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RESUMO

A empresa que possui valores éticos, uma conduta ética e e responsavel pelo meio onde atua,
cria meios para que seus colaboradores procedam da mesma maneira. A ética tem um papel
essencial na sociedade atual. Este artigo é resultado de um estudo sobre o clima ético da
Pequena Casa da Crianca de Porto Alegre e teve por objetivo analisar como seus
colaboradores percebem esse clima, para entender os problemas existentes e para propor
acOes de melhoria. Para a realizagdo desta investigacdo, foi utilizado com algumas alteracdes,
0 instrumento de pesquisa quantitativa elaborado por Frank Navran (2000) e adequado a
realidade brasileira por Maria Cecilia Coutinho de Arruda. Os resultados alcancados
confirmaram que a ética e o clima ético estdo presentes no dia a dia das atividades, e merecem
a atencdo dos gerentes para que se estabelecam principios baseados em valores, propiciando
assim relacdes de confianca e transparéncia. Nesse sentido, foram sugeridas préaticas a fim de
aumentar a qualidade ética da organizacdo, entre estas destaca-se, 0 aprimoramento da
comunicacdo, a elaboracdo de planos de cargos e salarios e o treinamento funcional.
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1 INTRODUCAO

O tema abordado nesse estudo consiste no clima ético da Pequena Casa da Crianca -
através de indicadores apurados junto aos seus colaboradores. A ética empresarial € um
assunto atual, visto que hd uma tendéncia de compreensdo e valorizagdo da mesma entre as
organizacdes, “se ndo por convicgdo, certamente por sobrevivéncia” (MCINTOSH et al.,
2001, p.7). Os dados formam coletados a partir do modelo de Navran (2000), que possibilita,
segundo Arruda (2000), esclarecer os dirigentes de uma organizacdo a respeito de suas
equipes, de seus departamentos ou de outros grupos da empresa; levantar resultados de
consisténcia ética dentro de dimensBes do clima ético; e identificar opcdes de resposta da
empresa, na busca por melhor consisténcia ética. Nesse sentido, entdo, o foco deste estudo
sera pesquisar como os funcionarios da Pequena Casa da Crianga percebem o seu clima ético.

Este estudo se justifica pela crescente preocupacdo das empresas brasileiras acerca da
importancia da ética e da responsabilidade social em suas atividades. E importante entender o
conceito tedrico e pratico de clima ético, pois a ética empresarial tem se mostrado um fator
determinante na sustentabilidade e sucesso das empresas em geral. O objetivo da pesquisa foi
analisar o clima ético na Pequena Casa da Crianca. Para a realizacao deste objetivo, o trabalho
apresenta trés etapas: a) identificar o clima atual; b) analisar a situagcdo com base nos dados; ¢)
elaborar acdes de melhoria.

De acordo com Arruda (2000), a pessoa e a organizagdo sdo mais eficientes quando ha
congruéncia entre os valores e as crencas a respeito de como o trabalho deve ser feito, e as
expectativas e exigéncias da organizacdo em relagdo ao sucesso. Portanto, pode-se concluir
que este estudo dara embasamento para entender o grau de eticidade da Pequena Casa da
Crianca, e com isso sera possivel propor medidas benéficas para o melhor funcionamento da
mesma. Tudo isso com o intuito também de que o conhecimento va adiante, para que
empresas possam fazer uso desse estudo na busca por mais ética empresarial, e para que
possam se tornar assim mais sustentaveis e eficientes.
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A Pequena Casa da Crianca é uma Instituicdo ndo governamental, filantrépica,
educacional e de assisténcia social, com o objetivo de priorizar a acdo preventiva dirigida as
criangas, adolescentes, idosos e a familia. Situa-se na Rua Mério de Artagdo, n° 13, no bairro
Partenon, Porto Alegre. O trabalho desenvolvido na Pequena Casa da Crianga envolve agdes
de educacdo, profissionalizacdo, mobilizagdo comunitaria e de assisténcia junto a uma
populacdo em situacdo de extrema vulnerabilidade social.

A missdo da instituicdo é desenvolver comunidades urbanas de baixa renda, através de
educacdo, profissionalizacao e inclusdo socioecondmica. A visdo € manter a sustentabilidade
da instituicdo, solidificando a missao, atraves de uma equipe qualificada e diferenciada, um
sistema de gestdo eficiente e uma estrutura adequada. Ja os valores envolvem respeito,
honestidade, comprometimento institucional e trabalho em equipe.

Outros principios norteiam suas a¢des, sendo eles: ser uma institui¢do filantrdpica; ter
a consciéncia de que todos sdo iguais e carentes diante de Deus; cultivo da justica com paz
social (sem luta de classes); respeito a liberdade da crenca, politica e a diversidade de racas;
busca da inclusdo socioecondmica para as pessoas de baixa renda; atitudes de profundo
respeito ao ser humano; comportamento ético nos objetivos da Instituicdo e das pessoas
envolvidas; valorizacdo do trabalho em equipe e de ajuda de todos os colaboradores; ser uma
Instituicdo politica, mas sem cunho partidario.

A estrutura deste trabalho se dara, além da introducdo, por mais quatro secGes: a
revisdo da literatura, que apresenta os principais autores e assuntos que ddo sustentacéo
tedrica ao tema investigado, 0 método, que detalha as etapas da metodologia cientifica para o
desenvolvimento da pesquisa, a apresentacdo e andlise dos resultados e, por fim as
consideracdes finais, assim como as referéncias e apéndices.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CLIMAETICO

Arruda, Whitaker e Ramos (2009) afirmam que a ética ndo é somente uma questdo de
conveniéncia, mas também uma condicdo necessaria para a sobrevivéncia da sociedade. 1sso
demonstra que as organizacdes ndo sdo mais vistas apenas como econémicas, mas sim,
segundo Enderle (2001), com variados propésitos, com responsabilidades econdmicas, sociais
e ambientais, e que desejam obter além do progresso econémico, o desenvolvimento social e
melhoria ambiental.

Uma empresa necessita, por varios motivos, se tornar ética, e para isso “deve, em
primeiro lugar, buscar consisténcia entre os valores que norteiam a sua gestéo, refletidos nas
praticas e politicas, e a sua estratégia de atuagdo” (JOBIM, 2004, p. 25). E por isso que, sua
missao, visdo e valores devem ser entendidos por todos os colaboradores, a fim de manter um
padrdo ético e coerente através de toda a companhia. Uma empresa ética precisa do
engajamento de todos os colaboradores, dos Recursos Humanos, Comunicacgdo Interna e de
todas as outras areas.

O clima ético é um componente da cultura organizacional. Ele indica o nivel de
consciéncia ética da empresa e pode estar diretamente relacionado com o reconhecimento da
dimensdo ética das decisdes, geracdo de alternativas e o desenvolvimento cognitivo moral de
seus membros (FERREL; FRAEDRICH; FERREL,; 2001), e é refletido pelas caracteristicas e
as dindmicas do ambiente de trabalho.

Segundo Aguilar (1996), uma empresa verdadeiramente ética € aquela que conquistou
0 respeito e a confianca de seus empregados, clientes, fornecedores, investidores e outros,
estabelecendo um equilibrio aceitavel entre seus interesses econdmicos e 0s interesses de
todas as partes afetadas quando toma decisdes ou empreende acdes.
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O clima ético é a percepcao compartilhada dos empregados sobre os padrdes éticos —
valores, préaticas e procedimentos da empresa, e como eles séo aplicados no relacionamento
dentro da organizacdo e na interagdo desta com os seus stakeholders (JOBIM, 2004).

O aumento significativo dos fluxos de comércio internacional, facilitados por
tecnologias inovadoras de processamento de informacdo e de comunicagdo, tornou a
dimensdo ética da atividade empresarial uma das principais preocupacdes de gestores,
politicos, pesquisadores e da sociedade em geral (ROBERTSON; CRITTENDEN; BRADY;
HOFFMAN, 2002).

A ética, enquanto disciplina tedrica estuda os codigos de valores que determinam o
comportamento e influenciam a tomada de decisdes num determinado contexto.
Estes cddigos tém por base um conjunto tendencialmente consensual de principios
morais, que determinam o que deve ou ndo deve ser feito em funcdo do que é
considerado certo ou errado por determinada comunidade. No ambiente
organizacional e na gestdo de empresas em particular, a ética estuda os codigos
morais que orientam as decisdes empresariais, na medida em que estas afetem as
pessoas € a comunidade envolvente, partindo de um conjunto socialmente aceito de
direitos e obrigagdes individuais e coletivos. As empresas consideradas éticas sdo
geralmente aquelas cuja conduta é socialmente valorizada e cujas politicas se
reconhecem sintonizadas com a moral vigente, subordinando as suas atividades e
estratégias a uma reflexdo ética prévia e agindo posteriormente de forma
socialmente responsavel (ALMEIDA, 2007, p.106).

O desempenho social da organizacdo sera, em Ultima analise, a face visivel do
comportamento ético dos seus dirigentes, refletindo a boa ou a ma préatica empresarial que se
refletira, por seu lado, nos resultados financeiros e na propria sustentabilidade da atividade da
empresa (RUF; MURALIDHAR; BROWN; JANNEY; PAUL, 2001). Um dos fatores que
pode influenciar a forma como uma pessoa reage perante diferentes dilemas éticos é
precisamente a sua perspectiva cultural (ROBERTSON et al., 2002).

Victor e Cullen (1988) definem o clima ético organizacional como um conceito
multifacetado composto pelas percepcbes partilhadas pelos membros de uma organizacao
sobre quais sdo 0s comportamentos eticamente corretos e qual a forma como devem ser
abordados os assuntos moralmente qualificaveis. Neste sentido, o clima ético € afetado pelos
diversos sistemas normativos da organizacao, tais como as politicas, os procedimentos, 0s
esquemas remuneratorios e os sistemas de controle (BARNETT; VAICYS, 2000).

A percepcdo de cada individuo sobre o clima ético da organizacdo a que pertence
desempenha um papel determinante nos processos de decisdo individual (WYLD; JONES,
1997). Por outro lado, Wimbush e Markham (1997) argumentam que, Se 0S supervisores
conseguem influenciar o clima organizacional, os gestores poderdo influenciar o
comportamento ético dos funcionarios através do efeito das suas a¢fes no clima ético de
grupos de trabalho onde a atitude ética é inadequada. As pessoas procuram frequentemente
fora de si mesmas uma orientagdo para tomar decisdes perante dilemas éticos, concluindo que
as organizagOes poderdo moderar a relacdo entre a avaliacdo cognitiva que os individuos
fazem da realidade e o seu comportamento, através do incentivo do comportamento ético, do
desenvolvimento de normas organizacionais e da responsabilizacdo das hierarquias
(TREVINO, 1986). Na realidade, diversos estudos sugerem a existéncia de uma relagéo entre
o clima ético e o comportamento individual (DESHPANDE, 1996; FRIETZSCHE, 2000;
PETERSON, 2002), confirmando a pertinéncia do conceito e justificando-o como variavel
organizacional que ajuda a explicar as op¢des de natureza social que caracterizam a préatica
empresarial.

As decisbes e as atitudes dos responsaveis organizacionais que ocupam lugares de
intervencdo estratégica perante conflitos de interesse que envolvam valores morais

3



XV MOSTRA DE INICIAGAO CIENTIFICA,

POS-GRADUACAO, PESQUISA E EXTENSAO
PROGRAMA DE FOS-GRADUAQAO EM ADMINISTRAQAO - UCS

influenciam o clima ético da organizacao, o comportamento dos trabalhadores e a forma como
eles se comportam e se relacionam entre si e com a empresa (BEWS; ROSSOUW, 2002).

Para fins deste estudo, foi adotado o referencial tedrico de Navran (2000), com

adaptacdes na estrutura, e que possui dez indicadores de clima ético. O modelo tem como
principio bésico a congruéncia ou consisténcia, e tenta identificar as falhas éticas mais
percebidas para que melhorias sejam feitas. Serdo apresentados, a seguir, os dez indicadores
de clima ético utilizados na pesquisa:

Indicador 1 - Sistemas formais: Os sistemas formais, segundo Arruda e Navran
(2000), correspondem aos métodos, as politicas e aos procedimentos que claramente
identificam qual é o negdcio, quando, como e por que ele se realiza. Fernandes
(1998) complementa afirmando que a adogdo de uma postura ética por parte das
empresas exige uma série de adaptacOes internas, os valores da empresa precisam ser
formalizados através de mecanismos como codigos de conduta e que se deve manter
um continuo processo de informagdo e treinamento dos funcionarios. Quando os
sistemas formais contém um direcionamento ético claro, os funcionarios tém uma
compreensdo correta das expectativas e exigéncias.
Indicador 2 - Mensuracdo: Segundo Arruda e Navran (2000), a empresa que almeje ser
ética deve divulgar declaracbes precisas definindo as regras e deve criar
procedimentos de verificagdo para assegurar que todos na organizacdo as estdo
cumprindo. Completam alegando que as pessoas tendem a prestar mais atencédo aquilo
que é avaliado e medido, pois € justamente 0 mensuravel que a organizacao traduz em
recompensa. Desta maneira, a mensuracdo seria 0 meio mais critico que a empresa
possui para comunicar as pessoas o0 que é realmente importante.
Indicador 3 - Lideranca: Arruda e Navran (2000) definem a lideranca como um fator
critico de sucesso para as organizacdes que esperam aumentar a consisténcia ética.
Ainda segundo eles, as acBes e o0s comportamentos dos lideres pesam
significativamente, mais que suas palavras ou politicas escritas. Quando as mensagens
ndo sdo congruentes as pessoas ficam ponderando qual delas considerar, colocando a
lideranca em duvida. Um ambiente interno de confianga ou um de baixa credibilidade
sdo alguns dos possiveis cenarios para as organizacfes em que seus lideres optaram
por ser éticos ou antiéticos.
Indicador 4 - Negociacdo: Garcia (2009) afirma que o limite das negocia¢fes sdo 0s
valores internos das pessoas, e a integracdo dos valores organizacionais a negociagédo
ajuda a mudar o foco para resultados mutuamente benéficos. Através da negociacao os
colaboradores poderiam buscar solucGes para problemas. Arruda e Navran (2000)
escrevem que quando a negociacdo nao € vista como um processo, onde ambas as
posicdes sdo verdadeiras, a competicdo resultante pode ser um ponto negativo para 0s
objetivos da organizacéo.
Indicador 5 - Expectativas: Garcia (2009) observa que a organizacdo tem suas
exigéncias formais e informais para alcancar o sucesso e, 0 empregado, comparando-
as com seus valores e suas crengas pessoais a respeito do que é certo ou errado, criard
entdo as suas expectativas. Para Arruda e Navran (2000), a base da motivacao sao as
comparagles entre as expectativas e as proprias percepcOes a respeito de suas
capacidades pessoais e profissionais. Para 0s autores, esta exigéncia quanto mais clara
for, maior facilidade o colaborador vai ter para avalia-las, conforme suas crencas e
valores.
Indicador 6 - Consisténcia: De acordo com Arruda e Navran (2000), o indicador da
consisténcia se fortalece com a lealdade, o apoio e a confianca no lider, do qual as
pessoas se baseiam por ser exemplo de conduta e saber demostrar humildade frente a
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um erro cometido. Ainda completam que empresas necessitam de conduta espontanea.
Se quiserem alcancar seus verdadeiros objetivos, e ndo apenas 0 mero cumprimento de
umas normas, as organizagdes ndo poderdo prescindir dela.

e Indicador 7 - Chaves para o sucesso: Conforme escreve Melo (2011), as chaves para o
sucesso podem ser especificas e podem estar associadas a um novo produto, ao apoio
de um mentor ou a competéncias em areas-chave. Segue observando que conflitos
éticos emergiriam quando os colaboradores entram em conflito com as posi¢des éticas
declaradas pela organizacdo ou com o0s préprios valores pessoais. Para Arruda e
Navran (2000), muitas organizacfes possuem suas proprias chaves para 0 sucesso, e
0s problemas éticos surgem quando estas chaves ndo sdo acessiveis a todos na
organizacao.

¢ Indicador 8 — Comunicacao: Conforme Arruda e Navran (2000), quando a empresa
ndo consegue comunicar eficazmente aquilo que espera de seus empregados, reduz-se
a probabilidade de que ela alcance os resultados esperados. Para 0s autores, 0s
colaboradores se defrontam com situacdes diferentes, e estes deveriam saber com
clareza a quem podem se dirigir para obter respostas precisas para suas preocupagoes.
Nesse sentido, é de fundamental importancia para a organizacdo que a comunicacao
funcione de maneira adequada, para que os colaboradores saibam a quem se dirigir em
caso de preocupacdes éticas.

e Indicador 9 - Influéncia dos pares: Melo (2011) salienta que se lideres informais da
empresa tém posicdes e padrdes eticos coerentes com as metas desejadas, a influéncia
dos colegas pode se tornar uma parte do sistema de consisténcia ética como um todo,
suprindo ou aliando esforgcos. Arruda e Navran (2000) afirmam que os colegas de
trabalho influenciam uns aos outros na busca de novas direc6es, validacdes e reforgo
de suas atitudes, principalmente quando existe alguma deficiéncia no processo de
comunica¢do na organizacdo para com seus funcionarios em relacdo aos padrdes
éticos e suas expectativas.

¢ Indicador 10 - Consciéncia ética: Este indicador foi adaptado a realidade brasileira e
elaborado por Maria Cecilia Coutinho de Arruda. Para Arruda e Navran (2000), o
aspecto politico pode prejudicar o profissionalismo da organizacdo. Afirmam que as
relagBes pessoais e as influéncias politicas as vezes sdo mais valorizadas que o preparo
técnico-profissional dos colaboradores, e desestimulam assim 0s mesmos a obterem
maior compromisso com os valores e metas da organizagao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta secdo apresenta 0 método que foi escolhido na elaboracéo do artigo, destacando o
tipo de pesquisa utilizada para a coleta e analise dos dados. Segundo Cervo e Bervian (2002,
p. 21), “o método ¢ a ordem que se deve impor aos diferentes processos necessarios para
atingir certo fim ou um resultado desejado”.

Para o desenvolvimento deste trabalho, deu-se preferéncia ao uso do metodo
guantitativo. Segundo a Otica de Richardson (1999), a pesquisa quantitativa € caracterizada
pelo emprego da quantificagdo, tanto na coleta, quanto no tratamento das informagdes,
representando em principio, a intencdo de garantir a precisdo dos resultados, evitando
distorgdes de andlise e interpretacoes.

Com o propésito de identificar o clima ético da Pequena Casa da Crianca, foi utilizado
e aplicado um questionario constituido de dez indicadores elaborados por Navran e Arruda
(2000). As questdes de cada indicador foram adaptadas pelo autor deste artigo de acordo com
a necessidade da instituicdo. De acordo com Roesch (2009), o questionario € um instrumento
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de coleta de dados que visa mensurar alguma coisa, podendo ser operacionalizado de diversas
maneiras, escalas, questdes abertas e questdes fechadas.

A pesquisa foi feita com os colaboradores da Pequena Casa da Crianca nas duas
ultimas semanas de maio de 2015, e deveria ser entregue em uma caixa de coleta localizada
na recepcdo. Para medir a percepcdo dos funcionérios acerca do clima ético presente na
Instituicdo, usou-se como referéncia dez indicadores de clima ético. Optou-se por dez
indicadores, retirando o indicador 8 do modelo original, servi¢co ao cliente, visto que essa
dimensdo ndo pareceu pertinente a empresa pesquisada. Ao todo foram 28 questdes divididas
em dez dimensdes do clima ético.

A empresa possuia 80 colaboradores quando fora realizada a pesquisa. Foram
entregues instrumentos de pesquisa a todos os funcionarios, que possuem diferentes funcdes,
incluindo supervisores, educadores, professores e auxiliares de servicos gerais. Ao todo foram
respondidos 51 dos 80 questionarios, 0 que representa 64% de retorno. Eles responderam ao
questionario relativo ao clima ético através de sua concordancia com as afirmativas propostas,
e as opgdes de concordancia referentes a cada afirmacdo foram expressas em uma Likert
escala de 1 a 5 conforme o Quadro 1.

Quadro 1 — Opcdes de concordancia

Discordo totalmente

Discordo

Né&o concordo, ndo discordo

Concordo

QP WN|-

Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelos autores.

Ap6s a coleta dos dados, utilizou-se de planilhas eletrbnicas para agregar oS
resultados, que foram analisados com base no referencial tedrico de Navran e Arruda ( 2000).
Foram destacadas entdo as médias dos indicadores de clima ético e apresentadas, também, as
médias por questao.

Seguindo a andlise dos dados, utilizou-se da ferramenta 5W2H para elaborar um plano
de acdo de melhorias. Conforme Daychouw (2007), o 5W2H é uma ferramenta gerencial, sua
utilizacdo é facil e ajuda as empresas a definir responsabilidades, métodos, prazos, objetivos,
recursos disponiveis, ajuda no mapeamento e padronizagdo dos processos, na elaboracdo de
planos de acéo e estabelece procedimentos.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os dados foram divididos em dez indicadores, explicitados na secdo 2 deste artigo. A
média por questdo foi calculada a partir da soma dos valores da escala de concordancia
dividida pelo namero de questionarios. Ja a média dos indicadores foi obtida pela soma dos
valores da escala de concordancia, dividida pelo numero de questionarios respondidos, e
novamente dividida pelo nimero de questdes de cada indicador.

Para melhor perceptibilidade, os dados foram agregados em uma tabela (Tabela 1)
que mostra as medias das respostas por pergunta e por indicador. Em seguida, o grafico 1
apresenta com maior visibilidade a diferenga entre as dimensbes do clima ético da
Organizacdo, na percepc¢édo dos funcionarios.
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Tabela 1 - Média das respostas para as perguntas e indicadores.

Indicadores de clima ético Perguntas Média Meédia dos indicadores
P1 3,82

1. Sistemas formais p2 3,33 3,44
P3 3,16
P4 3,33

2. Mensuracéo P5 3,61 3,51
P6 3,59
P7 3,59

3. Lideranca P8 3,47 3,58
P9 3,69
P10 3,31

4. Negociagéo P11 3,63 3,46
P12 3,43
P13 3,18

5. Expectativas P14 3,04 3,16
P15 3,27

6. Consisténcia P16 4,04 3,98
P17 3,92

7. Chaves para 0 sucesso P18 3,31 3,26
P19 3,22

8. Comunicagéo P20 3,08 3,24
P21 3,39
p22 3,29

9. Influéncia dos pares P23 3,53 3,44
P24 3,49
P25 2,78

10. Consciéncia ética P26 3,29 3,39
P27 3,88
P28 3,61

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

Figura 1 - Indicadores de clima ético da Pequena Casa da Crianca.

Graus de
concordancia

3

4 5 6 7
Indicadores de clima ético

8 9 10

Fonte: Dados da pesquisa (2015).
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Os dados da pesquisa indicam que esta organizacao possui um clima ético, no geral,
bem percebido entre seus colaboradores, visto que todas as médias dos indicadores ficaram
acima de 3. A principal hipdtese para esse resultado é que a ONG visa muito a integridade dos
atendidos, e passa muito bem essa ideia aos seus funcionarios.

Os sistemas formais (indicador 1) obtiveram média de 3,44, indicando um grau médio
de concordancia. A Pequena Casa da Crianca possui um codigo de ética, e este deve ser lido
por todos os funcionarios da empresa assim que comecam a trabalhar. Acredita-se que esse
fato colabora positivamente, ndo s6 para este indicador, mas também para a visao geral dos
funcionérios quanto aos procedimentos e condutas éticas adequados & empresa. Na avaliagcdo
do autor, os funcionarios compreendem corretamente as expectativas e exigéncias.

O indicador 2, que diz respeito a mensuracdo, obteve média de 3,51. Também é
considerado um grau médio de concordancia. Foi definido por uma pergunta relativa ao
interesse dos superiores no trabalho realizado, por outra questionando se 0S compromissos
assumidos com os colaboradores sdo honrados pelos gerentes, e mais uma sobre a cobranca
do seguimento de padrfes éticos pelos superiores. Conclui-se que os funcionarios da ONG
concordam, na média, que existem meios de mensuracao estabelecidos pela empresa.

A lideranca (indicador 3) recebeu média de 3,58. A Pequena Casa da Crianca pode ser
considerada uma empresa do terceiro setor, e possui uma caracteristica do mesmo, que é um
indice de rotatividade consideravelmente alto, o que gera um ambiente certas vezes de baixa
credibilidade dos lideres para com os colaboradores. Por outro lado, e seguindo a ldgica das
respostas, acredita-se que os funcionarios trabalhem por um objetivo comum, algo que
também é inspirado pelos lideres da organizacao.

O quarto indicador, negociacdo, foi contemplado com média de concordancia de 3,46.
Os colaboradores possuem um meio acessivel para relatar problemas, inclusive com a diretora
presidente da instituicdo. Portanto, acredita-se que, mesmo ndo obtendo meédia alta no
questionario, os colaboradores podem negociar questdes que lhes forem necessarias,
dependendo da iniciativa deles para tal.

O indicador 5, relativo as expectativas, foi 0 que se apresentou com menor grau de
concordancia, com média de 3,16. Ele diz respeito ao sentimento dos colaboradores quanto a
valorizacdo de suas opinides, do reconhecimento de resultados positivos obtidos, e do
incentivo para atingir esses resultados. Supde-se que os funcionarios ndo tém visdo clara do
seu futuro, ou suas expectativas no passado ndo foram realizadas como gostariam. Em ambos
0S casos, aparentemente as exigéncias por parte da ONG néo estdo suficientemente claras,
algo que deve ser melhorado.

O indicador 6 foi 0o que mais se destacou, com alto nivel de concordancia, e média
igual a 3,98. Ele diz respeito a consisténcia, e seu alto nimero se justifica pela percep¢do dos
colaboradores da ONG de que os acolhidos sdo atendidos de forma atenciosa, dentro dos
valores éticos, e com muito respeito por parte de todos da Instituicao.

O indicador 7, que diz respeito as chaves para 0 sucesso, teve uma média de 3,26,
tendo assim o terceiro menor grau de concordancia. As chaves para 0 sucesso foram
detectadas a partir de uma afirmativa sobre o critério principal para a determinagéo do sucesso
dos colaboradores, se este é por desempenho profissional; e outra questdo indagando se a
instituicdo, assim como os colaboradores, trabalha em busca do alcance de resultados comuns.
Ao que tudo indica as chaves para 0 sucesso ndo sdo acessiveis a todos os colaboradores na
organizacao, e ndo sao também compreendidas corretamente por eles.

A comunicacdo (indicador 8) obteve média de 3,24, se colocando como segunda
dimensdao com menor grau de concordancia. Aos pesquisados, foi perguntado se questdes que
vao contra os valores éticos da Instituicdo sdo apontadas e amplamente debatidas, e se 0s
meios de comunicacdo interna, como e-mails e quadros de aviso sdo claros e uteis.
Analisando esse dado, nota-se que os funcionarios da Pequena Casa da Crianca acham que a
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comunicagdo ndo é adequada como deveria, ao passo que assim ndao sabem a quem se dirigir
em caso de preocupacdes éticas.

O indicador 9 obteve média de 3,44, considerada média. Faz referéncia a influéncia
dos pares, e foi medido através da percepcdo dos colaboradores acerca do conhecimento de
todos com relacdo & missdo, visdo e valores; se aqueles que vivem os valores institucionais
destacam-se em suas atividades; e se os colaboradores trabalham sempre em busca do seu
sucesso e da instituigéo.

A consciéncia ética, indicador 10, teve média de 3,39, e também foi considerada
média quanto ao grau de concordancia. Perguntava se influencias politicas fazem parte do
cotidiano da empresa e se a instituicdo busca desenvolver valores éticos frente aos acolhidos,
além de outras duas questdes. De maneira geral, os colaboradores da ONG ndo entendem que
haja influéncia politica na organizacao.

A questdo de nimero 25 merece énfase, ja que foi a Unica da pesquisa com média
inferior a trés. A média das respostas foi 2,78, e a afirmacdo era: os interesses individuais ndo
se sobrepbem aos da Instituicdo. Pode-se notar que, ao discordar desta afirmacgéo, os
colaboradores percebem atitudes egoistas e de interesses individuais por parte de alguns
funcionérios, o que demonstra certo clima de insatisfacdo e conflito entre eles.

4.1 ACAO DE MELHORIAS

Depois de feita a analise do clima ético da Pequena Casa da Criancga, ficou evidente
que a percepcao dos funcionarios em relacdo ao atendimento juntos aos atendidos, criangas,
jovens e idosos, é consistente, com muito respeito e atencdo. Acredita-se ndo ser necessario
levar essas questdes em consideracdo no plano de acéo de melhorias.

Por outro lado, alguns problemas que merecem atencdo foram encontrados: os
colaboradores ndo se sentem reconhecidos e valorizados como gostariam; a comunicagdo nédo
é clara e eficiente; e os funcionarios, de maneira geral, ndo se sentem confortaveis com os
critérios de sucesso e com comportamentos individualistas que ocorrem na organizagao.

Nesse sentido, se propde melhorias na comunicacdo, através de um aprimoramento
dos canais de comunicacdo e da busca por meios de divulgacdo de informagdes mais
eficientes; propde-se fazer um plano de cargos e salarios; e por fim propde-se investir no
treinamento dos funcionarios. A ferramenta de apoio 5W2H foi utilizada para organizar as
acOes de melhoria conforme apresentado no Quadro 2.

Quadro 2 - Plano de acdo de melhorias

(continua)
O QUE? QUEM? QUANDOQO? ONDE? POR QUE? COMO? QUANTO?
Para melhorar | Uso mais
. Horas de
Aprimorar a frequente de
. Setor de . N . trabalho dos
canais de N jul/15 Internamente | comunicagdo |e-mailse
. .. | comunicacéo colaboradores
comunicacao; entre empresa | quadro de -
L . envolvidos
e funciondrios | avisos
. Descobrir
Levar mais -
" . . ~ maneiras de | Horas de
Utilizar meios de - informacdes S
! e Superviséo . . - distribuir as | trabalho dos
divulgacio intema . jul/15 Internamente | do dia a dia ; ~
SO operacional informacdes | colaboradores
mais eficientes; aos - -
S mais envolvidos
funcionérios .
facilmente
Elaborar - x Planejar Horas de
- Dar visdo de
plano de Supervisdo . plano de trabalho dos
S jul/15 Internamente | futuro aos
cargos e administrativa cargos e colaboradores
2 colaboradores 2 .
salérios; salérios envolvidos
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Aumentar o
- conhecimento ]
. Supervisdo Através de
Investirno administrativa dos palestras e Custo das
treinamento dos - X jul/15 Internamente | funcionérios e palestras e
o e supervisdo . X cursos de
funcionérios, . incentivar o .. |cursos
operacional . capacitagdo
crescimento
profissional

Fonte: Elaborado pelos autores.

PropOe-se aprimorar os canais de comunicacgéo e utilizar meios de divulgacédo interna
mais eficientes, através dos setores de comunicacdo e supervisdo operacional. 1sso com o
intuito de melhorar a comunicacdo entre a empresa e os colaboradores e para que mais
informacdes do cotidiano cheguem aos funcionarios. Com estas acdes em pratica, acredita-se
que assim os colaboradores da instituicdo se sentiriam mais a par das situagdes, e iSSO 0sS
levaria a ter mais satisfacdo e conhecimento.

As expectativas dos colaboradores poderiam aumentar se houvesse uma visdo mais
clara do futuro. Tendo isso em vista, se indica um plano de cargos e salarios, elaborado pela
supervisdo administrativa com 0 objetivo de dar essa visdo e tornar mais claras as
expectativas de todos do quadro funcional.

Propbs-se também o investimento no treinamento dos colaboradores, para aumentar
seus conhecimentos e incentivar o crescimento profissional, por meio de palestras e cursos de
capacitacdo. Dessa maneira, eles estariam mais capacitados para o trabalho e menos
problemas surgiriam no dia a dia, acarretando inclusive na diminuicdo de problemas de
natureza ética.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os gestores das empresas vém tentando criar maneiras de construir valores éticos que
possam orientar a conduta da relacdo de todos os colaboradores. Um clima ético consistente
pode ser um diferencial competitivo, razdo pela qual as empresas hoje em dia devem
estabelecer valores éticos e agir de maneira transparente e honesta para com todos envolvidos
no negocio.

Cada vez mais a é€tica, que é uma disciplina filoséfica e tedrica, vem sendo
compreendida também como uma disciplina pratica, ganhando inclusive apelo das pessoas em
geral, na medida em que se discute com frequéncia questdes como a corrupgéo, por exemplo.

Este estudo evidenciou os indicadores de clima ético da Pequena Casa da Crianca, a
partir do modelo de Navran (2000), para que ac¢fes de melhoria fossem propostas. Através da
pesquisa e analise quantitativa da percepc¢édo do clima ético, de uma conduta ética e de valores
praticados e motivados na ONG, propds-se uma visdo mais completa dos valores aplicados no
dia a dia da instituicao.

No desenvolver deste artigo, percebeu-se que a ética deve estar presente em todas as
areas de uma empresa, e que um clima ético consistente traz aos colaboradores motivagéo e
responsabilidade pelo bom trabalho executado. Outro resultado satisfatorio foi que ao aplicar
0 questionario proposto, ficou a impressao de que os funcionarios, ao menos a maioria deles,
constatou a importancia da ética e de como ela contribui no relacionamento entre todos e no
sucesso da organizacao.

Foram detectadas duas limitacbes neste estudo, sendo uma delas a falta de
entendimento por parte de alguns colaboradores sobre questdes apresentadas no questionario.
Como trata-se de ética, talvez por falta de conhecimento do assunto, alguns colaboradores
podem néo ter entendido uma ou outra pergunta. Esse fato pode ter levado alguns a responder
quase automaticamente o instrumento de pesquisa. A outra limitagdo foi o proprio tipo de
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instrumento aplicado. Na opinido dos autores, um questionario qualitativo poderia dar
respostas mais objetivas aos problemas da empresa.

O objetivo de analisar o clima ético na Pequena Casa da Criangca se mostrou
satisfatorio. Através da identificacdo do clima atual, da analise dos dados da pesquisa e da
elaboragéo de agdes de melhoria, concluiu-se o que foi proposto neste artigo.

Os autores sugerem em uma futura pesquisa, que use-se da pesquisa qualitativa para
coletar os dados, na medida em que seria mais objetivo e, assim informacGes diferentes
poderiam ser coletadas. Também sugerem que apenas um dos indicadores do clima ético
apresentado por Arruda e Navran (2000) seja utilizado, para assim aprofundar mais o assunto
e ser mais objetivo e pratico na sugestao de melhorias.
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