade, Democracia, Flexibilidade, Sociabilidade

Fiscalizacdo, Hierarquia, Obediéncia, Organizacao,

Postura organizacional, Supervisio,Tradicao

[novacao

Incentivo a pesquisa, Integracao Interorganizacional,

Modernizacao de Recursos Materiais Probidade

Respeito ao
servidor

Harmonia, Honestidade, Justica, Plano de Carreira, Polidez,
Qualificacao dos Recursos Humanos, Reconhecimento, Respeito
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simplista, em face da diversidade so
ciocultural das associagoes huma

"

nas .

Para Rokeach (1973, p.122),
“o conhecimento dos valores de uma
pessoa nos deveria permitir predizer
como ela se comportara em diversas
situacdes experimentais e da vida
real”. A suposicao de que os valores
seriam preditores do comportamen-
to do individuo leva & hipdtese de que
os valores organizacionais determai-
nariam o processo de decisdo na em-
presa. Quando existe certa congruén-
cla de percepcao dos valores organi-
zacionais, esses valores, de certa for-
ma, “identificam o que a organiza-
¢ao tende a adotar como procedimen-
tos para lidar com os desafios que
enfrenta” (JACOMETTI, MACHADO-
DA-SILVA, 2003}.

Metodologia

O estudo foi realizado em
duas empresas filiadas ao Instituto
Ethos de Empresa e Responsabilida-
de Social. Objetivou-se levantar o di-
agnostico dos valores organizacionais
predominantes e verificar sua con-
gruéncia com os documentos formais
das empresas. Tomou-se como refe-
réncia o triplice marco ético propos-
to por Lozano (1999) e a teoria moti-
vacional dos valores (TAMAYO; GON-
DIM, 1996). Optou-se por um estudo
comparativo, de natureza descritiva

e qualitativa, mais adequado a esse
tipo de proposta.

O universo da pesquisa con-
sistiu nas empresas mineiras e/ou que
operam em Minas Gerais filiadas ao
Instituto Ethos de Empresa e Respon-
sabilidade Social. A amostra selecio-
nada correspondeu a duas dessas
empresas. As técnicas de coleta de
informacdes para o estudo foram
analise documental, entrevistas
semi-estruturadas e aplicacao de
gquestionario.

A analise documental con-
templou regulamentos/normas de
conduta, cédigos de ética empresari-
ais, jornais, boletins, Zowse orgars e
outros tipos de publicacao das empre-
sas pesquisadas. Foi utilizada a ana-
lise de contetdo proposta por Bardin
(1979). Como modelo preestabelecido,
procurou-se fazer a analise do codi-
go de ética ou documentos similares
tendo como referéncia o quadro de
valores de Tamayo e Gondim (1996)
apresentado no Quadro 1. Foram re-
alizadas entrevistas semi-estrutura-
das com os gerentes das areas de re-
cursos humanos, relagoes industri-
ais e institucionais.

Os questionarios com o in-
ventario de valores foram aplicados
a todos os gestores e trabalhadores
da primeira empresa e ao gestor e
todos os trabalhadores de uma secao
da segunda empresa. O instrumento
de pesquisa foi o questionario elabo-
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rado por Tamayo & Gondim (1996,
de 38 proposicoes, cada uma relativa
a um valor. A escala /rtkert de 7 pon

tos (0 a 6), os autores acrescentam
mais dols pontos: -1 para aqueles
valores opostos aos principios da or

ganizacao e 7 para aqueles valores de
suprema importancia para a empre-
sa. Apos as 38 proposicoes, ha um
espaco para que os respondentes pos-
sam acrescentar outros valores que
orientam a vida da organizacao e que
nao constam dentre os apresentados.

Aos dados do questionéario
foram acrescentados dados pessoais
como scxa, idade, cargo/ {uncao, tem-
po de servi¢o na empresa, nimero de
filhos, escolaridade e estado civil.
Esses fatores foram cruzados com os
crosstabs para investigar se os dados
pessoals influenciavam na percepcao
dos valores organizacionalis.

A hierarquia dos valores or-
ganizacionais, organizada a partir
daqueles que demonstraram maior
escore, fol comparada com a analise
de conteudo dos documentos formais
da empresa, onde os seus valores sao
afirmados.

Duas empresas filiadas ao
Instituto Ethos e contatadas recusa-
ram-se a participar da pesquisa. Uma
grande empresa do setor de servigos
alegou estar passando por reestrutu-
ragao interna, com demissoes e trans-
feréncia de funcionarios para outros
setores. Segundo o responsavel pela

area de responsabilidade social cor
porativa da empresa, aquele nao era
o melhor momento para a realizacao
da pesquisa: “Temos receio de que o
clima de mudanca afete o resultado
da pesquisa negativamente. Para [a-
zer uma pesquisa sobre valores, é
melhor que a empresa esteja com o
céu de brigadeiro, se é que existe al-
guma empresa assim, nesses tempos
de crise”. A outra empresa contatada
nao retornou os telefonemas nem
respondeu aos e-mails enviados ao
setor de responsabilidade social, ca-
dastrado no Instituto Ethos. Trata-
se de uma empresa do setor industri-
al, de médio porte.

A empresa 1 é de pequeno
porte e localiza-se na capital do Es-
tado. A amostra atingiu todos os fun-
cionarios, totalizando 28 pessoas,
sendo dois gestores e os demais tra-
balhadores. A empresa 2 fol selecio-
nada por intervencgao de um dos mem-
bros da pesquisa, que conhecia o ge-
rente geral do setor investigado. Tra-
ta-se de uma empresa publica, de
grande porte, do setor de servigos. A
area pesquisada foi o setor da empre-
sa responsavel pelo processamento de
dados. Foram pesquisadas as opini-
oes de 35 funcionarios. Na area de
produgao encontra-se a maioria dos
funciondrios da amostra, totalizan-
do 24 pessoas (68,5%).
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Analise dos dados

Empresa 1

A empresa 1 nao possui mis-
sao predefinida nem cédigo de ética,
0 quUe Provocou Surpresa nos pesqui-
sadores. Por estar associada ao Ins-
tituto Ethos, inferiu-se que a empre-
sa teria um coédigo de ética, mas a
diretora-proprietaria revelou que a
associacao ao Instituto teve o intuito
de trocar experiéncias com outras
empresas comprometidas com valo-
res éticos como a honestidade nos
negdécios. A empresa possui apenas
um quadro de valores, afixado na
parede da sala da diretora-proprieta-
ria e transcrito no Quadro 2.

Quadro 2
VALORES DA EMPRESA 1

Negocio
Relacionamento
Trabalho

Educacac

Segundo a diretora-proprie-
téria, esses valores nao foram objeto
de formalizacdo da empresa, mas
apenas uma idéia exposta aos seus
funcionarios. Trata-se de “quatro fo-
cos principais”’, que se pode ampliar
e discutir com os empregados. Segun-
doela, “o negbcio ¢é a base de susten-
tacdo da empresa, que precisa ter bons

resultados”. Esses resultados devem
ser huscados num ambiente de tra-
balho agradavel e no bom relaciona-
mento com o publico interno e com
os fornecedores. Por isso, o relacio-
namento é um valor para a empresa.

Quanto ao valor educacao, a
entrevistada disse: “Tanto aqui den-
tro, quanto fora (...}; envolve tudo,
desde como tratar o cliente (dar bom
dia, boa tarde, saber jogar o lixo na
lata certa) até eu ser bem tratada tam-
bém, ja que o empresario ¢ malvisto
no Brasil (...}). As vezes é preciso edu-
car até mesmo o cliente”, disse a en-
trevistada.

Sobre o valor trabalho, disse
que "o trabalho é uma coisa natural
do ser humano, nao é um fardo, nao
se pode pensar que ¢ aquela coisa pe-
sada, ele é necessdario para a trans-
formacao da sociedade”.

Em relacao a hierarquia de
valores organizacionais, os 38 valo-
res foram agrupados em cinco fato-
res e classificados de acordo com a
média dos escores atribuidos pelos
respondentes. A Tabela 1 mostra os
escores médios dos cinco fatores ana-
lisados. O escore € o resultado das
notas atribuidas entre 0 e 6. Os valo-
res de suprema importancia e os va-
lores opostos, de notas 7 e -1, respec-
tivamente, foram incorporados a essa
média.

Classificados em ordem de-
crescente, valores como inovacao,
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Tabela 1
HIERARQUIA DE VALORES
ORGANIZACIONAIS - EMPRESA 1

Eficiénciae 4.34

eficacia
Gestao 3.54
Respeito 3.40

ao servidor
Interagao 3.18

Inovagao 3.00

interagao e respeito ao servidor, hoje
considerados tdo importantes no
mundo organizacional, apresenta-
ram meédias mails haixas, caracteri-

zando uma empresa tradicional, que
leva mais em conta a eficiéncia e efi-
cacia, isto é, a capacidade da empre-
sa de produzir resultados com eco-
nomia de meios e processos.

Aempresa 1 estabelece que o
valor negécio é a base sustentavel da
empresa. Com essa valorizacao evi-
denciada na supremacia do fator efi-
ciéncia/ eficécia, percebe-se uma co-
eréncia entre um dos valores prega-
dos pela empresa e a percepcao dos
empregados quanto aos valores que
compoem esse fator.

Muitos dos valores que rece-
beram maior média estao entre os
que compoem o fator eficacia/efici-
éncia (Tabela 2}.

Tabela 2
VALORES MAIS FORTES - EMPRESA 1

I Competéncia Eficiencia/Eficacia 5,00
2 Honestidade Respeito ao servidor 475
3 Competitividade Interacdo no trabalho 4,75
4  Eficacia Eficiéncia/Eficacia 4,71
5  Produtividade Eficiéncia/Eficacia 4,68
6 Qualidade Eficiéncia/Eficacia 4,57
7 Comprometimento  Eficiéncia/Eficacia 4,43
8 Pontualidade Eficiéncia/Eficacia 4729
9 Eficiéncia Eficiéncia/Eficacia 4,18
[0 Organizagao Gestao 4,00
TEXTO
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Entre os dez valores mais
percebidos como da organizacao,
nada menos que sete compoem o fa-
tor eficiéncia / eficicia. Desse fator,
apenas pontualidade, dedicacao e pla-
nejamento nao se incluem entre os
dez valores mais fortes. Esse dado
permite concluir que a empresa 1 €
percebida como tendo o foco no ne
gbcio, conforme afirmado em seu
quadro de valores.

Tal dado coincide com pesqui-
sa realizada por Mancini et al. (2003)
na empresa Centroflora. Entretanto,
a média para o fator eficiéncia / efi-
cécia fol maior (5,13). Comparando
com os dados da pesquisa citada,
pode-se perceber que a Centroflora
tem os valores organizacionais mais
coesos, pois o fator gestao, que obte-
ve a menor média (4,36), ainda as-

sim teve média maior do que o fator
mais forte da empresa 1 (eficiéncia/
eficacia, com 4,34).

Numa empresa socialmente
responsavel, o fator respeito ao ser-
vidor deveria, na expectativa dos pes-
quisadores, ganhar destaque e obter
maior média se comparado aos de-
mals. Para uma empresa que valori-
za a educacao, os funcionarios nao
perceberam valor significativo atri-
buido ao fator respeito ao servidor.

Entre os cinco valores menos
percebidos como da organizagao, dois
compoem o fator respeito ao servi-
dor (reconhecimento e justiga), como
se observa na Tabela 3.

O valor honestidade é perce-
bido na empresa como um valor da
organizacgao (4,75). Pertence ao fator

Tabela 3
VALORES MAIS FRACOS-EMPRESA 1

| Democracia Interagao no trabalho |,82
2 Reconhecimento Respeito ao servidor 2,22
3 Beneficios Interacao no trabalho 2,22
4  Modernizacao de  Inovagdo 2,48
recursos materiais
5 Justica Respeito ao servidor 2,50
6 Sociabilidade Interacao no trabalho 2,70
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respeito ao servidor e, pode-se infe-
rir, constitul um valor da organiza-
cao, ja que a pesquisa foi feita com a
totalidade dos empregados e geren-
tes-proprietarios.

Considerando a média maxi-
ma de 6 pontos, com alguns décimos
de acréscimo em funcao da nota 7,
que poderia ser atribuida a um ou dois
valores, o item interagao apresentou
um baixo escore, contradizendo o
valor relacionamento presente na
missdo da empresa. Os fatores ges-
tao, com média 3,54, a segunda mais
alta, e inovacao, com menor média
{3,00), nao possuem correspondentes
no quadro de valores da empresa.

A andlise dos fatores permi-
tiu inferir que, de acordo com a per-
cepgao dos seus membros, a empresa
tem perfil tradicional, estd voltada
para a obtencao de resultados, da
valor a honestidade, mas néao valori-
za a inovagao dos seus processos.

Através do cruzamento dos
dados particulares de cada grupo da
amostra, percebe-se que, quanto ao
cargo, a malor média obtida no fator
eficiéncia/eficacia foi da geréncia. Isso
evidencia a preocupacéao da cupula de
se usar métodos eficientes para se
obter resultados esperados, que con-
tribuam para o desenvolvimento da
organizac¢ao. A resposta da area de
producéo foi bastante positiva e con-
cordante com a area gerencial. Sera
que por produzir e ver a transforma-

cao de matérias-primas acontecer, o
fator eficiencia/eficacia fica mais fa-
cil de ser notado pelos funcionarios?

Considerando o perfil idade,
os jovens de até 20 anos, talvez por
serem mals dinamicos, notam com
mais facilidade o fator em questéo, e
os mais velhos, ao contrario, o per-
cebem menos.

Poder-se-ia inferir que, no
ambito civil, os funcionarios soltei-
ros, na maioria das vezes 0s mais
jovens, conseguem perceber esse fa-
tor mais facilmente?

O fator gestao, por ter apre-
sentado escores médios, € percebido
como de média relevancia ra empre-
sa. Alguns valores foram bem mais
baixos, como no caso de funcionari-
os com nivel superior completo, pro-
vavelmente por perceberem mais ni-
tidamente esse fator na empresa em
que trabalham.

Como o fator interagao diz
respeito ao relacionamento e integra-
¢ao entre os trabalhadores de uma
empresa, as médias deveriam girar em
torno de um sé valor, para se perce-
ber se a integracao ocorre em ambito
global ou somente em alguns setores
da empresa, como mostrado acima.

A maioria dos valores anali-
sados esta entre 3 (importante) e 4
{pouco + importante), mas, verifican-
do-se os resultados, surge uma nova
hipdtese: por que pessoas com 2°
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grau, com trés ou quatro filhos, com
mais de 40 anos e do sexo feminino
apresentaram pontuagoes tao baixas
em relacao as demais?

O fator inovagao, apesar de
sua evidente importancia no mundo
atual, apresentou baixos indices,
muitos abaixo de 3, ou seja, nao foi
considerado nem importante na em-
presa 1. Dai se conclui que a empresa
1 foi percebida como tradicional, vol-
tada para resultados, preocupada
com a eficiéncia e a eficacia e que, na
percepcao de seus integrantes, nao
valoriza a inovacgao.

Empresa 2

Os valores com que a empre-
sa 2 conduz seus negdcios sao docu-
mentados na missao, c6digo de ética
e planejamento estratégico. No am-
bito externo, a empresa afirma divul-
ga-los em um size na internet e acom-
panhar se a atuac¢do dos fornecedo-
res esta de acordo com eles. A geren-
te informa que a empresa possui co-
mité de ética e consultoria de gestao.
A adocao dos valores pelos emprega-
dos ¢ verificada através da apuracao
de responsabilidade.

A empresa 2 divulga seu cé-
digo de ética entre os funcionarios
através da intranet e investe na rea-
lizacao de workshops de gestores com
o objetivo principal de melhorar o
entendimento sobre temas como ges-
tao de pessoas por competéncia. O
codigo de ética, apesar de disponibili-

zado aos funcionarios pela intranet,
nao estava disponivel para acesso na
internet. O link “Cédigo de Etica”,
contido no portal da internet, apre-
sentava mensagem de erro quando
clicado. Talvez por estar em revisao,
o c6digo de ética nao pdde ser acessa-
do nem nos foi oferecido pela gerén-
cia. Segundo a gerente, os trabalha-
dores sao consultados por meio de
pesquisas, mas quem elabora as al-
teracoes sao os “gestores estratégi-
cos”: "0 cédigo de ética é revisado e
validado através de pesquisas inter-
nas. Nossa empresa faz a divulgacao
de todos os seus objetivos, cabendo
apenas aos gestores estratégicos as
discussoes a respeito”.

Fazem parte da cultura da
empresa a aplicacao de pesquisas so-
bre clima organizacional e avaliagdo
360°, assim como procedimentos para
verificar e incentivar competéncias
relacionadas a gestao de pessoas. A
gerente apresentou os valores que a
empresa 2 busca aplicar na condu-
cao dos negdcios. Sao eles: respeito,
honestidade, compromisso, transpa-
réncia e responsabilidade. O unico
contra-valor apresentado foi nao-ido-
neidade.

Em relacéo a aplicabilidade
dos valores nas atitudes dos empre-
gados e gestores, a gerente fez a se-
guinte afirmacéao: "Nossos valores
estao incorporados as atitudes dos
empregados. Sao mais evidenciados
atualmente com a promocao de agées
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de praticas éticas e maior valoriza-
¢ao das pessoas e com o modelo de
gestao de pessoas por competéncia,
que possibilita aos empregados ava-
liar os gestores baseados nos valores
do cédigo de ética”.

Quanto aos indicadores
Ethos, a gestora afirmou: “Somos fi-
liados ao Instituto Ethos e assinamos
protocolo de cooperagao com a Fede-
racao Naclonal das Entidades de Pro-
cessamento de Dados para intercam-
bio de informacées sobre a atuacao
empresarial na area social”.

Aempresa diz ser gulada pe-
los principios do Pacto Global da ONU
para promover acao social e globali-
zagao. Afirma praticar o desenvolvi-
mento sustentavel através do progra-
ma “Melhores Praticas”, utilizando
valores como respeito e transparén-
cia nas suas relacoes.

Embora nao tenha podido
disponibilizar o codigo de ética, a
empresa disponibilizou a sua missao,
uma forma de explicitacdo dos valo-
res da organizacao (STEVENS, 1994;
BROOKS, 1989). A missao da empre-
sa 2 € promover a melhoria da quali-
dade de vida da sociedade, intermedi-
ando recursos e negdclos financeiros
de qualquer natureza (...), tendo como
valores fundamentais:

* direcionamento de agdes para o
atendimento das expectativas da so-
ciedade e dos clientes;
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* busca permanente de excelénciana
qualidade dos servicos;

* equilibrio financeiro em todos os
negocios;

* conduta ética pautada exclusiva-
mente nos valores da sociedade;

* respeito e valorizacao do ser hu-
mano.

A empresa, do ponto de vista
formal, valoriza a qualidade, o negé-
cio e o respeito ao ser humano. Como
se trata de uma empresa do setor
bancario, sua missao esta associada
& intermediacao de recursos. Quan-
do esses valores sdo confrontados
com a pesquisa de valores organiza-
cionais percebidos pelos funcionari-
0s, a empresa 2 pode ser caracterizea-
da como tradicional, faltando-lhe re-
cursos de inovagao, criatividade e vi-
sdo empreendedora para fazer frente
ao mundo globalizado.

A Tabela 4 mostra que a mé-

Tabela4
HIERARQUIA DE VALORES
ORGAINIZACIONAIS - EMPRESA 2

Fatores Escores
Gestao 4,16
Eficiéncia /Eficacia 4,13
Inovaciao 3,52
Respeito 3,44
Interacao 3,41
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dia de todos os fatores, diferentemente
do que se esperava, esta abaixo do
nivel desejado de satisfacgao, caracte-
rizando, possivelmente, uma empre-
sa percebida como voltada mais para
o trabalho individual em detrimento
do trabalho em equipe, fundamental
para a melhoria constante da quali-
dade no mundo moderno.

O valor percebido como o
mais importante é a gestao (4,16), pra-
ticamente empatada com a eficiéncia/
eficdcia. Inovagao, respeito ao servi-
dor e interagao tém médias menores,
respectivamente 3,52, 3,44 e 3,41.

Entre os dez valores mais
bem pontuados, os do fator gestao

aparecem treés vezes: hierarquia
{4,83), organizacao (4,6) e obedién-
cia (4,37). O fator eficiéncia e gestao
também tem trés valores entre os dez
mais percebidos pela amostra: com-
prometiinento (4,74), produtividade
{4,54) e qualidade (4,29). O fator ges-
tao também tem trés valores entre
0s dez mais percebidos pelos inte-
grantes da empresa: hierarquia
(4,83), organizacao (4,60) e obedién-
cla (4,29). A Tabela 5 apresenta essas
informacoes.

Assim como na empresa I,
o fatorrespeito ao servidor nao apa-
receu como um valor de destaque.
Sua meédia (3,44) revela que ele é im-

Tabela5
VALORES MAIS FORTES - EMPRESA 2

| Modernizacao de inovacao 4,89
recursos materiais
2 Hierarquia Gestio 4,83
3 Comprometimento Eficiéncia/eficacia 4,74
4 Organizacgio Gestao 4,6
5  Produtividade Eficiéncia/eficacia 4,54
6 Coleguismo Interacao no trabalho 4.43
7 Probidade Inovacao 4.4
8 Obediéncia Gestao 4,37
9  Qualidade Eficiéncia/eficacia 429
[0  Qualificacdo dos Respeito ao servidor 4,29

recursos humanos
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Tabela 6
VALORES MAIS FRACOS - EMPRESA 2

| Plano de carreira Respeito ao servidor 2,11
2 Democracia Interacao no trabalho 2,23
3 Incentivoapesquisa Inovacao 2,26
4 Integracao Inovacao 2,74
organizacional
5 Criatividade Interacao no trabalho 2,86
6 Reconhecimento Respeito ao servidor 3,09
7 Justica Respeito ao servidor 3,09

te: Dados da pesquisa

portante para a organizagao, pois ape-
nas a nota abaixo de 3 indica que o
fator nao é importante, de acordo com
a escala utilizada. No entanto, entre
os valores menos percebidos como
organizacionais, o plano de carreira,
que pertence ao fator respeito ao ser-
vidor, recebeu a menor média: 2,11
(Tabela 6).

Além disso, reconhecimento
e justica estao entre os valores que
receberam menor pontuacao média
(3,09). Ambos fazem parte do fator
respeito ao servidor.

Diferentemente do esperado,
a empresa 2 apresentou indices bai-
x0s para todos os cinco fatores ana-
lisados, resultado que pode indicar
uma empresa arraigada no conser-
vadorismo empresarial, com pouco
incentivo ao espirito do trabalho em
equipe, essencial ao acompanhamen-
to das novas e modernas diretrizes

para o sucesso no mundo globalizado.

Pelas médias analisadas, o
fator gestao surge como prioritério
naempresa 2, que esta relativamen-
te distante dos valores tidos como
essenciais por ela mesma, quando da
entrevista com sua gestora (respeito,
transparéncia e cCoOmpromisso).

Provavelmente, o momento
demanda reciclagens e treinamentos
dos servidores, visando ao aperfeico-
amento das relagdes interpessoais e
organizacionais, para fazer frente as
inovacoes técnicas e de gerenciamento
ligadas a ética e responsabilidade so-
cial.

Consideracoes finais

A pesquisa objetivou levan-
tar o diagnéstico dos valores organi-
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zacionais predominantes em duas
empresas associadas ao Instituto
Ethos de Responsabilidade Social.
Esse proposito insere-se no campo da
ética nos negocios. Partimos da con-
cepcao de Lozano (1999), para quem
uma ética empresarial deve ter um
marco teérico de referéncia. Esse re-
ferencial assenta-se na integracao
articulada de trés abordagens éticas:
a ética da responsabilidade, a ética
afirmativa de humanidade e a ética
geradora de moral convencional. A
afirmacéo de uma ética de humani-
dade encontra nos cédigos de ética e
nas missdes empresariais lécus pri-
vilegiado para a sua expressdo. Os
valores ai afirmados precisam estar
imbricados na cultura organizacio-
nal. Do contrario, correm o risco de
transformar-se em mero discurso.

Os valores organizacionais,
menos estudados que os individuais,
representam, de algum modo, a pre-
senga de valores na cultura da em-
presa. Pretendeu-se, assim, analisar
os valores afirmados pela empresa
por meio de analise documental e con-
fronta-los com os valores organiza-
cionais percebidos pelos participan-
tes, trabalhadores e gestores.

A escolha das empresas den-
tre o universo de filiadas a um insti-
tuto comprometido com a responsa-
bilidade social partiu do pressuposto
de que tals empresas se preocupam
com a questao dos valores éticos no
ambito da organizacgao. Esse pressu-

posto fo1, de alguma forma, refuta-
do, pois constatou-se que a associa-
¢do ao Instituto nao implica neces-
sariamente um nivel avangado de
organizagao da empresa em termos
éticos. Os dados que atestam essa afir-
macao sao a inexisténcia de cédigo
de ética na empresa 1 e a indisponi-
bilidade do cadigo de ética na empre-
sa 2, que estava em revisao.

Os dados das entrevistas in-
dicam que, pelo menos na empresa 1,
a assoclacao ao Instituto Ethos se de-
veu & busca de um interlocutor para
discutir questoes éticas. Evidenciou-
se, na empresa 1, a preocupacac em
nao ser conlvente com praticas anti-
éticas, como a corrupgao de agentes
responsaveis pela fiscalizagao de im-
postos e receitas, citada pelas gesto-
ras. Corrobora esse dado o fato de a
empresa 1 ter a honestidade como o
segundo valor organizacional mais
percebido pela amostra pesquisada
(100% do universo). Pode-se inferir,
portanto, que se trata de uma empre-
sa cujos gerentes-proprietarios se pre-
ocupam com a honestidade, percebi-
da como um valor da organizacao.

Entretanto, nao se verificou,
na empresa 1, a insergao de valores
éticos nos processos organizaclo-
nais. Trata-se de empresa que se pre-
ocupa com a eficiéncia e eficacia,
fator percebido como predominante.
Esse valor € consistente com a pro-
posta da empresa, que elegeu o va-
lor “negécio” como fundamental para
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a dinamica organizacional.

A empresa 2 também teve 0
fator eficiéncia/eficacia entre os mais
altos, muito perto do primeiro lugar,
gestao. Constatou-se, assim, que nao
se pode confundir empresa que se
pretende socialmente responsavel
com empresa filantrépica, despreocu-
pada com lucro e produtividade. Esse
dado aponta que o advento da respon-
sabilidade social pode estar amplian-
do o leque de objetivos da empresa,
mas de modo algum retirando-lhe o
foco de manter-se competitiva e lu-
crativa. Aparentemente dbvia, essa
concluséo pode desmistificar a ideo-
logica associacao entre empresas ti-
das como socialmente responsaveis e
empresas humanizadas, que colocam
a pessoa humana a frente dos inte-
resses econdmicos.

Os dados corroboram a pes-
quisa de Mancini et al. (2003), que

também constataram o fator efica-
cia / eficiéncia como o mais alto, em
empresa comprometida com a gestao
socioambiental. Entretanto, as mé-
dias alcancadas nessa pesquisa se
mostraram mais elevadas, revelan-
do uma cultura de valores organiza-
cionais mais forte e homogénea.

O dado mais perturbador foi
que o respeito ao servidor nao apare-
ceu como um fator fortemente per-
cebido pelas empresas pesquisadas.
Naempresa 1 ele teve o menor esco-
re (3,00) e na empresa 2 o penudltimo
escore (3,44}, como demonstra a Ta-
bela 7.

Na pesquisa de Mancini, o
fator respeito ao servidor foi o segun-
do predominante, também com mé-
dia superior aos fatores mais perce-
bidos nas duas empresas da presente
pesquisa. Isso demonstra que o fator
respeito foi, de fato, aquém da expec-

Tabela 7
QUADRO COMPARATIVO - EMPRESA 1 E EMPRESA 2

Eficiéncia/eficacia 4.34
Interagao 3.54
Gestao 3.40
Inovacao 3.18
Respeito 3.00

4,13 5,13
3,41 4,58
4,16 4,36
3,52 4,43
3,44 4,63
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tativa para uma empresa que se su-
poe socialmente responsavel.

Do ponto de vista de uma éti-
ca de negoclos, destaca-se o que Ar-
ruda e Navran (2002) denominaram
de congruéncia e Pena (2003) chamou
de condicao esotérica. Para esses au-
tores, a empresa ética comeca a por
em pratica os seus valores dentro de
casa. Ser ética apenas com o publico
externo, ou prioritariamente com ele,
configuraria o chamado marketing
social. Lozano (1999) pontifica que
uma ética de negdécios deve ter a em-
presa como foco de anélise e nao o
seu entorno ou os individuos que dela
fazem parte.

Entre os dez valores mais
fortemente percebidos nas duas em-
presas, a maior parte se distribui en-
tre os fatores eficiéncia / eficacia e

Quadro 3
VALORES MA\IS FORTES,
COMUNS AS DUAS
EMPRESAS PESQUISADAS

Comprometimento Eficiencia/
eficacia
Organizacao Gestao
Produtividade Eficiéncia/
eficacia
Qualidade Eficiéncia/
eficacia
te: elaborado pelos autores

gestao, coriforme Quadro 3.

Acrescentando-se & analise a
pesquisa de Mancini et al. (2003),
pode-se buscar os valores comuns as
trés empresas. Entre os dez mais
Importantes, os autores chegaram
aos seguintes:

* Qualidade: compromisso com 0
aprimoramento dos produtos e ser-
VigOS;

* Comprometimento: identificacao
com a missao da organizacao;

* Competitividade: conquistar clien-
tes em relacdo a concorréncia;

e Eficacla: fazer as tarefas de forma
a atingir os objetivos esperados;

* Produtividade: atencao voltada
para a producao e a prestagao de ser-
Vigos;

¢ Eficiéncia: executar as tarefas da
organizacao de forma correta;

* Honestidade: promogao do comba-
te a corrupgao na organizacao;

* Respeito; consideracao as pessoas
e as opinioes;
* Qualificacao dos recursos humanos:

promocao da capacitagao e do trei-
namento dos empregados;

* Competéncia: saber executar as ta-
refas da organizacéo.

Os valores comuns as trés
empresas sao: qualidade, produtivi-
dade e comprometimento, conforme
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Quadro 4

VALORES MAIS FORTES,
COMUNS A ATUAL PESQUISAE A
PESQUISA DE MANCINI ET AlL.
(2003)

Comprometimento Eficiéncia/
eficacia

Produtividade Eficiéncia/
eficacia

Qualidade Eficiéncia/
eficacia

Quadro 4. Todos fazem parte do fa-
tor eficiéncia/ eficécia.

A guisa de conclusao, pode-
se citar a proposta de Schein (1984),
que divide a cultura em trés niveis
inter-relacionados: os de artefatos e
criagOes, de valores e de assuncgoes
basicas. Nesta pesquisa, o valor efi-
ciéncla/ eficacia se encontra, no mi-
nimo, no nivel intermediario, o dos
valores. O respeito ao servidor nao
se configurou como um valor, mas,
no maximo, como pertencente ao ni-
vel artefatos e criagoes, uma vez que
consta dos documentos formais das
empresas. Dal a relevancia da afir-
macao de Gagliardi (1986}, para quem
amanutencao da identidade cultural
da empresa associada a valores cons-
titui uma das suas tarefas gerenciais
mais importantes. Quando o respei-
to ao servidor estiver tao arraigado

na cultura quanto a preocupacao com
a eficiéncia e a eficacia, poder-se-a
dizer que as empresas conseguiram
incorporar as trés dimensoes éticas
articuladas por Lozano (1999) no
modelo de ética nos negécios que nor-
teou este trabalho. Na amostra em
questao, pode-se dizer que essa arti-
culacdo ainda nao se efetivou.

TEXTO

78

Belo Horizonte, v. 6, n. 2, p. 57-80, dez. 2005



Roberto Patrus M. Pena, Laile Macaron, Anna Flawvia Saraiva Neves e Andréia Joviano dos Santos

Referéncias bibliograficas

ARISTOTELES. Etica a Nicdmaco. 4. ed. Sao Paulo:
Nova Cultural, 1991,

ARRUDA, M. C. C.; WHITAKER, M. C.; RAMOS, |.
M. R. Fundamentos de ética empresanal e econdrmi-
ca. Sao Paulo: Atlas, 2001.

ARRUDA, M. C. C. Cédigo de ética: um instrumento
que adiciona valor. Sao Paulo: Negécio, 2002.

BARDIN, L. Andlise de contetdo. Lisboa: Edigdes 70,
1979.

BROCKS, L. J. Corporate codes of ethics. Journal of
Business Ethics, v. 8, n. 2-3. p. 117-129. 1989.

DE GEORGE, R. T. Will success spoil business ethics?
In: FREEMAN, R. E. (edit.) Business Ethics: the state
of the art. Oxford: Oxford University Press, 1991.
p. 42-51

DE MICHELE, Roberto. Los cddigos de ética en las
empresas. Buenos Aires: Granica, 1998.

FREEMAN, R. E. The politics of stakeholder theory:
some future directions. Business Ethics Quateriy, v. 4,
p. 409-422, 1994

GAGLIARDI, P The creation and change of organiza-
tional cultures: a conceptual framework. Organizati-
on Studies, v. 7, n. 2, p. 117-134, 1986.

GOODPASTER, K. E. Business ethics and stakehol
der analysis. Business Ethics Quartely, v. 1/1, 1991,
p.53-72.

IBARRA RAMOS, Ramon. Cddigo de ética: como
implementarlo en la empresa. Ciudad del México:
Trillas, 2002.

JACOMETTI, Marcio; MACHADO-DA-SILVA, Clé-
vis L. A influéncia dos valores, crengas e interesses na
definigio de objetivos organizacionais: estudo de
caso. XXVII Encontro da Associagdo Nacional dos
Programas de Pés-graduacdo em Administragio.
Anais... Atibaia, 2003.

JONAS, Hans. £ principio de responsabilidad: en-
sayo de una ética para la civilizacién tecnolégica.
Rarcelona: Fditorial Herder, [995.

LOZANO, Josep M. Etica y empresa. Madrid: Edito-
rial Trota, 1999.

TEXTO

MANCINI, Sérgio; NUNES, Sérgio Muritiba; OLI
VEIRA, Patricia Morilha de; KRUGLIANSKAS, Isak
Valores organizacionais na gestio com responsabili-
dade socioambiental. XXVII Encontro da Associagio
Nacional dos Programas de Pés-graduacio em Ad
ministracdo. Anais... Atibaia. 2003.

MOREIRA, |oaquim Manhaes. A ética empresarial no
Brasil, S3o Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2002.

NOGUEIRA Eros E. S.; MACHADO-DA-SILVA, Clo-
vis L. |dentidade organizacional ~ a importancia dos
valores e crengas: estudo de caso em uma organiza-
¢ao extinta por incorporagao. ANPAD. 2003,

PENA, R. P M. De la necesidad y de la posibilidad de
una ética de negocios. In: FRANCES, P Ftica empre-
sarial. una responsabilidad de las organizaciones.
Caracas: Velea, 2004

ROKEACH, M. The nature of human values. New
York: Free Press, 1973.

SCHEIN, E.H. Coming to a new awareness of orga-
nizational culture. Sloan Management Review. 1984,
p. 3-16.

SOLOMON, R. C. Ethics and excellence: coopera
tion and integrity in business. Oxford: Oxford Uni-
versity Press, |993

SOLOMON, R. C. La ética en los negocios y la
virtud. In: FREDERICK, R. E. La e
aplicacion a problemas especificos en las organizaci-

“a en los Negocios:

ones de negocios. México: Oxlord University Press,
2001, p.35-44.

rate ethical code
Journal of Busi

STEVENS, B. An analysis of cory
studies: where do we go from he
ness Ethics, v.13, p. 63-69, 1994,

TAMAYO, A; MENDES, Ana Magnolia; PAZ, Mana
das Gragas T. Inventirio de valores organizacionais.

Estudos de Psicologia, v. 5, n. 2, p. 289-315, [
lia, 2000.

TAMAYO, Alvaro. Prioridades axiologicas e satisfa-
¢do no trabalho. Revista de Administragdo, v. 35. n
2, p. 37-47, Sao Paulo, abriljunho 2000.

TAMAYO, Alvaro; GONDIM, Maria das Gragas
Catunda. Escala de valores organizacionais. Revista
de Administracdo, v. 31. n. 2, p. 62-72, Sao Paulo,
abrilfjunho 1996

Belo Horizonte, v. 6, n. 2, p. 57-80, dez. 2005



Board of direc

1! ‘).‘, -l'gi.’\"_’l:"\'_* Ethics

|nf"°IE\tJ R. Boa | qref'
Carmo Sion - 303 10-;
E-mail: robertopatrus@face.fumec.br

Laila Macaron ¢ professora da Universidade
FUMEC.
Endereco: Rua Monte Sido, 237/ap.107 - BH
E-mail: lalamacaron(@aol.com

Anna Flavia Saraiva Neves é bolsista de
ao cientifica da FAPEMIG, graduanda do
Curso de Administracdo da FUMEC.
Endereca: R. Boa Esperanca,320/apto 301

armo Sion - 303 10-730 - BH
mail: robertopatrus@face.fumec.br

inic

Andréia Joviano dos Santos é bolsista de
iniciacdo cientifica da FAPEMIG, graduanda do
Curso de Administragao da FUMEC.

Enderego: R. Boa Esperanca, 3)U cpto 301
Carmo Sion - 303 10-73
E-mail: robertopatrus@face.

TEXTO

80 Belo Horizonte, v. 6, n. 2, p. 57-80, dez. 2005



