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1. Introducao

O trabalho apresenta um recorte de pesquisa mesagante intitulada: “Lideranca, Confianca,
Valores Subjetivos e Resultados Coletivos: Uma Agede Pesquisa Universidade-Empresas”,
desenvolvida no ambito do Nucleo Trabalho e Conteameidade, do Instituto de Psicologia da
UFRJ — NT&C/IP/UFRJ, vinculada, ainda, a estudasdculturais da International Society For
The Study Of Work And Organizational Values — ISSW@uas linhas de pesquisa, realizadas
pelo referido Nucleo, sdo articuladas nessa aberda@studos sobre Lideranca, Confianca e
Capital Social Organizacional e outra, sobre Vaore Trabalho.

Partindo de base tedrica comum as linhas precesjentalelo tedrico, estratégias e instrumentos
de coleta de dados foram adequados a légica dalagenqual esta pesquisa é parte. Este estudo
foi realizado durante o ano de 2009, em uma orgad@ de Tecnologia de Informacédo — TI,
situada na cidade do Rio de Janeiro. Sera enfatipadeferencial teérico-metodolégico da
Pesquisa-Acdo, de inspiracdo lewiniana. Considerdas recurso como subutilizado pela
Academia, notadamente no que diz respeito a emjeedolucdo dos Resultados, através da qual
se pretende alcancar — com as trocas e a inteem¢8o0s pesquisadores e os atores do campo, a
construcéo de conhecimento véalidos e compartilhados

Para este objetivo buscar-se-a indicar sucintam@n@incipais constructos que fundamentam o
estudo, conceituando-os e articulando-os em um lmaeérico orientador; descrever estratégias,
técnicas, procedimentos e etapas de desenvolvimegresentar resultados obtidos na intervencéao
em questao.

2. Fundamentagédo Teorica

2.1. Organizacdes Sociais de Producéo no Cenarior@emporaneo

Imersas em um cenario de mudancas aceleradas evisipeis, gerador de inseguranca e
instabilidade sem precedentes, no qual a consei€lacinterdependéncia se torna a cada dia mais
crucial, as organizacdes tém como desafio a olwetedacédo colaborativa e coordenada de seus
integrantes para alcance de seus resultados. Ggéste reconstrucdo no plano do simbdlico,
resultante das trocas e interacdes sociais queenc@m seus ambientes interno e externo sao
aspectos psicossociolégicos vitais a esséncia dganieacdes. O contexto de economia
globalizada, o ambiente externo, marcadamente |hastcolaboracdo, replica-se, também,
internamente, de forma desagregadora. Alternatuasstratégias de sobrevivéncia e superacao
face a ameacas externas, como “reestruturacOesitimasf, “enxugamentos”, downsizings”,
dentre outras, tem contribuido para a dilapidagég@atencial humano de que as organizacdes
dispdem, corroendo vinculos sociais, enfraqueceadies. Drummond (2007) aponta que se pode
perceber o retorno ao fenbmenofdaymentacapque tanto preocupou os criticos das primeiras
teorias organizacionais, em prejuizos dos que peydie da propria producgdo, afetando a saude, o
carater e integridade psicologica dos individuasim como sua motivacdo (Bauman, 2001;
Leboyer, 1994; Sennett, 1999). Para Sennett (1898ymacao de lacos sociais fortes, saudaveis,
depende de associacdo a longo prazo, condicdosastas dias de hoje. Os sensos de lealdade,
confianca, de objetivo e responsabilidade, encont@ fragilizados, em prejuizo da logica de
funcionamento das organizacfes e da sociedade m lgekuyama (1996) aponta o 6nus sobre
“custos transacionalsnesse contexto, o que empresta grande relevanc@nfianca, acapital
social, tornando-os verdadeiros desafios estratégic@sqsmaGestores, nas organizacoes.

2.2. Confianca e seu papel nas organizacdes
Confianca pode ser conceituada como “expectativa rigasce no seio de uma comunidade de
comportamento estavel, honesto e cooperativo, Bdasem normas compartilhadas pelos seus



membros” (Fukuyama, 1996). Ou ainda como “estadiigyico que compreende a intencéo de
aceitar vulnerabilidade, com base em expectatigiipa acerca das intencdes ou comportamentos
de outro” (Rousseau e Parks, 1993).

Dirks e Ferrin (2002), em estudos sobre confiarggdideranca apontam que a mesma pode ser
entendida como baseada no relacionamento ou coseadie em atributos da personalidade do
lider atribuidos pelos seguidores. Ambas a inteprecomo uma crenca ou percepcao do
seguidor, vista como fundamental para o processofldéncia social caracteristico da lideranca e
para a geracdo de capital social. O papel da cwmafiana emergéncia do fendmeno
psicossociolégico da lideranca, no cenario de a#@atualidade, conduz a indagacdes acerca de
se ecomolideres formais, ou seja, Gestores poderiam préramvem beneficio do coletivo.

2.3. Capital Social e Capital Social Organizacional

A associabilidade é parte vital do conceito deteagicial proposto por Coleman (1994), que o
define como a capacidade disponivel nos grupos hosngara trabalharem juntos, visando
objetivos comuns. Normas e valores compartilhadis indamentais, pela implicacdo da
possibilidade de subordinacdo de interesses indiigd aqueles coletivos. Produzido pelo
conjunto, através de trocas sociais em dado cantpara além de simples somatério de valores
individuais. Sua sélida base ética o torna maistese do que o capital humano, de carater mais
individualizado.

Tal conceito é apropriado para o contexto orgaiopat por Leana e Van Buren Il (1999)
contribuindo para evidenciar o papel essencial @laboracdo, como se depreende da logica
apresentada por autores como Coleman (1994), Pi®86) e Fukuyama (1996). Capital social
organizacional pode ser entendido como resultadmadcteristicas das relagdes sociais dentro de
organizacdes, considerando que os niveis de og@mta objetivos coletivos e de confianca
compartilhados facilitam sua obtencdo. E considgragésse estudo, como a disposicdo para a
acado conjunta que resulta em beneficios mutuos gemnvolvidos, caracteristica sobejamente
importante face ao cenario contemporaneo.

2.4. Valores no Trabalho

Valores sdo considerados “crencas duradouras enelmegpecifico de conduta ou estado de
existéncia, pessoal ou socialmente adotadas e addsmem condutas pré-existentes” (Rokeach,
1981). Schwartz (1999) aproxima-se da definicdRadleeach (1981), afirmando que sao definidos
como critérios ou metas que transcendem situacgfgecificas, ordenados por sua importancia,
como principios orientadores da vida dos individiB#0 aspectos centrais e funcionariam como
trilhas perceptivas para a captura e interpretafiiaum contexto social complexo, plural e
dindmico. Valores relativos ao trabalho sdo comames principios ou crencas hierarquicamente
organizados sobre metas ou recompensas deseg@weias pessoas buscam por meio do trabalho
e que guiam suas avalia¢cdes no contexto, bem cemomnportamento e escolha de alternativas
de e no trabalho (Porto e Tamayo, 2003). Valores subjstigdo considerados, aqui, como
orientadores dos comportamentos, atitudes e peafuren no trabalho, e como determinantes
influentes das praticas e fenbmenos de naturezagssicioldgica que ocorrem nesse contexto.

2.5. Lideranga nas Organizagdes

Meindl (1993) define lideranca como um fenbmen@@yisténcia s6 pode ser verificada atraves
das percepcdes dos seguidores. Tal concepcdao ri@mranainstrearh da literatura da area, na
gual, segundo Dirks e Ferrin (2002), os termosrgeréu chefe, supervisor, gestor, por exemplo)
e lider, costumam ser utilizados de forma intercawdh. A emergéncia da lideranga, entretanto,
como bem acentua Meindl (1993), representa um @weciqento da concepcgao das relacdes, ao
invés de subordinagdo. Assim, o fator psicolégiabjacente capaz de viabilizar o fenémeno
psicossociolégico da lideranca €, sem duvida, diaioga. As praticas do gestor no cotidiano
poderiam ser mediadoras no estabelecimento de ataelde confianca, vital para a percepcgéo do
gestor como lider, por seus Colaboradores. AnanessDrenth (1998) consideram que o ponto
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central das teorias modernas de lideranca € a ddégue o lider deve identificar as necessidades
dos membros do grupo para influenciar seu compeirtémn oferecendo respostas capazes de
promover seu atendimento.

Por essa razdo Drummond (2007) destaca a impaxtatdbuida por Schein (1992), por muitos
considerado o “pai da Psicologia Organizacional’papel da lideranca, responséavel, segundo ele,
prioritaria e precipuamente, pela formacéo de esl@ermanejo da cultura organizacional.

3. Objetivos

A pesquisa aqui descrita, pela natureza de suagt@pnetodoldgica, busca atender a objetivos
académicos e organizacionais. Do ponto de vistaémgizo visa promover o desenvolvimento dos
conhecimentos sobre as relagfes no trabalho e sgbf@rganizacbes, assim como da prética
profissional dos Psicélogos da area Organizaci@nalo Trabalho. Do ponto de vista das
OrganizagOes visa contribuir para o desenvolvimgrgssoal e profissional dos participantes,
através da troca de conhecimentos propiciada; @desenvolvimento organizacional: a partir da
discussdo de resultados da propria organizacdon assno das anteriormente estudadas; dos
conhecimentos tedricos transmitidos; e da fac#ibagara elaboracdo de propostas de superacéao de
dificuldades identificadas pela pesquisa.

4. Metodologia

4.1. Contextualizacao

A proposicdo de Demo (1995), de uma dialética heiéestrutural, inspirada no ideario da
“Escola de Frankfurt”, orienta-se para a buscaaisiithos alternativos promotores de integracao
entre teoria e prética, assim como entre procedsequantitativos e qualitativos. Para ele
“construir ciéncias sociais ndo é pretender pradaimabados, verdades definitivas, mas cultivar
um processo de criatividade marcado pelo dialogsaente com a realidade social que a quer
compreender, também para a transformar”. (Demo5,19914). Véron (1977), aponta que
considerar a ciéncia como constru¢do social hestorente determinada implica admitir que o
efeito ideoldgico sera inerente e mesmo inevitavaliando apenas em funcdo de graus maiores
ou menores de incidéncia e influéncia, como entontinuumaAs ciéncias humanas e sociais, em
particular, posicionam-se como extremamente inflisetas por ideologia, pela superposicéo entre
sujeito e objeto do conhecimento. A ciéncia comdérina intersubjetividade é hoje considerada
como passivel de oferecer melhores respostas @ass dos novos paradigmas. Minayo (1999),
ademais, conjectura que o trabalho cientifico, alden historico, implica a humildade do
reconhecimento de que todo e qualquer conhecingesgémpre aproximado.

A metodologia deste trabalho optou pela “imers&mtampo psicossociolégico delimitado para o
estudo, entendendo-o segundo a concepcédo de LEMIBS), como aquele percebido por seus
proprios protagonistas. Auto e hetero-avaliacdanoas estratégias utilizadas para este “ouvir 0
campo”, instrumentando-o, também, e principalmeraeouvir-se, indo além do simples
levantamento de dados ou confeccgéo de relatérieqpe@quisadores na Pesquisa-Ac¢ao tem papel
ativo na transformacéo da propria realidade dasfalbservados. (Thiollent, 2005, p.18).

A abordagem metodoldgica baseou-se na légica dquRasAcdo, que valoriza e instrumenta
trocas e enriquecimento mutuo entre o conhecimfentoal/tedrico proveniente da Academia e o
conhecimento empirico/prético originado das pergepgdos atores organizacionais sobre sua
realidade. Espera-se de tal metodologia obtencdomdedancas sociais duraveis, porque
construidas pelos proprios interessados.

4.2. Modelo Teorico e Indicadores da Pesquisa

A compreensao das organizacdes como realidadesssanijas complexas interacbes nem sempre
sdo claramente percebidas por seus membros, canceressidade de explicitacdo de suas
caracteristicas e fendbmenos vitais em prol de urcidnamento mais consciente, face as ameacas
do cenario em que operam. Promover reflexdes sphiiicas dos Gestores no cotidiano
organizacional, a luz de tematicas como as daaliger, da confianca, dos valores no trabalho e do
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capital social organizacional pode ser extremameelevante para o alcance de resultados
coletivos. O modelo tedrico definido assume osresl@ubjacentes e as praticas subsequentes dos
Gestores como possiveis moderadores na constragéanélanca, tanto no nivel do grupo quanto
institucional, no sentido da construcdo de basescolpgicas para colaboracdo e
comprometimento. A qualidade dos relacionamenttsbekecidos no seio de uma organizacao
condicionaria a transformacéo de seus recursosgaig, virtualmente disponiveis, em resultados
reais.

Indicadores considerados:

| — Préticas dos Gestores:@pmunicacado aspectos qualitativos, quantitativos e, prinonzate,

em relacdo a seus niveis de credibilidade e tra@ispa; 2)Estimulo a Colaboracéo niveis de
integracdo e cooperagdo na equipe e entre 0s sexpMdm organizacao; Jrotecdo -contra
ameacas; 4rConsideracdo- para como os interesses dos Colaboradores,itaespais praticas
foram consideradas como passiveis de se congtituine diferencial qualitativo na percepc¢éo de
chefias hierarquicas como lideres de seus Colabmadrepercutindo sobre as respostas desse
grupo.

Il — Resultados dos ColaboradoresCbmportamentos de comprometimento com o grupo e com
a organizacdo, atendimento a solicitagbes extrasnpgnéncia na organizagao; Ajitudes -
evidenciadoras de bom clima organizacional, sagfigfano trabalho, colaboracdo e; 3)
Performance alcance de resultados e metas do grupo e daipagao.

lll — Valores no trabalho: 1IModalidade Instrumental Valorizacdo de aspectos instrumentais ou
materiais, que tem relacdo ou consequéncias dieepadticas na vida do sujeito; pdalidade
Cognitiva - valorizacdo do conhecimento, racionalidade, gm@p prontiddo; 3)Modalidade
Afetiva- valorizacao de sentimentos, emocdes. (Elizi84)19

4.3. Instrumentos da pesquisa
Os instrumentos foram utilizados com enfoque duplmavaliativo, conforme quadro abaixo:

Quadro 1. Sistematica de Avaliacdo: Enfoque Duplaen@valiativo

Gestores Colaboradores

Auto-avaliacdode suas proprias praticas;  Avaliagdo das praticas de seus Gestores;
Auto-avaliacdosobre os proprios valores.  Auto-Avaliacao sobre os proprios valores.

Avaliagéo da equipgelosGestores. Auto-avaliagdoda equipe;
Inferéncia dos Gestores, quanto aos valores Inferéncia dos Colaboradores, quando aos
de seus Colaboradores. valores de seus Gestores.

Os instrumentos utilizados foram: Termo de Consmrio Livre e Esclarecido (TCLE);
Inventario de Préaticas Gerenciais; Inventario decépgao sobre o Grupo (Drummond, 2004).
Para avaliacdo dos valores no trabalho utilizows®uestionario de Valores no Trabalho
(Tchaicovsky e Elizur, 1990).

4.4. Processo e Etapas da Intervencéao

A participacdo na pesquisa foi voluntaria. Apésostatos preliminares a pesquisa foi divulgada
pela area de Recursos Humanos da organizagéo,stomuk® ao voluntariado.

A intervencao foi desenvolvida segundo as seguitigsas: aContatos Preliminares Reunido
para alinhamento das expectativas entre as pedquésae a area de Recursos Humanos da
Organizacdo, a qual promoveu a participacdo do<idnarios, divulgando a pesquisa e
convidando a participacdo; Bpleta de dados Realizada através de esclarecimentos e assanatur
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do TCLE e aplicacdo dos instrumentos, com a messtensgtica para Gestores e Colaboradores;
c) Analise e Tratamento dos Dada®m Elaboracdo de Relatério Utilizou-se estatistica
descritiva e Teste T de Student. Um relatério faberado para subsidiar as etapas subsequentes;
d) Discussao do Relatéricom a area de Recursos Humanos - Agendamentosdasdéao do
relatério em Workshop com Diretores;\Wprkshop com DiretoresOs cinco diretores e o Gestor
de Recursos Humanos, apés discussdo do relatdlicitasam/autorizaram a realizacdo de
Workshop com a mesma discussao junto aos Gespré#gorkshop com GestoresTodos o0s
Gestores da Organizacdo foram convidados a patigim Workshop com apresentacdo e
discusséo dos dados da pesquisa, analisados a hefedencial tedrico adotado. ApGs a reuniao
foi elaborado e encaminhado relatorio a area deilBes Humanos; g) Apos a analise do segundo
Relatério foi solicitado a realizacdo de tenceiro Workshopdesta feita com a participacdo dos
Gestorese Diretoria, visando estabelecimento conjunto den@lae acédo para superacdo de
dificuldades identificadas no processo da pesdeis@pa em curso).

5. Caracterizagcédo do Campo

5.1. Descricdo da Organizacao

Empresa Privada de Médio Porte, de gestdo de esrdig valor agregado para telefonia mével,
fixa e convergente (TI), com cerca de cento e @ntpfuncionarios.

5.2. Descricdo dos Participantes

Os dados demogréficos referem-se aos participalagsesquisa, exceto Diretores. Na tabela 1,
pode-se observar que os Gestores sdo o0 grupo dw Feixa Etaria e maior Nivel de
Escolaridade O grupo de Colaboradores apresentou a maior médideemos deTempo de
permanénciama Organizacdo(em meses), embora evidenciando grande variabdidad

Tabela 1. Descricao dos Participantes

Dados Demogréficos Gestores Colaboradores  t*

NUumero de Participantes 11 50 -

Idade (anos) 34 (5,27) 27,56 (2,98) 3,92**
Nivel de Escolaridadélollinshead, 1975) 6,64 (0,67) 5,96 (0,73) 2,83**
Tempo na Organizacao (meses) 10 (8,97) 13,2313 -0,98

M (DP). Teste T. **p < .01.
5.3. Resultados: Devolucgéo e Discussao
ApOs negociacoes preliminares, aplicacao dos im&ntos, tratamento e analise dos dados, deu-se
inicio a fase de devolugéo dos resultados.
Nos workshops, os resultados obtidos nessa e emsauanizacdes pesquisadas, anonimamente
considerados, puderam ser também analisados, &medeedback para a Organizacgéo.
Os Gestores dessa organizacdo poderiam estar gmrdebidos como Lideres por seus
Colaboradores? O que seria possivel melhorar, nesstido? Valores compartilhados, ou
reconhecidos podem estar apoiando a respostacfit®odem ser estabelecidas analogias entre
os achados da pesquisa e as dificuldades do cuiidia organizacdo? Esses foram alguns dos
guestionamentos colocados para a reflexdo acesceedoltados oferecidos, 0os quais serviriam de
estimulo, ainda, para o encaminhamento das forrmaasegientes de abordar dificuldades
identificadas.
A vertente Acdo pode ser observada em sua plenifu@d@do da etapa de devolucdo dos
resultados, marcando o diferencial e a riquezacdatibuicdes da Pesquisa-A¢do em relacdo a
pesquisa tradicional.

6. Consideracdes Finais

Tal qual sonhado por Lewin (1965), a Pesquisa-Axgdtte representar a “ponte” entre a teoria do
ambiente académico e o saber informal do campandoi condicbes para mudancas

5



organizacionais duraveis. Tal estratégia encomtracsntralmente ligada a producdo de

conhecimentos validados pelas trocas que se estebelem seu bojo, viabilizadoras de atribuicao
de significados pelos atores do campo, com prodde&mnhecimento sobre o grupo, pelo grupo
e para o grupo/organizacao, através da atuacaaciditeidor-pesquisador.

Como contribuicdes relevantes dessa abordagem demsspossibilidades de expansao do
referencial teodrico sobre organizacfes e suascpsatide forma contextualizada a realidade
contemporanea; desenvolvimento e validagdo detégi@a e instrumentos de intervencéo, atraves
das trocas propiciadas entre os saberes formafoemial; desenvolvimento e aprendizagem

organizacionais, além de propiciar aprimoramento pdatica profissional de pesquisadores-

facilitadores do desenvolvimento e mudanca orgaiopais.
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