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RESUMO

Neste trabalho pretendeu-se demonstrar a responsabilidade da Gestdo de
Recursos Humanos em praticas de ética e sustentabilidade empresarial, bem como a
crescente importancia que, no setor bancario, se procurem principios assentes num futuro
econdmico, social e ambiental sustentaveis.

A ética empresarial €, cada vez mais, pilar do funcionamento das organizagdes,
e foram os desafios enfrentados no mundo de trabalho de hoje que levaram a que esta
tematica passasse a ter cada vez mais uma importancia fulcral nas empresas, entre elas
as do setor bancario. A ética deixou de ser um conceito tedrico e transformou-se numa
realidade concreta, observada por todos, uma vez que a perce¢ao dos comportamentos das
pessoas e das organizagdes se tornaram visiveis para todos. As pessoas sdo a base duma
organizagdo e os seus comportamentos sdo o reflexo dos seus valores, mas também de
influéncias que advém de ambientes, quer internos quer externos, a organizagao. Assim,
o sistema bancdrio introduziu nas suas organizagdes codigos de ética e de conduta, para
que se fossem adotando comportamentos cada vez mais claros nos procedimentos do dia
a dia.

Nos ultimos anos, as preocupagdes sociais ¢ ambientais t€ém aumentado. Se
inicialmente estas preocupagdes eram tema apenas individual, onde se destacavam
algumas personalidades mundialmente conhecidas que alertavam para esta problematica,
agora, com a pressdo social que tem vindo a crescer, as grandes empresas também
comecaram a ter um papel fundamental no desenvolvimento da Responsabilidade Social.
Estas organizagdes passaram a ter, voluntariamente, preocupagdes ambientais, sociais €
econdmicas, ndo apenas relacionadas com a sua atividade, mas também ao nivel interno,
com o0s seus colaboradores onde tem sido feito um investimento nos recursos humanos,
na saude, na seguranga, na gestao de conflitos, na gestdo da mudanga, ¢ ainda ao nivel
externo, onde tém sido promovidas a¢des de praticas sustentaveis e de responsabilidade
social. O setor bancario assume a importancia de, cada vez mais, contribuir para o
desenvolvimento sustentavel numa economia nacional e internacional.

Esta dissertagdo teve como objetivo analisar a evolugdo que o gestor de Recursos

Humanos tem sofrido e de que forma contribui para que as politicas exercidas, no setor
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bancario possam ser assentes em solugdes €ticas e sustentaveis, em particular do Crédito
Agricola, estudando ndo so6 as orientagdes e praticas executadas, e que contribuem para a
sustentabilidade, mas também reconhecer os desafios que este setor, cada vez mais, tem
e de como ¢ possivel participar no crescimento da responsabilidade social, dentro e fora
da sua organizacgao.

Tratou-se de um estudo assente numa abordagem qualitativa de natureza nao
probabilistica, que ndo pretende que os seus resultados sejam extrapolados para outros
contextos ou realidades. Como instrumento metodoldgico, utilizaram-se entrevistas
semiestruturadas numa amostra de dez individuos (num total de vinte e quatro), distribuidos
por quatro dependéncias/balcdes diferentes. Como técnica de andlise recorreu-se a analise

de conteudo.



Abstract

The purpose of this work is to demonstrate the responsibility of Human Resources
Management in ethical practices and business sustainability and how it is increasingly
important for the banking setor to seek principles based on a sustainable economic, social
and environmental future.

Business ethics is more and more the pillar of the functioning of organizations,
and the challenges faced in today’s world of work, led this issue to become increasingly
important in companies, including those in the banking setor. Ethics is no longer a
theoretical concept and it became a tangible reality, observed by everyone, since the
perception of the behavior of people and organizations became visible to everyone.
People are the basis of an organization, and their behavior is a reflection of their values,
but also of influences that come from environments, both internal and external, to the
organization. Thus, the banking system has introduced codes of ethics and conduct in
their organizations, so that increasingly clear behaviors can be adopted in their day-to-day
procedures.

In recent years, social and environmental concerns have increased. If initially
these concerns were just an individual issue, where some world-known personalities
stood out and warned us of this issue, now with the social pressure that has been growing,
large companies have also begun to play a fundamental role in the development of Social
Responsibility. These organizations voluntarily began to have environmental, social
and economic concerns, not only related to their activity, but also internally, with their
employees, by making an investment in human resources, health, safety, management of
conflicts, management of change, and also at the external level, with the promotion of
actions of sustainable practices and social responsibility. The banking setor assumes the
importance of contributing more and more to a sustainable development in a national and
international economy.

This dissertation aims to analyze the role that the Human Resources Manager
plays and how it contributes to the practice of principles based on ethical and sustainable
solutions in the banking setor and in the particular case of “Crédito Agricola”, studying not

only the guidelines and practices implemented, and that contribute to the sustainability,
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but also recognizing the challenges that this setor, increasingly, has and how it is possible
to participate in the growth of social responsibility, inside and outside his organization.
This is a study based on a qualitative perspective of non-probabilistic nature,
which does not intend that its results can be extrapolated to other contexts or realities.
As a methodological instrument, semi-structured interviews were used in a sample of ten
individuals (in a total of twenty-four) from four premises. The content analysis was used

as the analysis technique.
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Introducao

Em termos de investigacdo, ha varios estudos que analisam as praticas de ética
implementadas nas organizagdes, enquanto outros estudam as politicas de sustentabilidade.
A minha proposta ¢ relacionar os temas na oOtica do gestor de Recursos Humanos e
percecionar a evolugdo que tem tido no setor bancério. Neste sentido, a investigagdo tem
o seu enfoque na questao de partida: qual o papel do gestor de Recursos Humanos em
praticas éticas e sustentaveis no setor bancario?

A adocdo de comportamentos éticos € o cumprimento de normas e cddigos éticos
sao fundamentais para o funcionamento dos bancos, mas como tem contribuido o
departamento de recursos humanos para que a sustentabilidade e a responsabilidade social
sejam cada vez mais importantes no setor bancario? Este ¢ o meu objetivo geral e como
estudo de caso irei analisar se os colaboradores de uma Institui¢ao Financeira, a Caixa de
Crédito Agricola de Oliveira de Azeméis e Estarreja, estdo ou ndo informados sobre as
orientagdes e estratégias que estao a ser seguidas pelo Grupo Crédito Agricola em matéria
de sustentabilidade e de que maneira o gestor de recursos humanos tem contribuido para
a integracdo da responsabilidade social dentro da organizagao.

O trabalho serd estruturado em capitulos, sendo o primeiro capitulo dedicado a
revisdo de literatura relacionada com a ética e a responsabilidade numa 6tica de evolugao
histérica com énfase nas diferentes tipologias de ética, na influéncia dos imperativos
éticos na responsabilidade social e na importancia do balango social como instrumento
da responsabilidade social. Ainda neste primeiro momento, e relativamente a gestdo
de recursos humanos, serd apresentada uma breve evolugdo historica, com referéncia a
evolucdo da gestao de recursos humanos em Portugal, bem como uma abordagem as
diferengas e semelhangas entre gestao de pessoal e gestdo de pessoas. Nao serd esquecida
a influéncia da gestdo de recursos humanos nas praticas de sustentabilidade da gestao de
recursos humanos green. A encerrar o capitulo destinado a revisao de literatura teremos
um momento dedicado a gestao de recursos humanos no sector bancario e um ponto sobre
a ética e sustentabilidade na 6tica dos recursos humanos.

Relativamente a metodologia, a opcao recaiu sobre a aplicacao da técnica da entrevista

semiestruturada porque se esperava que pudesse despoletar nos entrevistados uma maior
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espontaneidade, ainda que correndo o risco de as entrevistas se revestirem de informalidade
e de os entrevistados responderem de acordo com o que julgam ser esperado.

Uma vez que com este estudo se pretende analisar a importancia da ética nas
organizagoes, relacionar as politicas e praticas da Gestdo de Recursos Humanos com
0s comportamentos €éticos, explorar a ligacdo entre ética e sustentabilidade e perceber
qual ¢ o papel da GRH na aplicagdo das politicas e praticas da ética e consequente
sustentabilidade organizacional, importa colocar uma questdo pertinente a que o estudo
procurara dar resposta e que se prende o facto de se perceber se as as politicas e praticas
sustentaveis de GRH estdo alinhadas com as politicas e praticas da ética.

Dado que este ¢ um estudo de caso, a sele¢do dos entrevistados recaiu numa amostra
de conveniéncia centrada numa institui¢cao bancaria, tendo sido realizadas 10 entrevistas,
compostas por 19 questdes que consideramos iriam permitir obter informagdes sobre a ética
e sustentabilidade na gestdo de Recursos Humanos. Assim, foram colocadas questdes que
apontariam caminhos para a percecao do tema da ética, da nogao de ética, das diferencas
entre ética e moral, da nocao de organizagdo eticamente responsavel; a percecdo do tema
relacionado com a sustentabilidade com enfoque na nocao de sustentabilidade, na nog¢ao
de organizacdo sustentavel e na perce¢do de responsabilidade social. Relativamente a
no¢do de responsabilidade social seria importante que os entrevistados reconhecessem
politicas de responsabilidade social na empresa e que apontassem exemplos de politicas
promotoras da sustentabilidade. A percecdo sobre o DRH na organizagdo, a nocao de
gestdo de pessoas, a importancia do departamento de RH e a percecdo sobre a evolugdo
do DRH na organizagdo, bem como o conhecimento do balango social também constam
das temadticas abordadas nas entrevistas.

Uma vez que os entrevistados pertencem a uma institui¢do bancaria com implantacao
enraizada no tecido empresarial e bancario nacional, sera apresentada uma breve resenha
da sua evolugdo historica e da sua importancia atual no ambito da banca nacional e
economia do pais podendo, desde ja, adiantar que o Grupo CA integra a Caixa Central -
Caixa Central de Crédito Agricola Mutuo, C.R.L., as 72 Caixas de Crédito Agricola Mutuo
suas Associadas, as empresas de servigos auxiliares participadas, direta ou indiretamente,
pela Caixa Central, e ainda a FENACAM - Federagdo Nacional das Caixas de Crédito

Agricola Mutuo, F.C.R.L., instituicdo de representagdo cooperativa e prestadora de
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servigos especializados ao Grupo, com um total de 619 agéncias em todo o territdrio
nacional.

Finalmente, teremos uma parte dedicada a anélise, discussdo e descrigao dos resultados,
com destaque para o conceito de ética e a sua aplicagdo em contexto empresarial, a
responsabilidade social e as praticas sustentaveis, a importancia do balango social nas
organizagdes e a importancia ¢ a evolu¢do do DRH na organizagdo de uma empresa,
seguida das conclusdes, de caracter mais pessoal, com referéncia as limitagdes deste
estudo e ao reconhecimento de que que esta ¢ uma area de pesquisa e de estudo com
uma abrangéncia de temas e questdes muito grande, impossiveis de se esgotaram numa

investigagdo como esta.
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1. Capitulo: Revisao de Literatura

1.1. Etica e Responsabilidade: uma evolucio histérico-conceptual

Ha diversos estudos sobre a ética e, uma vez que estdo relacionados com diferentes
areas em permanente evolugdo, com novos ideais e paradigmas, torna-se fulcral entender
a sua evolucao, para depois podermos entender como se aplica no setor bancério.

Todos sabemos e conhecemos o que ¢ a ética; mas quando tentamos explicar o
conceito em si, tudo se torna mais complicado. Por um lado, temos a ética como um
estudo filosofico e cientifico sobre as relagdes humanas; por outro, também pode ser o
estudo de comportamentos humanos.

As questdes éticas estao presentes desde o inicio dos tempos, desde que o Homem se
comegou a questionar e as respostas ndo eram suficientes. Foi na Grécia que a palavra ética
teve a sua origem: éthos significa caracter ou modo de ser e € visivel no comportamento
com o proéximo. Foram os primeiros a preocuparem-se com a existéncia de um conjunto
de regras que orientassem a relagcdo com o outro, ao ponto de cuidar pelo bem do Homem,
pois dai resultava um bem maior e completo (Ricou, 2011). Podera afirmar-se que a ética
so faz sentido quando ligada a pessoa humana, uma vez que ¢ nas relagdes humanas e no
modo como lidamos com o outro que as atitudes se racionalizam.

A partir da consulta de alguma bibliografia € possivel encontrar diversas defini¢des de
¢tica, sendo as mais comuns as defini¢cdes relacionadas com a “moral”, os “comportamentos
bons e maus”, a “diferenca entre o bem e o mal”. Conforme referido por Ricou (2011) e
citando R. Nunes, a ética € uma categoria do espirito e do pensamento humano que norteia
o desejo e o comportamento subsequente, segundo determinados valores positivos. Ja
Mill no século XIX, e conforme referido por Ricou (2011), dizia que as ag¢des sdo boas
ou mas na medida em que tendem a aumentar a felicidade, ou a produzir o contrario da
felicidade.

Conforme Chiavenato (2005), a ética € o conjunto de principios morais ou valores que
definem o que ¢ certo ou errado para uma pessoa ou grupo. Hunter (2006) afirma ainda
que caracter difere de personalidade e diz respeito a maturidade moral, referindo que ética
¢ a disposigdo para fazer a coisa certa, mesmo quando o prego para a fazer é superior ao

que estamos dispostos a pagar. Diz ainda este autor que o dificil € fazer a coisa certa,
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mesmo quando ndo temos vontade e que caracter ¢ a nossa forga moral e ética, aquilo que
guia 0 nosso comportamento de acordo com os valores e principios adequados (Hunter,
20006).

Relativamente a influéncia da ética no setor empresarial e a forma de como ela
influencia a tomada de decisdes, Chiavenato (2005) afirma que no mundo dos negdcios a
ética influencia o processo cooperativo de tomada de decisdes para determinar quais sdo
os valores que afetam os varios grupos de parceiros e para estabelecer como os dirigentes
podem usar esses valores no quotidiano da administragao da organizagao.

Estas defini¢des ajudam essencialmente a tragar o caminho sem nos perdermos
em grandes consideragdes. As palavras ética e moral direcionam-nos para uma mesma
realidade e alguns autores usam-nas como equivalentes (Argandona A. , 2014) (Vickers,
2005). Segundo Taille (2006), sdo conceitos que habitualmente sdo empregados como
sinonimos. Para este autor, ambos sdo normalmente usados para se fazer referéncia a um
conjunto de regras de conduta consideradas como obrigatérias em determinado contexto
ou sociedade. De referir que estes vocabulos tém origens diferentes, sendo um herdado do
latim (moral) e o outro, do grego (ética). Também, a maior parte dos diciondrios e autores
apresentam uma distin¢ao, ainda que minima, entre os dois conceitos (Ricoeur, 1990).

A ética conduz o comportamento e as agdes que querem o bem, sem que, no entanto,
esse comportamento nos traga apenas beneficios proprios, mas sim ao Homem. O que a
ética nos traz ¢ a vontade de realizar uma a¢ao, ou ter uma atitude em fun¢ao do outro; dai
a importancia de racionalizarmos o nosso comportamento para com o outro. Dai também
que Coval (2006), citado por Ricou (2011), tenha afirmado, referindo-se a Aristoteles,
que “o homem no uso da racionalidade pratica reconhece o verdadeiro bem, sendo que
esse bem, poderd acrescentar-se, sera representado pela satisfagdo das necessidades
individuais em harmonia com as necessidades dos outros” (p.22). Ricou refere que, para
ser eticamente aceitavel, a justificagdo de um comportamento terd de ser baseada nio
apenas no proprio interesse da pessoa, mas também no melhor interesse e nos principios
éticos de bases mais amplas. Assim, a ética devera apresentar um juizo que possa ser
generalizavel, no sentido de ser o melhor para o maior nimero de pessoas, apesar de
se considerar dificil a articulagdo harmoniosa entre 0 bem comum e o bem individual,
até porque atualmente, conforme o mesmo autor, nas sociedades modernas ocidentais o

individuo costuma estar no topo das prioridades.
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A nocao de ética tem sofrido algumas modificagdes ao longo dos tempos, uma vez que
as alteragdes dos costumes e praticas que a sociedade tem vindo a adotar tém contribuido
para essas modificagdes. Comportamentos que eram considerados inadequados podem, a
partir de uma determinada conjetura, passar a serem vistos como adequados. Quando se
muda radicalmente a vida social, muda-se também a vida moral. Os valores ou normas
entram em crise e sao substituidos por outros, surgindo assim a necessidade de novas
reflexdes, pois os conceitos e valores existentes tornam-se problematicos (Vasquez,
2003). O que Vasquez (2003) pretende € explicar o porqué do surgimento de multiplas
doutrinas €ticas ao longo dos tempos, desde a Grécia antiga até aos nossos dias, doutrinas
essas sempre assentes nas relagdes entre os Homens.

A ética, quando vista como um conjunto de possibilidades de conduta, ¢ vital para
organizar o comportamento de qualquer grupo social. Rocha (2010) assegura que qualquer
organizagdo deve ser orientada segundo principios éticos, ja que estes sdo a razdo da
sobrevivéncia a longo prazo (Rocha, 2010). As organizag¢des que se direcionam por um
codigo de conduta ética ganham a confianga, ndo s6 das pessoas com quem trabalham,
mas também dos seus colaboradores e, mais importante, da sociedade em geral. Aqui
nasce a relacao entre a €tica e a responsabilidade social. Este conceito da responsabilidade
social surgiu pela primeira vez num manifesto subscrito por 120 industriais ingleses, que
entendiam que o efeito da industria deveria ser utilizado para estimular um equilibrio
justo e conduzido para o bem-estar de todos. Tal conceito foi evoluindo e, com o passar
do tempo, foi incorporando outras dimensdes, mas sempre direcionadas para a melhoria
da qualidade de vida de todos os seres humanos, alicercadas na utilizagdo correta dos

recursos existentes. (Rodrigues & Duarte, 2012)
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1.1.1. Diferentes tipologias de ética

Como se referiu atras, ha varios estudos sobre a €tica, pois € uma tematica relacionada
com diversas areas. Se quiséssemos enumerar diferentes tipologias éticas, a lista seria
longa e infindavel, pelo que, e tendo em conta o tema desta disserta¢do, vou focar-me na
¢tica empresarial e na ética bancaria.

Atualmente, as empresas t€ém a obrigagdo de ter um comportamento ético de maneira
a conquistar e manter os seus clientes, parceiros e colaboradores. De acordo com Tonin
(2006), a ética e a responsabilidade social nas organizagdes sdao tematicas muito discutidas,
apesar das muitas questdes sobre se € possivel ou ndo manter um comportamento ético
num mercado cada vez mais competitivo. No entanto, de acordo com Bosenbecker et al
(2011), referidos por Ana Paula Santos et a/ (2017), perante um mercado cada vez mais
competitivo, a conduta ética tem sido uma ferramenta muito ttil no &mbito empresarial,
até porque, segundo o autor, uma empresa que ndo tem a preocupagdo de contribuir, de
alguma forma, para melhorar a sociedade em que esté inserida, ndo pode ser considerada
ética. Por isso tem sido cada vez mais importante o estudo da conduta ética e o incentivo
dessa reflexdo dentro das organizagoes.

Mas nem sempre foi assim. O conceito foi mudando e evoluindo, muito devido a
escandalos e fraudes financeiras que foram responsaveis por faléncias e encerramentos
sucessivos de empresas. A visdo de que o Unico objetivo da atividade empresarial era o
lucro (Friedman, 1962) foi-se esvanecendo e deu lugar a ideia de que a atividade comercial
era muito mais do que o cumprimento da lei e a obtencdo de lucros.

Kreitlon (2004) relata, de acordo com factos historicos, quando e como se comegou a

falar de ética e responsabilidade social nas empresas:

Uma rapida retrospectiva historica permite constatar que, embora tenha existido desde
os primoérdios do capitalismo (como atesta, por exemplo, o classico de Engels, Situacdo da
classe trabalhadora na Inglaterra, de 1845), foi sobretudo a partir do final dos anos 60 que o
questionamento ético e social das empresas ganhou forga — justamente numa época em que o
sistema capitalista encontrava-se sob criticas acirradas. A tematica suscitou uma grande variedade
de discussdes tedricas, tendo acabado por institucionalizar-se durante os anos 80 sob a forma de trés
escolas de pensamento: a Business Ethics, a Business & Society, ¢ a Social Issues Management. E
importante ressaltar que os Estados Unidos ocuparam uma posi¢éo hegemonica (e, durante muitos
anos, quase solitaria) nesse campo, pois 14 nasceu e desenvolveu-se a maior parte dos estudos sobre
0 assunto, os quais somente mais tarde vieram a difundir-se por outras regides do mundo, inclusive
o Brasil. (Kreitlon, 2004, p 1)
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A ética empresarial foi assim ganhando a sua posicdo e a sua defini¢do. Pode ser
entendida como o estudo de todas as situacdes, atividade e decisdes no ambito da atividade
empresarial onde o que € certo e errado ¢ questionado (Carroll & Buchholtz, 2017). A
ética empresarial tenta aplicar principios morais as atividades de negdcio com o objetivo
de clarificar e até resolver as questdes morais que dai podem surgir. Esses principios
servem de critério para avaliar uma boa ou ma pratica de negécio. Podemos enumerar dois
principios da ética empresarial: a honestidade, que diz respeito a um tratamento honesto
e responsavel por todos os stakeholders, € a justica, que estd presente nas recompensas,
privilégios e responsabilidades dos que contribuem para o sucesso da organizagdo. Todos
estes principios éticos devem ser identificados e implementados no ambito da atividade
comercial, de forma a assegurar que os interesses de todos os stakeholders sao respeitados
(Keller-Krawczyk, 2010). A ética empresarial acaba por afetar todo o processo de tomada
de decisao, pois serve de fio condutor e regulador de valores e principios da empresa, que
segue em conformidade com os valores sociais e culturais em que estd inserida.

Nos ultimos anos o setor bancario tem estado muito sensivel a esta tematica. Os
varios escandalos econdmicos que nas Ultimas décadas abalaram o setor, como por
exemplo a lavagem de dinheiro, o branqueamento de capitais, as fraudes fiscais, os
investimentos em empresas fantasma, levaram a que alguns bancos falissem. Para além
disso, o comportamento pouco profissional, ausente de principios e valores, de alguns
colaboradores e administradores bancarios, transformaram este setor num dos mais
mal vistos na sociedade, pelo que foi urgente a introducdo de normativos e codigos de
conduta, para que se regulasse o funcionamento dos bancos e se recuperasse a imagem
e a reputagdo que se perdeu. A ética bancaria foi-se impondo e ganhando o seu espaco.
Fetiniuc & Luchian (2014) definem ética bancaria como o sistema de regras e padrdes
de conduta das institui¢des bancarias ¢ dos seus colaboradores. Dessa defini¢cao, pode-
se deduzir que a ética bancaria abrange dois niveis: a ética corporativa, que inclui os
critérios e padrdes de conduta do banco como institui¢do, e a ética bancaria que afeta a
conduta dos colaboradores do banco. Podemos ainda enumerar alguns principios basicos
de ética bancaria:

e O principio da confianga mutua entre cliente e banco;

e O principio de interesse e beneficio mutuo;
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e O principio do compromisso empresarial;
e O principio da existéncia de conduta ética;
e O principio da transparéncia;

e O principio da confidencialidade;

e O principio da responsabilidade social;

O conjunto de todos estes principios vai contribuir para que se estabelegam relacdes
e acordos assentes na confianca mutua, onde na negociagdo nenhum dos dois se sinta
enganado ou manipulado, onde ndo haja conflito de interesses (Bozovic, 2007).

E fundamental que se adotem comportamentos éticos, em que sejam cumpridos os
normativos e os cddigos de conduta, uma vez que os bancos trabalham com um ativo tao
sensivel como € o dinheiro e que esse ¢ propriedade dos seus clientes.

A banca ¢ hoje um dos pilares da economia mundial e faz parte de um conjunto de
organizacdes que sdo as bases da economia global. Nao podemos deixar de evidenciar
que a responsabilidade social ¢ um tema cada vez mais presente e discutido no mundo
dos negocios. As atividades desenvolvidas por este setor ddo cada vez mais importancia a
transparéncia e a necessidade da existéncia de um ambiente ético, regulado e assente em
principios verdadeiros e integros.

E num futuro proximo, onde a inteligéncia artificial comanda cada vez mais as
atividades bancérias, onde se encaixa a ética e a responsabilidade social? A inteligéncia
artificial ¢ um fendmeno cada vez mais presente nas atividades bancarias e ndo ¢ uma
mera tecnologia: ¢ um sistema que manipula o conhecimento das pessoas, pois tem a
capacidade de adquirir, armazenar e transmitir um ntimero infinito de informacgdes. O
seu principal intuito € replicar a inteligéncia humana em maquinas, tornando-as mais
perfeitas e infaliveis. Mas saber até que ponto isto € possivel ¢ ainda um topico aberto em
varios debates; dai a importancia da ética no desenvolvimento da inteligéncia artificial. A
capacidade de tomar decisdes e de agir racionalmente esta diretamente relacionada com o
ser humano, uma autonomia unica, uma vez que esta relacionada com a responsabilidade
de tomar decisdes, pensadas e motivadas e por esse motivo conscientes (Argandond
A. , 2019). No que diz respeito a banca, a inteligéncia artificial ¢ um pilar para a

digitalizagcdo dos servigos, que vai contribuir para oferecer produtos que vao ao encontro
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das necessidades dos seus clientes. Trata-se de um acompanhamento mais personalizado
e proximo, transformando a intera¢do mais rdpida, pessoal e muito mais segura, pois
melhora os modelos de risco e fraude (Fernandes, 2019).

Tudo o que acontece com a ajuda da inteligéncia artificial parte de diretrizes e
decisdes que sao tomadas pelo ser humano, mas ja existem guias éticos para a inteligéncia
artificial, como a necessidade de garantia de uma inteligéncia artificial confiavel. A banca
ndo pode ficar para tras. Temdticas como a prote¢do de dados, privacidade, transparéncia
e seguranga sao requisitos principais para uma banca assente em principios éticos e
corretos e a ajuda da inteligéncia artificial é cada vez mais necessaria para aumentar essa

seguranga.

1.1.2. A influéncia dos imperativos éticos na responsabilidade social

O mundo empresarial de hoje esta em constante transformagdo e as organizagdes
procuram adequar-se a diferentes cendrios, de acordo com o ambiente em que estdo
inseridas, uma vez que parte do seu patrimonio depende muito da imagem que tém e
das praticas que tomam. A ética e a responsabilidade social nas organizagdes constituem
uma tematica que vem sendo muito discutida nos dias atuais (Tonin, 2006); mas também
se coloca cada vez mais a questdo se ¢ possivel ou ndo manter um comportamento €tico
num mercado cada vez mais competitivo. Desde a origem do capitalismo que existe
a preocupagdo com a ética e a responsabilidade social, pois estdo ligadas a tomada de
decisoes. Uma ma ou boa decisdo tem consequéncias na saude de uma organizacao. Em
relacdo a influéncia da ética no mundo dos negocios e o que a mesma influencia na tomada
de decisdes, Chiavenato (2005) afirma: “No mundo dos negocios, a ética influencia o
processo corporativo de tomada de decisdes para determinar quais sdao os valores que
afetam os varios grupos de parceiros e para estabelecer como os dirigentes podem usar
tais valores no dia-a-dia da administracdo da organizag¢do. Assim, a ética nas organizagdes
constitui um elemento catalisador de acdes socialmente responsaveis da organizagdo por
meio de seus parceiros e dirigentes.” (Chiavenato, 2005, p.44).

Apesar da aplicagdo da doutrina ética estar presente desde o inicio da atividade
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empresarial, uma vez que estas sdo compostas por pessoas, foi necessario construir
ferramentas teoricas que pudessem ser testadas e aplicadas nas organizacdes, como 0s
codigos de ética e conduta e as politicas anticorrupgao. Segundo Whitaker (2014), o codigo
de ética ¢ um instrumento que deve ser concebido pela empresa onde se expressa a sua
cultura e principios, e que sera seguido e cumprido pelos seus executivos e funcionarios.
Cada organizagao possui o seu codigo de ética, onde sdo estabelecidas regras que devem
ser objetivas, para que os compromissos tomados entre todos os participantes sejam
transparentes e estejam conciliados os interesses de todos. Estes baseiam-se em principios
e valores que t€ém como base o critério do maior bem para a pessoa € para a organizagao
como um todo, pelo que muitas vezes ¢ necessario adequa-lo a cultura onde esté inserido,
pois os modelos organizacionais sao distintos, € o que pode ser um sucesso num pais
pode ser um fracasso total noutro. O sucesso de uma empresa depende muito da sua
cultura e, para além dos codigos de ética e conduta, as boas praticas de responsabilidade
social e a preocupagao de todos os envolvidos sdo também pilares da prosperidade da
organizagdo. Assumir uma postura ética e de responsabilidade social ¢ uma questdo de
sobrevivéncia. Para Lima (2010), a sociedade compreende cada vez mais a importancia da
responsabilidade social e reforga que as empresas precisam de partir para essa mudanga
por uma questdo de sobrevivéncia social. Os valores dos consumidores atuais tém vindo
a alterar-se, tendo a responsabilidade social tomado lugar primordial nas organizagdes,
algo que ndo pode ser visto como momentaneo, mas sim duradouro, pois a sociedade esta
cada vez mais exigente e as empresas sdo obrigadas a ter posturas éticas e transparentes,
ao que se deve somar o facto de, cada vez mais, estarem comprometidas com causas
sociais e sustentaveis. Os consumidores sdo cada vez mais seletivos e entre as escolhas
que fazem estdo as empresas que, de uma maneira ou de outra, estdo ligadas as causas
sociais, ou nos produtos que apresentam, ou nas mudangas que fizeram na gestao interna,
o que se reflete no bem-estar tanto dos colaboradores, como também dos consumidores
e parceiros. Bosenbecker et al/ (2011) afirmam, conforme referidos por Santos et al
(2017), que nao ha responsabilidade social sem ética nos negdcios. Nada adianta uma
empresa que, por um lado, paga mal aos funcionarios, corrompe a area de compras dos
clientes, ou recorre a fraude fiscal e, por outro lado, desenvolve programas de auxilio a

entidades sociais da comunidade. Esta postura ndo condiz com uma empresa que quer ser
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reconhecida por ter um comportamento dentro dos principios de responsabilidade social.

Bertoncello e Chang Junior (2007) afirmam que a sociedade espera que as empresas
tenham um comportamento ético mediante os negdcios € que atuem para além das
questdes legais.

O conceito de responsabilidade social empresarial ¢ dinamico e abarca diferentes
ideias. Além disso, pode ter impactos em diferentes setores das organizagdes e das
empresas, como a relagcdo entre clientes e colaboradores, entre colaboradores e parceiros,
a qualidade da producao, a satisfagdo do consumidor, o desenvolvimento da comunidade,
o respeito pelo cidaddo, e o envolvimento da organizagdo em acdes sociais.

Os imperativos éticos estardo sempre presentes nas organizagdes, nos negdcios, nas
transagdes, na sociedade e ndo sdo apenas conceitos tedricos. Refletem-se diariamente
nas relagdes das pessoas, nos seus comportamentos e escolhas, e como seres humanos que
somos, a ética ¢ um ideal que ndo se consegue atingir na plenitude, uma vez que por vezes
percorremos caminhos e fazemos escolhas erradas. No entanto, nos tltimos anos, temos
assistido a mudangas importantes nos comportamentos sociais, como as preocupacoes
ambientais, o respeito pelas diferengas de género, de racas e etnias e as empresas tém
acompanhado estas mudangas, uma vez que a sua sobrevivéncia depende da observancia

de todos estes fatores.

1.1.3. A importancia do balanco social como instrumento da

responsabilidade social

O balango social surge da necessidade que a sociedade teve em obter informagdes
sobre os impactos que as empresas tém no dia a dia de cada um, ndo s6 num cenario
exterior a organizacdo, mas também dentro da propria organizagdo. As empresas
comecaram a disponibilizar informagdes sobre os diferentes dominios em que atuam,
e a avaliacdo qualitativa leva a que se faca uma demonstragdo sobre o desempenho
empresarial. Para Gongalves (2013), o balanco social surge da procura de um elemento

basico na existéncia do homem moderno, a qualidade de vida, que por sua vez estimula

o interesse pelo desempenho das empresas € a preocupagao que estas tém com elementos
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denominados como indicadores sociais. Segundo Reis e Medeiros (2007), o balango
social equivale a um relatorio que concentra um conjunto de informacdes e indicadores
acerca das atividades de caracter social das organizacdes. Essas informacdes contribuem
para aperfeicoar o desempenho das organizagdes em prol da sociedade em geral. Numa
perspetiva mais contemporanea, o balango social € visto por Portal et a/ (2012) como uma
ferramenta de informagao que procura demonstrar os gastos e as influéncias exercidas
pela atuagdo das organizagdes, o que determina socialmente o esfor¢o que a organizacao
fez para promover areas relacionadas com, por exemplo, o meio ambiente. Os autores

referem assim, que

“(...) o Balango Social pode ser considerado um instrumento gerencial constituido
por um processo que abrange planejamento, execucdo, acompanhamento ¢ avaliagdo das
acdes sociais de cada empresa, de forma a sistematizar a sua gestdo social. A expressdo
‘Balango Social’ tem sido definida de varias formas. No entanto, com pouca divergéncia
quanto ao carater de prestagdo de contas das ac¢des sociais. Para a sociedade, o Balango
Social ¢ um demonstrativo que informa as acdes das organizac¢des que estio contribuindo
para a melhoria da qualidade de vida da populagdo, evidenciando os impactos sociais e
ambientais resultantes principalmente das atividades empresariais” (2012, p6.).

A implementacdo do balango social trouxe beneficios que melhoraram a qualidade
de vida das pessoas. Faz com que exista uma avaliagdo da parte financeira da empresa,
onde por exemplo estao refletidos os custos com determinadas areas, como por exemplo
ambientais, e também traz beneficios sociais, uma vez que permite avaliar os resultados
que as empresas apresentam quando tomam determinadas decisdes, como as que envolvem
o bem-estar das pessoas. E uma ferramenta que ajuda as empresas a obter informagdes
sobre os resultados das agdes sociais que praticam e apresenta-las & sociedade. E no
balango social que se relata, de maneira clara e objetiva, a ética e a responsabilidade
social da empresa e todas as acdes em prol da sociedade, o que € muito importante, uma
vez que a empresa também obtém reconhecimento através das suas atitudes.

O balango social deve incluir, na base da sua estrutura, topicos como informagdes
relativas a ecologia, onde seja claro de que maneira a empresa contribuiu para preservar
0 meio ambiente e o que faz para minimizar os impactos ambientais da sua producao,
informacgdes acerca dos colaboradores, investimentos na sua formacao, nas condi¢des

de trabalho e na sua seguranca (indicadores sociais internos), informagdes sobre o
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investimento com agdes privadas voltadas para a sociedade em geral, como na cultura ou
desporto (agdes sociais externas).

Para além de ser uma importante ferramenta de demonstracdo de responsabilidade
social, ¢ também um instrumento de marketing, pois através dele a sociedade passa a
conhecer a organizagao, a maneira como funciona, os campos em que atua e as areas em
que possui os principais investimentos.

Em suma, o balanco social deve incluir indicadores que espelhem a atuagdo da
empresa em trés topicos: realidade social, ambiental e economica.

O balango social ¢ uma ferramenta fundamental de gestao, pois contribui para que a
responsabilidade social esteja cada vez mais presente nas empresas e faz com que haja um
compromisso destas com a sociedade, para que se construa um futuro mais sustentavel e

responsavel.

1.2. A Gestao dos Recursos Humanos nas organizacoes

A Gestao de Recursos Humanos ¢ frequentemente apontada como uma variavel que
tem uma influéncia positiva no desempenho das organizagoes.

As organizagdes sao, na sua esséncia, um conjunto de individuos que trabalham em prol
de um desempenho e, portanto, sdo influenciadores da organizagdo. De uma maneira mais
clara, ndo se pode dissociar as pessoas da organiza¢ao onde trabalham, nem a organizagao
vive sem as pessoas que dela fazem parte. Vergara (2011) afirma que as organizagdes,
quando analisadas sem as pessoas que delas fazem parte, nada mais sdo que instalagdes
e prédios abandonados. Por esse motivo, a gestdo desse coletivo de individuos ¢ cada
vez mais relevante para as organizacdes. Passa a ser tdo importante a gestdo de recursos
humanos como ¢ a evolugdo tecnoldgica que acontece nas organizagdes, uma vez que
todos contribuem para o desempenho da mesma. Como consequéncia dessa interagao, a
Gestao de Recursos Humanos contribui para o desempenho organizacional e cada vez ¢
mais claro que existe um relacionamento positivo entre as praticas da gestao de recursos
humanos e o desempenho das organizagdes. Praticas que promovem a motivagao € o

esforc¢o, a capacitagdo e a criacdo de um ambiente propicio a contribuicdo do empregado
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geram condig¢des favoraveis ao desenvolvimento de recursos e de capacidades que criam
valor para as organizacdes (Jiang, Lepak, Hu, & Baer, 2012).

A Gestao de Recursos Humanos tem sofrido uma evolugao ao longo dos tempos,
acompanhando a mudanca das sociedades, das culturas, das organizagdes e dos individuos.
Peretti (2001) sustenta que o desenvolvimento da fungao do gestor de recursos humanos
tem sido acompanhado por uma mudanca do seu perimetro de acdo e modificado ao longo
dos anos. No decorrer desta evolugdo, um dado que tem sido constante ¢ o envolvimento
competente dos gestores de pessoas e que isso permitiu atingir objetivos organizacionais,
independentemente do tipo de abordagem que ¢ feita. Constata-se também que esta
passou de uma funcdo secundaria, de secretaria e assessoria, para uma fun¢do com valor
estratégico para a organizacao, desempenhando cada vez mais um papel fulcral para o

éxito da mesma.

1.2.1. Evoluciao historica

O conceito Gestdo de Recursos Humanos ¢ recente. Alguns tedricos situam
temporalmente o aparecimento da GRH na década de 60 com o desenvolvimento da
teoria de Schultz (a teoria do capital humano) e da teoria de Becker (a educagdo como um
bem de produc¢do). Outros referem os Estados Unidos da América como pioneiros neste
tipo de gestao durante os anos 70/80, mas a Revolu¢ao Industrial ¢ a grande referéncia
historica e temporal apontada pela maioria dos tedricos.

No inicio desta forma tradicional de gerir as pessoas nas empresas ndo havia a
preocupacdo com as praticas de relacionamento pessoal; o interesse focava unicamente
aspetos técnicos, como o pagamento de salarios, a avaliagdo e a disciplina. A preocupacgio
com as pessoas nao era visivel nem no pragmatismo racional e burocratico de Weber,
nem na aposta na producao de Taylor. A base era a maximizag¢ao do lucro, € a aposta no
pessoal era vista como um custo a minimizar. Chiavenato (2009)defende que, no decorrer
do século XX, a GRH passou por trés eras distintas: a era da industrializagdo cléssica,

que teve inicio nos anos 1900 e perdurou até 1950; a era da industrializagdo neocléssica,
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de 1950 até 1990; e a era da informagdo que se iniciou em 1990 e se estende até aos dias
de hoje.

Outros autores dividem esta evolugdo em trés grandes periodos: o da administragao
de pessoal (final do séc. XIX e anos 50), o da gestdo de pessoal (anos 60 até finais dos
anos 80) e o da gestdo de recursos humanos (década de 80 até aos dias de hoje) (Neves,
2007).

A administrag¢do de pessoal comecou a ganhar expressao no inicio do século XX,
muito impulsionada com o comego do processo de especializagdo e a divisao do trabalho.
Até a II guerra mundial, a sua fun¢do era muito ligada aos fundamentos tayloristas. As

suas principais caracteristicas eram:

e Producdo em massa

e Producdo em menor tempo € com menor gasto

e Trabalhador exerce apenas uma funcao

e Trabalhador adequado a uma s6 tarefa

e Trabalhador ¢ treinado/ensinado para uma s6 fungao
e Divisdo e hierarquizagdo das tarefas

e Controlo rigido do tempo

e Padronizacao de métodos

e Descanso semanal remunerado

O que Taylor propde sao mudangas radicais no modelo de administracdo vigente,
uma vez que até entdo os trabalhadores assalariados trabalhavam mais de 12 horas por
dia, em condicdes de higiene precarias e, olhando sob a perspetiva dos patrdes, ndo havia
nenhuma técnica bem fundamentada sobre como a organizacdo deveria funcionar para
alcancar o méximo de lucro possivel. Dessa maneira, o taylorismo € a primeira tentativa
de padronizar o funcionamento de uma organizagao industrial. Por esse motivo, as suas
ideias perpetuaram-se ao longo do século XX, sendo de extrema importancia para entender

a estrutura organizacional de qualquer instituigao.
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Entre 1930 e 1950 comecgou a notar-se algumas mudangas na forma como as pessoas
eram geridas. O fortalecimento dos sindicatos (apds a crise americana de 29) que se
globalizou durante os anos 30 levou a que se desse uma nova énfase a fungdo, pois
era necessaria na interagdo entre a empresa e sindicatos, e por isso, esta mantinha uma
natureza mais legal, muitas vezes representada por advogados, devido ao conhecimento
que estes detinham da lei.

O periodo entre os anos de 1960 e 1980 traz-nos um novo paradigma, sustentado
numa logica mais qualitativa em oposi¢do a quantitativa, e as preocupagdes humanistas
comegaram a ter o seu espago. Apesar de a imagem do departamento de pessoal estar
diretamente ligada a tomada de decisdes impopulares, sobrecarregada de burocracias e
rodeada de regras e leis, comeca-se a desenhar uma visdo mais generalista da funcao,
que visa promover a integracao de elementos de gestdao de pessoal, com vista a aumentar
a produtividade da empresa, mas também a desenvolver os individuos que, motivados,
poderdo contribuir para um melhor desempenho da organizagdo. Formacao e participagao
comegcaram a ser praticas correntes (Besseyre des Horts, 1987). Comega a vigorar a ideia
de que as pessoas podem dar contributos para a organiza¢ao do trabalho e para melhorar o
funcionamento da organizagao. A atividade da fun¢ao incide na motivagao e satisfacdo das
pessoas, sendo-lhe atribuida a responsabilidade da gestao de empregos, das remuneragdes
e da formagdo. Trata-se de uma visdo mais moderna da funcao, que promove a formagao
dos individuos e a sua motiva¢do, com vista a aumentar a produtividade da empresa
(Neves,2007).

Durante o século XX, a GRH sofreu alteragdes muito significativas, mas foi a década
de 80 que trouxe mudancas que se prolongam até os dias de hoje. A gestdo de pessoas
deu lugar a gestdo de recursos humanos, sob a influéncia de alguns fatores que foram
determinantes. Uma economia cada vez mais liberal e de pendor capitalista, os desafios
tecnologicos, a pressao da competitividade vieram trazer uma nova visao da qualidade e
da flexibilidade a forca de trabalho. As pessoas comecaram a ser apontadas como recursos
decisivos para alcangar vantagem competitiva, € ¢ nesta altura que se comegam a enraizar
conceitos como o trabalho de equipa, e que simultaneamente se desenvolvem areas como
o recrutamento, a sele¢do e a formagao. A utilizagdo da expressdo gestdo de pessoal para

gestdo de recursos humanos, por si s0, ja denota grande diferenga, uma vez que pessoal
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estd mais ligada ao operacional, a mao e obra, enquanto recursos humanos estd mais ligada
a estratégia. Na década de 80 inicia-se um novo relacionamento com os trabalhadores e
muitas empresas criaram, pela primeira vez, os seus departamentos de recursos humanos,
apesar de na Europa ainda serem poucos os paises a abracar este conceito, especialmente
nos paises do sul.

O novo cendrio socioecondmico dos anos 90 traz novos desafios as praticas da GRH.
A globalizagdo ¢ o fenémeno indutor das grandes mudangas no meio empresarial, o que
contribui para a pratica da GRH em contextos organizacionais mais descentralizados,
quer ao nivel da informagdo, da formagao e da decisdo.

Paretti (2001) compila as praticas adotadas nos seguintes aspetos: personalizac¢do,
cujo objetivo € conciliar as expetativas e a aspiragdo do pessoal com os condicionalismos
da empresa; a adaptacdo, que pressupde a maneira como a empresa reage ¢ se molda
a evolu¢do do ambiente e solicitagdes internas e externas; a mobilizag¢do, que engloba
o envolvimento da hierarquia e da sua capacidade para motivar os recursos humanos,
dando-lhes a possibilidade de escolha da resolucdo de problemas; a partilha onde todos
se envolvem na logica da organizacdo e a antecipagdo, que ¢ a capacidade de fazer face
a imprevisibilidade do ambiente socioeconémico. De facto, nos anos 90 comegamos a
ter uma fun¢do de GRH menos rigida, mais flexivel, em que os empregados passam a
ter uma fun¢do mais colaborativa, e o papel do gestor de recursos humanos comega a ser
estratégico dentro das organizagdes.

Em resumo, a designagdo GRH revela “uma evolugdo ao longo da qual os conceitos
de administracdo, custos, formagdo e negociagdo coletiva vém sendo progressivamente
substituidos pelos conceitos de gestdo, investimento, desenvolvimento, negociagdo
individual e trabalho em equipa(...). Uma transformag¢ao que €, indiretamente, reveladora
da erosdo dos fatores competitivos tradicionais e, diretamente, mostra a importancia de
considerar-se os RH sob a forma de aptiddes e de qualificagdes individuais e grupais,
como fator de vantagem competitiva e estratégica para a sobrevivéncia das organizagdes.
Neste sentido, cada vez mais estratégia global e setorial se interpenetram e condicionam,
tornando os RH um fator de continuidade entre a heranca cultural da organizagdo e o
desenvolvimento coletivo das suas competéncias, numa perspetiva de desenvolvimento

face ao futuro” (Neves, 2007).
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Quadro 1 - Sintese da evolugao da fungdo de Recursos Humanos

Etapa da evolucio

Teoria organizacional

Principal enfoque

Principais praticas

Administra¢do
de pessoal
(fim do sec.XIX -1960)

Teoria classica

Gestao previsional de
efetivos

Recrutamento, treino,
remuneragao, questoes
disciplinares

Gestdo de pessoal
(1960-1980)

Relagdes humanas

Gestdo previsional
de carreiras

Critérios de
recrutamento,
formacdo das chefias,
gestao de carreiras,
participagdo,
comunicag¢do informal

Gestdo de recursos
humanos (1980-1990)

Desenvolvimento
organizacional; gestao
de estratégia

Gestdo previsional dos
empregos

Métodos de
selegdo, formacao,
requalificagdo, gestdo
de mobilidades,

de recursos humanos
(1990- )=

de estratégia; teorias da
contingéncia

competéncias

recrutamento,
comunicagao.
. . Desenvolvimento Personalizagao,
Gestao estratégica . ~ ~ .. ~
organizacional; gestdo | Gestdo previsional das adaptagdo,

mobilizagdo, partilha,
antecipagdo.

Fonte: Neves (2012)

1.2.2. Evolucio da gestdo de recursos humanos em Portugal

Segundo Moreira (2010), em Portugal, bem como na grande maioria dos paises
europeus, subsiste uma visdo fortemente controlada pelo estado, em diversas areas dos
recursos humanos, muito por forca de mecanismos de regulacdo das relagdes de trabalho,
como as relacionadas com as unides sindicais.

Ainda segundo Moreira, na Europa, a discussdo sobre a area da GRH era, até ha
relativamente pouco tempo, praticamente inexistente, especialmente nos paises do sul.
Moreira d& o exemplo da Itdlia onde ainda subsiste uma tentativa “de se convencerem
administradores e acionistas da consequente contribuicdo da GRH” (Moreira, 2010,

p.118). Acrescenta ainda Moreira que em Portugal a perspetiva sobre este topico ¢
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parecida com a italiana, onde persiste um “pendor administrativo da linha em detrimento
do “peso” estratégico empreendido pela gestdo de topo” (Moreira, 2010, p. 119).

Se recuarmos um pouco, verificamos, conforme descrito por Martins (2019), que a
Administragdo do Pessoal, terminologia que prevalecia em finais do século XIX e que
vigorou até aos anos 50/60 do século XX, deu lugar, nos inicios dos anos 60, a expressao
Gestao de Pessoal, que se prolongou até aos anos 80. Nesta altura o recrutamento e a
selecdo de trabalhadores comecam a ser, segundo a mesma autora, objeto de uma escolha,
selecdo e recrutamento mais cuidados. Também segundo Besseyre des Horts (1987),
citado por Martins (2019), a GRH data dos inicios dos anos 80 e corresponde a um periodo
de evolugdo a que, segundo o autor citado, se pode designar como “dire¢do de gestdo de
recursos humanos” e “direcao de desenvolvimento social” (Martins, 2019, p. 7).

A realidade portuguesa ¢ muito semelhante ao que tem ocorrido a nivel internacional,
embora, conforme refere Martins (2008), devamos ter em conta fatores culturais, politicos
e ambientais que caracterizam o tecido empresarial portugués. Durante os anos 60, a
funcdo de pessoal comega a ter alguma expressdao no nosso pais, mas € a partir do 25 de
abril de 74 que ela adquire algum significado, muito por for¢a da criacdo de um conjunto
de regras laborais, como o salario minimo, os contratos a prazo ou a gestao de carreiras
(Brandao & Parente, 1998).

No entanto, s6 no final dos anos 80 ¢ que, conforme referido por Martins (2008), as
empresas portuguesas comegam a criar novos servigos nas areas da sele¢do, formagao,
avaliacdo e ¢ desde essa altura que a funcdo de Recursos Humanos tem evoluido no
sentido de se ter transformado num setor estratégico, principalmente em empresas de
grande dimensdo onde “a tonica € colocada na gestao das competéncias e do conhecimento
e no papel dos recursos humanos como principal fator de diferenga competitiva e de
exceléncia” ( Martins, 2019, p. 11).

Atualmente, e segundo Neves & Gongalves (2009), referido por Martins (2019),
em Portugal, a partir da década de 90, a fungdo de RH tem acompanhado as tendéncias
internacionais. Moreira (2010) refere ainda que ndo ¢ possivel ignorar na Europa
acontecimentos como a queda do Muro de Berlim, ou o alargamento da Unido Europeia
a 27, quando olhamos para a GRH, pelo que a “GHR ndo podera continuar a assentar em

pressupostos ultrapassados e terd de assumir-se, de uma vez por todas, como catalisadora
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do desenvolvimento das pessoas e das organizagdes” (Moreira, 2010, p. 120).

1.2.3. Gestao de pessoal e gestio de pessoas: diferencas e semelhancas

A 4rea da GRH sofreu consideraveis mudancas nas Gltimas décadas. Como ja se referiu
atras, deixou de ser um departamento de pessoal e transformou-se numa das personagens
principais dentro de uma organizacdo. Se no inicio esta atuava de uma forma sistematica,
em que prevalecia uma hierarquia de chefe/subordinado, hoje ja ndo ¢ assim, tendo ficado
para tras a gestao metodica, sistematica, baseada no controlo da tarefa e obediéncia, para
surgir uma gestdo humanista que visa a valorizacao dos profissionais.

Chiavenatto (2014) refere as seguintes caracteristicas como principios na gestao

de pessoal:

e Tratamento padronizado

e Pessoas como recursos produtivos
e Enfase operacional

e Trabalho isolado

e Dependéncia da chefia

e Horario rigidamente estabelecido

Porém, com os avangos observados nas tultimas décadas, as organizagdes foram-
se moldando e assim apareceram novas formas de gestdo, que tinham como objetivo
o sucesso da organizacdo e esse dependia muito dos seus efetivos. Ainda segundo

Chiavenatto (2014), as principais caracteristicas da gestao de pessoas sao:

e Pessoas como seres humanos
e Tratamento individualizado
e Tratamento personalizado

e Procura de atividade mental

e FEra da informagao
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e (Criatividade
e C(Colaboracao
e (Comunicagao
e Participacao

e Pro-atividade

Podemos concluir que a designacdo GRH sofreu alteracdes ao longo dos anos e que esta
se foi moldando a evolucao dos tempos, tendo conseguido lidar com fatores econdmicos,
sociais e tecnoldgicos, de forma a que as organizagdes fossem evoluindo, para se concluir

que o capital financeiro depende, e muito, do capital humano.

1.2.4. A influéncia da gestao de recursos humanos nas praticas de

sustentabilidade: a GRH “green”

Gerir pessoas para a sustentabilidade ambiental significa, segundo Huang e Kung
(2011), “equiparar os colaboradores com conhecimento, competéncias, experiéncias,
atitudes, sabedoria, criatividade e habilidades de comunicagdo necessarias para lidarem
com as questdes ambientais nas organizacdes” (Huang & Kung, p.1408). Ainda os
mesmos autores defendem que uma gestdo de recursos humanos focada nos objetivos
ambientais ajuda os colaboradores a direcionarem a sua atencdo e comportamento para
a realizacdo de metas de sustentabilidade que possam vir a ser definidas pela empresa,
comportamento este que ¢ refor¢ado com o envolvimento do gestor de recursos humanos,
uma vez que este reforca o compromisso com os colaboradores na sua aprendizagem e
desenvolvimento numa perspetiva a longo prazo.

Boudreau e Ramstad (2005) referem trés aspetos importantes sobre a relevancia da
sustentabilidade para a gestao de recursos humanos: a primeira, o foco no futuro, que
incide para a relevancia da dimensdo temporal na gestao de recursos humanos; a segunda,
a relevancia da sustentabilidade para o sucesso econdmico a longo prazo; e a terceira,
o controlo e o feedback. Para os autores, os tomadores de decisdo, lideres de opinido,

gestores e funciondrios preocupam-se com a sustentabilidade, e por esse motivo querem
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que as empresas reduzam os problemas que podem a vir a ser um revés para as geragoes
futuras. O modelo de sustentabilidade de Ehnert (2009) reconhece a relagao entre estratégia
organizacional e estratégia de gestdo de recursos humanos, uma abordagem estratégica
da gestdo de recursos humanos, em que existe um conjunto de sistemas de gestdo de
recursos humanos que esta devidamente alinhado com a estratégia da organizacao,
contribuindo ambas para o desempenho e desenvolvimento da organizagdo. O mesmo
autor refere que os colaboradores podem influenciar a estratégia organizacional, uma vez
que as suas convicgoes e capacidades podem ajudar pro-activamente a organizagao. A isto
podemos acrescentar todo o contexto vivido pelos colaboradores fora do cenério interno
da organizagdo. Associagdes, grupos sociais, organizagdes ndo governamentais podem
contribuir e influenciar o contexto organizacional.

As iniciativas de gestdo ambiental exigem envolvimento de todos os individuos que
trabalham na organizagdo e, para que haja uma correta gestao, esta tem que ser apoiada por
praticas de recursos humanos. Se nao existir o envolvimento de todos os colaboradores,
dificilmente se poderdo implementar novas politicas de sustentabilidade. Neste contexto,
surgiu o conceito de Gestdo de Recursos Humanos Socialmente Responsavel (GRHSR)
(Shen & Zhu, 2011) e Gestao de Recursos Humanos Verde (GRHV) (Renwick, Redman, &
Maguire, 2008). Para Shen e Zhu (2011), GRHSR incorpora praticas que melhoram o bem-
estar e atendem as preocupacdes dos colaboradores, como por exemplo o cumprimento da
legislacao sobre satde e seguranca no trabalho e a igualdade de oportunidades; por outro
lado, a GRHYV consiste em recorrer as praticas tradicionais da GRH com a intengdo de
promover iniciativas verdes, como maneira de aumentar a consciéncia € 0 compromisso
dos colaboradores em questdes de sustentabilidade ambiental e social.

Gholami et al, (2016) indicam que as praticas de gestdo de recursos humanos
sustentaveis consistem em unir praticas de RH tradicionais, ajustadas a metas ambientais.
Para que isso possa surtir efeito, Gholami et al (2016) defendem que € preciso ter uma
GRH estrategicamente definida, em que possa haver um fio condutor que a ligue a outros
componentes da organizagao, quer internos quer externos, aos colaboradores e a todos os
participantes interessados em que a organizacao cres¢a com saude a longo prazo. Segundo
as autoras Masri e Jaaron (2017), a GRHV implica o uso de praticas de recursos humanos

ambientalmente amigaveis, como o aumento da eficiéncia nos processos, a reducao de
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residuos ambientais e até a sua eliminacdo, a renovacdo de produtos, de ferramentas e
procedimentos que levem a ter comportamentos verdes e que resultem em mais eficiéncia
e menos custos. Uma estratégia eficaz conducente a redu¢do do impacto dos nossos
residuos € ao mesmo tempo a diminuicdo das necessidades de extracdo de matérias-
primas ¢ conhecida como politica dos 4R’s: reduzir, reutilizar, reciclar e reaproveitar e

que pode e deve ser aplicada nas organizacdes.
Podemos enumerar alguns exemplos de comportamentos verdes:

e Reciclagem

e Arquivo digital

e Reunides online

e Reduzir a producao de residuos

e Reutilizagdo de materiais

e Facultar embalagens descartaveis
e Desenvolvimento energético

e Investir em equipamentos ecoeficientes

A gestdo de RH socialmente responsavel estd dependente da realizacdo de varias
funcdes, como a saude e seguranca no trabalho, a promog¢ao de igualdade e diversidade,
a formagdo e o desenvolvimento dos colaboradores, o recrutamento verde, a gestdo e
avaliacdo de desempenho verde. A saude e seguranca no trabalho (SST) consiste em
instituir uma cultura de prevencao que minimize os riscos, fisicos e emocionais, derivados
do trabalho, bem como elaborar atividades para estabelecer um nivel de bem-estar aos
colaboradores (Barrena Martinez, Fernandez, & Fernandez, 2016). A GRH demonstra
ter cada vez mais uma preocupacdo com a SST, uma vez que os colaboradores podem
aumentar o seu desempenho se tiverem condigdes seguras para realizar as suas tarefas.
Outra fungdo igualmente importante da GRH ¢é promover praticas de diversidade e
igualdade de oportunidades. Assegurar a justi¢a € a ndo discriminacao em razao de raga,
sexo, religido, crenga, idade, nacionalidade e deficiéncia. A implementacao de programas
de formagdo e desenvolvimento exerce um papel fundamental no processo de crescimento

dos colaboradores. Todas estas iniciativas servem para reforcar as praticas ambientais
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sustentaveis e aumentar o compromisso dos colaboradores para com os objetivos de um
crescimento sustentavel.

A noc¢do de GRHYV esté relacionada com a fungdo RH como o principal motor da
organizac¢do para assumir as iniciativas verdes e estimular o comportamento ambiental-
mente sustentavel dos colaboradores, sendo igualmente um guia claro para ajudar os
GRH na aplicagao e desenvolvimento de praticas verdes nos processos criticos da Gestao
de Recursos Humanos.

O quadro seguinte sugere algumas linhas de orientagdo sobre esta tematica e fornece
uma base para a conce¢do de sistemas GRHV sustentaveis. As boas praticas verdes
compreendem o desenvolvimento de varias dimensdes, como o conhecimento verde, as
competéncias verdes, as capacidades verdes, as atitudes verdes, € a consciéncia verde
e estdo direta e positivamente relacionadas com um melhor desempenho ambiental das

organizagoes

Quadro 2 — Processo e boas praticas de Gestao de Recursos Humanos Verde

PROCESSO BOAS PRATICAS

Selecionar os candidatos que revelam consciéncia ambiental
Recrutamento e selegdo verde Incluir nas mensagens de recrutamento critérios de
comportamento e compromisso ambiental

Ter em conta as questdes ambientais aquando do diagndstico

N . de necessidades de formagao

Formagao e desenvolvimento verde . o . .. N
Disponibilizar online todos os materiais de formagao para

reduzir o custo do papel

Gestdo ¢ avalia¢do de desempenho Incorporar objetivos e metas de gestdo ambiental com o
verde sistema de avaliagdo de desempenho da empresa
Sistema de remuneracao e Oferecer recompensas ndo monetarias e monetarias com base
recompensas verde na realizagdo das metas ambientais

L Organizar workshops e foruns para melhorar a consciéncia e
Empowerment e participagdo verde . .
0 comportamento ambientais

Garantir o suporte da gestdo de topo
Incluir nas declaragdes de visdo e missdo organizacionais a
Gestdo da cultura organizacional verde preocupagdo ambiental
Exemplos de boas praticas verdes associadas aos processos
criticos da GRH

Fonte: Masri e Jaaron (2017)
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Para Martinez-del-Rio et a/ (2012), a GRHV ¢ uma ferramenta organizacional que
integra o ser humano na sustentabilidade ambiental. Para tal, dispde de um conjunto
de praticas centradas nos recursos humanos, transversais as diferentes fungdes de uma
organizagdo. A GRHYV esta presente em todo o ciclo de vida do colaborador, desde a
contratacdo organizacional a retencdo dos colaboradores, a sua formacao e crescimento
dentro da organizagao.

Podemos concluir que uma organizacao que utiliza praticas socialmente responsaveis
na gestdo do seu capital humano tem maior predisposi¢ao para atingir uma posi¢ao mais
vantajosa em relagdo a outras organizagdes que ndo o facam, uma vez que, entre outros
beneficios que ja foram referidos anteriormente, também transmite a comunidade que
esta a assumir um compromisso € uma preocupagao com as questdes sociais, € 1Sso ird

transformar-se numa melhor reputagdo externa da organizagao.

1.2.5. Gestao de Recursos Humanos no setor bancario

O setor bancario constitui a base para o crescimento da economia. E um elemento
fulcral do setor financeiro para que exista uma gestdo adequada de recursos, quer a nivel
nacional como internacional.

Segundo Esteves (2008), o setor bancario portugués ¢ considerado um setor de sucesso
que apresenta indicadores de produtividade e de qualidade de prestagdo de servigos muito
proximos dos existentes nos melhores congéneres europeus. E também caracterizado
como um dos setores da economia portuguesa de maior inovagao, quer ao nivel digital, e
também ao nivel da internacionalizacdo, que cada vez mais espelham o sucesso atingido,
a produtividade e o crescimento do setor.

As relagdes laborais sdo reguladas por um acordo coletivo de trabalho vertical,
negociado entre os sindicatos e as entidades patronais. A concertacdo e a auséncia de

conflito social ¢ reflexo duma taxa de sindicalizacao alta.
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Devido a crise de 2008, a banca tem hoje menos trabalhadores do que teve no passado;
além disso, as organizacdes tém vindo progressivamente a externalizar atividades, que
ndo estdo ligadas diretamente ao seu negdcio, como servicos de limpeza, seguranga,
manuten¢ao de edificios, e também quando se trata de servigos especiais como a assessoria
juridica, consultoria na area da informatica e avaliagdo de patrimoénio.

A Gestao de Recursos Humanos estd enquadrada pelo Acordo Coletivo de Trabalho
Vertical (ACTV),negociado entre os sindicatos existentes e as entidades patronais. OACTV
regula as relagdes laborais no que respeita as condi¢cdes de admissao de trabalhadores,
atribuicdo de categoria profissional, regras de remuneragdo de base e prémios de
antiguidade, condigdes gerais de progressdo na carreira, horario de trabalho e mobilidade
geografica. A atividade formativa que visa o desenvolvimento dos colaboradores ¢
também regulada pelo ACTYV, assim como beneficios sociais acordados com os sindicatos
do setor, merecendo especial destaque os referentes a reformas e pensdes, assim como a
assisténcia médica e o acesso a crédito para compra de habitacao.

A crise pandémica conduziu a que muitas organizacdes reavaliassem o seu
objetivo, uma vez que foram obrigadas a revolucionar a gestdo das necessidades dos
seus colaboradores. A incerteza provocada ndo s6 pela pandemia, mas também pelas
alteracdes climdticas e as tensdes sociais acelerou o desenvolvimento digital. Os bancos
tém investido na formacao e desenvolvimento para garantir que as competéncias dos seus
colaboradores se mantenham atualizadas e focados no futuro, assim como tém fomentado
a promocdo do bem-estar e de uma cultura de envolvimento e flexibilidade no trabalho.
E possivel que esta crise mude as perce¢des e opinides de cada um quanto ao futuro
do trabalho e de como, quando e onde este pode ser realizado. A realidade provou que
se podem tomar medidas de flexibilizacdo do trabalho, e os departamentos de recursos
humanos na banca atuaram de maneira rapida e eficaz nesta transformagao de gestao
remota de recursos humanos, reforcando o seu apoio a todos os colaboradores, aos seus

lideres, mantendo as organizacdes unidas e produtivas (Banco de Portugal, 2021).
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1.3. Etica e sustentabilidade na ética dos recursos humanos

O papel da GRH dentro das organizacdes estd, cada vez mais, pela sua natureza
interventiva, ligado ao estabelecimento e manutencdo de programas, instrumentos e
praticas de consolidagdo de comportamentos €ticos, para que assim se desenvolva e
mantenha uma cultura organizacional ética. O gestor de RH tem como missdo reunir
o maximo de esfor¢os que levem a implementagdo dessas praticas € mecanismos que,
de alguma maneira, sejam influenciadores de comportamentos éticos. Devem também
incentivar e garantir que todos os colaboradores cumpram com esses principios.

Poderemos entdo afirmar que, cada vez mais, a GRH assenta em trés elementos:
responsabilidade, ética e sustentabilidade. Estas sdo as principais diretrizes para uma
gestao responsavel (GR). Este modelo de GR ¢ inovador, uma vez que procura estabelecer
relacdes entre as organizagoes e todos os seus stakeholders, com base na inovacdo e com
estratégias responsaveis, para que possa haver uma melhoria crescente dos negocios,
produzindo vantagens competitivas e sucesso no mercado, € a0 mesmo tempo, incorporar
nos seus projetos ideais de cidadania e responsabilidade social (Junior & Ferreira Caldana,
2017).

Mas como podem os GRH implementar na organizagdo praticas éticas e sustentaveis?
As organizagOes aplicam mecanismos estruturais que promovem praticas éticas, podendo

ser constituidos por:

Cédigos de ética e/ou conduta
Auditorias éticas

Certificacdo de boa conduta
Provedores de ética

Canais de denuncia

N ke w D

Implementar programas de compliance

Mas um dos principios mais importantes ¢ a existéncia de uma lideranga ética. A

presenca de uma conduta ética por parte das chefias tende a estabelecer linhas orientadoras
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para os comportamentos desejados nos colaboradores da organizacdo (Laczniak &
Murphy, 1991).
Para além de garantir a existéncia dos mecanismos atras indicados, o contributo da

GRH para a permanéncia de uma cultura ética e sustentavel na organizagao passa por:

1. Analise e descri¢ao de fungdes

A andlise e descricdo de funcdes destina-se a recolha, andlise e sistematizacdo de
informacodes relacionadas com determinada func¢ao, com o objetivo de identificar as tarefas
e as competéncias necessarias para um adequado desempenho. Segundo Sousa, Duarte,
Gomes e Saches (2006), existem cinco métodos possiveis para a andlise e descri¢do
de fungdes: método da observagao direta, que consiste na observagdo do colaborador
na execu¢do das sua fungodes; o método da entrevista, a interagdo entre o analista € o
colaborador; método do questionario, aplicado ao colaborador acerca das suas fungdes;
método dos diarios, que sdo os registos sobre as fungdes realizadas, e ainda o método
misto, que passa pela aplicacdo de dois ou mais métodos dos mencionados, de maneira
a que exista um equilibrio entre eles. Apds a anélise, ¢ elaborado um documento final
que servira de base para outras praticas, como a formagdo, planeamento, e avaliagdao de

desempenho.

2. Recrutamento e selecao
O recrutamento pode ser interno ou externo e ¢ considerado vital para qualquer
organizagdo. Como diz Sousa et al. (2006), este principio, apesar de diferir entre as
organizacdes, € mais ou menos standard, uma vez que nasce de uma necessidade, seguindo

depois um fio condutor até a contratacao.

3. Integragdo e socializagao
Esta ¢ uma pratica muitas vezes esquecida, mas de grande importancia dentro da
organizacado. E fulcral o bom acolhimento e integracdo, uma vez que a primeira impressao

reflete-se tanto na opinido como no comportamento futuro.
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4. Formacgao

A formagdo ¢ um meio de aprendizagem muito utilizado pelas empresas, uma vez
que esta acrescenta aos seus colaboradores conhecimentos especificos que contribuem
para o seu desenvolvimento, vantajoso ndo so para o colaborador, mas também para a
empresa, pois aumenta a sua qualidade e competitividade. Gomes et a/ (2008) afirmam que
a formagdo, além de uma necessidade, € uma condigdo de capacidade competitiva, tanto
para o individuo como para a organizagdo. Acrescentam ainda que, sem ela, as empresas

perdem capacidades de lideranca para a mudanca e os individuos, empregabilidade.

5. Avaliacao de desempenho

A avaliagdo de desempenho ¢ uma apreciacdo sistematica do desempenho dos
colaboradores, de forma a avaliar ndo s6 o seu desempenho e resultados, mas também
as suas necessidades. Esta deve ser realizada pelo proprio avaliado(autoavaliacao), pela
chefia direta, por colegas, ou por outras fontes, a chamada “avaliacdo de 360graus” (Sousa

et al., 2006).

Todos estes fatores, trabalhados em conjunto pela GRH, contribuem para uma
organizagdo pautada por uma cultura ética e sustentada. Mas na préatica, nas artérias duma
organizacao, no dia a dia duma empresa, como pode o gestor de Recursos Humanos deixar
marcas positivas e duradouras? Como pode ele fazer pontes entre chefia, colaboradores
e sociedade? Como contribui para uma dimensdo mais ecologica e sustentavel da
economia? Nada serd possivel se nao existir um trabalho conjunto, entre o gestor de
Recursos Humanos e a lideranga. Uma lideranga sustentavel deve fazer com que todos na
organizacdo atuem de forma consciente e responsavel. Segundo Rego, Cunha e Ribeiro
(2013), o lider sustentavel precisa de criar agdes e politicas ajustadas as especialidades
da organizagdo, para que as praticas sustentaveis ocorram internamente na empresa. Para
que isso acontega, ¢ necessario um programa que atue fortemente na consciencializagao
dos colaboradores e ¢ neste momento que o papel do gestor de Recursos Humanos ¢
essencial, para que o processo de divulgagdo e orientagdo seja levado a cabo e para que

haja sucesso no mesmo.
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O futuro do gestor de Recursos Humanos ja comegou. Para além de todas as
competéncias atras indicadas, ele terd que saber gerir tantas outras, como a capacidade
de liderar, ter uma visdo estratégica, gerir codigos de conduta e normas, atuar com
inteligéncia emocional, gerir riscos, ser criativo, agil, eficaz e um excelente comunicador.

A GRH assente em principios éticos onde se promova principios de igualdade,
humanidade, legalidade, transparéncia e de responsabilidade social ¢ ainda um caminho
arduo para muitos, um desafio didrio onde todos os stakeholders tém que repensar os
modelos e inovar politicas de gestdo. O gestor de Recursos Humanos ¢ o maestro capaz

de fazer possivel a envolvéncia de todos esses principios.

2. Metodologia

2.1. Pressupostos teorico-metodologicos

Para Coutinho (2004), o debate que opde, dentro das ciéncias sociais, o método
quantitativo e qualitativo ¢ longo e, se para alguns ¢ uma questdo secundaria, para
outros esta questao pode ajudar a tomar opgdes, decisdes mais sensatas e adaptadas aos
estudos que se pretendam realizar. Ainda segundo esta autora, o método quantitativo,
também chamado de tradicional, caracteriza-se por ser positivista, racionalista, empirico-
analitico, ou ainda construtivista. E também, segundo aponta esta autora, um método que
pretende avaliar a realidade de forma objetiva, havendo uma distingdo entre o investigador
“subjetivo” e o mundo exterior “objetivo’.

Segundo Fonseca (2002), citado por Gerhardt & Silveira (2009), a pesquisa quantitativa
centra-se na objetividade e considera que a realidade s6 pode ser compreendida com base
na analise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos padronizados e
neutros. Esta tipologia recorre a linguagem matematica para descrever as causas de um
fenomeno, as relagdes entre variaveis, etc.

De acordo com a tese de doutoramento de Moreira (2010) a pesquisa qualitativa,
“dado dirigir-se a compreensdo e descricdo dos fenomenos, numa perspetiva dindmica,
fenomenoldgica e com especial atengdo aos significados e aos contextos, possibilita uma

riqueza analitica expressiva” ( p.147).
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Segundo Gerhard & Silveira(2009), apesquisa qualitativando se detém em pressupostos
numéricos, mas sim com o aprofundamento da compreensdo de um grupo social.
Minayo(2001), referido por Gerhardt & Silveira (2009), diz que a pesquisa qualitativa
trabalha com aspetos da realidade que nao podem ser quantificados, caracterizando-se por
trabalhar com o universo de significados, motivos, crengas, aspiragoes, valores, atitudes.
Ainda para este autor, a pesquisa qualitativa ¢ criticada por ser empirica, subjetiva e por

ter algum envolvimento emocional do pesquisador.

Quadro 3 — Comparagdo da investigacdo quantitativa e qualitativa

Quantitativa Qualitativa
Objetivo Valorizagdo de subjetividade
Uma realidade Multiplas realidades
Reducio, controlo, predicao Descoberta, descri¢do, compreensao
Mensuravel Interpretativa
O todo ¢ a soma das partes O todo ¢ mais que a soma das partes
Relatorio de analise estatistica Relatorio de narrativa
Separagdo do investigador relativamente ao . .
O investigador faz parte do processo
processo
Sujeitos Participantes
Livre de contexto Dependente do contexto

Fonte: Freixo (2011)

Tendo em conta a natureza deste estudo, optou-se pela aplicacdo da técnica da
entrevista semiestruturada “a informantes privilegiados, atendendo a que a interagdo com
os interlocutores possa ser facilitadora de uma maior espontaneidade e revele atitudes e
posturas que obedecam a uma certa informalidade, nao negligenciando a tendéncia dos
sujeitos responderem de acordo com o que ¢ socialmente esperado e aceite” (Moreira,

2010,p.147).
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De modo a atingir o objetivo de conseguir perceber ndo s6 a evolugdo que o gestor de
Recursos Humanos tem sofrido, mas também a forma como contribui para que as politicas
exercidas possam ser assentes em solucdes €ticas e sustentaveis, este levantamento de
dados enquadra-se numa pesquisa descritiva com elementos explicativos. De acordo com
Gil (A. 2008, p. 28), “algumas pesquisas descritivas vao além da simples identificagao da
existéncia de relagdes entre variaveis, pretendendo determinar a natureza dessa relagdo.
Neste caso tem-se uma pesquisa descritiva que se aproxima da explicativa.”

Os dados recolhidos serdo objeto de analise qualitativa. Bogdan e Biklen (1994, pp.
47-51) resumem as cinco caracteristicas da investigagdo qualitativa:

e A fonte direta de dados ¢ o ambiente natural, constituindo o investigador o
instrumento principal;

e A investigacdo qualitativa ¢ descritiva;

e Maior incidéncia nos processos, em detrimento dos resultados ou produtos;

e Analise dos dados de forma indutiva;

e Importancia dada ao significado.

Os mesmos autores referem também que a abordagem qualitativa requer que os
investigadores desenvolvam empatia com os participantes no estudo e que fagam esforgos
concentrados em compreender varios pontos de vista. O objetivo ndo ¢ um juizo de valor,
mas antes compreender o ponto de vista dos sujeitos e determinar como e com que critérios
eles o julgam. A andlise serd realizada de modo natural, sem interferéncia nos resultados.

Um estudo de caso enquadra-se como uma abordagem qualitativa e ¢ frequentemente
utilizado para coleta de dados na area de estudos organizacionais. Existem varias defini¢des
para o conceito “estudo de caso”. Bell (1993) define estudo de caso como um termo,
“guarda-chuva”, para uma familia de métodos de pesquisa, cuja principal preocupagao
¢ a interacdo entre os fatores e eventos. Para Fidel (1992), este ¢ um método especifico
de pesquisa de campo. Para Coutinho e Chaves (2002), um estudo de caso tem cinco
caracteristicas basicas, que sao:

e E um sistema limitado, e tem fronteiras em termos de tempo, eventos ou
processos € que nem sempre sdo claras e precisas;
e E um caso sobre “algo”, que obriga ser identificado para conferir foco e

direcdo a investigacao;
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o | preciso preservar o caracter unico, especifico, diferente, complexo do caso;

e A investiga¢do decorre em ambiente natural;

e O investigador recorre a fontes multiplas de dados e a métodos de recolha
diversificados: observagdes diretas e indiretas, entrevistas, questiondrios,
narrativas, registos de audio e video, diarios, cartas, documentos, entre outros

(p.224).

2.2. Hipoteses/questoes e objetivos

Segundo Marconi & Lakatos (2003), o método € o conjunto de atividades sistematicas
e racionais que permite alcangar um determinado objetivo, orientando o caminho a seguir,
detetando erros e auxiliando as decisdes do investigador. Ainda segundo estas autoras,
os métodos especificos das ciéncias sociais sdo os seguintes: método historico, método
comparativo, método monografico, método estatistico, método tipologico, método
funcionalista e método estruturalista.

Freixo (2011) refere-se ao método como uma ordem orientadora dos diferentes
processos necessarios para atingir um fim ou um resultado desejado. As opg¢des
metodoldgicas pressupdem a escolha de um determinado método de pesquisa cientifica.

Segundo Moreira (2010):

“a importancia do estabelecimento de questdes e hipoteses em qualquer pesquisa
cientifica ¢ inquestionavel, uma vez que estas atuam como antecipagdes compreensivas
sobre a experiéncia que a propria experiéncia deve avaliar. As questdes e hipdteses,
suportando-se em raciocinios cientificos, podem também representar solugdes para os
problemas delineados. A escolha das questdes e das hipdteses implica uma (pré) seleccdo
por parte do investigador para verificar se, através de todo o processo de investigacao,
estas sdo confirmadas (ou ndo) pelos factos” (Moreira R. M., 2010, p.153).

Dado que no presente estudo a op¢ao de analise ¢ qualitativa, as hipoteses sdo topicos

orientadores, tendo-se definido as seguintes questoes:

e A sustentabilidade para ser eficaz tera de se sustentar na ética;

e A ¢tica ultrapassa o direito e faz parte do saber ser e estar;
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e As politicas de RH terdo de ser eticamente sustentaveis para a afirmagdo das

GRH.

Objetivos:

Com este estudo pretende-se analisar a importancia da ética nas organizagdes,
relacionar as politicas e praticas da GRH com os comportamentos éticos, explorar a
ligacdo entre ética e sustentabilidade e perceber qual ¢ o papel da GRH na aplicagdo das
politicas e praticas da ética e consequente sustentabilidade organizacional.

Existe uma pergunta pertinente a que o estudo procura dar resposta: Serd que as
politicas e praticas sustentdveis de GRH estdo alinhadas com as politicas e praticas da

ética?

2.3. Amostra e universo

Este capitulo ¢ especialmente dedicado a evolucdo histérica do Crédito Agricola
(CA), a sua importancia atual no ambito da banca nacional e economia do pais.

A origem das Caixas de Crédito Agricola Mutua (CCAM) esta associada a criagao
das Santas Casas da Misericordia. Em 1498, sob a €gide da Rainha D. Leonor (mulher de
D. Manuel I) e de Frei Miguel Contreiras, estas Santas Casas foram criadas, colocando
Portugal na vanguarda do Crédito Agricola na Europa. Cabe mesmo a Portugal ter sido o
instituidor do Crédito Agricola na Europa. Foi a Santa Casa da Misericérdia de Lisboa que
iniciou o crédito agricola destinado a cultura de terras e rapidamente esse foi um exemplo
seguido por outras. Os celeiros comuns instituidos por D. Sebastido desempenharam
também um importante papel na concessao de crédito a agricultura. Criados por iniciativa
régia, eram, no entanto, de iniciativa privada, de municipios e de paroquias, funcionando
com géneros. Os celeiros cediam as sementes e fatores de producdo e os agricultores
pagavam com os produtos, acrescidos de juros, também pagos em produtos agricolas.
Foram, entdo, os celeiros a primeira forma organizada de concessao de Crédito Agricola
de base mutualista que duraram praticamente trés séculos. O primeiro celeiro de que

hé noticia foi fundado em Evora em 1576, por influéncia do Cardeal D. Henrique. Os
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resultados obtidos foram tao positivos que rapidamente se generalizaram a quase todo o
pais (Simao, 2011).

O Crédito Agricola, como o conhecemos agora, nasceu escassos meses depois da
implantagdo da Republica, por decreto outorgado pelo Ministro do Fomento, Brito
Camacho, a 1 de Margo de 1911, decisdo esta que culminava um processo iniciado ainda
na vigéncia da Monarquia e para o qual contribuiram monarquicos e republicanos. Mas
seria através da Lei n.° 215, de 1914, regulamentada em 1919, pelo Decreto n.° 5219, que,
finalmente, ficaram definidas as atividades das Caixas de Crédito Agricola Mutuo.

Nos anos 20, o numero de Caixas de Crédito Agricola Mutuo aumentou, gragas ao
esforco de inimeros agricultores, mas a crise bancaria e economica dos anos 30 provocou
uma estagnacao no ritmo da evolugado e a consequente passagem das Caixas para a tutela
da Caixa Geral de Depositos.

A partir de Abril de 1974, com o ambiente da nova democracia, as cooperativas
em geral passaram a reger-se pelo codigo cooperativo e as Caixas de Crédito Agricola,
contempladas como cooperativas de crédito, ficaram livres da onda de nacionaliza¢des
verificadas na banca. Nesta época foram criadas dezenas de Caixas e em 1978, a Federagao
Nacional das Caixas de Crédito Agricola (FENACAM), que passaria a ser o verdadeiro
motor de desenvolvimento do sistema. Ao contrario das cooperativas, cujas estruturas de
ctipula nascem de um encadeamento progressivo das unidades de diferentes niveis como,
unides, federagdes e confederacdes, no crédito agricola os associados estdo diretamente
ligados as Caixas de Crédito Agricola

Estas alteragdes levaram a criacdo de diversas entidades associadas as Caixas

Agricolas existentes, nomeadamente:

e (aixa Central de Crédito Agricola Mutuo — 1984 (surgiu para efeito de
orientagdo e regulacdo da atividade);

e Fundo de Garantia do Crédito Agricola Mutuo — 1987;

e Sistema Integrado do Crédito Agricola Mutuo — 1991: prevé que a Caixa
Central exer¢a fungdes de lideranga em assuntos de fiscalizag¢do, orientagao
e representacdo financeira do SICAM, tendo, no entanto, sempre presente a

ideia de corresponsabilidade.
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Estas transformagdes permitiram a integragdo das Caixas de Crédito Agricola no
sistema bancario nacional, passando a competir diretamente com os demais bancos de
retalho, o que conduziu a uma importante expansao do Crédito Agricola nos anos 80.
Além destas entidades, e numa clara tentativa de diversificacdo de produtos e servigos
financeiros oferecidos, o Grupo CA criou, em 1994, varias empresas especializadas em

ramos, como a gestdo de fundos de investimento, seguros (vida e ndo vida) e assessoria

financeira.
CCCAM
Gestéo de CA
Investimentos Informéatica
e Consultoria .
\ I’ \
CA \ ) CA
SGPs ' K Gest
/ Caixa Central \
CA Servicos CA Segl;'r oS
e Pensbes
CA Capital N \ CA Vida
\
\ II \
1 \ /
CA CA

Iméveis Seguros

Tlustrag@o 1: Grupo Crédito Agricola

E um Grupo Financeiro de 4mbito nacional, que integra a Caixa Central - Caixa
Central de Crédito Agricola Mutuo, C.R.L., as 72 Caixas de Crédito Agricola Mutuo
suas Associadas, as empresas de servigos auxiliares participadas, direta ou indiretamente,
pela Caixa Central, e ainda a FENACAM - Federagdo Nacional das Caixas de Crédito

Agricola Mutuo, F.C.R.L., instituicdo de representagdo cooperativa e prestadora de
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servigos especializados ao Grupo, com um total de 619 agéncias em todo o territdrio
nacional.

Podemos dividir o GCA em trés subgrupos: o primeiro estd ao nivel das Caixas
Agricolas e Caixa Central que constituem em si o denominado SICAM. Este constitui
o nucleo central de todo o grupo, bem como a FENACAM que, nao fazendo parte do
SICAM, ¢ no entanto o 6rgao de representacdo cooperativa institucional. Temos depois
um segundo grupo, constituido por empresas de negocios e empresas de seguros, CA-
Seguros e CA — Vida, bem como os fundos de investimento imobilidrio e mobiliario e a
CA Gest. O terceiro grupo € constituido por unidades de apoio e prestacdo de servicos
ao grupo onde se destaca as CA Informatica e a CA Servigos, assumindo esta a forma de
Agrupamento Complementar de Empresas (ACE).

A Caixa Central ¢ uma Instituicdo de Crédito sob a forma de cooperativa, a qual
constitui, em conjunto com as 72 Caixas de Crédito Agricola Mutuo, suas Associadas, o
Sistema Integrado de Crédito Agricola Mutuo (SICAM).

A Caixa Central ¢ o organismo central do SICAM, tendo os poderes de intervenc¢ao
e de fiscaliza¢do das Caixas de Crédito Agricola Mutuo suas Associadas nos aspetos
administrativo, técnico e financeiro e da sua organizagao e gestao.

Com mais de 420.000 Associados e 2.000.000 Clientes, o Grupo Crédito Agricola ¢
um dos principais grupos financeiros portugueses.

A atividade do Grupo Crédito Agricola tem como base de sustentagdo as Caixas de
Crédito Agricola Mutuo, verdadeiras entidades dinamizadoras das economias locais, que,
com a sua autonomia e integragdo nas respetivas regioes, conhecem em profundidade as
realidades do respetivo tecido empresarial € econdmico e os desafios que se colocam para
0 progresso economico e social a nivel local.

A Caixa de Crédito Agricola de Oliveira de Azeméis nasce em 1979 na cidade de
Oliveira de Azeméis. A sua atividade ¢ inicialmente direcionada ao setor agricola e a sua
aposta foi ser o motor de desenvolvimento das comunidades locais. Em julho de 1989
abre uma agéncia em Loureiro, vila do concelho de Oliveira de Azeméis onde, a época,
predominava o setor primario. Em 1992 inaugura sede propria, no centro da cidade,
onde ainda hoje se mantém, e comecou a apresentar-se, cada vez mais, como um banco

universal, na medida em que passou a trabalhar todos os produtos que a banca comercial ja
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trabalhava. Mais tarde, inaugura a terceira agéncia na vila de Carregosa, onde a atividade
metallrgica estava em crescimento, abrindo assim o seu leque de clientes e direcionando
o produto bancario para pequenas e médias empresas.

Em 2013 juntou-se a Caixa de Crédito Agricola de Estarreja, fundando assim a Caixa
de Crédito Agricola de Oliveira de Azeméis e Estarreja contando hoje com 4 balcdes e 24
colaboradores.

Desde o inicio, a sua atividade tem como base de sustenta¢ao a proximidade ao cliente,
tendo um conhecimento profundo das realidades locais e do respetivo tecido empresarial
e econdmico que as rodeia. A sua missao ¢ ser um motor de desenvolvimento, tanto a nivel
interno, uma vez que cria e mantém empregos, como a nivel externo, pois apoia projetos
empresariais que sao geradores de emprego. No quadro dos seus compromissos, destaca-
se a contribui¢do em varias areas, como as econdmicas, sociais, culturais e desportivas,
sempre com o foco no progresso das comunidades locais, onde sempre foi uma instituicao

de referéncia.

2.3.1. Selecio e caracterizacido sociodemografica da amostra

Foramrealizadas 10 entrevistas, compostas por 19 questdes que nos permitem obter
informacao sobre a ética e sustentabilidade na gestdo de Recursos Humanos. De referir
que esta ¢ uma amostragem nao probabilistica, por conveniéncia pois os entrevistados
foram selecionados de acordo com a nossa conveniéncia.

Nas entrevistas, nao foram utilizados gravadores digitais, uma vez que os entrevistados
ndo o permitiram. Estas entrevistas foram transcritas para fins de analise, com a permissao
dos envolvidos.

A opcao por uma amostra de conveniéncia recaiu numa institui¢ao bancaria tendo sido
entrevistados 10 colaboradores num universo de 24. Estes colaboradores distribuem-se

por género, idade, habilitagdes literarias e tempo de servico, conforme os graficos abaixo.
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GENERO

masculino
30%

feminino
70%

Grifico 1. Classificagdo da amostra quanto ao género

HABILITACOES LITERARIAS

mestrado
20%

secunddrio
60%

licenciatura
20%

Gréfico 2 . Classificagdo da amostra quanto ao nivel de escolaridade
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IDADE

56-65

25-35
40%

46-55
20%

36-45
20%

Gréfico 3. Classificagdo da amostra quanto a idade

TEMPO DE SERVICO

21-40
40%

0-10
40%

11-20
20%

Gréfico 4. Classificagdo da amostra quanto ao tempo de servigo

Pela analise destes graficos sobressai a incidéncia na faixa etaria que vai dos 25 aos
35 anos, com 40%, o que espelha um universo relativamente jovem que caracteriza os
colaboradores desta empresa. Apenas 20% dos colaboradores tém idades compreendidas
entres 0s 56 e os 65 anos. Quanto as qualificagdes literarias dos individuos entrevistados,

constata-se que 60% tém o ensino secunddrio completo, 20% uma licenciatura e 20%
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possuem mestrado. Quanto ao género, 70% da amostra pertence ao género feminino e

30% ao género masculino.

2.4. Instrumentos metodologicos: entrevistas

Segundo Fachin (2005), o método ¢ o instrumento do conhecimento que possibilita
aos pesquisadores uma orientacdo facilitadora da pesquisa, que permite planear e
formular hipoteses, coordenar investigagdes, realizar experiéncias e interpretar os dados.
Em sentido lato, o método ¢ a escolha de um procedimento sistematico para orientacao
de um estudo.

Num processo de investigacdo deve explicar-se, detalhadamente, os principios
metodoldgicos e métodos a utilizar. Neste ponto, inclui-se, por isso, a explicitacdo e
fundamentagdo no que diz respeito as opcdes metodoldgicas seguidas neste estudo.

Como referem Ludke e André (1986), investigar ¢ um esfor¢o de elaborar conhecimento
sobre aspetos da realidade, na busca de solugdes para os problemas identificados. Para
Bell (1993), uma investigac¢do deve ser conduzida para a resolu¢do de problemas e para
alargar conhecimentos sendo, portanto, um processo que tem por objetivo enriquecer o
conhecimento ja existente.

Uma das formas de obtencdo de informacdo e dados, quando ndo € possivel fazé-
lo através da observagdo e analise documental, ¢ a realizagdo de uma entrevista. Para
Haguette (1997) uma entrevista ¢ um processo de interacdo social entre duas pessoas, em
que uma delas, o entrevistador, tem por objetivo a obten¢do de informagdes por parte do
entrevistado.

A entrevista é uma técnica usual na recolha de dados sobre um determinado tema e,
através dela, quem investiga pode obter informacdes objetivas e subjetivas.

Enquanto os dados objetivos se podem obter através de outras fontes, como
questionarios ou testes, os dados subjetivos s6 podem ser obtidos através da entrevista,
uma vez que estes se relacionam com os valores, as atitudes e as opinides dos sujeitos

entrevistados.
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A opgdo deliberadamente tomada pela aplicacdo de uma entrevista baseou-se nas
vantagens que esta nos traria, nomeadamente a obtencao de respostas imediatas, facilidade
de acesso aos entrevistados, analise e tratamento de dados e economia de tempo.

As entrevistas sdo particularmente Uteis na investigagdo qualitativa, pois permitem
“aceder a forma como os participantes observam determinado tipo de fendmeno, o que
sentem e pensam sobre ele” (Hastie & Hay, 2012, p. 19), (Resende, (2016).

Segundo Roegiers & Ketele,(1999) a entrevista ¢ um método de recolha de informagdes
que consiste em conversas orais, individuais ou de grupos, com varias pessoas selecionadas
cuidadosamente, cujo grau de pertinéncia, validade e fiabilidade ¢ analisado na perspetiva
dos objetivos da recolha de informacdes.

Para Moreira (2010), uma entrevista ¢ “um instrumento de recolha de informagdes
através da conversacdo. Tem um papel de destaque na maioria das abordagens empiricas
de contextos sociais, revelando-se uma ferramenta muito flexivel”. Acrescenta ainda
que o objetivo principal de uma entrevista ¢ revelar a visdo dos interlocutores sobre
determinadas matérias.

Uma vez tomada a opgdo pela utilizagdo da entrevista, procedeu-se entdo a sua
elaboragao.

Para Lakatos & Marconi (2003), a preparacao da entrevista ¢ uma etapa importante,
porque dela dependem também os resultados da investigacdo, pelo que deve haver cuidado
no seu planeamento. E preciso ter em vista os objetivos, a escolha de quem se entrevista,
a oportunidade e a disponibilidade do entrevistado, a confidencialidade da sua identidade.
Nao menos importante ¢ a organizagdo do roteiro e a escolha das questdes, que ndo
devem ser despropositadas, absurdas, ambiguas ou tendenciosas. Das varias formas de
entrevistas, as mais relevantes sdo a entrevista estruturada, semiestruturada e aberta. No
nosso estudo a opg¢ao foi a da entrevista estruturada, elaborada mediante um questionario
totalmente estruturado, ou seja, em que as perguntas sao previamente formuladas e onde
se mantém uma preocupacdo em nao fugir a elas.

Segundo Guerra (2006), ¢ fundamental que no inicio se proceda a explicacdo da
entrevista, esclarecendo-se os entrevistados acerca do que se pretende, da forma como
sera feito o registo, do tempo que podera demorar e assegurar que sera garantida a
confidencialidade relativamente aos dados pessoais, devendo assegurar-se um ambiente

cordial.
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2.4.1. Analise de conteudo e definicio das categorias

O guido da entrevista utilizado neste estudo foi aprovado pelo Professor Doutor
Ricardo Moreira, orientador deste projeto. Foram respeitados os principios éticos, entre
0s quais o consentimento livre dos participantes, o seu anonimato e a confidencialidade
dos dados obtidos. Os participantes foram previamente informados acerca dos objetivos
do estudo e tratados de forma justa e cordial. No contacto com os participantes, houve o
cuidado de os preservar de qualquer desconforto ou prejuizo.

Segundo Moreira, para analisar a informag¢ao recolhida, pode recorrer-se a analise
de contetido como instrumento auxiliar da exposicdo da mensagem transmitida pelos

entrevistados.

“A andlise de contetido cruza o tratamento de dados com a andlise de discurso, propria
da semiotica, ciéncia da linguagem e dos signos. Na impossibilidade de realizar uma observagao
participante de origem psicossocial, o nicleo da analise de conteudo situa-se na linguagem e,
sobretudo, no discurso, ressaltando, sempre que possivel, o referente exterior — a envolvente de
trabalho. Analisar o discurso implica a contemplagdo de construgdes sociais. Na perspetiva de
alguns autores, para se recorrer a esta forma analitica tem que se considerar alguns elementos, dos
quais destacamos: o facto de a linguagem ser usada com diversas aplicagdes, com consequéncias
diferenciadas, e ser simultaneamente, construida e construtiva.” (Moreira 2010, p.159).

Para o mesmo autor a analise de conteudo “¢ um método de andlise de textos em que
os investigadores estabelecem as categorias e determinam as suas dimensdes. Tratar uma
entrevista como uma “narrativa” significa ter em conta as caracteristicas de um texto. A
transcricdo de uma entrevista torna-a num texto” (2012, p160).

A definicio de categorias e subcategorias a ser abordadas sdo de origem
fundamentalmente semantica, tornando-se pertinente a diferenciacdo entre as diversas
vertentes conceptuais.

Conforme refere Moreira:

\

“O recurso a categorizagdo afigura-se particularmente adequado por poder
constituir-se como um instrumento proficuo na tentativa de se contornarem os obstaculos
subjacentes a interpretacdo dos dados qualitativos. Esta(s) técnica(s) auxilia(m) a analise
dos dados, pois possibilita(m) a geracdo de evidencias decisivas para as inferéncias
teodricas incorporadas na investigagdo empirica. As categorias escolhidas foram decididas
a priori. Uma vez estabelecida, a matriz categorial ndo sofrera significativas modificagdes
no processo de analise” (2012, p160).
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Nesta categorizagdo, os principais vetores tematicos sdo: a percecdo e no¢ao de
ética, a diferenca entre ética e moral, a nogdo de organizacdo eticamente responsavel, a
percecdo e nocao de sustentabilidade, a nogdo de organizagdo sustentdvel, a percegdo e
no¢ao de responsabilidade social, a perce¢ao sobre o DRH na organizacdo da empresa, a
sua importancia, a evolu¢ao do DRH e o conhecimento do balango social.

Tendo em conta estes vetores tematicos, serdo definidas as seguintes categorias de

analise e subcategorias:

Quadro 4 — Categorias/Subcategorias de analise

Categorias Subcategorias
Idade
o Género
Caracterizacio

Tempo de servigo
Habilitagoes literarias

Nogdo de ética
Percec¢ao do tema ética Diferencas entre ¢tica e moral
Nogdo de organizacdo eticamente responsavel

. . Nogao de sustentabilidade
Percecao do tema sustentabilidade R L i
Nocao de organizacdo sustentavel

Nogao de Responsabilidade Social
Reconhecimento de politicas de responsabilidade
Perceciio de Responsabilidade social social na empresa
Exemplos de politicas que promovem a

sustentabilidade

Nogao de gestdo de pessoas
Percecio sobre o DRH na organizacio Aq . g P
Importancia do departamento de RH

Percecio sobre a evolucio do DRH na Evolugdo do departamento de recursos humanos
organizacio Conhecimento do balango social

Selecdo da Amostra
Como j4 foi referido foram realizadas 10 entrevistas, compostas por 19 questdes que

nos permitem obter informacgdo sobre a ética e sustentabilidade na gestao de recursos

humanos. Esta ¢ uma amostragem nao probabilistica, por conveniéncia, uma vez que 0s
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entrevistados foram selecionados de acordo com a nossa conveniéncia.

Nao foram utilizados gravadores digitais, uma vez que os entrevistados ndo o
permitiram, as entrevistas foram transcritas para fins de anélise, com a permissao dos
envolvidos.

A opgdo por uma amostra de conveniéncia recaiu numa institui¢ao bancaria, tendo

sido entrevistados 10 colaboradores num universo de 24.

2.5. Analise, discussao e descricao de resultados

A visdo de parte significativa dos entrevistados relativamente a nog¢ao de ética aponta
para conceitos como “cumprimento das regras”, “principios morais”, “normas definidas”,
ou seja, para os entrevistados a no¢ao de €tica prende-se com saber quais sdo as regras e
cumpri-las.

Esta perspetiva do que ¢ a ética consolida-se quando aos entrevistados ¢ pedido que
indiquem a diferenca entre ética e moral. De facto, dos dez entrevistados, sete apontam a
ética como um conjunto de regras exteriores ao individuo enquanto a moral € vista como

2%  ¢¢

uma “forma de estar”, “mais pessoal”, € o que “pensa”. Ja a ética ¢ apontada como um
conjunto de “regras para orientar”, “respeitar e cumprir critérios” ou “regras definidas”.
Determinados entrevistados ndo veem diferenca entre ética e moral ou consideram que
ambas estdo interligadas: “ética e moral andam de maos dadas”, “elas cruzam-se uma na
outra” e “ndo ha diferenca, estao interligadas”.

Ainda dentro da categoria “perce¢do do tema ética” foi proposto aos entrevistados
que definissem uma organizacao eticamente responsavel. Foram apontados como pontos
principais o “bem-estar de clientes e funcionérios”, “o respeito pelos colaboradores”,
“o reconhecimento pelo seu valor, desempenho e maneira de estar”, “comportamentos
responsaveis pensados e refletidos”. Dois dos dez entrevistados nao souberam responder.

No topico seguinte, “percecdo do tema sustentabilidade”, foi solicitado aos
entrevistados que definissem “sustentabilidade”. A grande maioria dos entrevistados

» » »

utilizou expressdes como “aproveitamento de recursos”, “poupanca”, “reciclar”, “respeito

pela natureza”, tudo numa perspetiva de “poupar recursos naturais”.
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Decorrente desta questdo foi pedido aos entrevistados que apresentassem a sua
“nog¢ao de organizagado sustentavel”. Todos os entrevistados apontam a preocupagao com
o bem-estar, o respeito pela natureza, a rentabilidade dos recursos, a ado¢ao de medidas
sustentaveis como topicos essenciais. E de destacar também a preocupacio de combater o
desperdicio. Ha um entrevistado que aponta nao sé uma boa utilizagdo de recursos, como
também considera uma empresa sustentavel aquela que “valoriza os seus empregados,
motiva, incentiva, tem em consideracao todos os secus stakeholders”.

Relativamente a categoria “percecdo de responsabilidade social”, foi solicitado aos
entrevistados que apontassem a sua nog¢ao de responsabilidade social. “Respeitar o outro”,
“promover o bem-estar”, “denunciar as injusti¢as” e “somos responsaveis pelo meio em
que vivemos” sdo algumas das opinides expressas pelos entrevistados. Alguns disseram
que a responsabilidade social € o contributo “para o desenvolvimento da comunidade,
para a organizacao ajudar a sociedade” ou ainda que “somos responsaveis pelo meio em
que vivemos”. Um entrevistado ndo tem opinido.

Quando questionados sobre se reconheciam na empresa onde trabalham politicas
de responsabilidade social, apenas um entrevistado consegue apontar uma medida
relacionada como o topico; trés entrevistados nao sabem responder; seis dizem que nao
ha politicas de responsabilidade social na empresa. Assim, quando se pede um exemplo
de politicas que promovem a sustentabilidade, apenas um entrevistado da um exemplo:
“deixaram de comprar garrafas de dgua e colocaram garrafoes”.

Na categoria Percegdo sobre o Departamento de Recursos Humanos na organizacao
as entrevistas foram distribuidas por duas subcategorias: nog¢do de gestdo de pessoas e
importancia do DRH.

No primeiro topico destacam-se palavras como “organizar, planificar, gerir”,
relacionadas com “conflitos, direitos, obrigacdes, deveres, dificuldades”. No geral, a
maioria dos entrevistados apontou uma noc¢ao de DRH que tem a ver com a organizagao
do trabalho, a sua planificacdo, a gestdo de conflitos entre pessoas. No entanto, um
entrevistado disse também que ¢ “verificar se cumprem as normas e ver se o trabalho
imposto ¢ realizado”. Outro entrevistado referiu que o DRH deve “identificar as
dificuldades (...) trabalhar as mesmas, mediante a realizagdo de formacgdes e palestras”.

Um entrevistado nao soube responder.
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Relativamente a importancia do DRH, nove dos dez entrevistados reconhecem a
sua importancia: “¢ importante, uma vez que organiza, planifica, rentabiliza”; “¢ um
dos pilares de qualquer instituicdo”; “assume um papel fulcral”. Um dos entrevistados
diz mesmo que “as instituicdes ndo apostam numa boa politica de recursos humanos
e deparam-se com colaboradores desmotivados em virtude da inércia da progressao de
carreira e falta de formagao”. Um dos entrevistados afirma que “é uma parte da empresa
que tem tanta importancia como outra qualquer”, um ndo soube responder; outro ndo
tem opinido formada e um disse que “acho importante embora, na minha instituicao seja
nula”.

Finalmente, pediu-se aos entrevistados que se pronunciassem acerca da sua percecao
sobre a evolu¢ao do departamento de recursos humanos na organizagdo onde trabalham.
Neste topico, e relativamente a evolugdo do departamento de recursos humanos, a maioria
diz ndo ter sentido nenhuma evolug¢do nesta area. Dos dez entrevistados, apenas dois
apontaram a marcagdo de presencas e férias, feita a nivel informatico pelos proprios,
como um aspeto revelador de evolugdo.

Neste topico perguntou-se ainda aos entrevistados se conheciam o balanco social,
sendo que apenas dois responderam, dizendo que o balango social € “onde estao as despesas
e os encargos com os funciondrios” e “algum relatorio sobre os recursos humanos”.

Foram feitas dez entrevistas, o que pode parecer representar um universo de amostra
muito reduzido; no entanto este nimero corresponde a 45% dos colaboradores da Caixa
de Crédito Agricola Mutuo de Oliveira de Azeméis e Estarreja. A andlise sera realizada,
tendo em conta a revisao de literatura feita no capitulo 1 deste trabalho e as respostas
obtidas nas entrevistas, com o foco no objetivo deste estudo e na questdo que se colocou
inicialmente: Serd que as politicas e praticas sustentaveis de gestdo de recursos humanos

estao alinhadas com as politicas e praticas da ética?

2.5.1. Conceito de ética e a sua aplicacdo em contexto empresarial

Conforme pudemos observar na revisao de literatura dedicada as diferentes tipologias

de ética e a sua relagdo com a responsabilidade social, a definicdo deste conceito ¢
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multipla e muito dificil. Trata-se de um conceito que evoluiu ao longo dos tempos, porque
acompanhou também a evolugdo dos costumes e praticas da sociedade. Como refere
Vasquez (2003), sempre que os valores ou normas entram em crise, sdo substituidos
por outros, o que explica o surgimento de muitas doutrinas éticas ao longo dos tempos.
Sabemos que atualmente o lucro como unico objetivo da atividade empresarial, conforme
preconizava Friedman (1992), é um conceito que se desvaneceu, tendo dado lugar a uma
visdo que inclui conceitos como a honestidade, a justica, a responsabilidade etc.

Este conceito de ¢ética empresarial alargou-se também ao setor bancario,
especialmente depois de décadas onde escandalos econdmicos o abalaram. Conforme
Fetiniuc & Luchian (2014), a ética bancéria consiste num sistema de regras e padrdes
de conduta que orientam as instituicdes e os seus colaboradores. Os entrevistados neste
estudo também definiram ética como sendo um conjunto de regras a cumprir, principios

morais, normas definidas com o objetivo de promover uma conduta considerada correta:

“E ser correto com os outros e respeitar as regras numa instituicao e sociedade” (E1,
p.1);
“¢ o cumprimento das regras” (E2, p.1));

“€ o comportamento e atitudes que as pessoas tém perante a sociedade” (E3, p.1);

“agir de acordo com principios morais, ser o0 mais correto possivel, ndo correndo o
risco de nos prejudicar e aos outros” (E4, p.1);

“¢ a forma como nos comportamos, definimos em termos de valores enquanto seres
de comportamento” (ES5, p.1);

“¢ fazer as coisas conforme as normas” (E6, p.1);

“¢ o conjunto de regras gerais ¢ aceitaveis por todos e que se utilizam como base de
vida”(E7, p.1);

“¢ o conjunto de principios e orientagdes que cada colaborador deve adotar aquando
da sua inser¢do numa instituicdo” (ES8, p.1);

“respeitar todas as normas definidas tanto no trabalho e também vida pessoal” (E9,
p-1);

“s80 principios morais” (E9, p.1).
A este conceito foi associado o conceito de moral, tendo a maioria dos entrevistados

revelado respostas onde ndo se distinguem estes dois conceitos, como podemos ver nos

exemplos transcritos:
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“moral ¢ a minha forma de estar e educacdo, ética ¢ respeitar e cumprir critérios”
(EL p.1);
“moral € ter um comportamento correto, ética refere-se a regras” (E2, p.1);

“ética € a postura que a pessoa adota, moral € baseado no que pensa” (E3, p.1);

“ética sdo regras para orientar e a moral ¢ a falta ou ndo de principios e caracter,
podemos ser moralistas, mas quando € para nos, ndo ligamos ao fato de ser correto
ounao” (E4, p.4);

“¢ dificil... moral sera a capacidade de julgar comportamentos” (ES, p.4);

“moral ¢ mais pessoal, os nossos valores e principios, e ética sdo regras definidas”
(E6, p.1);

“moral ¢ diferente de ética no sentido em que incorpora bons costumes da sociedade
que nos rodeia. A moral tem a ética como base, acrescentando as vivéncias e
influéncia do meio em que cada um vive e trabalha” (E7, p.1);

“gtica e moral andam de maos dadas, interligadas, ndo existe ética sem moral e
vice-versa. A ética ¢ nada mais nada menos que o comportamento moral de cada ser
humano” (ES, p.1);

“elas cruzam-se uma na outra” (E9, pag.1) e “ndo ha diferenca, estdo interligadas”
(E9, p.1).

De uma maneira geral, os colaboradores entrevistados tém consciéncia de que a ética é
um conceito inerente a sua pratica profissional, reconhecendo, no entanto, que nao € facil
apresentar uma definicdo de organizagao eticamente responsavel. A comprovar, podemos
verificar que uns colocam enfoque no colaborador, outros na instituicdo e outros nao
conseguiram distinguir ética de moral, apesar de terem apontado a importancia de ambas
para o bom funcionamento da organizagdo. Esta perspetiva € corroborada por Whitaker
(2014), quando diz que o codigo de ética € um instrumento que deve ser concebido pela
empresa onde se expressa a sua cultura e principios, € que deve ser seguido e cumprido

pelos seus executivos e funcionarios.

2.5.2. A responsabilidade social e as praticas sustentaveis
Atualmente, e conforme referido por Lima (2010), a sociedade atribui maior

importancia a responsabilidade social, uma vez que esta estd cada vez mais exigente,

sendo as empresas obrigadas a ter posturas éticas e transparentes, comprometidas com
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causas sociais e sustentdveis. Trata-se de um conceito dindmico, com impacto quer nos
colaboradores de uma empresa, quer nos seus clientes, sem esquecer a qualidade da
producao, o desenvolvimento da comunidade, o respeito pelos cidaddos, o envolvimento
em agdes sociais, etc.

Relativamente a esta questdo, a maioria dos entrevistados, a exce¢cdo de um que nao

tem opinido,

“ndo tenho opinido” (ES, p.1)

soube definir responsabilidade social, destacando-se em todas as respostas a ideia de

responsabilidade perante o outro:

“respeitar o outro, o ambiente e recursos” (E1, p.1);
“responsabilidade social ¢ igual a moral social” (E2, p.1);
“para mim é o comportamento individual a nivel da sociedade” (E3, p.1);

“€ nos podermos contribuir para o desenvolvimento da comunidade, a organizag¢ao
ajudar a sociedade” (E4, p.1);

“é promover o bem-estar entre as pessoas socialmente” (E6, p.1);

“para mim, € as empresas devolverem as comunidades onde estao inseridas o retorno
daquilo que a sociedade lhes da” (E7, p.1);

“aresponsabilidade social esta cada vez mais em voga nas instituigdes, ¢ através dela
que as empresas pensam e repensam as suas posturas, comportamentos e condutas
sociais” (E8, p.1);

“¢ denunciar as injustigas e fazer cumprir e também pessoalmente também temos a
nossa responsabilidade social” (E9, p.1);

“vivemos em sociedade, e perante isso, somos responsaveis pelo meio em que
vivemos” (E10, pagl).

No entanto, quando questionados sobre praticas sustentdveis na empresa onde

trabalham, apenas um entrevistado apontou uma medida relacionada com este topico:

“s6 me recordo de uma: deixaram de comprar garrafas de agua e colocaram
garrafoes” (E6, p.1).
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Dois desconhecem, dizendo:

“desconheco” (ES, p.1);
“desconheco” (ES, p.1);

Sete responderam que nao ha politicas de responsabilidade social na empresa (E 1, 2,

3,4,7,9,p.1).

2.5.3. A importancia do balanco social nas organizacoes

O balanco social ¢ um conceito relativamente recente e que surge da necessidade que
a sociedade teve em obter informagdes sobre a influéncia das empresas quer em elementos
exteriores a sua organizagao, quer dentro da propria organizacao. Apesar de recente, este
conceito tem sofrido alteragdes e, numa perspetiva mais contemporanea, o balango social
¢, segundo Portal et a/ (2012), uma ferramenta de informagdo que procura demonstrar
os gastos e as influéncias exercidas pela atuagdo das organizagdes, o que determina o
esforco que cada organizacdo faz para promover areas relacionadas, por exemplo, com
0 meio ambiente. A sua implementagao trouxe beneficios para a qualidade de vida das
pessoas, nomeadamente porque, analisando os gastos e custos com determinadas areas
pode avaliar se eles se repercutem, ou nio, no bem-estar das pessoas. E no balango
social que a ética e a responsabilidade social de uma empresa se revelam, € aqui que se
pode verificar o que fez a empresa para minimizar impactos ambientais, se investiu na
formagao dos seus colaboradores, da sua seguranga, e contribui para a cultura ou desporto
da comunidade onde esta inserida, etc. E também, e nio menos importante do que os
aspetos anteriores, um instrumento de marketing, que pode dar a conhecer a comunidade
a propria organizacao. Resumindo, o balango social deve espelhar a atuacdo da empresa

relativamente a realidade social, ambiental e economica.
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Quanto a este topico, apenas dois entrevistados formularam uma resposta:

“sao onde estdo as despesas e os encargos com os funcionarios” (E1, p.2);

“ndo tenho a certeza, algum relatorio sobre os recursos humanos” (ES, p.2).

Os restantes nao conheciam o balanco social.

2.5.4. A importancia e a evolu¢io do DRH na organizacio de uma empresa.

E inegavel a importancia do DRH na organizacio de uma empresa, sendo até
atualmente considerado um setor estratégico. Trata-se de um conceito que, tendo-se
consolidado a partir da década de 60, ¢ apontado pela maioria dos tedricos como tendo
surgido na Revolugdo Industrial. Inicialmente dedicado ao pagamento de salarios e
eventualmente a avaliacdo dos funcionarios e a gestdo de conflitos, o departamento de
recursos humanos ¢ hoje, e especialmente a partir da década de 80, um departamento
que passou da simples gestdo de pessoal para uma gestdo de recursos humanos. Paretti
(2001) apresenta uma compilagdo relativamente as praticas adotadas pelos GRH, de onde
podemos retirar aspetos, como a aspira¢ao do pessoal e as suas expetativas, a forma como
a empresa reage e se molda a evolugdo do ambiente, a capacidade para motivar os recursos
humanos, a partilha, entre outros. Ou seja, o departamento de recursos humanos passou
a considerar aspetos tdo importantes como as aptidoes, as qualificacdes individuais e a
motivagdo dos seus colaboradores. Além disso, a gestao de recursos humanos preocupa-
se também com a satde e a seguranga no trabalho, bem como em elaborar atividades que
estabelegcam um nivel de bem-estar nos colaboradores. Deve ainda assegurar a justica
e a ndo discrimina¢do em razdo de raga, sexo, religido, crenca, idade, nacionalidade e
deficiéncia.

Em suma, a gestdo de recursos humanos estd atualmente presente em todo o ciclo e
vida do colaborador, desde a sua contratagdo, a sua formagao e crescimento dentro da
organizacao. Nesta categoria o questionario dado aos entrevistados subdivide-se em trés

subcategorias. Na primeira subcategoria, foi pedido aos entrevistados que apresentassem
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a sua no¢ao de gestdo de pessoas. Todas as respostas apresentam em comum a ideia de
que a gestdo de pessoas tem a ver com organizacdo e planificagdo, com o objetivo de

organizar o trabalho da melhor maneira possivel:

“organizar, planificar, motivar” (E1, p.1);

“gerir pessoas conforme as suas habilita¢cdes, conhecimentos e habilidades para
determinado trabalho” (E2, p.1);

“consiste em gerir um grupo e organiza-lo da melhor maneira possivel” (E3, pag.1);

“entendimento entre patrdes e funcionarios, uns precisam dos outros para existir
equilibrio entre deveres e direitos de ambos, com um bom entendimento” (E4, p.1);

“consiste na existéncia de processos, conhecimento das pessoas, das suas
necessidades, direitos, obrigagdes e deveres” (ES, p.1);

“a gestdo de pessoas vai alem do processamento de salarios: € gerir tudo, a nivel
profissional e até pessoal” (E6, p.1);

“consiste em identificar as dificuldades que um trabalhador ou grupo de trabalhadores
apresentam e com eles trabalhar as mesmas, mediante a realizagdo de formagdes e
palestras dentro e fora da institui¢do (E8, p.1);

“gerir pessoas € organizar postos de trabalho, verificar se cumprem as normas e ver
se o trabalho imposto ¢ realizado, e também gerir conflitos, isso ¢ o mais dificil”
(E9, p.1);

[1P4

¢ essencialmente ser capaz de avaliar as capacidades das pessoas” (E10, p.1).

Alguns colaboradores apresentam uma visao da gestdo de recursos humanos muito

centrada na gestao de conflitos:

“¢ também gerir conflitos” (E9, p.1);

e numa forma de controlo dos trabalhadores, nomeadamente das suas obrigacdes e

deveres:

“consiste na existéncia de processos, conhecimento das pessoas, das suas
necessidades, direitos, obrigagdes e deveres” (ES, p.1);

“gerir pessoas € organizar postos de trabalho, verificar se cumprem as normas e ver
se o trabalho imposto ¢ realizado, e também gerir conflitos, isso ¢ o mais dificil”
(E9, p.1).
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Outros entrevistados acrescentam que o DRH deve identificar as dificuldades dos

trabalhadores e propor formacgao, de forma a colmata-las:

“organizar, planificar, motivar” (E1, p.1);

“consiste em identificar as dificuldades que um trabalhador ou grupo de trabalhadores
apresentam e com eles trabalhar as mesmas, mediante a realizagcdo de formacgdes e
palestras dentro e fora da institui¢ao” (ES, p.1).

Apenas um nao soube responder:

“nao sei” (E7, p.1).

Na sua generalidade, todos os entrevistados apresentam uma no¢ao de DRH como um
departamento capaz de ndo s6 organizar, planificar e otimizar o trabalho, como também
um departamento com responsabilidade de promover o bem-estar entre os colaboradores
de uma empresa, assegurar o cumprimento nao sé dos seus deveres, mas também dos seus
direitos, identificar dificuldades e ainda promover a formacao dos colaboradores.

Na segunda subcategoria, os entrevistados pronunciaram-se sobre a importancia do

departamento de recursos humanos. Um entrevistado ndo respondeu:

“Nao sei” (E7, p.2);

outro disse que este ¢ um departamento tao importante como outro qualquer:

“€ uma parte da empresa que tem tanta importancia como outra qualquer” (E2, p.1);

e ainda um disse que nao tem opinido formada:

“ndo tenho opinidao” (E10, p.1).

Os restantes disseram que o DRH assume um papel importante na organizagdo de

uma empresa:
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“¢ importante uma vez que organiza, planifica, rentabiliza os funcionarios e evita o
absentismo” (E1, p.1);

“organiza a gestdo da empresa ao nivel do pessoal” (E3, p.1);

“acho importante, desde que fagca bem a gestdo/fungdo que lhe é entregue, dé
respostas aos funcionarios e aos patrdes” (E4, p.2);

“deveria assumir uma importancia grande, na medida em que deveria tratar de todos
os aspetos relacionados com o bem-estar dos colaboradores na institui¢ao, uma vez
que pessoas satisfeitas sdo pessoas produtivas e realizadas” (ES, p.1);

“para mim é um dos pilares de qualquer institui¢do” (E6, p.1);

“o departamento de recursos humanos assume papel fulcral, por vezes as institui¢cdes

ndo apostam numa boa politica de recursos humanos e deparam-se com colaboradores
desmotivados, em virtude na inércia de progressdo de carreira e falta de formagao”
(E8, p.2);

“acho importante, embora na minha institui¢do seja nula” (E9, p.1).

Destes, dois disseram mesmo que este ¢ um dos departamentos mais importantes

numa institui¢do, referindo que:

“as institui¢cdes nao apostam numa boa politica de recursos humanos e deparam-se
com colaboradores desmotivados” (E8, p.2);

“pessoas satisfeitas sdo pessoas produtivas e realizadas” (ES, p.1);

um colaborador adiantou que:

“acho importante, mas ndo a reconhe¢o na minha institui¢do” (E9, p.1).

Finalmente, a terceira subcategoria apresenta, quase de forma unanime, uma resposta
negativa no que respeita a evolugdo do departamento de recursos humanos na institui¢ao

onde trabalham:

“nada de evidente” (E2, p.1);

“nao” (E3, p.2);

“nao tenho opinido, “se sim ndo teve impacto” (ES, p.2);
“nao” (E6, p.1);

“ndo senti” (E7, p.2);
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“nao” (E8, p.2);
“nao” (E9, p.1);
“nao” (E10, p.1).

Apenas dois entrevistados disseram ter havido alguma evolucao do departamento de
recursos humanos, apresentando como exemplo a marcagdo de férias que passou a ser

feita informaticamente pelos proprios:

“sim, mas apenas a nivel informatico, onde marcamos as presencas e as ferias” (E1,
p-2);

“ndo, apenas evolucdo informatica tipo programas de dar entrada e marcar férias
“(E4, p.2).
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Conclusoes

Este estudo pretende investigar a relacdo entre ética e sustentabilidade na otica da
Gestao de Recursos Humanos e a forma como os colaboradores de uma instituicao
bancéria da zona norte t€m, ou nao, a percecao dessa relacdo e a maneira de a ver na
organizagao.

No inicio desta investigagdo, a partir da revisdo de literatura e analise dos principais
autores de referéncia nestas areas de estudo, observou-se, de forma generalizada, que ndo
¢ facil obter uma definigao de ética e que esta estd sempre relacionada com a moral, com
a questdo do bem e do mal, com os comportamentos € com os principios que definem o
que esta certo e errado. Se nos focarmos no ambito deste estudo, uma institui¢do bancaria,
a ¢ética empresarial, conforme referido por Moreira (1999), ¢ o comportamento da
empresa, enquanto entidade lucrativa, quando ela age em conformidade com as normas
da comunidade e se esses valores sdo utilizados no dia a dia da organizacao.

Ainda na primeira parte deste trabalho hda um capitulo dedicado a Gestao de
Recursos Humanos, a sua evolugdo histdrica, e a influéncia que esta tem nas praticas de
sustentabilidade destacando-se o seu modus operandi e de como este pode influenciar
uma gestdo verde de recursos humanos, estrategicamente definida, para que possam
existir praticas socialmente responsaveis dentro da organizagdo, desde a contratagdo,
retengdo e até a formacao de colaboradores para que o referido departamento assuma um
compromisso € uma preocupacao social.

Foram também abordados temas como a sustentabilidade social, a responsabilidade
social, a gestdo de Recursos Humanos socialmente responsavel e a importincia do balango
social, e foi deste modo possivel perceber que sao temas bastante latos e complexos, o que
os tornam de dificil defini¢do pelo facto de serem dindmicos, isto é, abordarem questdes
em constante mudanga dentro de uma sociedade.

Sao, por isso, relativamente recentes, tendo ainda muito espago para evoluir, embora
nos ultimos anos ja se tenham feito grandes esfor¢os para desenvolver estes campos.

Neste estudo tentamos perceber se na instituicdo bancaria em questao os colaboradores
entrevistados conhecem os conceitos de ética, de sustentabilidade, de responsabilidade

social, se a organizacdo se orienta por politicas de sustentabilidade, se conhecem o
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balango social da empresa, se reconhecem na empresa uma gestao otimizada de recursos
humanos. Este trabalho pretendeu aferir o conhecimento dos colaboradores desta empresa,
relativamente a estas questoes, utilizando para isso o recurso a um guido de entrevista
semiestruturada que possibilitasse, através da resposta a questdes abertas, uma maior
abrangéncia analitica, relativamente as indagagdes colocadas.

No entanto, a maioria das respostas as questdes colocadas na entrevista foram de tal
forma sucintas que, de alguma maneira, comprometeram e limitaram quer a anélise de
conteudo, quer as conclusodes a retirar. Apesar destas limitagdes, € possivel retirarmos
algumas conclusdes, relativamente a questao que consubstancia este estudo.

Assim, hd uma consciéncia generalizada do que ¢ a ética e do que ¢ a moral, mesmo
que a maioria dos entrevistados tenha centrado em si e nos seus valores, no seu proprio
sentido do certo e do errado e ndo se tenham focado tanto na organizagdo. No entanto,
revelaram também ter uma visdo relativamente unanime no que respeita a aplicagdo destes
conceitos em contexto empresarial, referindo que a ética bancaria ¢ um conjunto de regras
e padrdes de conduta que orientam a instituicdo e os seus colaboradores.

Relativamente as questdes sobre responsabilidade social e praticas sustentaveis, a
analise que podemos fazer decorrente da leitura das respostas dadas € a de que a maioria
dos entrevistados soube definir responsabilidade social; mas quando questionados
sobre praticas sustentaveis na empresa, na sua maioria nao souberam responder. Este
desconhecimento pode prender-se com o facto de os colaboradores entrevistados
terem na sua pratica didria preocupagdes com o cumprimento de objetivos, o conctato
com os clientes, a realizagdo de tarefas, nao tendo pois oportunidade no seu dia a dia
de fazerem uma reflexdo sobre esta questdo. No entanto, o Grupo Crédito Agricola
tem nos ultimos anos adotado uma politica de praticas sustentaveis, tendo mesmo um
capitulo dedicado a essas praticas na sua pagina eletrénica. Nesse capitulo, destaca-
se a politica de sustentabilidade do Grupo Crédito Agricola, que estd alinhada com a
neutralidade carbdnica, defendida no acordo de Paris e com os principios dos objetivos
para o Desenvolvimento Sustentavel, dando-se relevancia aos temas ambientais e sociais.
Para alcangar estes objetivos definiu, “que a sua missdo consiste em contribuir para o
progresso econdmico e social das regides, praticando uma banca de proximidade, com

proposito e sustentavel. Esta relacdo ¢ estabelecida com base nos valores cooperativos do
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grupo: solidez, proximidade, confian¢a e simplicidade” (Crédito Agricola). Ainda na sua
pagina eletronica, podemos ler que “sustentabilidade para o Grupo significa promover
o desenvolvimento sustentavel das comunidades locais, através de um conjunto de
produtos financeiros que apoiam os clientes a reduzirem os seus impactos ambientais e
sociais negativos, e a identificarem novas oportunidades de negdcio mais verdes, mais
circulares e mais respeitadores da dignidade humana.” (Crédito Agricola). De acordo
com os Objetivos para o Desenvolvimento Sustentdvel, o Grupo identificou 5 eixos
estratégicos para a sua politica de sustentabilidade: ac¢ao climatica, produgdo e consumo
sustentaveis, cidades e comunidades sustentaveis, redu¢do das desigualdades, trabalho
digno e crescimento econdmico.

O Grupo tem como ambigdo ser reconhecido como Grupo financeiro de referéncia
na sustentabilidade no mercado nacional, assumindo compromissos, criando produtos
financeiros, usando metodologias para medir o impacto ambiental e social dos produtos
financeiros e investimentos, formando e capacitando os colaboradores sobre a importancia
destes produtos, apoiando as comunidades mais desfavorecidas e, entre outras,
promovendo o conhecimento dos temas da sustentabilidade junto dos colaboradores,
clientes e sociedade civil.

Sabendo que os colaboradores entrevistados cumprem as diretrizes, orientagdes e
recomendacdes emanadas pela Caixa Central, podemos concluir que todos colocam em
pratica o que esta determinado relativamente a responsabilidade e as praticas sustentaveis.
No entanto, e talvez seja esta a conclusdo a que podemos chegar, tendo em conta as
respostas dadas, ¢ a de que os colaboradores nao associaram a sua pratica diaria a esta
terminologia que € ainda relativamente recente.

Também no que respeita ao balango social os entrevistados, na sua maioria, revelaram
desconhecimento sobre o assunto. Tal como referido no topico anterior, também existe
na pagina eletronica do Grupo Crédito Agricola uma seccdo dedicada exclusivamente
ao Balanc¢o Social. Na mesma linha de pensamento quanto a responsabilidade social e
sustentabilidade, de igual modo o balanco social ndo ¢ uma questao que interfira com
a pratica didria, ndo faz parte do trabalho quotidiano dos entrevistados, porque ndo ¢
um produto financeiro. Nao podemos esquecer que os entrevistados sofrem uma pressao

diaria para o cumprimento de objetivos, o que faz com que a sua disponibilidade para
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explorar, por exemplo, a pagina da propria empresa seja nula.

Também ndo existe da parte do Grupo Central, e apesar de haver alguma divulgacdo
relativamente a estas tematicas, uma politica consistente de formagao dos colaboradores
naquilo que sdo as dindmicas do Grupo, que ndo se prendam com produtos financeiros.

Quanto as questdes sobre o Departamento de Recursos Humanos, a sua relevancia
e evolucdo, as respostas dos entrevistados apontam para uma existéncia praticamente
residual na organizagao onde trabalham. De facto, ndo hé na organiza¢ao um departamento
de recursos humanos com implementagao consolidada, até porque s6 muito recentemente
se comegou a fazer referéncia ao DRH. Mais: o colaborador afetado a este departamento
ndo possui ainda formag¢do consolidada nesta area, o que torna a sua atuacao dificil, sendo
que o colaborador tem envidado todos os seus esfor¢os para que as questdes relacionadas
com o DRH sejam tratadas da melhor maneira possivel.

Em jeito de balanco final, importa referir que fatores como a complexidade inerente
a atividade bancaria nos dias de hoje, traduzida na pressdo dos objetivos, na falta de
investimento na formagdo dos trabalhadores em areas que ndo compreendam produtos
financeiros, sdo variaveis condicionam o conhecimento/desconhecimento destes
entrevistados relativamente a questio que deu origem a este trabalho. E importante
referir que os entrevistados estdo condicionados pelo sigilo bancario e por ligacdes de
proximidade relativamente ao colaborador que desempenha, na organizacao, fungdes no
DRH, o que ter4, certamente, limitado as suas respostas.

De facto, ndo podemos esquecer que uma das principais limitacdes deste estudo ¢
precisamente a relagdo de proximidade entre os entrevistados € o conhecimento que se
pretendia obter sobre DRH e as praticas de sustentabilidade. Além disso, apontamos
também como limitagao para este estudo o nimero reduzido de entrevistados e o facto de
o DRH ser de criagao muito recente.

Nao obstante estas limitagdes, pensamos que esta tese contribuiu para o reconhecimento
de que hdaindaum longo caminho aserdesenvolvido internamente, junto dos colaboradores
desta organizacgdo, no sentido de os fazer despertar para uma reflexao sobre estes temas,
que os leve a um conhecimento mais consistente e assertivo e com uma visao holistica
daquilo que ¢ um departamento de recursos humanos das praticas sustentaveis e daquilo

que ¢ um balanco social.
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Reconhecendo que esta ¢ uma area de pesquisa e de estudo com uma abrangéncia de
temas e questdes muito grande e que ndo se esgotaram nesta investigagcdo as tematicas
relacionadas com o DRH e as praticas sustentdveis, deixamos aqui a sugestdo para
estudos futuros efetuados no mesmo contexto e que abordem a questdo da ética negocial,
do clima organizacional, da organiza¢ao do departamento de recursos humanos, da sua
consolidag¢do, trabalhos que incidam sobre a confianga organizacional no DRH.

Por ultimo, urge incidir sobre algumas pistas para contribuicdes no que concerne
a investigagdes futuras e que se prendem com o estender a base de pesquisa a areas
complementares como: a inteligéncia emocional, a lideranga, a cultura e o clima
organizacional.

Todos estes vetores podem ampliar o debate e vivificar a discussdo em torno da

tematica da otica da sustentabilidade.
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Anexos

Analise de conteudo das entrevistas realizadas aos colaboradores da organizacao.

Categorias Subcategorias Unidades de Texto
wn)
o -8
o S &
S z 8
< o © =
= 8823
= Q
L -S ;S o 18
Q —~ O o &
[+ <
= o =
S s
0 ‘5
Sl
o
EO01: “é ser correto com os outros e respeitar as regras numa
instuticao e sociedade” (p.1)
E02: “é o cumprimento das regras” (p.1)
E03: “é o comportamento e atitudes que as pessoas t€ém perante a
sociedade” (p.1)
E04: “agir de acordo com principios morais, ser o mais correto
8 possivel e ndo correndo o risco de nos prejudicar e aos
‘J: 2
° outros” (p.1
° 3 (p-1)
% ° EO05: “¢ a forma como nos comportamos, definimos em termos de
- (]
2 'g valores enquanto seres de comportamento” (p.1)
15 , .
1] . Z .
3 g E06: “¢ fazer as coisas conforme as normas” (p.1
[} ’ . . - .
o “ E07: “¢ o conjunto de regras gerais e aceitaveis por todos e que se
(&)
A utilizam como base de vida” (p.1)
E08: “¢ o conjunto de principios e orientagdes que cada
colaborador deve adotar aquando da sua inser¢do numa
institui¢ao” (p.1)
E09: “respeitar todas as normas definidas tanto no trabalho e
também na vida pessoal” (p.1)
E10: “sdo principios morais” (p.1)
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Percegdo do tema ética

Diferengas entre ética e moral

EO1:

EO02:

E03:

E04:

EO0S:

E06:

E07:

EO08:

E09:
E10:

“moral ¢ a minha forma de estar ¢ educagéo; ética ¢ respeitar
e cumprir critérios” (p.1)

“moral ¢ ter comportamento correto, ética refere-se a
regras” (p.1)

“ética ¢ a postura que pessoa adota, moral ¢ baseado no que
pensa” (p.1)

“ética sdo regras para orientar ¢ a moral ¢ a falta ou ndo de
principios e caracter; podemos ser moralistas mas quando €
para nds ndo ligamos ao facto de ser correto ou ndo” (p.1)
“¢ dificil... moral serda a capacidade de julgar
comportamentos” (p.1)

“moral ¢ mais pessoal, os nossos valores e principios, ¢
ética sdo regras definidas” (p.1)

“moral ¢ diferente da ética no sentido em que incorpora
bons costumes da sociedade que nos rodeia. A moral tem a
ética como base acrescentando as vivéncias e influéncia do
meio em que cada um vive e trabalha” (p.1)

“¢tica e moral andam de maos dadas, interligadas; ndo
existe ética sem moral e vice-versa. A ética é nada mais nada
menos que um comportamento moral de cada ser humano”
(®.1)

“elas cruzam-se uma na outra” (p.1)

“ndo ha diferenga, estdo interligadas” (p.1)

Percegdo do tema ética

Nogio de organizagédo eticamente responsavel

EO1:

EO02:

E03:

E04:

EO05:

E06:

EO07:

EO08:

E09:
E10:

“uma organizacdo que se preocupa com o bem-estar de
clientes e funcionarios” (p.1)

“seria uma organizacao que respeitasse a sustentabilidade e
também os seus colaboradores” (p.1)

“¢ uma organizag¢ao em que todos trabalham em prol duma
ideia fixa.” (p.1)

“¢ poder reconhecer devidamente a estrutura humana e
material, manifestar o devido reconhecimento pelo seu
valor, desempenho e maneira de estar” (p.1)

“seria uma organizagdo com comportamentos responsaveis,
pensados e refletidos” (p.1)

“idealmente seria uma organizagdo que ¢ responsavel por
um comportamento de acordo com a ética” (p.1)

“nao sei” (p.2)

“organizacdo que repensasse todas as suas decisdes
passadas e futuras tendo em conta o beneficio de todos os
colaboradores” (p.1)

“nao sei” (p.1)

“organizac¢do com valores e principios definidos” (p.1)
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Percegdo do tema sustentabilidade

Noc¢ao de sustentabilidade

EO1:

EO02:

E03:

E04:

EO05:

E06:
EO07:

EO08:

E09:
E10:

“¢ preciso reciclar, respeitar a natureza, evitar o desperdicio
alimentar” (p.1)

“organizagdo de consumos, como a agua, papel e¢ outros
recursos” (p.1)

“a sustentabilidade ¢ o aproveitamento dos recursos da
melhor maneira e reduzir o seu impacto no ambiente” (p.1)
“¢ a gente tentar minimizar perdas desnecessarias, ndo
utilizar meios e recursos quando ndo sdo necessarios” (p.1)
ndo tem opinido (p.1)

“sustentabilidade ¢ a poupanca de recursos” (p.1)

“pode ser financeira, econémica, social ambiental, laboral.
E o equilibrio entre 0 que damos e recebemos, ¢ também
representa a forma como utilizamos os recursos para os
fazer render mais e podermos reutilizar” (p.1)

“pensar em sustentabilidade é pensar em formas ecolégicas,
equilibrio entre os recursos que detemos e¢ os que ndo
necessitamos de adquirir; ¢ uma necessidade imperiosa de
economia na sua plenitude” (p.1)

“poupar recursos naturais” (p.1)

“¢ o tema da moda” (p.1)

Perce¢do do tema sustentabilidade

Nogéo de organizacao sustentavel

EO1:

EO02:

EO03:

E04:

EO05:

E06:

EO07:

EO08:

E09:

E10:

“preocupa-se com o futuro e bem-estar geral” (p.1)
“respeita a natureza e pde em pratica as ideias” (p.1)

“sabe tirar partido da rentabilidade dos recursos que utiliza
e que sdo necessarios a organizac¢ao (p.1)

“é quando toda a estrutura se orienta para um unico fim, ndo
existir desperdicio de recursos existentes” (p.1)

“¢ uma organizacdo que se gere com base nos recursos ¢
potencialidades” (p.1)

“¢ uma organizagdo que se preocupa com as geragdes
vindouras” (p.1)

“¢ uma empresa que consegue reutilizar recursos, ndo
desperdicar de forma imprudente. Valoriza os seus
empregados, motiva, incentiva, tem em considera¢do todos
os seus stakeholders” (p.2)

“é¢ uma organizagdo que sabe utilizar o que tem ao
dispor, adotando medidas sustentaveis dentro da propria
organizagdo” (p.1)

“¢ uma organiza¢ao que poupa recursos naturais e faca valer
as normas nos gastos materiais” (p.1)

“vé 0 que se passa ao seu redor e tem capacidade de se
adaptar” (p.1)
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Percecao de Responsabilidade social

Nogdo de Responsabilidade Social

EO1:
E02:
E03:
EO04:
EO05:

E06:
EO07:

EO08:

E09:

E10:

“respeitar o outro, o ambiente e recursos” (p.1)
“responsabilidade social ¢ igual a moral social” (p.1)

“para mim € o comportamento individual a nivel da
sociedade” (p.2)

“¢ ndés podermos contribuir para o desenvolvimento da
comunidade; a organizacao ajudar a sociedade” (p.2)

ndo tem opinido (p.2)

“¢ promover o bem estra entre as pessoas socialmente” (p.1)
“para mim € as empresas devolverem as comunidades onde
estdo inseridas o retorno daquilo que a sociedade lhes da”
(-2)

“a responsabilidade social estd cada vez mais em voga
nas instituicdes, ¢ através dela que as empresas pensam
e repensam as suas posturas, comportamentos ¢ condutas
sociais” (p.2)

“¢ denunciar as injusti¢as e fazer cumprir e pessoalmente
também temos a nossa responsabilidade social” (p.1)
“vivemos em sociedade e perante isso somos responsaveis

pelo meio em que vivemos” (p.1)

Percecdo de Responsabilidade Social

Reconhecimento de politicas de

responsabilidade social na empresa

EO1:
E02:
E03:
E04:
E05:
E06:

“nao” (p.1)

“ndo ha politicas” (p.1)

“nao” (p.2)

“ndo” (p.2)

“desconhego” (p.2)

“s6 me recordo de uma: deixaram de comprar garrafas de

agua e colocaram garrafdes” (p.1)

Percecdo de Responsabilidade Social

Exemplos de politicas que promovem a

E07: “acho que nao” (p.2)
E08: “desconheco” (p.2)
E09: “ndo” (p.1)
E10: 10.“nao sei” (p.1)

(]

=

<

=

B E06: “deixaram de comprar garrafas de agua e colocaram

g garrafoes” (p.2)

3
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Percecdo sobre o DRH na organizagdo

Nogdo de gestdo de pessoas

EO1:
E02:

E03:

E04:

EO05:

E06:

E07:
EO08:

E09:

E10:

“organizar, planificar, motivar” (p.1)

“gerir pessoas conforme as suas habilitagdes, conhecimentos
¢ habilidades para determinado trabalho” (p.1)

“consiste em gerir um grupo e organiza-lo da melhor
maneira possivel” (p.1)

“entendimento entre patrdes e funciondrios: uns precisam
dos outros para existir equilibrio entre deveres e direitos de
ambos, com um bom entendimento” (p.1)

“consiste na existéncia de processos, conhecimentos das
pessoas, das suas necessidades, direitos, obrigagdes e
deveres” (p.1)

“a gestao de pessoas vai além do processamento de salarios.
E gerir tudo, a nivel profissional e até pessoal” (p.1)

“nao sei” (p.2)

“consiste em identificar as dificuldades que um trabalhador
ou grupo de trabalhadores apresentam e com eles trabalhar
as mesmas, mediante a realiza¢do de formagdes e palestras
dentro e fora da institui¢ao” (p.2)

“gerir pessoas ¢ organizar postos de trabalho, verificar se
cumprem as normas e ver se o trabalho imposto ¢ realizado,
e também gerir conflitos; isso ¢ o mais dificil” (p.1)

“¢ essencialmente ser capaz de avaliar as capacidades das

pessoas” (p.1)
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EO1: “é importante, uma vez que organiza, planifica, rentabiliza
os funcionarios e evita o absentismo” (p.1)
E02: “é uma parte da empresa que tem tanta importancia como
outra qualquer” (p.1)
E03: “organiza a gestdo da empresa ao nivel do pessoal” (p.1)
E04: “acho importante, desde que faga bem a gestdo/fungio que
l§ E lhe ¢ entregue, dé respostas aos funciondrios e aos patroes”
N © (p-1)
§n :; E05: “deveria assumir uma importancia grande, na medida em
§ g que deveria tratar de todos os aspetos relacionados com o
; g bem-estar dos colaboradores na institui¢do, uma vez que
g _§‘ pessoas satisfeitas sdo pessoas produtivas e realizadas”
2 S (®.1)
§ é E06: “para mim é um dos pilares de qualquer institui¢do” (p.1)
1% 2::;‘ E07: “ndo sei” (p.2)
g g* EO8: “o departamento de recursos humanos assume papel fulcral;
A ~ por vezes as instituicdes ndo apostam numa boa politica
de recursos humanos e deparam-se com colaboradores
desmotivados, em virtude da inércia de progressdo de
carreira e falta de formagao” (p.2)
E09: “acho importante, embora na minha institui¢do seja nula”
(p-1)
E10: ndo tem opinido formada (p.1)
" EO1: “sim, mas apenas a nivel informatico, onde marcamos as
5 % presencas e as ferias” (p.2)
&) § E02: “nada de evidente” (p.1)
S 3 E03: “ndo” (p.2)
z% 2 ‘:2) " E04: “ndo, apenas evolucdo informatica, tipo programas de dar
g g g % entrada e marcar férias” (p.2)
o §n § g EO05: “ndo tenho opinido, se sim ndo teve impacto” (p.2)
o 3 TR )
g E Egj “EZZ sgr)l;[il’? (p-2)
g g EOS: “nio” (p.2) |
% g E09; “ndo” (E:l)
=¥ [8a]
E10: “ndo” (p.1)
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Percegdo sobre a evolugdo do DRH na

organizagao

Conhecimento do balango Social

EO1:

E02:
EO03:
E04:
EO05:

E06:
E07:
EO08:
E09:
E10:

“sdo onde estdo as despesas e 0s encargos com oS
funcionarios” (p.2)

“nao” (p.1)

“nao” (p.2)

“nao” (p.2)

“ndo tenho a certeza; algum relatério sobre os recursos
humanos” (p.2)

“nao” (p.1)

“nao” (p.2)

“nao” (p.2)

“nao” (p.1)

“nao” (p.1)
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Questdes sobre a caracterizagdo sociodemografica:

1. Género
2. Idade: até 35; entre 36 € 50; mais de 50 anos
3. Ha quanto tempo trabalha na organizacao: < 10, entre 10-20, + de 20 anos.

4. Habilitagoes literarias

Guido de entrevista (semi-estruturado) - Questdes sobre GRH, ética e sustentabilidade

(para analise de conteudo):

1. Defina uma nogao de ética, em tragos gerais.
. Qual a diferenca, para si, entre ética e moral?
. Que nog¢do tem sobre a temética da sustentabilidade, no geral?
. O que ¢ para si gerir?

. Que importancia tem o gerir com ética?

2
3
4
5
6. O que ¢ para si uma organizagao sustentavel?
7. Fale-me, idealmente, do que seria uma organizagdo eticamente responsavel.
8. Sobre a gestdo de pessoas. Em que consiste?
9. Que importancia tem para si o departamento de GRH, de uma forma geral?
10. A empresa tem departamento de recursos humanos? Se sim, hd quanto tempo?
11. E importante a GRH gerir com ética para ter poder?
12. Existe codigo de ética na empresa? Se sim, sabe quando foi implementado?
13. Ja leu o codigo de ética da empresa?
14. Alguma vez se socorreu do departamento de RH/gestor para resolver um dilema
ético?
15. O que ¢ para si a responsabilidade social?
16. Considera que na sua empresa existem politicas que promovem a sustentabilidade?
Se sim, pode dar alguns exemplos?
17. Sabe o que ¢ o balango social?
18. Sentiu alguma evolu¢do do DRH desde que trabalha na empresa? Se sim, aponte

uma.



19. Deixou alguma questdo por responder? Indique pelo menos um motivo que

justifique a sua op¢ao.
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Transcri¢ao de Entrevistas

Entrevistado 1

Feminino

Entre os 35/50 anos

Mais de 20 anos de servico

Ensino secundario

1.

10.

11.
12.
13.
14.
15.

Para mim em tragos gerais € ser correto com 0s outros e respeitar as regras,
numa institui¢ao e sociedade.

Depende da situagdo, mas para mim a moral ¢ a minha forma de estar e
educagao; e €tica ¢ respeitar e cumprir critérios.

E preciso reciclar e respeitar a natureza, evitar o desperdicio alimentar.
Depende: em casa ¢ gerir dinheiro, tempo, recursos; e no trabalho pode ser
gerir a relagdo com os outros.

Importa ser fiel as normas.

E uma organizagdo que se preocupa com o futuro e o bem-estar geral.

E uma organizacdo que se preocupa com o bem-estar dos clientes e
funcionarios.

Para mim, € organizar, planificar, motivar.

E importante, uma vez que organiza, planifica, rentabiliza os funcionarios,
evita o absentismo.

Tem desde sempre uma pessoa responsavel pelos recursos humanos. A que
faz langamento de ordenados e marcacdo de férias
Nao.

Sim, mais ou menos ha 5 anos.
Nao, apenas algumas partes em formacoes.
Nao.

Respeitar o outro, respeitar o ambiente em geral e os recursos.
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16. Nao.

17. Balango social? Sim sei, ¢ onde estdo as despesas e os encargos com 0S

funcionarios.

18. Sim, mas apenas em programas informaticos, onde marcamos as férias e
justificamos as faltas.

19. Nao.
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Entrevistado 2

Masculino

Mais de 50 anos

Mais de 20 anos de servigo

Ensino secundario

N o v &

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

E o cumprimento de regras.

Para mim a moral é ter um comportamento correto, e a ética refere-se a
regras.

Penso que tem a ver com organizagao de consumos como a agua, o papel e
outros recursos.

Administrar.

Acho importante, mas por vezes ndo é o mais justo.

E uma organizagdo que respeita a natureza, e pde em pratica as ideias.
Seria uma organizagdo que respeitasse a sustentabilidade e também que
respeitasse os seus colaboradores.

Gerir pessoas conforme as suas habilitagdes, conhecimentos e habilidades
para determinado trabalho.

Para mim, é uma parte da empresa e tem tanta importancia como outra
parte qualquer.

Sim, mais ou menos desde sempre

Nao.

Sim, ha mais ou menos 6 anos

N3o, mas li algumas partes em formacées

Nao.

Responsabilidade social é igual a moral social.

N3o ha politicas

Nao.

Nada de evidente.
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19. Nao
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Entrevistado 3

Feminino

Até 35 anos

Menos de 10 anos de servigo

Ensino secundario

10.

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

E o comportamento e atitudes que as pessoas tém perante a sociedade.

Etica ¢ a postura que a pessoa adota, moral é baseado no que ela pensa.

A sustentabilidade ¢ o aproveitamento dos recursos da melhor maneira
possivel e reduzir o impacto no ambiente.

Para mim geriar ¢ organizar, trabalhar, programar um grupo de pessoas para
ter o maximo de rentabilidade.

Pessoa com ética vai ter um procedimento a nivel da gestdo mais eficaz.

E uma organizagio que sabe tirar partido da rentabilidade dos recursos que
utiliza e que sdo necessarios a organizagao.

E uma organizagio em que todos trabalham em prol de uma ideia fixa e que é
respeitada e moldada.

Gestao de pessoas consiste em gerir um grupo ¢ organiza-lo da melhor
maneira possivel.

Organiza a gestdo da empresa ao nivel do pessoal.

Tem apenas um colaborador que faz langcamentos de ordenados, marca
formacdes e férias.

Sim, mas custa-me explicar.

Sim, talvez desde 1993.

Sim, algumas partes apenas.

Nao.

Para mim, a RS € o comportamento individual a nivel da sociedade.

Nao.

Nao.
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18. Nio.
19. Nao
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Entrevistado 4

Feminino
Entre 35¢ 50 anos
Mais de 20 anos de servigo

Ensino Secundario

1. Agir de acordo com 0s nossos principios morais € ser o mais correto possivel,
ndo correndo o risco de nos prejudicar e ao outro.

2. FEtica sdo regras para orientar e a moral é a falta ou ndo de principios e caracter.
Podemos ser moralistas, mas quando ¢ para nos, por vezes, ndo ligamos ao
facto de ser correto ou nao.

3. E a gente tentar minimizar perdas desnecessérias; ndo utilizar meios ou
recursos quando ndo sdo necessarios.

4. Gerir € saber ser uma pessoa que sabe expor as suas ideias e também- sabe
ouvir e tentar chegar a um consenso entre as ideias de duas partes.

5. E importante. Ndo podemos ter dois pesos e duas medidas, devemos ser
coerentes, ndo ser egocéntricos.

6. E quando toda a estrutura se orienta para um tnico fim. No existir desperdicio
de recursos existentes.

7. E poder reconhecer devidamente toda a estrutura humana e material da
organizacao. Manifestar o devido reconhecimento de cada um pelo seu valor
e desempenho e maneira de estar.

8. Eu tenho duas visdes: de um lado a de patrdes e do outro a de funcionario,
e precisam uns dos outros para existir equilibrio nos deveres e direitos de
ambos, com um bom entendimento.

9. Acho importante, desde que faca bem a gestao/fun¢do que lhe ¢ entregue, e
que dé respostas aos funcionarios e aos patroes.

10. Sim, desde sempre.

11. Sim, s6 temos poder se formos éticos.
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12.
13.
14.
15.

16.

17.

18.

19.

Sim, ndo sei bem, talvez uns 5 anos.

Sim, mas s6 algumas partes.

Nao.

Para mim, a RS ¢ nés podermos contribuir para o desenvolvimento da
comunidade, a organizacao ajudar a sociedade.

Nao.

Nao.

Nao, apenas uma evolucdo informatica, tipo programas de dar entrada e
marcar férias.

Nao
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Entrevistado 5

Feminino

Entre 35 e 50 anos

Entre 10 e 20anos de servigo

Licenciatura

10.

11.

E a forma como nos comportamos, como nos definimos em termos de
valores, enquanto seres de comportamentos.

E dificil, mas acho que moral serd mais a capacidade de julgarmos os
comportamentos, quer 0s nossos quer os dos outros, termos opinido sobre...
N3o tenho opinido.

Gerir é saber orientar/organizar os varios aspetos que estamos a trabalhar,
em que estamos focados.

Tem essencialmente a ver com o saber ser, com 0 organizarmos 0s N0ss0s
comportamentos e pensarmos sobre eles

E uma organizagdo que se gere por si propria com base nos seus recursos e
potencialidades.

Seria uma organizacdo com comportamentos responsaveis, pensados e
refletidos.

Consiste na existéncia de processos de organizacdo e conhecimento dessas
pessoas, das suas necessidades, direitos, obrigacdes e deveres.

Deveria assumir uma importancia grande, na medida em que deveria
tratar de todos os aspetos relacionados com o bem-estar do colaborador
na instituicdo, uma vez que pessoas satisfeitas sdao pessoas produtivas e
realizadas.

Ter, tem; no entanto, parece-me mais que tem pessoas que tratam dos
assuntos dos Recursos Humanos e ndao um departamento de RH com as suas
competéncias todas. Provavelmente também pela dimensdo da organizacao
em si.

Sim, claro.
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12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.

Sim, mas nao sei ao certo quando foi implementado.

Ja.
Nao, nunca.
Nao tenho opinido.

Desconheco.

Ndo tenho a certeza, provavelmente algum relatério sobre os recursos

humanos.

N3o tenho opinido. Se sim, ndo teve muito impacto.

N3o.
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Entrevistado 6

Feminino

Até 35 anos

Menos de 10 anos de tempo de servigo

Licenciatura

1. Etica para mim ¢ fazer as coisas conforme as normas.

2. Moral ¢ mais pessoal, os nossos valores e principios; e €tica sdo regras
definidas.

3. Para mim, a sustentabilidade ¢ a poupanga de recursos.

4. Gerir ¢ encaminhar para um objetivo final. Temos um objetivo, por exemplo,
comum € temos que nos orientar para esse objetivo.

5. Gerir com ética ¢ caminhar na mesma estrada; ¢ essa caminhada tem que ter
uma gestdo com regras.

6. E uma organizagdo que se preocupa com as geragdes vindouras.

7. Idealmente seria uma organizacao que € responsavel por um comportamento
de acordo com a ética.

8. A gestdo de pessoas vai além do processamento de salarios. E gerir tudo a
nivel profissional e as vezes até a nivel pessoal.

9. Para mim o departamento de Recursos Humanos ¢ um dos pilares de qualquer
organizacao.

10. Sim tem, mas ndo sei ha quanto tempo.

11. Nao.

12. Existe, penso que desde sempre.

13. Todo nao, s6 algumas partes.

14. Nao.

15. Para mim, a RS ¢é promover o bem-estar entre as pessoas, socialmente.

16. S6 me lembro de uma: quando deixaram de comprar garrafas de agua

individuas e puseram garrafoes.
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17. Nao.
18. Nao.
19. Nao.
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Entrevistado 7

Masculino
Até 35 anos
Menos de 10 anos de servigo

Licenciatura

1. Etica para mim é um conjunto de “regras” gerais e aceitaveis por todos, que
as pessoas utilizam como base da sua vida.

2. Para mim, a moral ¢ diferente da ética, no sentido em que a moral tem
incorporados os bons costumes da sociedade que nos rodeia ou onde estamos
inseridos. De certo modo, a moral tem a ética como base, mas sdo acrescentadas
as vivéncias e a influéncia do meio onde cada um de nés vive ou trabalha.

3. Asustentabilidade pode ser financeira, econdmica, social, ambiental e laboral.
A sustentabilidade ¢ o equilibrio entre o que damos e o que recebemos e
também representa a forma como utilizamos 0s nossos recursos, para os fazer
render mais e os podermos reutilizar.

4. Para mim, gerir ¢ muito mais que uma simples tomada de decisdo favoravel
ou ndo em relacao a algo. Ou seja, para mim gerir uma empresa ¢ muito
mais que tomar uma decisdo no dia a dia do funcionamento da empresa, ou
uma tomada de decisdo esporadica mediante o aparecimento de um problema
que ¢ necessario resolver. Para mim, a gestdo contempla as tomadas de
decisdo, mas também as relagdes interpessoais, e essas sdo essenciais para
o bom funcionamento de uma empresa. E nas empresas ¢ tdo importante a
area dos recursos humanos e a sua gestdo, como a gestdo da empresa no seu
funcionamento total.

5. A gestdo deve ser o mais ética possivel, porque s6 assim se conseguem tomar
as melhores decisdes, sem colocar em risco a institui¢do que representamos
e sem estarmos a colocar em risco as pessoas que trabalham connosco e ndo

afastarmos os nossos clientes.
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10.

11.

12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.

E uma empresa que consegue reutilizar recursos, ndo desperdigar de forma
imprudente os seus recursos. Uma empresa que valoriza os seus empregados,
os motiva e incentiva a serem melhores € ¢ uma empresa que tem em
consideragao todos os seus stakeholders.

Nao sei.

Nao sel.

Nao sei.
Um departamento especifico, acho que nao, mas suponho que tenha alguém
responsavel pelos recursos humanos.
A GRH deve gerir com ética ndo para ter poder, mas sim para que ndo haja
injusti¢as nem atropelos nem outro tipo de situacoes.
Sim. Nao sei.
Por completo, ndo.
Nao.
Para mim, aresponsabilidade social ¢ as empresas devolverem as comunidades
onde estao inseridas o retorno daquilo que a sociedade lhes da.
Acho que nao.
Nao
Nao senti

Deixei a questdo 7/ 8 / 9 por responder, por ndo saber o que responder.
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Entrevistado 8

Masculino
Até 35 anos
Menos de 10 de servigo

Licenciatura

1. Numa abordagem genérica e inicial, a ética corresponde ao conjunto de
principios e orientagdes que cada colaborador deve adotar, aquando da sua
inser¢cdo numa determinada Institui¢dao e/ou Organizagao.

2. Etica e moral andam de “mios dadas”, encontram-se interligadas, uma vez
que ndo existe ética se ndo houver moral e vice-versa. Quer isto dizer que
a ética ¢ nada mais nada menos que um comportamento moral de cada ser
humano.

3. Quando ouvimos falar deste vocabulo da ‘“sustentabilidade”, pensamos de
imediato em “formas ecologicas”, “equilibrio entre os recursos que detemos
e os que ndo necessitamos de adquirir” e uma necessidade imperiosa de
“economia” na sua plenitude.

4. Gerir ¢ sem duvida o mais dificil de operar. A palavra “gerir” abarca muitas
areas do saber, desde logo, “gerir pessoas”; “gerir uma Organizagdo” ou até
mesmo, um “nucleo da propria Organizagao”. Gerir, ¢ no fundo, assumir um
controlo de algo e que, apesar de existir na atualidade véarias ferramentas
didaticas a disposi¢do de cada gestor, o certo, ¢ que na maior parte das vezes,
torna-se ineficaz.

5. Gerir com ¢ética ¢ a cereja no topo do bolo. A maior parte das vezes o que
acontece ¢ que algumas decisdes sdo tomadas colocando a ética de lado,
colidindo com conflitos de interesse.

6. E uma organizagio que sabe, com bastante sabedoria, utilizar o que possui ao

seu dispor, adotando medidas sustentaveis dentro da propria Instituicao.

7. Na minha opinido, uma organizacao eticamente responsavel seria aquela que
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poderia repensar todas as suas decisdes passadas e futuras, tendo em conta o
beneficio de todos os colaboradores.

8. Consiste em identificar as dificuldades que um colaborador ou grupo de

colaboradores apresentam e com eles trabalharem as mesmas, mediante a

realizagao de formagdes e/ou palestras dentro ou fora da Instituicao.

9. O Departamento de Gestdo de Recursos Humanos assume um papel fulcral.

Por vezes, as Intuicdes ndo apostam numa boa politica de Recursos Humanos
e deparam-se com colaboradores desmotivados, em virtude da inércia de
progressao de carreira e falta de formagao.

10. Efetivamente existe um Departamento de Recursos Humanos na Institui¢ao
em que laboro; porém, o mesmo ¢ somente utilizado para processamento de
salarios.

11. A Gestao de Recursos Humanos tem a obrigagao de atuar com base na ética

para que, com isso, consiga o poder que este departamento pode ter na

Instituigao.

12. Sim, existe. Desconheco a data de implementagao.

13. Ja tive oportunidade de o ler aquando da altura da minha contratagao por parte

da Institui¢ao.

14. Nao, nunca senti essa necessidade.

15. A responsabilidade social est4 cada vez mais em voga nas Institui¢des. Alias,
¢ através dela que as empresas pensam e repensam as suas posturas,

comportamentos e condutas sociais.

16. No presente momento, desconhego que haja algumas politicas de

sustentabilidade.

17. Nao.

18. Nao.

19. Nao
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Entrevistado 9

Feminino

Mais de 50 anos

Mais de 20 anos de servigo

Ensino secundario

10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.

Etica tem a ver com o respeitar todas as normas definidas tanto no trabalho e
também a nivel pessoal.

Elas cruzam-se uma na outra.

Para mim, a sustentabilidade é poupar os recursos naturais.

Gerir.... Gerir por exemplo na minha casa ¢ um coisa, aqui no trabalho ¢
complicado, gerir € organizar, nao sei....

Para mim ¢ muito importante, mas ¢ dificil explicar.

E uma organizagio que poupa os recursos naturais e que faga valer as normas
nos gastos dos materiais.

Nao sei.

Gerir pessoas € organizar os postos de trabalho, verificar se cumprem as
normas e ver se o trabalho que ¢ imposto ¢ realizado; e também gerir os
conflitos, isso ¢ o mais dificil...

Acho importante embora na minha institui¢do de trabalho seja nula

Sempre teve.

Sim.

Sim, mas ndo sei desde quando.

Eu ndo... so para as formagdes.

Nao.

E denunciar as injusti¢as e fazer cumprir; ¢ também pessoalmente termos a
nossa responsabilidade social.

Nao.

Nao.
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18. Nio.
19. Nao.
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Entrevistado 10

Feminino

Idade entre 35 e 50 anos

Entre 10 e 20 anos de servigo

Licenciatura
1. Para mim, a ética sdo principios morais.
2. Para mim ,estdo interligadas e ndo ha grandes diferengas.
3. Isso para mim ¢ um tema que esta na moda.
4. Gerir ¢ ter capacidade de resolucao.
5. E muito importante.
6. Para mim, ¢ uma organizagdo que consegue observar o que se passa em seu
redor e que tem a capacidade de se adaptar.
7. E uma organizagdo com principios e valores estabelecidos.
8. E ser capaz de avaliar a capacidade das pessoas.
9. Nao tenho opinido formada.
10. Sim, mas hé pouco tempo.
11. Penso que para ter poder ndo; mas sim, ser relevante
12. Existe, mas ndo sei hd quanto tempo esta implementado.
13. Nao.
14. Nao.
15. Responsabilidade... se vivemos em sociedade e perante isso somos
responsaveis pelo meio em que vivemos, acho que € isso.
16. Nao sei.
17. Nao.
18. Nao.
19. Nao.
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