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Resumo. O presente artigo busca identificar qual é o entendimento que os servidores (docentes e técnico-
administrativos) de uma institui¢do publica de ensino t€m sobre o conceito de ética e como se dd o
comportamento moral dos mesmos no exercicio da profissdo. Para isso utilizou-se o Teste de Associacio
de Palavras e o Instrumento para Avaliar Comportamentos Morais nas Organizagdes. A pesquisa foi
realizada por meio eletrdnico com 44 servidores. Os principais resultados encontrados dizem respeito
a discrepancia entre a teoria e a pratica desses servidores, pois eles, individualmente, manifestaram
nogdes do que seria ética, no entanto, a organiza¢do como um todo, foi classificada em um nivel de
desenvolvimento organizacional pré-moral.
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ETHICS AND MORAL: ARE THERE DIFFERENCES BETWEEN
THEORY AND PRACTICE?

Abstract. This article aims at identifying what understanding public servants (both professors and em-
ployees) from a public institution of education have about the concept of ethics and how their own moral
behavior occur during their professional practice. In order to do so, the Word Association Test and the
Instrument to Evaluate Moral Behavior in Organizations. The research was developed through techno-
logical device with 44 servants. The main results found speak about the inconsistency between theory
and practice of such servants since they individually demonstrate the principles of what ethics would be.

However, the organization as a unit was classified as an organization of pre-moral development.

Keywords: Organizational Ethics. Moral behavior. Public servant.

1 INTRODUCAO

Etica e moral sdo temas de grande relevéncia para
as organizagdes, sejam publicas ou privadas, visto que
podem interferir no desempenho das mesmas. A ética
individual nasce das experiéncias existenciais do indivi-
duo enquanto a ética profissional nasce da necessidade
de satisfazer os interesses coletivos ao qual a atividade
¢ destinada. Com isso a ética, individual ou profissio-
nal, € manifestada através das agdes, ou seja, da moral.
Assim, para que a organiza¢do tenha uma boa conduta,
a ética e a moral profissional devem alinhar os preceitos
tedricos do oficio, a satisfacdo do cliente e a felicidade
do agente.

A moral, mais do que a ética, possui influéncia so-
cial na sua constitui¢do. Essa influéncia se dd através
dos valores culturais que sao transmitidos de uma gera-
¢do0 a outra. A cultura que € passada para nds brasilei-
ros vem sendo construida ha mais de 500 anos, e forma
tragos de comportamento que quando presentes nas or-
ganizacdes influem nas praticas dos integrantes e os le-
vam a ac¢des que podem contrariar seus ideais de ética.
Nas organizagdes ptiblicas se torna ainda mais necessa-
rio entender o comportamento dos servidores, visto que
seus saldrios sdo custeados pelos impostos pagos por
todos os brasileiros, inclusive por ele préprio.

Nesse contexto, o presente artigo objetiva mensu-
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rar e analisar o conceito de ética e o comportamento
moral organizacional dos servidores (docente e técnico-
administrativos) de uma instituicdo publica de ensino.
Para isso foi utilizado o Teste de Associacao de Pala-
vras tendo como estimulo indutor a palavra ética, e o
Instrumento para Avaliar Comportamentos Morais nas
Organizagoes, baseado em [Licht| (1996). Justifica-se a
importancia do mesmo pelo fato de o tema ser atual e
relevante para a sociedade com um todo, j4 que estamos
ligados a organizagdes desde o nosso nascimento até a
nossa morte. Ja em relac@o a institui¢do analisada, os
resultados desta pesquisa podem ajudar na reflexdo dos
servidores sobre suas praticas profissionais.

O artigo estrutura-se em 5 partes. Apds esta intro-
dugdo aborda-se a ética e a moral no servigo publico.
Na terceira parte é especificado o percurso metodold-
gico utilizado para desenvolver a pesquisa. A seguir ha
os resultados e discussdes sobre eles, e por fim as con-
clusdes e recomendacdes.

2 ETICA E MORAL NO SERVICO PUBLICO
2.1 Sobre ética e ética profissional

A ética, do latim Ethica, é conceituada como ‘“uma
reflexdo sobre o fazer, antes de fazer, procurando fazer
bem” (Souza Filho, [1998| p. 27). Assim, quando, an-
tes de praticar determinada acdo, alguém se questiona
subjetivamente sobre o sentido do comportamento que
ird efetivar, estard, neste ato de questionar-se, consu-
mando o momento ético. O objeto material da ética é
o fato moral consumado, é o fazer, € o agir concreto, é
a preocupacdo com a a¢do que ainda ndo foi efetuada.
Ja a ética profissional é conceituada pelo mesmo autor
como sendo a reflexdo pessoal do agente profissional,
buscando definir diretrizes orientadoras de seu proce-
dimento laboral. Tanto a ética pessoal quanto a ética
profissional possuem como caracteristica importante o
cardter subjetivo de seu critério de verdade, que ressalta
as licdes existenciais transmitidas através da historici-
dade individual de cada sujeito.

Essa historicidade, presente em todas as dimensdes
da vida humana, exerce grande influéncia em todas elas,
como por exemplo, na atuagdo profissional do indivi-
duo. As nog¢des individuais de ética que o sujeito possui
serdo levadas para o campo profissional e influenciardo
o seu fazer laboral junto com as normativas especificas
da profissdo. Segundo |Souza Filho| (1998), é inegavel a
influéncia da ética, orientadora da vida pessoal, na di-
retriz que o individuo imprimird a sua profissdo. Os
valores relativos a honestidade, solidariedade humana,
fraternidade e fidelidade a seu cliente provirdo, geral-
mente, da experiéncia ética que o profissional ji viven-

ciou como individuo. No entanto, para que as ideias
pessoais dos individuos ndo prevalegcam sobre os prin-
cipios profissionais, surgem c6digos com normas es-
tandardizadas e comprovadas pela pratica social como
sendo boas e eficazes. Esses codigos de normas s@o os
Cédigos de Etica regulamentadores das profissdes.

Devido a sua grande relevancia a ética profissional
atualmente estd sendo muito discutida em todas as es-
feras da sociedade. No entanto, quando pensa-se sobre
a falta de ética profissional a atencdo se desloca para
a esfera publica, na qual o Estado e seus agentes sdo
identificados como o principal foco de descomprometi-
mento com valores éticos. No setor privado, o consu-
midor tem a possibilidade de ndo escolher uma deter-
minada empresa por conta do seu comportamento nao
ético, no entanto, no setor publico, as relagdes prove-
dor/consumidor sdo mais complexas, pois ndo ha mui-
tas possibilidades de escolha e alguns servigos t€m ca-
rater compulsorio. Assim, a clientela dos servicos pu-
blicos ndo se caracteriza pela liberdade de escolha, mas
pelo fato de ser detentora de direitos e deveres inerentes
a cidadania, o que faz com que os servidores puiblicos
tenham o compromisso de bem servi-los (AMORIM,
2014).

Nesse sentido, viver eticamente nas organizagdes
publicas constitui uma necessidade. Por isso os regimes
juridicos modernos impdem uma série de deveres aos
servidores publicos como requisito para o bom desem-
penho de seus encargos e regular funcionamento dos
servigos. A lei 8.112, de 11/12/1990, que instituiu o Re-
gime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido,
das Autarquias e das Fundacdes Publicas Federais, nao
utiliza expressamente o vocdbulo ética, mas anuncia de-
veres, proibicdes, responsabilidades e penalidades que
objetivam balizar a atuacdo dos servidores.

Ji o Cédigo de Etica Profissional do Servidor
Puablico Civil do Poder Executivo Federal (Decreto
n°1.171, de 22/06/1994), teve por objetivo complemen-
tar e detalhar as condutas éticas dos servidores jd pre-
sentes na Lei n°8.112. Em seu capitulo I, inciso I, o C6-
digo de Etica apresenta como regra deontoldgica para
os servidores “primar pela dignidade, decoro, zelo, efi-
cécia e consciéncia dos principios morais, seja no exer-
cicio do cargo ou funcdo, ou fora dele ja que refletird o
exercicio da vocag@o do préprio poder estatal”. O in-
ciso II trata mais especificamente sobre a conduta ética,
mostrando que “o servidor nao terd que decidir somente
entre o legal e o ilegal, o justo e o injusto, o conveniente
e o inconveniente, o oportuno e o inoportuno, mas prin-
cipalmente entre o honesto e o desonesto”.

Esses dois ordenamentos t€ém varios pontos em co-
mum no que tange a prescricdo de conduta adequada
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aos servidores publicos, que deve sempre ser norteada
visando o bem comum e a moralidade do ato adminis-
trativo. Como o servidor publico é ao mesmo tempo
prestador e usudrio do servico exige-se dele um com-
portamento moral exemplar, ja que seus atos, comporta-
mentos e atitudes serdo direcionados para a preservagao
da honra e da tradicdo do servigco publico.

Com tudo que foi apresentado percebe-se a impor-
tancia da ética nas organizagdes, principalmente nas pu-
blicas, visto que ela sustentara as rela¢des entre a or-
ganizag@o, os servidores e os beneficidrios do servigo.
Assim, sendo a ética fortemente influenciadora do com-
portamento moral, se faz necessdria a andlise deste e
dos outros fatores que o influenciam.

2.2 Sobre moral e comportamento moral organiza-
cional

A moral, do latim Moralia, é a consumagdo pratica
da ética. |Souza Filho|(1998) conceitua o fendmeno mo-
ral como um dado empirico que pode ser observavel no
comportamento humano: a ética positivada na agdo hu-
mana concreta. Segundo o autor, dada a interiorizagdo
psicoldgica e subjetiva da ética, o que se pode ver € a
moralidade, sua prética exterior, 0 comportamento con-
creto.

E importante pontuar também que a moral, como
fato de vida social, € bem mais dindmica do que a ética,
que, por sua vez, é¢ mais estatica e conservadora. A mo-
ral se modifica e se altera com mais facilidade dada a
sua exterioridade e superficialidade. A ética, por outro
lado, € mais resistente as mudangas por ser um conjunto
de valores, ideias e principios sobre os quais 0 homem
reflete para pensar a agdo feliz e segura (Souza Filho,
1998).

Segundo |Abbagnano| (2007)), a moral € a adaptagcdo
progressiva do homem as suas condigdes de vida. O que
o individuo enxerga como dever ou obrigagdo moral é
resultado de experiéncias repetidas e acumuladas atra-
vés de inimeras geracdes, € 0 ensinamento que essas
experiéncias propiciaram ao homem em sua tentativa
de adaptar-se cada vez mais as suas condi¢des vitais.

As normas de conduta que surgem dessas adapta-
¢oes, além de plurais, sdo sociais, ou seja, precisam ser
discutidas no interior da coletividade. A relacdo entre o
individuo e a sociedade é de beneficio mutuo porque as
comunidades necessitam da contribuicao de seus mem-
bros para sobreviver e progredir. A base sobre a qual
a sociedade pode sobreviver € o fortalecimento do seu
cardter comunitario, carater este que s se estabelecera
se os individuos encarnarem determinados habitos, ne-
cessdrios para desempenhar seu papel na comunidade,
que serdo reunidos em torno de uma ideia comum de

bem.

A sociedade tem interesse efetivo em padrdes com-
portamentais que assegurem a paz e o equilibrio da vida
grupal e de suas institui¢des fundamentais. Isso nem
sempre ocorre, pois o comportamento social é influen-
ciado pela cultura em que a coletividade estd inserida.
A cultura € definida por [Pires e Macédo| (2006} p. 84)
como sendo “um conjunto de modos de pensar, de sentir
e de agir, mais ou menos formalizados, os quais, tendo
sido aprendidos e sendo partilhados por uma plurali-
dade de pessoas, servem de maneira a0 mesmo tempo
objetiva e simbdlica, e passam a integrar essas pessoas
em uma coletividade distinta de outras”. Os autores re-
latam que a cultura é um dos pontos chave na compre-
ensdo das agdes humanas e das coletividades, como, por
exemplo, as organizagdes e os paises.

Para entender a substincia empirica das coletivida-
des, deve-se lembrar que os participantes da organiza-
¢do, além de representarem suas préprias organizagoes,
sdo portadores de vdrios estatutos, como classe social e
categorias sociais, incluindo-se nestas género, raga, et-
nia, geracdo, religido, preferéncia sexual, estado civil,
entre outros, € sao também representantes de uma cul-
tura nacional, regional, local e organizacional. Assim,
os valores que os individuos tém ao ingressar no mundo
do trabalho influenciam definitivamente suas acdes, po-
dendo refletir inclusive no seu nivel geral de produti-
vidade. Sabendo que existe uma relacdo direta entre a
performance de uma organizagdo e sua cultura, e que
esta cultura organizacional carrega muito da nossa cul-
tura nacional, faz-se necessdrio conhecer um pouco das
nossas raizes culturais, para melhor entender a cultura
organizacional.

Segundo [Freitas| (2006), para bem entender as or-
ganizagoes brasileiras, devem ser entendidos os tragos
gerais de nossa cultura, que comegou a ser formada ha
mais de 500 anos. Esses tracos brasileiros, caracteris-
ticas gerais comuns ou frequentes na maioria dos indi-
viduos, sdo parte do inconsciente de todos nds e foram
constituidos historicamente, como pode ser percebido.
A formacdo da sociedade brasileira foi hibrida, formada
pelo “tridngulo racial” entre brancos, negros e indios, o
que levou a criacao de alguns tragos muito presentes na
sociedade, entre eles: hierarquia, personalismo, malan-
dragem, sensualismo, aventura.

Esses tracos brasileiros formam algumas figuras
presentes na sociedade e nas organizagdes. Sdo elas:
cunhados, coronéis, homens cordiais, malandros, jeito-
sos e despachantes. Segundo [Machado| (2008), essas
imagens interiorizadas pelos individuos estdo presen-
tes no imagindrio social e no imagindrio organizacio-
nal, mas, como individuos ou como pessoas, ndo t€ém
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existéncia real nas organizacdes.

Srour| (2005) cita que essa cultura brasileira formou
dois cddigos de conduta, duas morais que abrangem
toda populagdo. Estes codigos ndo se comunicam, pois
guardam conteddos qualitativamente distintos e opos-
tos. O primeiro cédigo € o da moral da integridade,
que confronta um cddigo de natureza altruista e inclu-
siva, que orienta as pessoas a terem “cardter”’, a serem
decentes e “de bem”. Como primeira moral, oficial e
publica, € ensinada nas escolas e igrejas. O segundo c6-
digo é o da moral do oportunismo, de natureza egoista
e excludente, que orienta as pessoas a serem malandras,
a “levar vantagem em tudo”, sem se importar com as
consequéncias sobre os outros. Como segunda moral, é
difundida a boca pequena pelos intimos e faz apologia
a esperteza, justificando os muitos “jeitinhos”, as a¢des
entre amigos, os arranjos paralegais e as praticas dissi-
muladas. Essa duplicidade moral permite que costumes
tipificados como imorais pelos canones publicos da in-
tegridade sejam considerados socialmente aceitdveis do
ponto de vista privado.

Essa cultura brasileira assume papel de destaque no
comportamento das organizacdes a medida que influi
no modo de vida, nos padrdes e nos valores das pessoas
que, durante a maior parte do tempo, se dedicam a elas e
para onde transportam ndo apenas seus conhecimentos
técnicos, mas também todas as caracteristicas de suas
personalidades. A cultura organizacional na esfera pu-
blica possui peculiaridades promissoras de andlise de-
vido ao fato de ser organizada mediante um conjunto de
regras de carater impessoal, o que, de certa forma, deli-
mita formalmente o espago organizacional (SARAIVA|
2002). No entanto, muitas vezes os servidores publi-
cos sentem-se desprovidos de referenciais éticos o que
os leva a criar suas proprias normas de conduta como
forma de se adaptarem a cultura em que estao inseridos.
Esse processo de adaptagdo a novos padrdes morais é
sempre digno de interesse, € merece aprofundamento.

2.3 Sobre o desenvolvimento do comportamento
moral organizacional

Quando nascemos jd encontramos um mundo feito
e definido: uma sociedade real que ndo ajudamos a
construir, com suas contradi¢cdes, mazelas e vantagens,
e também com uma ética oficial imposta aos indivi-
duos. Da mesma forma que a mée vacina o bebé recém-
nascido contra algumas doencas que podem comprome-
ter a saude do seu filho, a sociedade, através de suas
agéncias institucionais de controle, também administra
na crianca algumas “vacinas éticas” destinadas a pre-
paracdo de um comportamento social eficaz e estdvel
(Souza Filho, [1998)).

A maneira como esses conceitos se desenvolvem no
individuo € tépico de grande interesse para a filosofia,
para a psicologia, para a sociologia e para a educagdo.
A questdo que nos norteard nesse momento € a seguinte:
como € que o ser humano transforma-se numa pessoa
que respeita os outros e a sociedade se nasceu uma cri-
anca sem principios morais?

Na psicologia, em particular, diversas correntes ted-
ricas t€ém abordado a moralidade sob diferentes aspec-
tos. A psicandlise explica a origem da moralidade atra-
vés do “Complexo de Edipo”, no qual a crianga, para
livrar-se da ansiedade causada pelos desejos em relagdo
ao pai ou a mie, imagina-se no lugar dele/dela e incor-
pora as regras a partir da proibi¢ao do incesto, genera-
lizando para outras regras morais da sociedade. Psicé-
logos behavioristas, por sua vez, consideram a morali-
dade como um fendmeno de resisténcia a extingdo. A
crianca € punida tantas vezes por um comportamento
indesejdvel, que a puni¢do torna-se desnecessdria e o
comportamento desaparece mesmo na auséncia da pu-
ni¢do, o mesmo acontecendo com o comportamento de-
sejavel, que é refor¢ado positivamente até se estabele-
cer. O sécio-interacionismo enfatiza o papel do sujeito
humano como agente do processo moral, focalizando
ndo tanto o sentimento de culpa ou o real comporta-
mento moral, mas o julgamento moral, o conhecimento
do certo e do errado, o que a pessoa acha ou julga como
certo ou errado (BIAGGIO, [2006).

Esse processo de desenvolvimento de comporta-
mentos morais adequados também ocorre nas organi-
zacdes. Partindo dos conceitos sdcio-interacionistas,
Petrick e Wagley| (1992) criaram um modelo de de-
senvolvimento moral aplicado as organizacdes base-
ado em trés estdgios e seis niveis morais. Esse mo-
delo preocupa-se com a cultura moral que predomina
em uma organizagdo através dos comportamentos mo-
rais mais frequentes emitidos pelos individuos que nela
atuam.

O primeiro estdgio no Modelo de Desenvolvimento
Moral Organizacional é denominado sobrevivéncia ma-
quiavélica, pois o ambiente de trabalho caracteriza-se
pela troca de favores e pela manipulacdo para atingir
objetivos pessoais, e ndo os institucionais. Esse esta-
gio é composto por dois niveis. O primeiro é denomi-
nado “darwinismo social”, pois o receio da extin¢do e
a urgéncia de sobreviver financeiramente ditam a con-
duta moral da institui¢cdo e o emprego direto da forca
€ a norma aceita para obter os resultados pessoais es-
perados. O segundo nivel deste estdgio é denominado
“maquiavelism”, pois os ganhos da organiza¢do guiam
suas agoes.

O segundo estdgio € denominado autoridade e con-
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formidade, pois hd, na organizacdo, respeito pela auto-
ridade e conformag@o aos padrdes sociais predominan-
tes. O primeiro nivel desse estdgio € o da “conformi-
dad”, pois ha uma tradi¢do de procedimentos operacio-
nais padronizados e a pressdo dos pares para aderir as
normas sociais dita o que é comportamento certo ou er-
rado. A burocracia e o paternalismo sio procedimentos
comuns nesse nivel. O quarto nivel é o da “lealdade
para com a autoridade”, pois as dire¢des de uma autori-
dade legitima denominam os padrdes morais da organi-
zagao.

O estdgio mais elevado de desenvolvimento moral
¢ denominado organizacio e integridade, pois a partici-
pacdo na tomada de decisdes e a confianca nas regras da
maioria se tornam padrdes morais da organizacao. Esse
estdgio compde-se dos dois tltimos niveis. O quinto é
o da “participagdo democratic”, pois ha, na organiza-
¢do, grande tolerancia para a diversidade que se inte-
gra no esfor¢o de integracdo dialética. Neste nivel, o
voto individual da maioria determina politicas e proce-
dimentos. O ultimo nivel é o da “integridade baseada
em principios”, pois a justi¢a e os direitos individuais
sd0 os ideais morais. O julgamento equilibrado entre
interesses conflitivos forma o cardter da organizacao, o
que, por seu turno, determina os comportamentos corre-
tos ou incorretos (PETRICK; WAGLEY| [1992). Esses
estagios e niveis podem ser melhor visualizados na Fi-
gurall]

Como pode ser percebido, a moralidade é construida
na sociedade e a ela serve através da manutengdo dos
contratos sociais. A moralidade ndo € imposta ao in-
dividuo. Pais, professores, orientadores espirituais, li-
deres comunitarios e politicos apenas fornecerdo a base
sob a qual o julgamento moral individual se construira.
Esse comportamento moral, por sua vez, apresentar-se-
4 nos mais diversos contextos, como familiar, escolar e
profissional, tendo, em cada um deles, suas especifici-
dades.

Por ser um tema complexo, merece aten¢do e es-
tudos aprofundados que visem propiciar conhecimento
aos servidores e guiar sua pritica profissional, objeti-
vando otimizar o servigo desempenhado por eles. Nesse
contexto insere-se a presente pesquisa que buscard com-
preender como os servidores publicos de uma institui-
¢30 de ensino entendem a ética e suas relacdes com a
moral. Para isso utilizou-se dos procedimentos metodo-
16gicos de coleta e andlise que serdo tratados no topico
seguinte.

3 PERCURSO METODOLOGICO

A presente pesquisa ¢ de natureza descritiva quanto
aos objetivos, segundo [Lakatos e Marconi (2001), e

visa estudar, observar e analisar as caracteristicas de
um grupo. A mesma desenvolveu-se por meio de um
estudo de caso com os servidores docentes e técnico-
administrativos de uma institui¢do puiblica de ensino ba-
sico, técnico e tecnoldgico, localizada no interior do es-
tado do Ceara.

O procedimento de coleta de dados foi feito através
do meio eletrénico com um questiondrio enviado por e-
mail para uma lista onde estdo inseridos os enderecos
eletronicos de todos os servidores da instituicdo. No
corpo do texto do e-mail foi explicada, de forma su-
cinta, a natureza e a importancia da pesquisa e foi soli-
citada a colabora¢do dos mesmos. Obteve-se a resposta
de 44 servidores, o que corresponde a 24,7% do total,
sendo 20 deles docentes e 24 técnico-administrativos.

O instrumento de coleta de dados foi composto por
trés partes. Na primeira parte consta um questiondrio
socioecondmico que indaga acerca da idade, do tempo
de servico na institui¢do, da formagao e do cargo que o
servidor ocupa. Na segunda parte foi feito um Teste de
Associagdo de Palavras, que constitui um tipo de inves-
tigacdo aberta que se estrutura na evocacio das respos-
tas com base em um estimulo indutor, que foi analisado
segundo a teoria de Bardin|(2011). Como estimulo in-
dutor foi utilizada a palavra “ética”. Para isso, foi so-
licitado que cada servidor escrevesse as trés primeiras
palavras que viessem a sua cabeca ao ler aquela pala-
vra. Este teste teve por objetivo analisar o conceito de
ética desses servidores.

Na terceira parte foi utilizado o Instrumento Para
Avaliar Comportamentos Morais nas Organizagdes,
adaptado de [Licht| (1996). O instrumento baseia-se
na teoria do Desenvolvimento Moral Organizacional de
Petrick e Wagley| (1992) e na classificacdo em trés es-
tagios e seis niveis de desenvolvimento moral feita por
eles.

O instrumento original € composto de 72 indicado-
res em forma de perguntas a serem respondidas com
SIM ou NAO, onde o sim significa que aquele compor-
tamento ocorre na organizagcdo. As perguntas seguem
o seguinte padrao: “H4 organizagdes em que funciona-
rios sdo deslocados de suas fungdes para fazer servicos
pessoais para seus chefes. Isso também ocorre na sua
organizagdo? () Sim ( ) Nao”. Os indicadores cor-
respondem aos seis niveis de desenvolvimento moral e
para o presente estudo foram escolhidos 30 indicado-
res segundo conveniéncia e melhor adequacao ao 16cus
da pesquisa. Cada nivel de desenvolvimento moral esta
representado por cinco indicadores que aparecem lis-
tados em ordem aleatéria, baseada em sorteio. Apds a
resposta dos servidores, as respostas afirmativas de cada
pergunta foram reordenadas segundo o nivel de desen-
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Figura 1: Modelo de desenvolvimento moral organizacional.
Fonte: Do Autor (2018), baseado em Petrick e Wagley|(1992).

volvimento moral, para que pudessem ser colocadas em
termos percentuais que indicariam em qual estagio esta
a maior parte dos comportamentos presentes na organi-
zagao.

Para a avaliag@o das respostas fornecidas foi empre-
gada a técnica de distribuicao de frequéncias e a medida
de posi¢do denominada moda, em que as respostas sao
agrupadas segundo os niveis morais € a porcentagem
de respostas afirmativas mais frequentes em todos os
questiondrios indica em que nivel de desenvolvimento
moral encontra-se a organizagdo. Para um melhor deta-
lhamento dos procedimentos conferir (Trigueiro| (2012).

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A amostra deste estudo, composta por 44 servidores,
tem as seguintes caracteristicas: 22 mulheres e 22 ho-
mens; 5 tem idade até 25 anos, 10 tem idade entre 25 e
35 anos, 28 tem idade entre 35 € 55 anos € 1 tem idade
acima de 55 anos. Quanto ao tempo de servico dos pes-
quisados na institui¢do, 20 tém até 3 anos, 3 tem entre 3
e 10 anos, 16 tem entre 10 e 20 anos e 5 tem mais de 20
anos de trabalho na instituicdo. O grau de escolarizagdo
de 2 deles é ensino médio, de 3 deles ensino superior,
19 especializag@o e 20 mestrado ou doutorado. Quanto
aos cargos efetivos dos sujeitos da pesquisa 20 deles sdao
docentes e 24 sdo técnico-administrativos.

Quando questionados sobre as palavras que lhe vi-
nham a cabega ao ler a palavra ética, os servidores cita-
ram as seguintes: atitude, cardter, idoneidade, respeito,
trabalho, educacdo, verdade, justica, moral, boa con-
vivéncia, responsabilidade, compromisso, valores, pa-
ciéncia, honestidade, competéncia, sinceridade, bem,
integridade, zelo pela coisa publica, impessoalidade,
sigilo, conduta, prdtica, principios, correto, pessoas,
transparéncia, democracia, bom comportamento, con-

fidvel, prudente, dignidade, lisura, profissionalismo, de-
céncia, coeréncia, imparcialidade, didlogo, compreen-
sdo, consideracdo e seriedade.

A palavra mais citada foi respeito. Com isso, pode-
mos supor que, para este grupo de servidores, respeito
¢ a palavra que melhor define o que é ética. Pode-se
inferir também que a alta frequéncia desta palavra pode
estar relacionada a ausé€ncia deste na institui¢do. Ja as
palavras que foram citadas apenas uma vez foram as
seguintes: atitude, boa convivéncia, paciéncia, compe-
téncia, bem, zelo pela coisa publica, impessoalidade,
prética, pessoas, transparéncia, democracia, prudente,
dignidade, lisura, decéncia, coeréncia, imparcialidade,
didlogo, compreensao, consideragdo e seriedade. Essas
palavras sdo consideradas como ndo correspondendo ao
conceito de todos os servidores, mas a opinido pessoal
destes respondentes.

A Figura 2] demonstra a frequéncia com que essas
palavras apareceram.

Essas palavras foram agrupadas e categorizadas
levando em conta os critérios tematico e Iéxico,
classificando-as de acordo com seu sentido, emparelha-
mento de sindnimos e sentidos préximos, como orienta
(BARDIN, 2011).

As palavras citadas levaram a formacgao de trés ca-
tegorias. A primeira delas contém as palavras que mais
se aproximaram do conceito reflexivo da ética, e sdo
as seguintes: verdade, honestidade, sinceridade, impes-
soalidade, sigilo, transparéncia, confidvel, coeréncia,
imparcialidade, compreensio, responsabilidade, com-
promisso, correto, prudente, didlogo, paciéncia, cara-
ter, idoneidade, valores, integridade, principios, digni-
dade, lisura, educacdo, decéncia, justica, democracia,
respeito, zelo pela coisa publica e moral. A segunda ca-
tegoria contém palavras que estdo relacionadas ao agir
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m Numero de citagdes
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Figura 2: Niumero de vezes que cada palavra foi citada.
Fonte: Do Autor (2018).

concreto, como atitude, conduta, pratica, bom compor-
tamento, trabalho, competéncia e profissionalismo, e
estdo mais relacionadas a moral, que é a consumagao
prética da ética. A dltima categoria diz respeito as con-
sequéncias do comportamento ético, e contém as pala-
vras boa convivéncia, bem, pessoas, consideragdo.

Mesmo a palavra ética ndo sendo associada a ética
profissional, vdarias palavras relacionadas ao trabalho
foram citadas pelos servidores. Sdo elas: trabalho, res-
ponsabilidade, compromisso, honestidade, competén-
cia, zelo pela coisa publica, impessoalidade, sigilo, con-
duta, prética, pessoas, democracia, profissionalismo,
imparcialidade. Pode-se inferir que isso deve-se ao fato
de os pesquisados estarem inseridos em uma instituicao,
local onde sua ética deveria se manifestar.

Para inferirmos sobre a ética organizacional desses
servidores analisaremos o comportamento moral dos
mesmos. Para isso, na segunda parte da pesquisa, foi
aplicado o Instrumento Para Avaliar Comportamentos
Morais nas Organizagdes, que avalia o nivel de desen-
volvimento moral organizacional.

O instrumento foi analisado utilizando como base a
teoria de [Petrick e Wagley| (1992)), que propde um mo-
delo de desenvolvimento moral aplicado as organiza-
¢Oes baseado em trés estagios e seis niveis morais. Nas
organizagdes, os individuos podem manifestar compor-
tamentos tipicos de cada um dos seis niveis.

Ap6s a coleta das respostas dos servidores ao Instru-

mento para Avaliar Comportamentos Morais nas Orga-
nizacdes, os indicadores utilizados nas perguntas, que
estavam em ordem aleatéria, foram reorganizados se-
gundo o nivel de desenvolvimento moral. As respostas
afirmativas a cada pergunta foram contabilizadas e co-
locadas em termos percentuais. Essa porcentagem in-
dica onde estd a maior parte dos comportamentos pre-
sentes na organizacdo e em qual nivel dentro deste es-
tagio, o que pode ser percebido na Figura 3]

De acordo com os resultados desta pesquisa, a cul-
tura moral modal da organizagdo corresponde ao pri-
meiro estdgio de desenvolvimento moral organizaci-
onal, denominado pré-moral ou pré-convencional, no
qual o comportamento moral do individuo € caracteri-
zado pela troca de favores e pela manipulagdo para atin-
gir objetivos pessoais, € ndo institucionais. As pessoas
que pertencem a esse estagio possuem caracteristicas
como dependéncia, exploracdo, desconfianga, crencga de
que o outro € o problema, pretensdo de grandes resulta-
dos com pequenos esforgos e sensagdo que a vergonha
¢ pior que o remorso. Nesse estidgio as pessoas normal-
mente se comportam de forma a manter a obediéncia e
respeitar as estruturas de poder para evitar a punicao,
e a referéncia do que esté certo ou errado depende das

consequéncias praticas das a¢des (LICHT!|1996).

Licht (1996) também afirma que esse estigio pré-
moral é composto por dois niveis. O primeiro nivel,

“darwinismo social”, demonstra o receio da extin¢do e
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Figura 3: Nivel de desenvolvimento moral organizacional
Fonte: Do Autor (2018).

a urgéncia em sobreviver financeiramente, permitindo
que somente os mais aptos sobrevivam. Esse nivel tem
como metafora um ledo que reina através da forca. No
nivel 2, “maquiavelism”, que foi o mais prevalente nos
resultados, atingir os objetivos justifica a utilizacio de
qualquer meio, o que coloca a desonestidade como uma
conduta rotineira para a organizacio poder crescer. A
raposa, astuta, traicoeira, dissimulada e que ataca pelas
costas, € a metifora desse nivel, onde busca-se agir para
satisfazer a necessidades e interesses pessoais e deixar
os outros fazerem o mesmo. Cita-se como exemplo de
raciocinio das pessoas desse nivel: “Eu vou ajudé-lo
porque vocé pode retribuir ajudando também”. Em or-
ganizagdes que operam nesse nivel, a estratégia empre-
gada pelos funciondrios para conseguir avangar € pisar
uns sobre o0s outros, e a atmosfera de desconfianca que
vai se criando dificulta qualquer atividade que exija co-
laboracdo.

Um comportamento organizacional pouco desen-
volvido, como o apresentado nesses resultados, tem
consequéncias para a sociedade, pois forja um clima de
cumplicidade e faz prosperar a impunidade e o oportu-

nismo. (2007) citam situacdes cotidianas de uma

TP

sociedade baseada no “e”: pessoas que apresentam zelo
e cuidados com a limpeza e organizac¢do de sua casa,
porém agem de maneira desleixada em ambientes com-
partilhados com os demais (dreas de café e banheiros);
pessoas que promovem reunides barulhentas em edifi-
cios, sem respeitar os hordrios estabelecidos para isso,

acreditando que, por estarem em suas casas, podem fa-
zer o que bem entenderem; pessoas que jogam lixo no
chio com o intuito de assegurar o emprego de funci-
ondrios que sio contratados para o servico de limpeza
publica; pessoas que reclamam e reivindicam quando
recebem troco menor do que deveriam, porém se calam
quando recebem troco maior.

Esses exemplos sdo comumente observados na
nossa sociedade e podem revelar claramente o nivel de
desenvolvimento moral dos individuos. No entanto, ndo
se pode afirmar que essas pessoas agem assim proposi-
tadamente para prejudicar o préximo, pois esses com-
portamentos sdo fruto da cultura do nosso pais. O trian-
gulo racial que nos formou deixou caracteristicas como
o personalismo, o “cunhadismo”, a cordialidade, o co-
ronelismo, a hierarquia, o jeitinho, entre outras. Esses
tracos brasileiros entram nas organizagdes e nelas dei-
xam suas marcas, pois foram interiorizados pelos in-
dividuos e estdo presentes no imagindrio social e no

imagindrio organizacional, como nos diz
(1995).

(2008) nos remete as figuras dos cunha-
dos, coronéis, homens cordiais, malandros e padrinhos,
que sdo fundamentais no ingresso em uma organizacao,
ja que o brasileiro sabe muito bem que em nossa so-
ciedade personalista o que vale mais ¢ a teia de rela-
¢coes. Todas essas figuras apontam para a prevaléncia
de relacdes de subordinacdo e dependéncia, que perma-
necem intocadas num mundo que funciona nos moldes
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de uma grande familia patriarcal com compadres, co-
madres, padrinhos e afilhados. Esta familia patriarcal
¢ guiada pela moral do oportunismo, que nos ensina a
levar vantagem em tudo sem preocupag@o com as con-
sequéncias.

Segundo|Srour|(20035)), isso se deve a uma cultura ci-
vica pouco desenvolvida, fruto de uma fragilidade insti-
tucional e de uma timida cooperacao coletiva. Essa du-
plicidade moral permite que determinadas a¢des sejam
proibidas quando praticadas em publico, mas aceitaveis
na vida privada. Podemos inferir que, segundo esta 16-
gica, os individuos saberiam o que € correto e incorreto,
0 que é ético e o que ndo é, mas nem sempre colocam
em pratica em sua organizagdo.

Sabe-se que a cultura organizacional, que carrega os
padrdes morais presentes na coletividade, influencia di-
retamente na conduta dos individuos. Nesse sentido,
Mendes et al| (2010) afirmam que as liderancas dos
niveis hierdrquicos superiores devem ser responsaveis
pela manuten¢do de uma cultura que enfatize cotidia-
namente a importancia da conduta ética para todos os
funciondrios, incorporando os valores éticos as politi-
cas e regras.

Isso deve ocorrer porque a cultura da organizacdo
influencia diretamente nos seus resultados. Isso pode
ser observado no estudo de Patias e Minho| (2012)), que
analisou a influéncia da cultura organizacional na pres-
tagcdo de servigos publicos e concluiu que a cultura do
6rgao pesquisado por eles estd abaixo do esperado. Isso
se expressa da seguinte forma: os servidores dessa ins-
tituicdo manifestam falta de expectativas na carreira pu-
bica, que impde a eles a inércia de ndo querer competir,
a geracdo de um ambiente neutro, onde nem os pontos
positivos sdo valorizados e os negativos nao sao traba-
lhados ou punidos. Os autores perceberam que o ambi-
ente organizacional ndo estd favoravel para o trabalho e
que a cultura organizacional estd influenciando negati-
vamente no cumprimento de suas atribuicdes, prestacao
de servigos e na motivacdo dos servidores. Esse fato
¢é tdo importante que eles pontuam ainda que por ser
uma estrutura rigida e ndo aderente ao novo, se manti-
ver esta forma de gestdo, esta cultura organizacional po-
derd prejudicar ainda mais seu desenvolvimento, preju-
dicando os servidores que sdo desvalorizados, ndo rea-
lizando suas fungdes corretamente e prestando servigcos
aos usudrios sem a qualidade esperada por eles.

Para|Licht (1996), a mudanca na cultura de uma or-
ganizagdo € um processo complexo, pois a institui¢do
carrega em sua cultura sua protecdo e estabilidade, o
que se reflete nas atitudes e comportamentos das pes-
soas. Esses comportamentos morais sao manifestacdes
que possuem razdes bem mais profundas e que deixam

consequéncias na prética das relagdes de negdcios e in-
terpessoais, e, portanto, ndo podem ser negligenciadas.
Segundo o mesmo autor, as organizac¢des deveriam ade-
quar suas praticas administrativas para estar no terceiro
estdgio de desenvolvimento moral organizacional, seja
no nivel “participacdo democratic” ou no nivel “integri-
dade baseada em principio”, pois, quanto maior o esta-
gio moral da organizacdo, maior a garantia de que os
direitos morais coletivos sdo levados em consideragdo.

Segundo |Carbone| (2000), existem caracteristicas na
organizagdo publica que dificultam a sua mudanca, sdo
as seguintes: burocratismo, excessivo controle de pro-
cedimentos, autoritarismo, centralizacao, excessiva ver-
ticalizagdo da estrutura hierdrquica, centraliza¢do do
processo decisdrio, obter vantagens nos negécios do Es-
tado. Segundo o mesmo autor os fatores que poderiam
alavancam a mudanca seriam: flexibilidade, mutabili-
dade, boa convivéncia intercultural, harmoniza¢do das
diferencas.

De acordo com |Carneiro| (1998) o servidor publico
encontra-se desprovido de orientacdes a respeito de
conduta ética, o que leva as coletividades a construirem
suas proprias regras voltadas mais para interesses pro-
prios do que para os da organizag@o. Para reverter essa
situacao seria necessario um trabalho pedagégico de es-
clarecimento e persuasdo utilizando medidas de cunho
prético e acdes efetivas.

Esse pensamento é corroborado por [Patias e Minho
(2012), que afirmam que a principal causa da resistén-
cia a mudanga na administracdo publica esta nas pes-
soas, que sofrem as influéncias da cultura organizaci-
onal, estando presas as formas antigas de desenvolver
suas atividades, vendo no novo uma ameaca ao seu sta-
tus quo. Um fator que pode levar uma organizacdo a ser
resistente ao novo e seguir realizando tarefas do mesmo
modo que sempre fez € a sua cultura, por que ela influ-
encia diretamente os servidores na sua maneira de pen-
sar, agir ou até mesmo realizar uma tarefa. Isso pode ter
como consequéncia o fato de que em uma organizac¢ao
ndo flexivel a mudangas, mesmo que o servidor tenha
uma forma correta de realizar a tarefa, sua cultura nao
¢é passada para a organizacdo, por outro lado, a cultura
da organizagao é passada para o individuo e € ele quem
deve se adaptar ao ambiente em que estd inserido.

o0 entanto, para que a vida em uma organiza¢ao nao
seja guiada por interesses particulares, surgem os codi-
gos de conduta profissional, que devem estar em con-
sonancia com os principios éticos universais. O Cédigo
de Etica do Servidor Piblico (BRASIL, [1994) foi cri-
ado com o intuito de guiar os servidores para o bom
desempenho de seus encargos e servigos. Pela pre-
sente pesquisa, no entanto, percebemos que o compor-
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tamento moral organizacional dos servidores da insti-
tuicdo ndo estd em sintonia com o que é preconizado
no referido decreto, ja que eles responderam afirmati-
vamente a questdes que estao localizadas no estagio de
desenvolvimento pré-moral ou pré-convencional, que,
por sua vez, contrariam os principios legais.

Com tudo isso, € possivel perceber que os servi-
dores da instituicdo pesquisada, individualmente, pos-
suem clara nocao do que seria ética, visto que 97% das
respostas condizem com a ética e com a moral, que
seu conceito sobre ela possui consisténcia tedrica de
acordo com o que foi colocado pelos autores estudados
e que esse conceito é condizente com o que o Codigo de
Etica do Servidor preconiza. No entanto, a organizagio
como um todo esté classificada no nivel de desenvol-
vimento organizacional pré-moral ou pré-convencional,
com 44% das respostas, e nao no nivel pés-moral ou or-
ganizag¢do e integridade, que seria o nivel desejado, que
estd apenas com 25% das respostas.

Isso nos permite inferir que o individuo, em muitas
circunstancias, ndo realiza, na sua a¢do moral concreta,
os fundamentos éticos que possui, visto que a coletivi-
dade na qual ele estd inserido tende a desenvolver um
codigo de conduta proprio que influencia o comporta-
mento de todos. Ou seja, esse individuo contraria o que
Souza Filho| (1998) coloca como ética, que € ter cons-
ciéncia do seu dever e responder por isso em termos de
conduta exteriorizada e atitude mental.

5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Pelo presente estudo podemos concluir que esses ser-
vidores individualmente, possuem nog¢des de ética, mas
coletivamente o comportamento dos mesmos esta clas-
sificado no nivel pré-moral de desenvolvimento organi-
zacional, o que mostra uma discrepancia entre a teoria
e a pratica. Esse comportamento pode se manifestar em
diversos contextos, no entanto, no contexto organizaci-
onal, tem graves implicacdes.

Nao se pode afirmar que este é o comportamento
de todos os servidores publicos, pois trata-se de um es-
tudo de caso, o que dificulta a generalizacdo. Da mesma
forma, ndo se pode afirmar também que esse € o com-
portamento de todos os servidores desta organizacéo,
pois pode haver variacdo entre setores. No entanto,
os resultados encontrados na presente pesquisa poderdao
proporcionar melhores possibilidades de reflexdo para
a organizacao, levando-a a compreender sua situag@o e
refletir sobre a necessidade de dar outros rumos a sua
forma de conduzir os negécios. Entre os cuidados que
devem ser adotados, estd o de evitar a rotula¢do da ins-
tituicdo e ndo acusar ou culpar os individuos a partir
desses resultados, mas € benéfico ter ciéncia dos aspec-

tos organizacionais mais vulnerdveis para que se possa
melhor desenvolvé-los.

Como citado anteriormente pelos diversos autores,
uma mudancga efetiva na organizagcdo s6 ocorrerd com
um trabalho pedagégico que enfatize a importancia da
conduta ética. Para que isso ocorra nesta instituicdo,
recomenda-se, inicialmente, a criagdo de uma Comis-
sdo de Etica Setorial que se encarregard de prevenir
condutas incompativeis com o padrdo ético desejavel
no servigo publico. Recomenda-se também a fixacao de
regras claras de conduta com a criagdo de instrumen-
tos institucionais de divulgacdo e o acompanhamento
da observancia dessas regras, um maior envolvimento e
comprometimento dos niveis hierdrquicos superiores e
a criacdo de uma rede interna de pessoas que trabalhard
com a capacitacdo e divulgacdo de informacdes con-
dizentes com a ética junto aos servidores da organiza-
¢do. Por fim, recomenda-se também o aprofundamento
do estudo analisando outras varidveis e a replica¢do do
mesmo em outras instituicdes a fim de realizar compa-
racoes.
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