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RESUMO

A concepgdo e implementacdo de Sistemas de Informacdo de Gestdo de Recursos Humanos
suportados tecnologicamente (SIGRH/TIC) revelam-se imprescindiveis na adopg¢do de novos modelos
de Gestdo de Recursos Humanos (GRH). Devido a natureza desta area em que os actores principais
sdo as Pessoas e a informagdo pessoal e profissional que lhes esta associada, hd que ter em conta os
limites éticos na concepg¢ao, adopgao ¢ manipulagdo dos SIGRH/TIC.

Compete aos responsaveis pela Gestdo de Recursos Humanos um papel fundamental na construcdo de
Referenciais de Comportamento Empresarial Etico (RCEE) sustentados por um novo modelo de
Gestio, a Gestdo pela Cultura Etica (GCE), onde os limites éticos dos SIGRH/TIC sejam acautelados.

PALAVRAS-CHAVE: Gestiao de Recursos Humanos, Sistemas de Informacao de Gestao de
Recursos Humanos, Limites Eticos, Gestdo pela Cultura Etica.

ABSTRACT

The conception and implementation of Human Resource Information System/Information Technology
(HRIS/IT) is inevitable to create new models of Human Resource Management (HRM). The nature of
this kind of area where the People and personnel and professional information associated are the
principal subject require us to attend the ethic limits on conception, adoption and manipulation of
HRIS/IT. The Human Resource Managers will have a main role on the construction of the Ethic
Managerial Behavior Reference (EMBR) supported by a new model of Management, Management by
Ethic Culture where the ethic limits of HRIS/IT will be certainly attended.

KEY-WORDS: Human Resource Management, Human Resource Information System, Ethic Limits,
Management by Ethic Culture.

1. INTRODUCAO

Esta comunicagdo tem por base o trabalho de investigagdo realizado no ambito de uma tese de doutoramento
intitulada “Impactos e Limites Eticos dos SI/TIC na Gestdo de Recursos Humanos”da autoria da proponente
deste paper tendo tido a orientagdo cientifica do Prof. Doutor Carlos Zorrinho, professor catedratico da
Universidade de Evora, foi apresentada nesta Universidade a 17 de Julho de 2003. Como o titulo deixa antever,
este trabalho, tem como principal objectivo a andlise multisistémica de trés dimensdes: a Gestdo de Recursos
Humanos (GRH), os SI/TIC e a Etica. Foi, justamente, a transdisciplinaridade do tema escolhido que constituiu,
simultaneamente, um arrojado desafio e um motivo de encorajamento de levar por diante este projecto que
consideramos inovador na forma como se pretende analisar, sistemicamente, as variaveis objecto de estudo.
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Pela natureza verdadeiramente, multidisciplinar do tema escolhido, soubemos, desde o inicio, que o trabalho
empirico ndo assumiria a forma de um estudo extensivo. Definimos que o método de Estudos de Caso seria o
mais adequado para verificar a aderéncia dos modelos tedricos ao real numa perspectiva de analise interpretativa.
Aliés, esta interpretagdo construtivista esteve sempre presente no desenvolvimento do nosso trabalho, quer na
leitura critica dos modelos tedricos, quer na realidade observada sob a forma de estudos de caso. Estes incidiram
sobre a analise de duas organizagdes com dois contextos culturais diferenciados, um contexto de ambiente
multinacional e um contexto de organismo publico.

Também na construcdo dos instrumentos e técnicas de recolha de dados encontramos um conjunto de
dificuldades de natureza terminoldgica e de dimensionamento desses instrumentos. Pretendiamos que estes
fossem suficientemente abrangentes para analisar um conjunto tdo diversificado de variaveis mas,
simultaneamente, claros ¢ de facil interpretacdo, para recolha, de forma cruzada, das percepgdes de todos os
actores organizacionais envolvidos nestes processos, a Direc¢do de Recursos Humanos, Responsaveis dos SI, e
os Utilizadores do Sistema. Actores provenientes de sub-culturas com leituras do real organizacional
diferenciadas, mas provavelmente complementares que nos pudessem permitir uma leitura resultante da
confluéncia das percepcdes dos varios actores com padrdes de leitura, naturalmente diferenciados, mas nao
obrigatoriamente opostos. Mais uma vez, esteve presente a nossa preocupagdo de ter uma interpretagdo
construtivista da realidade que nos foi possivel observar.

2. OPCOES METODOLOGICAS
2.1 JUSTIFICACOES PARA OS METODOS DE INVESTIGACAO INTERPRETATIVA

Utilizamos métodos de investigacdo interpretativa conforme referem (Walsham, 1993, cit. por Soares e
Leonardo, 2001, 24) com o objectivo de conseguir uma compreensdo do contexto de analise multi-dimensional
da integracdo das trés variaveis, objecto de analise neste trabalho de investigagdo. Apercebemo-nos que a
metodologia adequada para conseguir construir uma leitura sobre os processos de influéncia sistémica das trés
dimensdes em analise, a GRH, o SIGRH e a Etica, era como referem Checkland e Scholes, 1990 e Checkland e
Holwell, 1998, citados por Soares e Leonardo (2001, 24) a perspectiva interpretativa. Esta opgao interpretativista
permite que um grupo de pessoas num contexto organizacional possa expressar, conceptualizar e avaliar os
objectivos de melhoria ou os impactos de uma situagdo problematica e /ou complexa. A metodologia dos
Estudos de Caso que utilizdmos, na parte empirica deste trabalho, integra-se nesta perspectiva interpretativa.

Na verdade, esta perspectiva de “interpretacdo construtivista” que esta subjacente ao desenvolvimento de alguns
modelos da Gestdo de Recursos Humanos, dos SI/TIC, e da Decisdo Etica ¢ a mais adequada para a condugéo da
investigagdo em causa, em funcdo das suas caracteristicas, como referem (Walsham, 1995; Garcia e Quek, 1997,
cit. por Nascimento ¢ Machado, 2001, 30) e “ndo para servir de contra-ponto as abordagens positivistas”, mais
facilmente utilizadas e aceites na investigagdo dominante em muitas areas da Gestdo, entre elas a GRH, da
Psicologia Organizacional, dos SI/TIC e da Etica.

Revemo-nos, inteiramente, nas justificacdes apontadas, pelos autores atrads referidos, para a adopgdo da
abordagem interpretativa, também nos fizemos esta op¢do metodoldgica por reconhecermos que “os problemas
complexos e em processo de transformagao sdo dificeis de medir e quantificar e que procurar fazé-lo se revela,
por vezes, uma tarefa inapropriada e mesmo enganadora” como afirmam (Rubin e Rubin, 1995). Este
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reconhecimento contribuiu decisivamente para explorar o potencial dos estudos interpretativos ¢ o uso de
métodos qualitativos.

Podem-se realgar algumas ideias-chave que resultam desta abordagem:

* O nosso conhecimento da realidade ¢ uma construcdo social desenvolvida por actores humanos, podendo ser
fundamentalmente obtida através de criagdes sociais, como a linguagem, os significados partilhados, a
consciéncia e outros artefactos sociais (Klein e Myers, 1999, cit. por Nascimento e Machado, 2001). De acordo
com estes principios e através destes artefactos, a obtencdo de dados sem contexto ¢ uma tarefa dificil ou mesmo
impossivel, na medida em que as pré-concepcdes do investigador sdo sempre utilizadas para conduzir o seu
processo de investigacdo (Walsham, 1995; Lee, 1999). Nesta linha de pensamento, no dominio do
interpretativismo, o investigador deve considerar-se, ele proprio, como um instrumento de observagao.

= A presun¢do de que um fendmeno necessita de ser estudado dentro ¢ em conjunto com o contexto no qual se
desenvolve. Isto implica que em diferentes contextos, diferentes interpretagdes do mesmo fenémeno podem ser
obtidas (Klein e Myers, 1999), e que uma relagdo continua bidireccional entre o contexto e o fenomeno em
investigacdo devem ser considerados.

= A natureza da relacdo entre o entrevistador e o entrevistado. O entrevistado é considerado como um
“interveniente” no processo de investigacdo, mais do que um “objecto” dessa investigacdo e a relagdo entre os
actores ¢ uma parte fundamental desse processo e nunca um desvio (King, 1994).

= Os estudos confirmativos utilizam grandes quantidades de dados seleccionados normalmente de forma
aleatoria para suportar um conjunto de hipoteses baseadas numa teoria existente. Pelo contrario, a utilizagdo de
entrevistas semi-estruturadas, neste contexto, procura extrair estruturas a partir de pequenas mas valiosas
contribuigdes identificadas: nesta abordagem o modelo segue os dados (Janson, Guimardes et al., 1997).

= A utilizagdo de entrevistas semi-estruturadas, com um guido aberto que funciona como uma ‘“agenda
escondida” (Oppenheim, 1992) para a entrevista responde aos objectivos citados. O guido permite ao
investigador conduzir a entrevista como resultado do proprio processo de entrevista, proporcionando-lhe as
condi¢des para aprofundar alguns topicos e o reordenar da ordem pela qual as questdes sdo colocadas, sem
contudo perder o controlo da entrevista.

Varias sfo as estratégias de investigacdo apresentadas na literatura produzida em torno da investigacdo
interpretativa (Denzin e Lincoln, 1994, cit. por Ramos e Carvalho, 2000, 53). O circulo hermeneutico, a
interacgdo simbdlica, e a “grounded theory” sdo alguns dos exemplos dessas estratégias.

2.2 O Método Da Grounded Theory

A “Grounded Theory” ¢ um método que permite a construgdo ou verificagdo de teoria a partir dos dados
recolhidos e analisados de uma forma sistematica. A 1dgica subjacente aos procedimentos sugeridos por esta
metodologia tem vindo a ser apresentada e discutida em trabalhos sobre investigagdo qualitativa, como por
exemplo, Glaser e Strauss (1967), Glaser (1978), Strauss (1987), Strauss e Corbin (1994). A teoria vai sendo
construida ao longo da investigacdo através da ac¢do combinada entre reunido e analise de dados. Essa teoria
pode resultar da andlise dos dados ou da reformulacdo de outras teorias, também elas assentes em dados
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empiricos. Neste ultimo caso, essa reformulacdo surge como resultado da analise dos dados recolhidos e,
meticulosamente tratados, fazendo-os incidir na(s) teoria(s) inicial(ais).

A “grounded theory” tem sido frequentemente aplicada nas ciéncias sociais. A sua aplicagdo na area dos
Sistemas de Informagdo ¢ recente. A cada vez maior importancia conferida aos aspectos socio-organizacionais
subjacentes a concepgdo e implementagido dos SI/TIC tem vindo a ser reconhecida. Este reconhecimento faz com
que as estratégias interpretativas sejam utilizadas como forma de obter um conhecimento pormenorizado do
fenémeno de interesse para o investigador (Walsham, 1995; Orlikowski, 1996, cit. por Ramos e Carvalho, 2000,
53).

A recolha de dados para este trabalho de investigacdo foi realizada tendo por base, a maior parte, dos
pressupostos da “grounded theory”.

1. Primeiro foram recolhidos dados globais sobre os Sistemas de Informagao de Gestdo de Recursos Humanos,
de empresas com uma quota de mercado significativa no ambito das aplicagdes de GRH. Estes dados foram
recolhidos desde o ano de 1998, através da observagdo participante em workshops, seminarios, stands de
exposi¢do em encontros e conferéncias no ambito da Gestdo de Recursos Humanos, tendo assistido, algumas
vezes a demonstragdes dos produtos, em termos individuais ou na presenga de clientes efectivos e/ou potenciais
das aplicagdes informaticas de RH. A recolha criteriosa de todos os documentos relativos as aplicacdes
informaticas de GRH, bem como dos sistemas de bases de dados que, mais frequentemente, os packages de
software utilizam - como € o caso das bases de dados da Oracle, cujo contetido e estruturagdo nos foi fornecido
pela empresa Oracle portuguesa — e posterior andlise documental permitiu a investigadora um primeiro contacto,
que se revelou fundamental, com a linguagem técnica, com os objectivos, funcionalidades e contetdos,
caracteristicas tecnologicas e potencial de integracdo e flexibilidade das aplicacdes de GRH analisadas, das
empresas SAP, Meta4, 4SIR e PeopleSofi.

2. A investigadora teve, ainda, a oportunidade de participar num processo de brainstorming numa empresa
produtora de uma aplicagdo integrada de GRH, com a finalidade de proceder a transformacao da aplicagdo para
uma plataforma baseada na Internet (Web-based). Esta participagdo privilegiada, num momento decisivo da
“vida” de uma aplicacdo informatica, concretamente da aplicagdo Win4Ges da empresa portuguesa 4SIR,
constituiu uma oportunidade que marcou, decisivamente, a constru¢do de um conhecimento detalhado sobre
processos e significados relevantes contidos num Sistema de Informacdo de Gestdo de Recursos Humanos
(SIGRH), bem como as etapas e contetidos seguintes do nosso trabalho.

3. Foi através da informagdo recolhida nas etapas descritas anteriormente, que com o apoio das empresas atras
referidas, SAP, Meta4 e 4SIR, conseguimos conhecer qual o universo de empresas portuguesas que
efectivamente ja utilizavam, com sucesso, Sistemas de Informag@o de Gestdo de Recursos Humanos (SIGRH)
fornecidos por aquelas empresas. Lamentamos, no entanto, que algumas das empresas € grupos empresariais que
foram apontados pelas empresas fornecedoras de packages de GRH, como tendo obtido um notavel sucesso na
implementagdo das aplicagdes de RH, quando contactadas pelos investigadores ndo quiseram, ser objecto de
Estudo de Caso, com a finalidade de analisar, pormenorizadamente, os impactos e limites éticos dos SIGRH. No
entanto, apesar de nem sempre se abrirem as portas consideradas, a partida, como ideais, acreditamos que “a
procura da verdade cientifica se deve fazer com um espirito de persisténcia, de tolerancia, de adaptabilidade e de
humildade”, por isso, estes episddios no nosso percurso da investigacdo enquadram-se, perfeitamente, no que um
dos mais emblematicos filésofos do racionalismo critico, Karl Popper, afirma quanto a importancia da verdade.
Popper concorda com Kant quanto a definigdo de verdade “ A verdade é a concordancia do conhecimento com o
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seu objecto” e apresenta, de uma forma eloquente, o seu conceito de verdade: «O conhecimento é uma procura
da verdade — a procura de teorias explicativas, objectivamente verdadeiras. O conhecimento néo é a procura de
certeza. Errar ¢ humano — todo o conhecimento ¢ falivel e, consequentemente, incerto. Dai decorre que devemos
estabelecer uma distingdo rigorosa entre verdade e certeza. Afirmar que errar ¢ humano significa que devemos
lutar permanentemente contra o erro, e também, que ndo podemos nunca ter a certeza de que, mesmo assim, ndo
cometemos nenhum erro. (...) Combater a falha, o erro, significa procurar uma verdade mais objectiva, absoluta,
e fazer tudo para detectar e eliminar tudo o que é falso. E esta a fungdo da actividade cientifica. Poder-se-a dizer
igualmente que o nosso objectivo, enquanto cientistas, ¢ a verdade objectiva — mais verdade, uma verdade mais
interessante, uma verdade mais inteligivel. (...) Existem verdades duvidosas, inclusivamente proposicdes
verdadeiras por nos consideradas falsas — mas ndo existem certezas duvidosas (Popper, 1992, 18)».

4. Com base na informagdo fornecida pelas empresas produtoras de ERP’s, pudemos comegar a pensar no
processo de escolha das Organizagdes objecto de Estudo de Caso. A escolha de duas organizagdes para serem
alvo de estudo, fez-se com base na distintividade do tipo/contexto cultural, bem como de antagonismo
(possivelmente aparente) de interesses, ¢ como, ¢ 6bvio, tendo em conta que cumprisse o pressuposto basico de
partida da nossa investiga¢do, ter adquirido e implementado, com sucesso, um Sistema de Informagdo de Gestdo
de Recursos Humanos. Com base nestes pressupostos escolhemos uma empresa multinacional, a Colgate-
Palmolive e uma Organizagio sem fins lucrativos do sector de servigo publico portugués, o Instituto Nacional de
Intervencdo e Garantia Agricola, o INGA.

5. Quando contactdimos as Organizagdes para auscultar a sua receptividade a nossa proposta de Estudo de
Caso, a investigadora ja possuia um conhecimento consideravel da terminologia propria das dimensdes a analisar
no estudo, conseguido, por um lado, através dos estreitos contactos com as principais empresas fornecedoras de
solugdes informaticas na area de GRH e por outro, pela leitura critica de inimeras fontes bibliograficas, nas
areas da GRH, SI/TIC e Etica, sempre na tentativa de conseguir interiorizar na pratica de investigagio a
perspectiva da racionalidade critica.

6. Tendo as duas Organiza¢des contactadas aceite o desafio de participar neste projecto de tentativa de
(re)construir um conjunto de matrizes e de modelos de referéncia, como por exemplo, uma matriz de impactos
dos SI/TIC na GRH, uma matriz de limites éticos da e a utilizagdo de SI/TIC na GRH e a analise da aderéncia
a(s) realidade(s) do modelo de Gestdo pela Cultura Etica, tentamos, também, nesta fase aplicar os pressupostos
de base da “grounded theory”. Antes de proceder a qualquer contacto face to face com os informante-chave das
organizagdes, estabelecemos contactos via telefonica, e através de correio electronico, no sentido de explicar
detalhadamente o contetido e extensdo do estudo, os instrumentos de recolha de informacdo a utilizar, os actores
a envolver no estudo, bem como os prazos de realizagdo para as diversas etapas do trabalho. Ainda através destas
“tele-vias” e meios de comunicacdo baseados na Internet (Web-based), que agora temos ao nosso dispor,
colocamos um conjunto alargado de questdes relativas as caracteristicas, funcionalidades e niveis de
implementagdo do SIGRH. A investigadora solicitou que lhe fosse enviada informacdo sobre a Organizagéo,
nomeadamente, o Balango Social, Organigrama, Relatorios de Gestdo ¢ Contas, Documentagdo relativa ao
Sistema de Gestdo de Recursos Humanos (SIGRH), a meios e veiculos de Comunicagdo Interna (como, p.ex. o
Jornal de Empresa), aos Codigos Eticos e de Conduta e outra informagio que as Organizagdes pudessem
facultar, no sentido de ter um conhecimento prévio das realidades a analisar.

7. Tendo por base esta informacdo previamente recolhida e analisada, e face a algumas contingéncias que

foram indicadas pelas “constru¢des sociais”, isto €, organizagdes, que revelaram disponibilidade e abertura para
nos facultar uma construcdo interpretativa dessa realidade socio-organizacional, re(pensamos) os instrumentos
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de recolha de recolha de dados. Os instrumentos de recolha de dados ja tinham sido previamente esbogados.
Estes traduzem-se em entrevistas semi-estruturadas aos informantes-chave e questiondrios, de aplicagdo ndo
presencial, aos utlizadores do sistema, tendo, para o efeito, sido elaborados dois guides de entrevista
diferenciados, mas com varias questdes comuns. Foi elaborado um inquérito para ser aplicado aos utilizadores do
sistema cujo conteudo tem questdes iguais as que constam dos dois guides de entrevista, com o intuito de tentar
conseguir uma leitura cruzada das percepgdes dos diferentes actores organizacionais. Tinhamos procedido ao
design e arquitectura do conteudo e de uma hipotética estrutura dos instrumentos, a medida que iamos
assimilando, criticamente, o contetido substantivo dos modelos conceptuais de referéncia das trés dimensdes em
analise. No entanto, face aos dados recolhidos, via documental, ajustamos, dentro das nossas possibilidades, sem
descurar, por um lado, as finalidades e objectivos ultimos do estudo e por outro, os conteudos das dimensdes a
analisar. Para abordar estas dimensdes utilizdmos quer descri¢des factuais de algumas variaveis — apostando na
formulag@o de questdes totalmente abertas - por parte de dois informantes-chave, o(a) Responsavel pela Gestdo
de Recursos Humanos e o(s) Responsavel(eis) pela selecgdo e/ou implementagdo do SIGRH, quer através de
questdes com hipotese de orientacdo da resposta, quer através de questdes fechadas, de Sim e Néo e de escala,
tendo, para o efeito, utilizado, dois tipos de Escalas de Likert, com cinco e sete niveis, conforme o tipo de
questdo cuja percepgdo dos entrevistados e/ou inquiridos, pretendiamos analisar.

3. DEFINICAO DO PROBLEMA

3.1 QUESTOES DE PARTIDA

No momento em que escolhemos este tema de investigacdo, colocaram-se, de imediato, uma série de questdes
das quais se destacam as seguintes:

= Quais os impactos que a defini¢ao da Estratégia de Recursos Humanos tem na concepgdo e implementagdo de
um sistema integrado de Gestdo de Recursos Humanos?

* De que forma a estrutura da Fungdo RH influencia a definicdo de dimensdes de GRH e outras variaveis do
macro-contexto da Gestdo das Pessoas?

= Serda que a actividade de GRH se pauta por preocupacdes éticas no desenvolvimento das suas praticas e
politicas?

= De que forma os SI/TIC podem contribuir para a transformagéo da fungdo e da actividade de GRH?

= Quais os impactos dos Sistemas de Informagdo de Gestdo de Recursos Humanos (SIGRH), a nivel socio-
organizacional e da performance da fungdo GRH?

= De que forma a percepgao da salvaguarda e cumprimento de um conjunto de direitos e obrigagdes, por parte
das Organizagoes, influencia os niveis de adesdo dos colaboradores a implementac¢do de SI/TIC na GRH?

= Existirdo limites éticos na implementagcdo de um SIGRH?

= Qual o papel do DRH na construgdo de um modelo de Gestio pela Cultura Etica?
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3.2 PROBLEMATICA A ESTUDAR

Sdo conhecidos varios limites éticos a actividade e praticas da GRH, o que queremos saber é se os SI/TIC
potenciam esses limites éticos e, mais, se os proprios impactos dos SI/TIC na GRH constituem, eles proprios,
novos limites éticos a ter em conta.

A concepcdo e implementagdo de Sistemas de Informacdo de Recursos Humanos suportados por Tecnologias de
Informagdo (SIGRH/TIC) ¢ imprescindivel na implementagdo de novos modelos de Gestdo de Recursos
Humanos (GRH). Devido a natureza intrinseca desta area da Gestdo- as Pessoas ¢ a informagdo pessoal e
profissional que lhes estd associada — pretendemos averiguar se ha limites éticos a ter em conta na concepgao,
adopgdo e manipulagdo de SIGRH/TIC.

3.3 DEFINICAO DOS OBJECTIVOS

Com a elaboragao deste trabalho visa-se conseguir atingir trés grandes objectivos, passiveis de se decomporem,
cada um deles, em trés objectivos mais especificos:

a) Apresentacdo da ideologia e das tendéncias actuais da GRH através da analise critica dos modelos teodricos de
referéncia;

b)Apresentagdo das tendéncias de evolugdo dos Sistemas de Informagdo de Gestdo de Recursos Humanos
(SIGRH) pela demonstragdo do seu potencial na concepcdo e implementacdo da Gestdo e Politicas de Recursos
Humanos Estratégicas, bem como, na transformagéo substantiva da fungdo RH.

c)Problematizagdo, do ponto de vista empresarial, social e individual, dos limites éticos da utilizagdo de
Sistemas de Informagdo de Gestdo de Recursos Humanos (SIGRH), através da proposta de um Modelo de
Gestdo pela Cultura Etica.

3.4 DEFINICAO DAS HIPOTESES

a)A GRH ¢, cada vez mais, uma area funcional de importancia estratégica na vida das organizagdes e decisiva
para o sucesso do negocio.

b)A concepgao, implementagdo e Gestdo de Politicas de Recursos Humanos exigira, cada vez mais, a existéncia
de SIGRH suportados por TIC com elevados niveis de integracao.

¢)Os SI/TIC na Gestdo de Recursos Humanos podem constituir alavancas de mudanca na estruturagdo,
funcionamento e partilha da fun¢@o de Gestao de Recursos Humanos.

d)Ha limites éticos na concepg¢ao, implementagdo e manipulagao dos SI/TIC na Gestdo de Recursos Humanos.

e)A implementa¢io de SIGRH reforca a necessidade de construir uma filosofia de Gestdo pela Cultura Etica,
através da existéncia e observancia de um referencial de comportamento empresarial ético (RCEE).
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4. CONCLUSAO

Dentro das nossas possibilidades e contingéncias proprias de um trabalho de investigagdo, pensamos ter
conseguido atingir os trés grandes objectivos que nos propusemos com a elaboracdo deste trabalho.

Dadas as inumeras fontes sobre GRH, procedemos a uma selecgdo das mesmas que, depois de analisadas
criticamente, foram estruturadas de uma forma que nos pareceu adequada ao tema do trabalho. Foram abordadas
as principais teorias sobre a evolucdo da Gestao de Pessoal até ao mais recente paradigma da Gestdo Estratégica
de RH. Desta forma, foi atingido o primeiro objectivo proposto neste trabalho, a), “Apresentacdo da ideologia e
das tendéncias actuais da GRH através da analise critica dos modelos tedricos de referéncia”.

Consideramos ter atingido o objectivo b) “Apresentacdo das tendéncias de evolucdo dos Sistemas de Informagao
de Gestdo de Recursos Humanos (SIGRH) pela demonstragdo do seu potencial na concepgdo e implementagédo
da Gestdo e Politicas de Recursos Humanos Estratégicas, bem como, na transformacdo substantiva da fungdo
RH”, com algum grau de sintese e uma estrutura que enfatiza a evolugdo dos SI/TIC na area da GRH.
Procedemos a uma inventariagdo dos impactos dos SI/TIC na GRH, ¢ com a realiza¢do dos Estudos de Caso,
ficou demonstrado o potencial do SIGRH na concepgdo e implementagdo da Gestdo e Politicas de Recursos
Humanos Estratégicas.

Relativamente ao terceiro objectivo visado, c¢) “Problematiza¢do, do ponto de vista empresarial, social e
individual, dos limites éticos da utilizacdo de Sistemas de Informagdo de Gestdo de Recursos Humanos
(SIGRH), através da proposta de um modelo de Gestdo pela Cultura Etica”, consideramos que o alcangiamos
plenamente. Procedemos a problematiza¢io do tema “ A Etica na empresa, na GRH e nos SI/TIC”, a partir do
ponto de vista empresarial, tendo por base instrumentos de analise da ética empresarial e da computer ethics.
Apresentamos, numa perspectiva critica, os principais modelos e instrumentos conducentes a tomada de decisdo
ética, por parte dos empresarios, dos individuos e da sociedade em geral.

Os principais modelos e referenciais teoricos analisados no ambito da GRH permitiram-nos confirmar a primeira
hipotese do nosso estudo, conforme Guest (1990), Storey (1992), Beaumont (1993), Brewster (1994), Legge
(1995), Besseyre des Hortes (1987), Peretti (1997), Torrington (1998), Camara et al. (1997), Neves (2000),
Moura (2001), entre outros: “A GRH ¢, cada vez mais, uma area funcional de importancia estratégica na vida das
organizacdes e decisiva para o sucesso do negocio”.

Os mais representativos instrumentos de analise (frameworks) desenvolvidos na area da Gestdo dos Sistemas de
Informagdo deram-nos um contributo fundamental para confirmar a segunda hipdtese deste trabalho, conforme
Schultheis (1998), Zorrinho (1991;1995), Ceriello (1998), Laudon (1996), Anderson (2001), Martin (1976),
Hubbard (1998), Morton (1991), Torrington (1998), Peretti (1993), Pasqualetto (1994), Leonard (1991), entre
outros: “A concepg¢do, implementacdo e Gestdo de Politicas de Recursos Humanos exigira, cada vez mais, a
existéncia de SIGRH suportados por TIC com elevados niveis de integracdo”.

Uma analise combinada de abordagens e modelos de Gestdo de Recursos Humanos com teorias e instrumentos
de analise da area da Gestao dos Sistemas de Informacgdo possibilitou-nos confirmar, com algum grau de
seguranca, a terceira hipotese deste trabalho, conforme Torrington (1998), Peretti (1993;1997), Chiavenato
(1998), Camara et al. (1997), Anderson (2001), Ceriello (1998), Pasqualetto (1994), Leonard (1991), Jones
(1998), entre outros: “Os SI/TIC na Gestdo de Recursos Humanos podem constituir alavancas de mudanga na
estruturagdo, funcionamento ¢ partilha da fungdo de Gestdo de Recursos Humanos”.
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Da construgdo de um referencial de leitura transversal da Gestdo dos Sistemas de Informagao, Etica Empresarial
e Computer Ethics, bem como da Gestdo de Recursos Humanos, ¢ apesar de muitas davidas e interrogagdes
terem pairado nos nossos espiritos, acreditamos, mais do que nunca, que os pressupostos subjacentes a quarta
hipotese se confirmam, atendendo as perspectivas de Ceriello (1998), Hubbard (1998), Kinnie & Arthur’s
(1993), Laudon (1996), Leonard (1991), Pasqualetto (1994), Morton (1995), Snell (1995), Spinello (1997),
Winstanley (2000), Whitaker (1999), entre outros: “Ha limites éticos na concepgdo, implementagdo e
manipula¢do dos SI/TIC na Gestao de Recursos Humanos”.

Foi com visivel satisfacdo que encontrdmos em diversas fontes, oriundas de proveniéncias distintas, em termos
de nacionalidade e de areas de conhecimento cientifico, a corroboragdo da nossa quinta hipétese, destacando de
entre essas fontes, Lopes e Reto (1990), Cortina (1994;1995), Moreira (1996; 1999), Zorrinho (1999), Torrington
(1998), Kovacs (1994), entre outros: “A implementagdo de SIGRH’s refor¢a a necessidade de construir uma
filosofia de Gestdo pela Cultura Etica, através da existéncia e observancia de um referencial de comportamento
empresarial ético (RCEE)”.

A realizagdo do trabalho empirico, sob a forma de Estudos de Caso, ajudou a revalidar a primeira ¢ segunda
hipoteses deste trabalho de investigacao, para as duas organizagdes objecto de estudo.

A realidade observada nas organizagdes, ficou aquém das expectativas criadas nos modelos tedricos de
referéncia, ndo permitindo confirmar na sua plenitude a terceira hipdtese.

Relativamente a quarta hipotese, verificamos, quer através das empresas fornecedoras das aplicagdes de GRH,
quer nas realidades organizacionais observadas, evidenciadas quer no caso A — Colgate-Palmolive, quer no caso
B - INGA, que os pressupostos que lhe estdo subjacentes tém toda a pertinéncia.

Os pressupostos da quinta hipdtese foram inteiramente validados no caso A e no caso B, sendo o modelo da
Gestdo pela Cultura Etica um referencial no horizonte da acgdo quotidiana, quer do Responsavel de Recursos
Humanos de uma grande multinacional, quer da Chefe de Servico da Administracdo de Recursos Humanos de
um Instituto Publico portugués. Este facto, sé por si é um encorajamento para prosseguirmos a nossa ousadia em
propor modelos e referenciais que se situam nas fronteiras de actuagdo de diversas areas cientificas, como ¢ o
caso da Gestdo de Recursos Humanos, dos Sistemas de Informagdo e da Etica.
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