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RESUMO

As mudancas quem vém ocorrendo no universo corporativo desde a Revolucdo Industrial
mudaram sobremaneira esse ambiente, especialmente no que diz respeito ao papel ocupado
pelo trabalhador no cenario produtivo. Este passou a ser visto como condi¢do de sucesso do
negdcio, desde que suas capacidades sejam desenvolvidas através das a¢Bes de qualificacéo,
as quais ao mesmo tempo em que mantém a empregabilidade do trabalhador, desenvolve
habilidade exigidas pelo mundo do trabalho. O objetivo que direcionou os esforcos desta
pesquisa foi o de investigar as representacGes sociais acerca das técnicas de dinamica de
grupo em organizacOes de trabalho. Trata-se de uma pesquisa de carater exploratério e que
teve como participantes quinze trabalhadores de quatro empresas de ramos distintos de
negdcio. Todos os participantes da pesquisa foram submetidos a estas técnicas em contexto de
treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) entre os anos de 2008 e 2009. Para a
geracdo dos dados foi utilizada a técnica de entrevista e para sua analise fez-se opcéo pela
técnica de analise de contetudo. A tematica foi analisada a partir da perspectiva tedrica da
Psicologia Social, considerando trés pilares conceituais: a teoria da Dindmica de Grupo,
reflexdes acerca do mundo do trabalho e a teoria da Representacdo Social. Entre os principais
resultados esta a representacdo reificada dos entrevistados sobre a dindmica de grupo como
ferramenta de aprendizagem, capaz de provocar mudanca de comportamento através da
aplicacdo de atividades sistematicas que provocam auto-analise e a transferibilidade do
conhecimento para a situacdo real de trabalho, desde que conduzidas por um profissional com
expertise e direcionadas a um publico especifico. No grupo tematico sobre os ‘conceitos da
DG’ ¢ importante destacar o fato de que as representacdes sugerem uma relacdo direta com a
préatica, ou seja, as ancoragens dos sujeitos estdo pautadas nas préaticas sociais. O grupo
tematico ‘contexto de aplicagdo’ indicou que a DG permite criar um contexto para
desenvolvimento de habilidades comportamentais e técnicas através da proposicdo de
situacOes idénticas a vivéncias corporativas. Nas categorias do grupo tematico ‘utilidade e
efeito’ foi possivel verificar o quanto as representacdes sobre a DG estdo associadas a sua
funcionalidade, finalidade e utilidade. Por fim, no grupo tematico ‘representagdes de
ineficacia’ os resultados revelam o entendimento de que a DG esta longe de ser entendida
como ferramenta descomprometida com a realidade social. Este trabalho pretendeu articular a
reflexdo sobre a representacdo social da dindmica de grupo no contexto do mundo do
trabalho, o que possibilita a analise dos impactos que tais técnicas tém nos processos
organizacionais, além de propiciar problematizacfes sobre questbes teoricas e praticas
pertinentes ao campo das organizacdes.

Palavras-chave: Dindmica de Grupo. Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo — TD&E.
Representacdo Social.
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ABSTRACT

The changes that are occurring in the corporate world since the Industrial Revolution greatly
changed this environment, particularly with regard to the role played by workers in the
productive scenario. This came to be seen as a condition for business success, as long as their
skills are developed through qualification actions, which while maintaining the employability
of the workers, develop skills required by the world of work. The objective that directed the
efforts on this research was to investigate the social representations concerning the techniques
of group dynamics in work organizations. This is a search with exploratory approach and that
was made using fifteen workers from four companies of different branches of business. All
participants were subjected to these techniques in a training context, development and
education between the years 2008 and 2009. To generate the data, the interview technique
was used and for it’s analysis, it was chosen the technique of content analysis. This theme was
analyzed from the theoretical perspective of social psychology, considering three conceptual
pillars: Group Dynamics’ theory, reflections about the world of work and the theory of Social
Representation. Among the key findings is the reified representation of the respondents on the
group dynamic as a learning tool, capable of causing change in behavior through the
application of systematic activities that provoke self-analysis and transferability of knowledge
to real work situation, since conducted by a professional with expertise and targeted to a
specific audience. In the thematic group on ‘concepts of DG' is important to highlight the fact
that representations suggest a direct relationship with the practice, ie, the anchors of the
individuals are guided by the social practices. The theme group 'context of application’ stated
that DG can create a context for development of behavioral skills and techniques through the
proposition of corporate experiences in similar situations. In the categories of the thematic
group 'utility and effect' was possible to verify how the representations of DG are associated
with their functionality, purpose and usefulness. Finally, the thematic group 'representations
of inefficiency' results show the understanding that the DG is far from being understood as a
tool uncommitted to the social reality. This study sought to articulate reflection on the social
representation of group dynamics within the world of work, which enables the analysis of the
impacts that such techniques have in organizational processes, in addition to providing
problematizations on theoretical and practical issues pertinent to the field of organizations.

Keywords: Group Dynamics. Training, Development and Education - TD&E. Social
Representation.
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1 INTRODUCAO

Desde o século XIX, com o advento do capitalismo, aconteceram grandes mudancas
na esfera produtiva que transformaram radicalmente a relacdo do homem com o trabalho. A
elementarizacdo das atividades produtivas, para propiciar a producdo em larga escala,
provocou no trabalhador uma ruptura com o “modus operandi” da produgdo familiar que
antecedeu esse periodo e que se caracterizava, principalmente, pela participacdo do individuo
em todo o processo de producao.

Durante um longo periodo apdés a Revolucdo Industrial, houve no ambiente
organizacional uma supervalorizacao do saber técnico, ja que os estudos realizados no &mbito
da Administragdo Cientifica do Trabalho focavam a descoberta de relagdes mais eficientes
entre 0 homem e o maquinario fabril. A busca por essa eficiéncia partia do pressuposto de que
0 manuseio adequado dos equipamentos pelo trabalhador maximizava o lucro. Aqui, as
habilidades técnicas prevaleciam em detrimento das habilidades comportamentais. Assim, a
fungéo dos departamentos de recursos humanos limitava-se ao desenvolvimento de agdes que
focavam a maximizacdo do conhecimento técnico dos trabalhadores através da promocéo de
cursos voltados para esse fim.

No entanto, coube a Revolucdo Industrial, também, a responsabilidade de provocar
grandes mudancas no mundo do trabalho em relacdo a estruturacdo social do mesmo. Na
verdade, pode-se dizer que a grande alteracdo aconteceu em relacdo a forma de organizacdo
social, na qual grandes grupos de pessoas passaram a conviver em um mesmo ambiente de
producdo — a fabrica. Esse fato atribuiu ao cenério do trabalho a dindmica propria dos grupos
sociais, 0 que ocasionou 0 estabelecimento de uma nova ordem na qual, além da funcéo
econdmica, a satisfacdo de necessidades sociais passou a ter importancia fundamental.

Assim, com as constantes transformagdes ocorridas no cenario empresarial, além do
conhecimento técnico, foi colocada em evidéncia, mais recentemente, a necessidade de as
organizacOes desenvolverem aces com o objetivo de criar um ambiente propicio a realizagdo
e satisfacdo de necessidades sociais, tais como aprendizagem, convivio, reconhecimento,
pertencimento a um grupo, etc. A partir dai, as areas de recursos humanos tiveram que
agregar outras formas de gerir os recursos humanos das organizagdes que contemplassem
essas necessidades sociais.

Essa constatacdo alterou a forma de relagcdo entre empresa e trabalhador, ja que este

ultimo passou a ser visto como capaz de promover interferéncias na produgdo, bem como ser
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vulneravel a elas. As empresas comecaram a perceber que aos trabalhadores ndo cabia a
aplicacdo de simples técnicas de controle, tal como se fazia com os meios de producédo. Era
necessario estar atento aos movimentos dos individuos e dos grupos, de forma a desenvolver
um ambiente favoravel a realizacdo de suas capacidades, o que, por consequéncia, resultaria
em um aumento da producé&o.

Diante desse cenéario, no qual existe a preocupagdo em substituir o controle por
estratégias de envolvimento e comprometimento, as técnicas de dindmica de grupo passaram a
ser utilizadas com o objetivo de desenvolver competéncias organizacionais e individuais
através da mobilizagdo do comportamento, em um contexto social, coletivo. A construcdo de
um espaco social no qual as interacGes sociais estdo em evidéncia, na verdade, reproduz a
situacdo real de trabalho, partindo da premissa de que 0 grupo ocupa posi¢do central no
espaco social dos individuos.

Pode-se dizer que verdadeiras mudancas sociais ocorrem, de maneira mais eficaz,
quando validadas pelo grupo, reforcando comportamentos considerados ‘adequados’ pela
organizacdo entre 0s membros que a compdem. Dessa forma, o trabalho de grupo configura-
se como 0 cenario dessas praticas e permite que, em um ambiente constituido para tal fim, as
pessoas desenvolvam comportamentos com vistas a transferéncia de aprendizado para a
funcdo que ocupam. Soma-se a isso a acentuacdo da importancia do grupo dentro das
organizac0es, ratificando a necessidade de desenvolver os individuos em um ambiente de
equipe.

Nesse sentido, desenvolver as relacbes humanas através da dinamica de grupo
significa criar um espaco de reflexdo e vivéncia, no qual o grupo e seus membros podem
conhecer novos conceitos e aprender novas formas de interagir, através do desenvolvimento
de novas habilidades. Essa perspectiva somente é possivel quando o fendmeno social é visto
como construgdo social, o que significa dizer que somente ¢é possivel a sua producao, a partir
de uma referéncia grupal. Vale ressaltar que o cenario descrito é o pano de fundo do modus
operandi organizacional, o qual tem como foco o desenvolvimento dos trabalhadores para que
possam desempenhar suas tarefas de maneira 6tima, formando sujeitos mais ativos,
participativos e qualificados.

O wuso crescente de tecnicas de dindmica de grupo (DG) em Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) nas empresas traz a necessidade de criar espacos de
reflexdo sobre esse instrumental, de forma a evitar a banalizacdo do aparato de técnicas de
dindmica de grupo, que chega a ser comparado com simples atividades de recreacdo, sem

nenhum efeito na préatica profissional e no espaco de vida do individuo. Soma-se a isso a
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necessidade de discutir e apresentar a teoria da dindmica de grupo, que vai além de mero
conjunto de ferramentas e jogos de equipe. Trata-se de um conjunto sistematizado de
conhecimentos que busca entender o comportamento dos grupos, e promover uma melhor
interacdo entre eles.

Através do levantamento das representacdes que 0s sujeitos tém sobre a DG aplicada
em contexto de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E), é possivel discutir
questdes que remetem a reflexdes sobre a sua utilidade em acdes de qualificacdo, ou seja, sua
viabilidade e funcionalidade em cenarios de aprendizagem organizacional. O treinando
acredita que as técnicas de DG facilitam o processo de aprendizagem e a transferibilidade do
conhecimento? E legitimo usar tais técnicas em acdes de educacio corporativa?

Os resultados desta dissertacdo pretendem contribuir para a construcdo do
conhecimento sobre as representacGes sociais das técnicas de dindmica de grupo utilizadas no
contexto de TD&E em organizacGes de trabalho, através dos discursos apresentados por
pessoas submetidas a treinamentos com técnicas de DG entre os anos de 2008 e 2009. Estes
discursos serdo analisados considerando o contexto do qual sdo parte integrante e buscando
perceber as concepc¢des sobre a utilidade e efeito dessas técnicas na situacao real de trabalho.
Tem-se, entdo, como objetivo geral a investigacdo das representacGes sociais acerca das
técnicas de dindmica de grupo em organizac@es de trabalho. Especificamente o trabalho tem

por objetivos:

o ldentificar as elaboragdes conceituais sobre a dindmica de grupo no contexto de
treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E).

o Levantar as expectativas em relagdo a utilidade e efeito das técnicas de dinamica de
grupo.

o Verificar as associagOes entre treinamentos com uso de técnicas de dindmica de grupo

e os efeitos na situacéo de trabalho.

Para o alcance dos objetivos propostos, este relato de pesquisa estd organizado em
cinco capitulos: a introducdo apresenta de que forma estd estruturado todo o trabalho e
introduz o leitor na temaética da pesquisa. O segundo capitulo traz a fundamentacdo tedrica
construida a partir de trés pilares conceituais sobre 0s quais a pesquisa estd pautada. O
primeiro pilar, ‘Mundo do Trabalho’, apresenta o contexto sobre o qual o fendmeno esta
delimitado, perpassando pelo histérico das organizagdes de trabalho e suas relagfes com o

objeto da pesquisa, alem de apresentar questdes especificas do processo de treinamento,
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desenvolvimento e educacdo (TD&E). O segundo pilar refere-se a teoria da ‘Dinamica de
Grupo’ e apresenta discussdes aprofundadas sobre o tema, com destaque para as
conceituaces de dindmica de grupo em relacdo com o contexto histérico em que foram
constituidas, movimentos de grupo, propriedades estruturais e a relagdo com a organizacdo. O
terceiro pilar ¢ a ‘Representacdo Social’, conceito pertencente a Psicologia Social, do qual a
pesquisa se apodera para direcionar sua abordagem sobre o fen6meno.

O terceiro capitulo ocupa-se da descricdo do método utilizado para realizacdo da
pesquisa, externando a relacdo com toda a abordagem tedrica que permeia o entendimento do
pesquisador acerca do fendbmeno a ser estudado. Este capitulo apresenta a abordagem
metodoldgica utilizada, as questdes de pesquisa, 0 universo de estudo e o delineamento da
pesquisa. Além disso, conta com a existéncia de um tépico com caracterizacfes sucintas das
empresas com as quais os entrevistados mantém vinculo empregaticio.

No quarto capitulo, os resultados foram apresentados através de quadros e tabelas com
as principais categorias tematicas oriundas das entrevistas realizadas. O capitulo cinco trata da
discussdo dos dados, articulando o eixo tedrico que permeia toda a pesquisa com os resultados
obtidos nas entrevistas. Este trabalho foi concluido no sexto capitulo, onde se descreveu como
foram atingidos os objetivos e a importancia desta pesquisa, apresentando sugestdes para
futuras dissertacoes.
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2 PILARES CONCEITUAIS

Este capitulo apresenta os eixos tedricos centrais sobre 0s quais estrutura-se o presente
trabalho. As tematicas foram abordadas com o esforco de articular a base tedrica e a proposta
de pesquisa, destacando as principais discussdes sobre: dindAmica de grupo, mundo do trabalho

e representacéo social.

2.1 Dinamica de Grupo

Esta secdo apresenta conceitos basilares sobre dindmica de grupo (DG), movimentos

de grupo e suas articulagcdes com o contexto de trabalho.

2.1.1 Origem e desenvolvimento do conceito de Dindmica de Grupo

A expressdo dindmica de grupo foi introduzida por Kurt Lewin em 1944 e fazia
referéncia a um conjunto de teorias e sistemas que tinha o objetivo de compreender os
fendmenos e principios que regem a vida coletiva. Segundo Minicucci (2002), o termo
dindmica de grupo ainda pode ser encontrado com outros sentidos, como: expressao que serve
a ideologia politica e que acentua a importancia da lideranca democratica; conjunto de
técnicas que podem ser aplicadas para o alcance de objetivos pré-definidos; e campo de
pesquisa destinado ao estudo da natureza dos grupos, as leis e principios que regem seu

desenvolvimento.

[...] a expressdo dindmica de grupo ndo limita seu significado apenas ao campo de
investigacdo dirigida no sentido de progredir no conhecimento da vida do grupo;
também se refere a uma séria de premissas valorativas, a uma série de objetivos de
educacdo e a um conjunto de procedimentos mediante 0s quais possa ser mantida a
ordem do grupo, para a obtencdo do sucesso desses aobjetivos (MINICUCCI, 2002,
p. 24).

Ainda em relagdo a definicdo do conceito dindmica de grupo, também é entendida
como o estudo dos pequenos grupos (MAILHIOT, 1991). Para o autor, esta definicéo tratou-
se de uma opgdo estratégica de Lewin, pois partindo do entendimento dos fenémenos

operados em grupos pequenos, havia a possibilidade de ampliar e generalizar as conclusdes
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para a compreensdo dos macro-fendmenos. No entanto, chama-se a atengdo para controvérsias
tedricas em relacdo a essa concepgdo de dindmica de grupo, j& que nas principais obras de
Lewin ha preferencialmente uma abordagem de acontecimentos coletivos em ambito de
grandes sociedades, tal como o estudo sobre o processo de reconstrucdo das sociedades alema
e americana, apés a Segunda Guerra.

Antes de prosseguir a andlise do processo de constituicdo e estudo da temaética
Dinamica de Grupo, faz-se necessario chamar a atencdo para 0 momento historico no qual a
expressao foi criada. Kurt Lewin comecou a constituir a sua obra na Alemanha, e a tonica de
sua producdo girava em torno da preocupacao que tinha em acentuar a relacdo entre a teoria e
a realidade, o que marca a sua obra com um direcionamento liberal e comprometido com a
realizacdo de transformacdes sociais. Com o advento do Nazismo (1933-1945), as idéias de
Lewin conflitavam com o totalitarismo de Hitler, o que resultou em seu refagio nos Estados
Unidos por quinze anos.

Durante o tempo como refugiado, Lewin teve a oportunidade de ampliar sua
perspectiva de andlise social e realizou estudos comparativos entre as sociedades americana e
alemd, inclusive sobre o processo de reconstrucdo cultural de ambas as sociedades apos a
Segunda Guerra Mundial, tendo como ndcleo de anélise a dindmica do comportamento
humano. Nessa época, nos Estados Unidos, grandes esforgos estavam sendo empreendidos no
processo de recuperacdo da sua economia apds a crise de 1929, através da implantacdo de
programas governamentais que tinham o objetivo de regular as relacBes econdmicas e
estimular o rendimento no ambito da producao.

O recorte historico apresentado acima € de fundamental importancia para localizar a
utilidade dos constructos tedricos elaborados por Lewin sobre a dindmica social, de forma a
atender a demanda de controle daquela época, pela qual se fazia necessaria a regulagdo do
sistema de produgdo para que os Estados Unidos pudessem se recuperar da Grande
Depressdo. Pode-se dizer aqui, que apesar de Lewin ter alcancado um de seus propdsitos, a
saber, seu empenho em estreitar as relagdes entre teoria e realidade, 0 mesmo se deu no cerne
das relacGes de poder, no qual o conhecimento sobre os movimentos de grupo foi utilizado
como mecanismo de controle dos fenémenos coletivos.

Em meados da década de 1930, houve nos Estados Unidos um significativo
desenvolvimento da pesquisa empirica com grupos, dentre as quais Cartwright e Zander
(1967) destacam quatro delas. A primeira, desenvolvida por Sherif (1936 apud
CARTWRIGHT; ZANDER, 1967), refere-se a criacdo experimental de normas sociais. Nesta

pesquisa, Sherif fez uma analise sistematica e tedrica do conceito de norma social e realizou
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experimentos sobre a origem das normas sociais entre grupos de pessoas. A definicdo de
norma social relaciona-se a existéncia de costumes, tradicGes, regras, valores e outros critérios
de conduta e que serve como quadro de referéncia na percepcao que as pessoas tém de uma
situacdo especifica. Entre os resultados das pesquisas, percebeu-se que na auséncia de uma
norma social, os limites perceptivos individuais convergiam para um limite coletivo,
especifico do grupo, ou seja, os individuos buscavam agir dentro de um quadro de referéncia
grupal. Tal conclusdo ressaltou a influéncia decisiva do grupo na constituicdo do quadro de
referéncia utilizado pelo individuo para reagir ao ambiente. A segunda teve Newcomb (1943
apud CARTWRIGHT; ZANDER, 1967) como responsavel em realizar estudos para
investigar o alicerce social das atitudes. Entre suas concluses, através de estudos empiricos
realizados no ambiente natural, estd a de que as atitudes dos individuos estdo fortemente
relacionadas aos grupos de que fazem parte, no entanto, dependem da natureza da relacéo
entre o sujeito e o grupo, bem como, reconhece que o grupo avalia seus membros a partir do
grau de conformidade as normas impostas. A terceira pesquisa foi desenvolvida por Whyte
(1956 apud CARTWRIGHT; ZANDER, 1967) em clubes sociais, organizac@es politicas e
negaocios ilicitos, grupos os quais ele veio chamar de sociedade de esquina. O resultado desta
pesquisa descreveu minuciosamente a significacdo dos grupos para os individuos e para as
estruturas sociais mais amplas, além de ter fornecido subsidios para pesquisas posteriores
sobre a relacdo entre varidveis como lideranca, status e coesdo. A quarta pesquisa,
desenvolvida por Lewin, Lippitt e White (1939 apud CARTWRIGHT; ZANDER, 1967),
refere-se ao controle experimental da atmosfera do grupo ou estilos de lideranca, cujo
objetivo era investigar as influéncias dos diferentes estilos no grupo como um todo e em cada
um dos participantes.

Os resultados das pesquisas supracitadas contribuiram para a criagdo de um ambiente
propicio ao surgimento da dinamica de grupo, além de ter colocado em destaque 0s principais
temas que viriam a fazer parte dos primeiros estudos realizados sobre a dindmica dos grupos,
tais como relacOes de poder, lideranca, influéncia, conformismo, padrdes, normas etc. Aqui
cabe ressaltar, segundo Mailhiot (1991), o fato de Lewin ter indicado um método de
abordagem dos fenémenos grupais numa perspectiva de pesquisa-a¢do, na qual a exploracdo
verdadeiramente valida desses fendmenos s6 poderia se operar no préprio campo psicologico
em que estdo inseridos, ja que dependem diretamente das formas das realidades globais que os
envolvem.

Cartwright e Zander (1967) identificam duas condic¢des que favoreceram o surgimento

da dindmica de grupo e que retinem os dois cendrios descritos acima. A primeira condicao foi
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0 apoio da sociedade, a qual comecou a investir, apds a Primeira Guerra, em pesquisas sobre
os fatores sociais, intensificando apds a Segunda Guerra, principalmente por parte do governo
e das empresas que buscavam o aperfeicoamento das relacbes humanas. O elevado nivel de
especializacdo constitui-se como a segunda condicdo, na qual a curiosidade dos profissionais
liberais das areas de servico social, educacao, administracdo etc, impulsionou os estudos sobre
a natureza da vida coletiva. Chama-se a atencdo para os administradores, que a partir do
processo de industrializacdo, com o conseqliente agrupamento dos trabalhadores no ambito
das fabricas, reconheceram explicitamente a importancia da organizagdo social do grupo de
trabalho, das relagcfes de poder, padrbes informais que regem o0 comportamento e as atitudes
dos individuos no contexto de grupo.

Ja ndo era possivel considerar uma reducdo da produtividade apenas como fungéo de
mudancas de iluminacéo, fadiga fisica e coisas semelhantes. N&o era mais possivel
procurar uma explicacdo da mobilidade do operério apenas através de um homem
econdmico, procurando ganhar o maximo possivel (CARTWRIGHT; ZANDER,
1967, p. 18).

Assim, percebe-se que a contemporaneidade do surgimento da expressao Dinamica de
Grupo reunia as condi¢cdes de prosperidade para o desenvolvimento do campo conceitual em
torno das relacbes sociais, bem como constituia-se em um campo fértil para aplicacdo dos
pressupostos que regem os fendbmenos sociais. Nesse ponto, Lewin atingiu o seu objetivo que
era o de possibilitar a aproximacao entre o que era produzido em esfera tedrica e a demanda
da realidade social.

O estudo dos fenbmenos de grupo atribuiu um novo status a Psicologia Social,
possibilitando a sua distingdo da Sociologia. Mailhiot (1991) afirma que, gracas a Lewin,
podem-se reconhecer trés ciéncias sociais fundamentais, a saber: (a) a sociologia, que se
preocupa em destacar das realidades sociais seus aspectos formais ou suas estruturas; (b) a
antropologia cultural, preocupando-se em alcangar o social através das suas dimensdes
histricas ou seus antecedentes; e por fim, (c) a psicologia social, que aborda as dimensdes
funcionais ou dinamicas dos grupos. Além de Kurt Lewin, diversos autores contribuiram para
0 entendimento dos fendmenos de grupo, o que possibilitou a constituicdo de uma solida
matriz tedrica em dinamica de grupo.

Kurt Lewin (1970) estudou os fenbmenos de grupo com grande profundidade e foi
além do mero entendimento dos fenbmenos dos pequenos grupos. Sua teoria propunha-se a
analisar os principios que regem a vida coletiva, além de revelar que ndo havia possibilidade
de alterar comportamentos de grupos que nao fosse através do entendimento de sua dinamica,

e ndo por meio de mudangas nos individuos. Segundo este mesmo autor “para ser estavel,
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uma mudanca cultural precisa penetrar mais ou menos em todos os aspectos da vida de uma
nagdo. Em suma, a mudanca deve ser uma mudanga de ‘atmosfera cultural’, ndo apenas uma
mudanga de itens isolados” (LEWIN, 1970, p. 62).

Na teoria de Lewin o grupo é entendido como uma entidade supra-individual,
autdnoma, e totalmente responsével por influenciar os individuos na aceitacdo e na mudanca
de padrdes comportamentais. Tal compreensdo torna-se bastante relevante para o
entendimento do uso dos resultados das pesquisas com grupos para o exercicio de formas de
controle coletivo.

Elias (1994) analisa a trajetdria historica da relacdo entre individuo e grupo, partindo
de um ponto no qual o individuo é completamente integrado ao grupo — sociedades
primitivas, até o momento em que a identidade-eu sobrepde-se a identidade-n6s. Esse mesmo
autor coloca um continuum existente entre as duas identidades, na qual a constituicdo do
individuo da-se simultaneamente a da propria sociedade. O social tem papel ativo no processo
de constitui¢do do sujeito, onde aquele fornece o habitus, conforme proposto por Elias (1994),
que é individualizado pelo sujeito. O conceito de habitus é entendido como a composicédo
social, individual e nacional dos sujeitos e relaciona-se a termos como identidade,
composicdo, distincdo etc. Assemelha-se ao conceito de habitus proposto por Bourdieu
(2001), o qual destaca como funcéo principal do habitus a referéncia social presente nas agdes
dos individuos. S&o tracos regulares predominantes em um determinado grupo.

Cartwright e Zander (1967) ratificam a importancia do estudo dos grupos para o
entendimento do comportamento humano. Para eles, o conhecimento sobre aspectos como a
constituicdo dos grupos, sua dinamica, seu funcionamento sdo pré-condi¢des para alcancar
uma viséao coerente do homem. Mas, assim como em Lewin, os autores colocam o individuo e
0 grupo em campos antagdnicos, afirmando a prioridade do segundo em relacdo ao primeiro.
Segundo Cartwright e Zander (1967, p. 04) “quer se deseje compreender, quer se deseje
aperfeigoar o comportamento humano, ¢ preciso conhecer a natureza dos grupos”.

Ainda de acordo com esses autores, 0 interesse pelo estudo da natureza dos grupos
remonta ao periodo entre os séculos XVI e XIX, no qual se constituiu uma série de
especificacOes a partir das quais se podem identificar as melhores maneiras de se organizar a
vida coletiva. Isto posto, fica claro a importancia dessa tematica bem antes da criacdo do
termo dindmica de grupo por Lewin, no seculo XIX.

Os estudiosos de dindmica de grupo interessam-se, além da natureza dos grupos, pelas
forcas psicoldgicas e sociais envolvidas. Para Cartwright e Zander (1967), a dindmica de

grupo deve colocar-se como campo de pesquisa dedicado ao conhecimento da natureza, leis e
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desenvolvimento dos grupos, bem como suas inter-relagdes com os individuos e com outros
grupos. Ou seja, sua fungéo deve estar pautada em fundamentar cientificamente a ideologia e
a acdo no campo coletivo.

Cartwright e Zander (1967) colocam quatro caracteristicas distintivas da dinamica de
grupo, as quais a distinguem enquanto ramo do conhecimento ou especializacdo intelectual
localizada entre as ciéncias sociais. A primeira delas é a acentuacdo da pesquisa empirica,
inerente ao zeitgeist de uma época, o qual impBe as disciplinas que queiram se tornar
autbnomas a necessidade de empregar o método cientifico. A segunda € o interesse pela
dindmica e interdependéncia dos fenémenos, a qual busca estabelecer principios gerais que
determinem que sob influéncia de determinadas variaveis, os efeitos podem ser reproduzidos.
A terceira € a importancia interdisciplinar para todas as outras ciéncias sociais, o que significa
que o estudo dos fendmenos de grupo ndo podia ser latifindio de um determinado campo do
saber. E a quarta diz respeito a aplicabilidade potencial dos resultados, o que estreita as
relacOes entre o saber produzido e a sua extensdo as situacdes reais.

Em relacdo a terceira caracteristica que trata sobre a diversidade de orientacdes
tedricas que influencia o estudo dos grupos, vale destacar algumas dessas orientacGes: (1) a
teoria de campo de Lewin, segundo a qual o comportamento € derivado do “espago social” ou
“espago de vida” do individuo, ou seja, deriva de um conjunto de determinantes
interdependentes; (2) teoria da interacéo, que concebe 0 grupo como um sistema de interagéo;
(3) as teorias de sistemas, que partilham da mesma concepcao dos teéricos da interacdo; (4) a
orientacdo sociométrica de Moreno, que se interessa pelas escolhas interpessoais que ligam
grupos de pessoas; (5) a teoria psicanalitica, que acentua 0s processos motivadores e
defensivos do individuo; e (6) a teoria cognitiva, ponto de vista que aborda a integracéo feita
pelos individuos a partir das informac@es recebidas do mundo social e como estas influem em
seu comportamento.

As caracteristicas distintivas referidas por Cartwright e Zander (1967) refletem o
esforgo para possibilitar aos estudos em dindmica de grupo o reconhecimento cientifico,
movimento que estava em consonancia com os proprios esforcos das ciéncias sociais. Soma-
se a isso, a realizagdo de estudos que mostraram ser possivel uma abordagem cientifica dos
fendmenos coletivos, através de situacOes experimentais criadas para a observacao e testagem
de variaveis. Esse fato é percebido nitidamente através dos diversos experimentos
desenvolvidos por estudiosos classicos dos movimentos de grupo e que estdo registrados nas
principais obras sobre a tematica. Entre os métodos mais utilizados, segundo Cartwright e
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Zander (1967), estdo o estudo de campo, o experimento natural, o experimento de campo,
grupos naturais no laboratério e grupos artificiais no laboratorio.

O fendbmeno de grupo ganha validade cientifica apds seu reconhecimento como fator
determinante para o entendimento das rela¢6es sociais entre grupos, entre estes e o individuo
e da sua dindmica de funcionamento. Cartwright e Zander (1967) falam sobre quatro
proposicOes basicas: a onipresenca e inevitabilidade dos grupos, o que, de certa forma,
naturaliza essa configuracdo social; a influéncia dos grupos sobre os individuos, através da
mobilizacdo de forcas de coercdo, de uniformizagdo etc; a qualidade das conseqliéncias
geradas pelos grupos, que podem ser boas ou mas; e que o entendimento da dindmica de
grupo permite provocar comportamentos desejaveis. Todas as proposi¢des supracitadas
colocam o grupo como mecanismo dos processos sociais e sinalizam para o fato de que o
comportamento individual somente pode ser modificado de acordo com alteragcdes provocadas
nos grupos. Tal afirmativa revela que, além do interesse cientifico no estudo dos movimentos
do grupo, o conhecimento produzido tem impactos praticos diretos, permitindo o
planejamento dos processos para 0 atingimento dos objetivos grupais, intensificando os
melhores valores da sociedade e enriquecendo 0s recursos pessoais dos individuos. Isso
propde uma reflexdo acerca do uso dos resultados dos estudos em dindmica de grupo, além de
fazer emergir a necessidade em problematizar a praxis da dinamica de grupo vista pelo viés
instrumental.

Embora a literatura classica reconheca a dinamica de grupo como conjunto de técnicas
aplicadas para o atingimento de objetivos pré-definidos, esta definicdo é colocada a margem
de uma analise mais aprofundada, tendo em vista 0 seu carater meramente instrumental e
aplicado. No momento em que o estudo dos fenémenos coletivos deu a psicologia social um
objeto especifico e que a diferenciava da sociologia, 0s experimentos para a compreensdo dos
movimentos de grupo tornaram-se o foco para que esta consolidacdo pudesse se dar. Na
verdade, a dindmica de grupo, enquanto ferramenta, constituia-se a0 mesmo tempo em que se
davam as descobertas sobre como 0s grupos operavam e 0s efeitos que seus movimentos
tinham nos sujeitos.

A dindmica de grupo, em sua perspectiva instrumental, é amplamente reconhecida
como pratica legitima em organizacGes e tem diversos fins: treinamento, desenvolvimento,
educacdo, selecdo, etc. Busca-se, nessas situacOes, utilizar o cenario grupal para
problematizar, identificar e desenvolver habilidades individuais, buscando atingir uma
situacéo desejada. E o que acontece em organizagdes de trabalho quando técnicas de dinamica
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de grupo sdo aplicadas para o desenvolvimento de competéncias ou comportamentos no
sujeito, de forma a atender a uma demanda organizacional.

Segundo Minicucci (1992), as técnicas de grupo sdo 0s meios pelos quais 0s
coordenadores de grupos buscam atingir suas finalidades durante o trabalho com os grupos.
Entre os objetivos da aplicacdo de técnicas de dindmica de grupo estdo a aprendizagem, o
desenvolvimento pessoal, treinamento, entre outros. Isso significa que a dindmica de grupo
em sua condicdo instrumental ndo pode ser descontextualizada do fim ao qual ela serve, seja a
pesquisa ou algum procedimento técnico, tendo sempre que remeter as caracteristicas
processuais do grupo ao qual esta ligada. “Ao confiar em excesso nas ferramentas que
possuem a disposi¢cdo, 0s coordenadores trocam os fins por meios, deixando de lado a
avaliagdo das caracteristicas dos processos grupais em progresso” (WACHELKE;
NATIVIDADE; ANDRADE, 2005, p. 32).

Na verdade essa discussao é inerente ao proprio processo de constituicdo do campo
conceitual da dinamica de grupo e que, na maioria das vezes, é desprezada no ambito da
formacdo profissional. Pode-se dizer ainda, que a constituicao da teoria da dinamica de grupo
é tema pouco explorado, o que limita a sua compreensdo a um instrumental utilizado para
adestramento de pessoas. Para alguns, “a dinamica de grupo consiste na ciéncia da
manipulag¢do dos grupos” (MAILHIOT, 1991, p. 13).

O viés tecnicista da dindmica de grupo quando apresentado sem o fundo teérico que o
embasa, reforca a idéia de um instrumental alienado e associado ao exercicio arbitrario do
poder, ao invés de uma praxis contextualizada a partir da compreensdo da dinamica coletiva,
na qual é ressaltada a relagdo entre individuo e coletividade, dentro de uma néo linearidade,
ou seja, onde ambos interferem um no movimento do outro.

Embora a discussdo literaria sobre o viés instrumental da dindmica de grupo ndo ocupe
posicdo de destaque em seu corpo tedrico, 0 uso das técnicas passou a interessar a partir do
momento em que se percebeu a influéncia que tais intervencdes podem ter sobre a dinamica
dos grupos. Isso colocou algumas questdes em debate, inclusive a que trata sobre a utilizacao
de técnicas de dindmica de grupo como mecanismos de controle e manipulagdo do
comportamento dos grupos. Alguns contextos, como as organizag0es de trabalho e as
militares, colocaram essa teméatica mais em evidéncia, em virtude da sua constituicdo e da sua
funcdo social, que favorecem debates acerca das relagcdes sociais de poder e controle dos
individuos e grupos.

Partindo, entdo, da idéia de uma configuracdo social que influi diretamente no

comportamento individual e que resulta em consequéncias positivas ou negativas, a partir da
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intengdo de quem compreende os fendmenos grupais, torna-se primordial discutir as tematicas

de controle e poder no &mbito do pragmatismo da dinamica de grupo.

Todo responsavel pela direcao da vida de grupos precisa formular algumas hipéteses
de trabalho sobre os valores que serdo ganhos ou perdidos com qualquer tipo
especifico de atividade coletiva. Todavia, a esséncia da tarefa do pesquisador
consiste em tentar verificar, empiricamente, quais sdo, na realidade, esses resultados
(CARTWRIGHT; ZANDER, 1967, p. 42).

Enquanto que em grande parte da teoria em psicologia social é possivel apontar para
um social enquanto variavel dos fendbmenos individuais, a literatura classica em dindmica de
grupo inverte essa ordem, apontando para o individual como varidvel dos fenbmenos grupais.
No entanto, cabe discutir sobre essa relacdo, ja que esta implica a constituicdo de um sujeito
passivo e que responde aos estimulos sociais, 0 que faz emergir com mais forca a
problematica do poder de coercédo exercido pelos grupos sobre 0s sujeitos.

As discussdes no ambito das ciéncias sociais sobre a relacdo entre individuo e
sociedade, a reflexdo sobre essas duas entidades conceituais enquanto fenémenos distintos
permeiam muitas producdes tedricas. No entanto, percebe-se que o que ha é um recorte que
ora coloca o social como varidvel do individuo, ora o individuo como variavel do social. Em
dindmica de grupo, parece ser o segundo o recorte escolhido para abordagem dos fenémenos.

No entanto, existe outra perspectiva no entendimento da relacdo entre individuo e
grupo. Pode-se identificar na anélise dos fendmenos coletivos em dindmica de grupo, segundo
0s niveis de analise propostos por Doise (2002), a focalizacdo em nivel posicional que leva
em conta as diferentes posicdes que 0s atores sociais ocupam no tecido das relagdes sociais, e
analisa como suas posicdes modulam o0s processos intra e inter individuais, ambos
constitutivos de dois niveis de andlise, dentre os quatro propostos pelo autor. Doise (2002)
propde uma psicologia societal, que trabalha com a articulacdo entre os niveis de andlise
posicional e ideoldgico e que tem como objetivo uma aproximacao entre individuo e grupo, ja
gue nas pesquisas em psicologia social prevaleciam os niveis de andlise focalizados nos
acontecimentos intra ou inter individuais, concebendo assim individuo e grupo como
entidades diferenciadas. Na verdade, Doise (2002) enseja a reflexdo de que o processo de
constituicdo da-se ao mesmo tempo, nas relacdes entre sujeito e coletivo, no qual um interfere
na realidade do outro.

Assim, cabe a teoria da dindmica de grupo, como uma de suas fundamentagdes
basilares, discutir a relagdo entre individuo e grupo, ja que esta enseja as demais discussoes

acima citadas, como o poder, por exemplo. A importancia dessa tematica é visivel, inclusive
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no ambito da Psicologia Social, o que permite identificar elaboracdes teoricas distintas sobre

0 mesmo fendbmeno.

2.1.2 Movimentos de grupo

A influéncia do grupo sobre o comportamento dos individuos é afirmativa constante
na maioria da literatura sobre dindmica de grupo, sinalizando, inclusive, um carater supra-
individual do primeiro em relacdo ao segundo. Vale destacar que existem posicionamentos
conceituais que defendem igual valor da influéncia do individuo no processo de constituicdo
do grupo sinalizando para a reciprocidade dessa relacdo, ou seja, a0 mesmo tempo em que 0
individuo constitui-se a partir do grupo, este Gltimo também se constitui a partir da interagdo
dos individuos que o compdem. De qualquer modo, a participacdo do individuo em um grupo
€ um processo que nunca pode passar sem que sejam reconhecidos e percebidos efeitos em
seus componentes, bem como no grupo.

O estudo dos movimentos de grupo apresenta aspectos desta relacdo — individuo x
grupo — e destaca entre as principais forcas que afetam os movimentos do grupo: forca de
uniformizacdo, coer¢do, padrdo social, influéncia social, aprendizagem de novos
comportamentos, etc. Tais forcas mostram a capacidade que o grupo tem no processo de
constituicdo da identidade do sujeito, fazendo-o adotar novos comportamentos que
reproduzem os valores e crengas vigentes no grupo do qual faz parte.

As forcas que atuam no contexto grupal podem contribuir para promover mudangas na
propria dindmica do grupo, para uniformizar a conduta dos seus componentes, ou ainda
podem servir para oportunizar mudancas planejadas, como acontece no contexto
organizacional, no qual a dindmica de grupo em sua condicdo instrumental é utilizada nos
processos de educacdo corporativa. Neste caso, 0s técnicos em dindmica de grupo utilizam o
conhecimento sobre 0os movimentos de grupo para incitar mudancas nos individuos de forma
planejada.

Para ser eficaz na manutencdo do padrdo da dinamica grupal, o grupo langca mao de
alguns movimentos que buscam anular as diferengas dos membros que o compdem, de forma
a fazer prevalecer a orientacdo para alcance dos objetivos do grupo. Constitui-se um risco aos
objetivos grupais as diferencas que surgem entre os individuos que o compdem. Segundo

Cartwright e Zander (1967), em alguns grupos como a igreja, organizacdes e partidos, faz-se
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necessario exercer pressdo sobre 0s seus membros para a uniformizacdo de comportamentos e
atitudes. Essa pressdo € exercida através de normas e objetivos expressos pelo grupo como
sendo do grupo, aos quais 0s membros devem estar de acordo. Cabe aqui sinalizar que a
dindmica interna do grupo cabe uma série de mecanismos, por vezes nao visiveis, que estao
ativos e que tém o objetivo de criar ou manter a coesao.

Aqui pode ser inserida a definicdo de pressdo de uniformizacdo que, segundo
Cartwright e Zander (1967), tem trés funcbes: a locomocdo coletiva que se refere ao
atingimento de objetivo do grupo; a conservacao coletiva, ou seja, a manutencao do grupo; e a
realidade social, que consiste na criacdo da realidade de opinides do grupo. A pressdo de
uniformizacéo, entdo, seria condicdo basica para a existéncia de qualquer grupo que tenha
objetivos a serem atingidos, ja que cria uma atmosfera na qual esta exposta a maneira de
pensar e agir do grupo, e na qual qualquer diferenca € vista como ameaca a coesao grupal,
sendo veementemente banida.

A presséo de uniformizagdo reconhece a existéncia de diversas individualidades no
grupo e se constitui como 0 mecanismo que impde limite a estas mesmas individualidades, ja
gue a coesdo grupal somente pode ser mantida através da imposicdo de padrdes. Ao mesmo
tempo, reconhece que existe uma contrapartida do sujeito como agente de mudanca de
padrdes grupais. Aqui, pode ser sinalizado mais uma vez o antagonismo entre grupo e
individuo, no entanto, vale destacar a perspectiva de um sujeito como agente ativo nesse
processo de movimento de grupo, necessitando 0 grupo criar mecanismos que provoquem a
convergéncia dos objetivos. O cenario do movimento grupal aparece como um setting de
confronto entre forgas de uniformizacao e forcas de individuacao.

Dessa forma, fica claro que a manutengdo dos padrfes sociais se dad no ambito das
relagdes de poder. French e Raven (1959/1969) falam de cinco bases de poder social: o poder
de recompensa, o poder coercitivo, o poder legitimo, o poder referente e o poder
especializado. Cada um deles baseia-se em um mecanismo especifico de controle que esta
intimamente ligado ao tipo e ao significado da existéncia do grupo. A organizagdo militar, por
exemplo, mantém seu padrdo social basicamente pelo poder coercitivo. No entanto, vale
ressaltar a coexisténcia, em algumas organizacgdes, de mais de uma base de poder, 0 que pode
acontecer pelo grau de complexidade das relacbes, como é o caso das organizaces de
trabalho.

O individuo, por sua vez, integra diferentes grupos, em diversos contextos, o que
implica certa conformidade de atitudes e comportamentos com o grupo mais préximo, ou seja,

aquele do qual faz parte naquele momento. Siegel e Siegel (1957/1967, p. 283) sinalizam a
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existéncia de grupos de referéncia e grupos de participagdo, os quais podem ser definidos
como ‘“aqueles nos quais pretende participar” e “aqueles que tém importante influéncia nos
valores e atitudes que aceita”, respectivamente. Tanto o primeiro como o segundo influem no
comportamento do individuo, mesmo que entre este e 0 grupo existam valores e crencas
antagonicos.

Este fato pode ser explicado através da defini¢do do termo coesdo, ou seja, “a
capacidade de provocar for¢as em seus membros” (FESTINGER; SCHACHTER; BACK,
1950/1967, p. 305). Para a manutencdo da homogeneidade de atitude e de padrdes de
atividade, o grupo utiliza esse poder para fazer com que 0s membros ajam e pensem da
mesma maneira.

Outro fator ao qual podemos relacionar a forca de coesdo do grupo refere-se ao
exercicio de papéis pelo individuo, de acordo com as circunstancias do grupo ao qual esta
ligado em um determinado momento. Segundo Moreno (1975 apud GONCALVES, 1988, p.
66), “o termo papel, tal como ¢ assimilado pelo Psicodrama, compreende unidades de
representacdo teatral e de acdo e fungdes sociais”. O papel torna-se sinbnimo do
funcionamento adotado pelo individuo em uma situacdo especifica, na qual tem que reagir a
situacBes considerando o0s aspectos envolvidos. A teoria dos papéis expressa certa
complementaridade entre individuo e grupo, sendo que a énfase encontra-se no individuo que
assume um determinado papel numa dinamica que o determina. Essa plasticidade
comportamental do sujeito pode explicar a conformidade de suas atitudes em relacdo ao grupo
de referéncia, proposta por Siegel e Siegel (1957/1967).

No entanto, também existem situacGes em que a influéncia exercida pelo grupo pode
ndo encontrar ressonancia no individuo, o que acaba por constituir os dissidentes do grupo.
Entre os principais fatores que ocasionam a resisténcia a influéncia do grupo, conforme
Festinger, Schachter e Back (1950/1967), estdo: o grupo pode ndo exercer atragcdo sobre o
individuo; a comunicagdo pode ndo ser eficiente para atingir o individuo; ou a influéncia de
outro grupo pode ser tdo determinante, que anula a influéncia de qualquer outro grupo.

Entre os fatores de grupo que exercem atragdo sobre o individuo estdo os objetivos do
grupo. De acordo com Cartwright e Zander (1969, p. 425), “se um grupo tem finalidades
claras e é eficiente para atingi-las, é geralmente grande a satisfacdo pessoal dos membros e
elevado o moral do grupo”. A questao dos objetivos de grupo ¢ bastante polémica. Discute-Se
a teméatica menos como juncdo de objetivos individuais, e mais como um estado preferido e
que orienta a acdo do grupo para atingi-lo. Com essa defini¢do, Cartwright e Zander (1969)

resolvem a problematica dos conflitos grupais, quando ha divergéncias de objetivos entre 0s
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membros do grupo. Assim, o prdprio objetivo funciona como determinante da escolha de um
grupo ou outro pelo sujeito, a partir do nivel de adequacao entre os motivos individuais e 0
objetivo coletivo.

Nesse momento da analise dos fendmenos coletivos, coloca-se um sujeito essencial
que escolhe, a partir de disposicdes permanentes de personalidade e das influéncias do
ambiente social, o objetivo de grupo que mais se aproxima dos seus desejos. Mas apds esse
momento, uma vez membro de um grupo especifico, a analise volta-se para a emergéncia do
grupo como determinante dos comportamentos dos sujeitos, apesar de reconhecer que 0s
grupos mais eficientes relnem uma série de variaveis que atende as demandas dos seus

membros.

“A fim de explicar o fato de que um objetivo do grupo pode provocar o
comportamento dos membros do grupo, fazendo-os desempenhar determinadas
atividades, em vez de outras, é necessario reconhecer que o proprio objetivo do
grupo pode ser uma fonte de influéncia sobre seus participantes” (CARTWRIGHT;
ZANDER, 1969, p. 449).

O reconhecimento desse movimento de grupo pode ser percebido quando se véem
esforgos empreendidos por organizagdes no sentido de massificar 0s seus objetivos e fazé-los
integrantes ou aceitos como motivos individuais. Soma-se a isso aces relacionadas ao
estimulo para que os membros do grupo participem do estabelecimento do objetivo coletivo, o
que provoca um ajustamento dos motivos individuais ao estado desejado pelo grupo. Essa
pratica pode ser vista como uma estratégia de controle e anulacdo de conflitos que busca criar
ou manter a coesdo grupal através da manipulacdo do sujeito, ja que, nem sempre, ele esta
consciente da discrepancia entre 0s objetivos do grupo e os seus proprios objetivos.

Além de funcionar como fator decisivo para atracdo dos seus membros, o
estabelecimento do objetivo do grupo define a interdependéncia entre eles. Apds explicitado e
reconhecido o objetivo do grupo, 0 mesmo organiza-se para a distribuicdo das atividades que
ird proporcionar o atingimento do resultado desejado. “Pode-se, entéo, esperar que a natureza
especifica do objetivo do grupo exerca uma influéncia sobre a estratificacdo social dos seus
membros” (CARTWRIGHT; ZANDER, 1969, p. 453), o que interfere na posi¢do que cada
participante ira conquistar na teia social. De acordo com essa posi¢do, sdo criados padrdes
relativos ao que o grupo espera do comportamento de cada membro, fator que seré decisivo
no processo de estabelecimento das aspiracdes pessoais e do reconhecimento social. E nesse
jogo de forgas, no qual o sujeito se esforca para atender a demanda de realizacdo do grupo, e

este, por sua vez, estabelece o que se espera do individuo, que se da a constituicdo do espaco
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coletivo, onde € dificil determinar onde comeca o espaco social e termina o individual, e vice-
versa.

Diante da discussdo que trata sobre a necessidade do grupo de utilizar mecanismos
especificos para promover a atracdo e manter a coesao grupal, os estudos realizados sobre o
fendmeno da lideranga provoca uma ruptura na forma como os estudos em dinamica de grupo
vinham sendo conduzidos. Até este momento o grupo parecia configurar-se como uma
entidade supra-individual e que determinava o comportamento dos individuos. Contudo, 0
reconhecimento do estilo do lider como central para o funcionamento do grupo, muda o foco
da discussdo para a analise da influéncia do lider sobre o grupo, o que transfere a atencdo do
grupo para a pessoa e a influéncia desta sobre a dinamica coletiva.

Aqui cabe deixar claro o que se entende como constituindo a definicdo de lideranca
para Cartwright e Zander. “A lideranga ¢é vista como a realizagdo de atos que auxiliam o grupo
a atingir seus resultados preferidos” (CARTWRIGHT; ZANDER, 1969, p. 613). Assim pode-
se destacar o papel funcional do lider, o qual tem por objetivo conduzir o grupo para o alcance
do seu objetivo. Isso implica o fator contingencial presente na definicdo utilizada pelos
autores mencionados, ou seja, qualquer membro do grupo pode assumir a lideranca, a partir
da adequacdo da pessoa com as tarefas a serem desempenhadas em contextos especificos para
que o grupo possa lograr éxito. A situacdo € que determina o conjunto de agdes que o lider
deverd assumir.

A tematica da lideranca figura entre os temas mais estudados nas pesquisas realizadas
sobre movimentos de grupo. Cartwright e Zander (1969) destacam o papel do lider como
fundamental para a realizagdo do grupo, atuando de maneira inter-relacionada com outros
aspectos como o moral e a eficiéncia do grupo.

A constatacdo da lideranga como fator que interfere, sobremaneira, nos aspectos do
funcionamento do grupo é comprovado por diversas pesquisas. Entre elas vale citar a que foi
realizada por White e Lippitt (1969)* e que comprova a relacéo entre 0 comportamento dos
membros do grupo e o estilo de lideranca adotado. Os resultados da pesquisa permitiram,
entre outras, as seguintes generalizagdes: (a) quando sujeitos a um estilo de lideranca laissez

faire, ou seja, aquele lider que se ausenta completamente das interacbes com 0 grupo, as

! Esta pesquisa foi realizada em duas partes: um experimento exploratério e uma pesquisa mais extensa. O
objetivo fundamental do primeiro estudo foi desenvolver técnicas para a criagdo e descrigdo de ‘atmosferas
sociais’ de clubes de criangas, assim como para o registro quantitativo dos efeitos de diferentes atmosferas
sociais sobre a vida do grupo e o comportamento individual. Dois graus de controle da vida do grupo,
denominados ‘autoritario’ e ‘democratico’, foram usados como as varidveis experimentais. O segundo estudo
teve varios objetivos. O mais importante consiste em examinar os efeitos sobre 0 comportamento do individuo e
do grupo, de trés variagdes da atmosfera social denominadas ‘democratica’, ‘autoritaria’ e ‘laissez faire’
(WHITE; LIPPIT, 1969)
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pessoas tendiam a uma menor satisfacdo e preferéncia para com o lider, e o trabalho era de
qualidade inferior; (b) a lideranga democratica, caracterizada pela constante comunicacao e
discussdo das tarefas com o grupo, foi a que implicou em maior eficiéncia grupal e na
formacéo de relagbes amistosas entre 0s membros do grupo e entre estes e o lider; (c) por
ultimo, a autocracia, postura de autoridade, revelou a formagdo de um clima hostil e de
agressao, inclusive contra bodes expiatéorios, somado a um alto nivel de descontentamento.

A partir dos resultados da pesquisa acima, levanta-se a tematica das relagdes de poder
inerentes a problematica da lideranca, ja que o lider € alguém que exerce influéncia sobre
outras pessoas e é capaz de modificar a atmosfera social. A lideranca relaciona-se menos a
ocupacdo de um posto formal, e mais a atos ligados a uma base de poder. As cinco bases
diferentes de poder sdo as seguintes: (a) poder de recompensa, ligado a crenca que havera
uma recompensa pela submissao a influéncia; (b) poder de coercédo, decorrente da crenca de
que a desobediéncia implicara em castigo; (c) poder de especialista, ligado a posse de
informacdes, habilidades e conhecimentos necessarios ao exercicio da lideranca; (d) poder de
referéncia, mantido pela identificacdo; (e) poder legitimo, decorrente da indicacdo para um
posto (FRENCH; RAVEN, 1959).

Embora anteriormente ja se tenha falado sobre a localizacdo de cada membro do grupo
e a sua interferéncia na teia social, quando se fala na posicao do lider ndo fica claro o porqué
da sua diferenciacdo, em termos posicionais, do restante dos membros. A partir da analise dos
fendmenos de lideranca parece haver, por parte dos estudos em dindmica de grupo, a
naturalizacdo dessa figura, o que implica na observacao feita por Lewin (1970) sobre a falta
de autonomia dos grupos, e impde como complementar o papel de direcdo para o alcance do
estado desejado pelo grupo — funcéo esta exercida pelo lider. Percebe-se entdo que a lideranca
parece configurar-se como mais uma forca de preservacdo do grupo e de direcionamento para
0 alcance de seus objetivos.

No entanto, nem todo grupo exerce pressdo de uniformizacdo. Existem também
pressdes para a heterogeneidade, afinal em muitos grupos exige-se o desempenho de
diferentes papéis, com exigéncias diferentes para cada um deles. Cartwright e Zander (1967)
colocam que os padrdes impostos ao grupo, ao mesmo tempo em que facilitam a execucao da
tarefa, provocam inquietacdo, inflexibilidade e reducdo da capacidade criadora de seus
membros, o que ratifica a idéia de que esse movimento liga-se, principalmente, ao alcance dos
objetivos do grupo, conforme exposto por Festinger (1957 apud CARTWRIGHT; ZANDER,
1967). E interessante perceber que ao mesmo tempo em que a pressdo de uniformizacio

sinaliza para o sujeito quais atitudes e comportamentos ele deve adotar para ser aceito pelo
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grupo, permite também que apos criado esse vinculo de pertencimento, 0 sujeito expresse seus
pensamentos, mesmo que divergentes do grupo, de forma mais segura. “As pessoas que se
sentem aceitas numa organizacao, aparentemente se sentem mais livres para pensar por Si
mesmas e para desviar-se dos padrdes do grupo do que as inseguras quanto a sua aceita¢ao”
(CARTWRIGHT; ZANDER, 1967: p. 214).

Os movimentos de uniformizagcdo tém uma relacdo de complementaridade com as
forcas de mudanca nos grupos, e ndo de anulacdo como se pode pensar. A mudanca é mediada
pela sensacdo de pertencimento. A partir de um clima de identificacdo e aceitacdo é possivel
perceber uma maior receptividade a um novo sistema de valores.

O conhecimento dos movimentos de grupo supracitados € de fundamental importancia
para as organizacoes, ja que estas fazem uso de técnicas em dindmica de grupo para promover
mudancgas no comportamento dos grupos. Cabe ressaltar que qualquer processo de mudanca
afeta o individuo de trés maneiras: estrutura cognitiva, valores e a¢cdo motora. Uma mudanga
na acdo motora individual sucede a uma alteracdo na forma como a situacdo € percebida, ou
seja, pressupde a percepcdo de novos fatos e valores, ja que em toda situacdo a acdo da-se de
acordo com o campo percebido. Lewin (1970, p. 77) diz: “Unicamente por meio dessa
mudanga da percepgdo social € que € possivel realizar mudanga da a¢do social do individuo™.
Esse fato ressalta a importancia do contexto do grupo, seus valores e principios, na orientacdo
do comportamento dos individuos e do préprio grupo.

Segundo Lewin (1970), qualquer processo de mudanca depende do estado e do carater
reais do grupo social em gue ocorre, ou seja, a mudanca ndo pode ser alcancada somente
através da aplicacdo de técnicas especificas e alienadas, mas esta intimamente relacionada
com as caracteristicas sociologicas do grupo em que ocorre, seus movimentos e sua dindmica
de funcionamento. Para este autor, o grupo social é algo mais do que a soma dos individuos,
isso porque ao grupo social subtende-se uma ‘mentalidade grupal’, ou seja, um todo dinamico
com caracteristicas proprias.

Um dos aspectos mais relevantes nos estudos levados a cabo por Lewin (1970) € o que
confere ao grupo um status de unidade central para a promogdo de mudangas sociais. Vale
contextualizar que tais conclusdes aconteceram em uma Alemanha e Estados Unidos pés-
guerra, onde mudancas eram fundamentais para a reconstru¢cdo do moral daqueles paises.
Assim, qualquer mudanca ndo pode limitar-se aos valores oficialmente reconhecidos, deve
alterar, de fato, a vida real dos grupos, o que ird gerar uma mudanca de valores culturais.
Entre os principios gerais apontados por Lewin (1970) estdo: o de que a mudanca, para ser

efetiva, deve dar-se na atmosfera grupal e ndo em itens isolados; o sistema de valores do
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grupo estd interligado com a constelacdo de poder dentro dele, o que implica que toda
mudanga real de cultura de um grupo interliga-se com uma mudanca da configuragdo do
poder no interior do grupo e; a promog¢do de mudanca nos métodos de lideranca é uma
maneira eficiente de efetuar uma mudanca cultural no grupo.

Os principios acima revelam que para realizar mudancas eficazes € necessario menos
um foco em mudangas individuais, sendo mais indicado o conhecimento da dindmica do
grupo e do contexto no qual ela se da. A inobservancia desse aspecto acaba por acarretar

mudancas superficiais e que ndo tém nenhum impacto no movimento coletivo.

2.1.3. As Propriedades Estruturais dos Grupos

A importancia do estudo das estruturas dos grupos esta no fato de que ndo ha como
compreender a dinamica grupal sem fazer a distincdo do papel que cada membro ocupa na
dindmica interna de uma determinada coletividade. A estrutura relaciona-se diretamente ao
‘lugar’ dos membros na sua relagao mutua. Cartwright ¢ Zander (1969) sinalizam a existéncia
de varias nomenclaturas que sdo utilizadas como sinénimo do “lugar” ocupado pelo individuo
dentro do grupo. S&o elas: status, posto, papel, parte, clique e subgrupo.

A estrutura interna do grupo influi diretamente no comportamento dos individuos e na
realizacdo do grupo, ja que se relaciona com as expectativas criadas pela posicdo especifica
que as pessoas ocupam. Na verdade, a estrutura interna dos grupos pode ser vista como a base
para a organizacdo do seu funcionamento, da forma de relagdo estabelecida entre seus
membros e do tipo de realizacdo inerente. O mapeamento da estrutura possibilita a
visualizacdo das relagOes de poder, dos canais de comunicagéo, da distribuicdo de tarefas, ou
seja, da dinamica coletiva e das suas propriedades internas. “Quando um grupo adquire certa
estabilidade na disposicdo de relacbes entre seus membros, pode-se dizer que esta
estruturado” (CARTWRIGHT; ZANDER, 1969, p. 803).

Pode-se dizer, de certa forma, que a estruturacdo do grupo constitui-se enquanto forca
estacionaria das relacGes, ou seja, cria um sistema auto-regulador das interacfes entre 0s
membros, definindo papéis e um fluxograma especifico entre eles. Identificam-se dois
movimentos complementares, de diferenciacdo e de relagdo, nos quais h& primeiramente a
tendéncia para divisdo de responsabilidades, ao mesmo tempo em que s@o definidos os elos

ou ligacdes entre as diferentes posicdes.
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Newcomb (1950 apud CARTWRIGHT; ZANDER, 1969) vé o conceito de posicéo
como o menor elemento das sociedades e grupos organizados. Entende o papel como o
comportamento adotado pelos ocupantes em suas diferentes posi¢oes e que estas, por sua vez,
representam uma funcéo reconhecida pelo grupo para o alcance de seus objetivos.

Existem trés fatores, segundo Cartwright e Zander (1969), que tendem a provocar as
diferenciacbes posicionais no grupo. O primeiro deles relaciona-se as exigéncias para a
realizacdo efetiva do grupo, o que resulta na especializacdo das atribuicbes e
responsabilidades para facilitar a comunicacdo e a coordenacdo das relacdes. O segundo
localiza-se em nivel individual, e diz respeito as capacidades e motiva¢des dos individuos
para a execugdo de um determinado conjunto de atribuigdes e ndo de outro. O terceiro, 0
ambiente do grupo, indica a relevancia do ambiente social no qual o grupo esté inserido para a
determinacéo da sua estrutura.

Os trés fatores supracitados, responsaveis por provocar as diferencas posicionais entre
0S membros do grupo, privilegiam aspectos intra-grupo, intra-individual e inter-grupo,
respectivamente. Ficam explicitados, entdo, trés niveis de analise em dindmica de grupo, 0s
quais devem ser considerados em inter-relacdo: grupo — individuo — contexto. Assim ndo ha
como compreender a estrutura e funcionamento dos grupos desprezando a anélise do contexto
social ao qual pertencem, destacando suas regras, valores, crencas, estratificacfes sociais,
assim como também é limitante a analise que privilegia somente aspectos individuais ou
movimentos coletivos.

Um exemplo disso é que ao analisar a estrutura das relacdes interpessoais no grupo,
ndo se pode deixar de lado a estruturacdo posicional dos sujeitos envolvidos, ja que esta €
responsavel pela estrutura de poder interpessoal do grupo. Assim como, recomenda-se a
contextualizagdo do ambiente social, suas estratificagdes em classes sécio-econdmicas, raciais
etc, ou seja, fica reconhecido que os fendmenos sociais sdo realidades multidimensionais.

Ao mesmo tempo em que as estruturas de grupo tém relevancia para analise dos
fendmenos sociais, essa abordagem deve estar em constante dialogo com o cenario do qual
faz parte, ja que € dai que provém grande parte das regras de funcionamento que acabam por
orientar as rela¢fes da propria dindmica do grupo.

Mailhiot (1991) aponta para o fato de Lewin ter sido um dos pioneiros na constitui¢éo
da gestalt, o que fica explicito em suas opc¢des metodologicas e nos dois postulados da sua
psicologia social: (a) Para Lewin, as atitudes sociais de um individuo ou as atitudes coletivas
de um grupo somente podem ser compreendidas a partir do entendimento dos diferentes

conjuntos sociais dos quais fazem parte; assim como, ndo é menos verdade, que esses mesmos
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conjuntos sociais s6 fazem sentido quando vistos em relacdo de reciprocidade com as
interacbes entre os individuos; (b) Em relacdo ao método, Lewin mostra-se radicalmente
contra a decomposicdo do fendbmeno a ser estudado de forma a possibilitar a sua

reconstituicdo em laboratdrio, ja que decomposto ele passa a ndo ter nenhum significado.

2.1.4 Os Grupos nas Organizagdes

Levando a teoria da dinamica de grupo para o contexto organizacional, percebe-se a
importancia crucial em identificar os movimentos, estrutura e valores dos grupos, ja que estes
interagem diretamente com o comportamento individual, além de ser um dos grandes
responsaveis pela manutencdo ou mudanga na cultura organizacional. Cabe aqui, portanto,
partir da definicdo de grupo nesse contexto. Podem-se encontrar diversos conceitos, mas para
efeito desse estudo, sera considerado grupo como “um conjunto formado por duas ou mais
pessoas, que para atingir determinado objetivo, necessita de algum tipo de interacdo, durante
um tempo relativamente longo, sem o qual seria mais dificil ou impossivel obter o éxito
desejado” (ALBUQUERQUE; PALACIOS, 2004, p. 358).

A definicdo supracitada considera trés aspectos para caracterizar um grupo: interacéo,
objetivo e tempo. A questdo da interacdo parece Obvia, tendo em vista que para confirmar a
existéncia de um grupo faz-se necessario a coexisténcia entre individuos. O segundo aspecto
parece ser 0 mais polémico, e suscita diversas discussdes sobre a viabilidade de um objetivo
comum. Tal discussdo remonta a relagdo entre individuo e grupo, ja que se colocam como
simultaneos no grupo — e por isso mesmo como sendo a base do conflito grupal — os objetivos
individuais e os grupais, representando instancias distintas. No contexto organizacional fala-
se em objetivos organizacionais, 0S quais S0 responsaveis, junto a outros fatores, pela
reunido de grupos com a finalidade de atingi-los. O tempo pode ser desdobrado como o
aspecto responsavel em atribuir aos grupos caracteristicas padronizadas. Na verdade, cria o
requisito que propicia a condicdo de grupo enquanto capaz de manter uma constante
integracdo entre 0s sujeitos que o compde.

Nas organizac0es, torna-se condicdo precipua considerar os grupos quando se fala de
comportamento organizacional, ja que a relacdo entre grupo e comportamento individual é

bastante estreita.
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[...] o grupo a que pertence o individuo constitui a base de suas percepgdes, agdes e
sentimentos. A maioria dos psicologos preocupa-se tanto com aspectos destacados
da vida mental do individuo, que tende a esquecer que a base do grupo social da ao
individuo a sua configuracdo (ALLPORT, 1970, p.07).

Vale ressaltar que ndo se limita a discusséo a concordancia de que o grupo é o Unico
responsavel em determinar os comportamentos individuais, como se existisse uma mente
coletiva ou consciéncia grupal diferente da dos individuos que compdem o grupo. Segundo
Morales (1994 apud ALBUQUERQUE; PALACIOS, 2004), um grupo de tedricos pré-
experimentais cujos expoentes principais foram LeBon, McDougall e Freud defendia que 0s
grupos se caracterizam realmente por uma psicologia diferente, irredutivel a psicologia do
membro individual, mas igualmente real. Postulavam alguma versdo da idéia segundo a qual,
nos contextos grupais ou coletivos, os individuos eram possuidos por uma mente de grupo
que transformava de forma qualitativa sua psicologia e sua conduta.

Na verdade, os padrdes de grupo sdo estabelecidos muito menos pelas
individualidades do que pela interacdo, que possibilita as construcfes coletivas. Ou seja, a
interacdo prevalece sobre a idéia de uma mente coletiva que influencia completamente os
individuos, assim como sobre a no¢do de grupo como conjunto de individualidades. Tal fato
determina que o método mais adequado para abordar os fendmenos de grupo € aquele que
contempla tais interac@es, e ndo somente observacdes que se limitam a identificar padrdes de
comportamentos individuais.

No ambiente organizacional fala-se em equipe de trabalho. Assim como grupo, o
conceito de equipe de trabalho tem multiplas variacGes a depender do aspecto valorizado.
Guzzo e Dickson (1996 apud ALBUQUERQUE; PALACIOS, 2004) consideram a equipe de
trabalho como individuos que se reconhecem como uma entidade social, interdependente por
causa da tarefa que desempenha, e pertencente a um contexto social maior, a organizacao, que
por sua vez, é afetada pelo desempenho do grupo. Nesta definicdo, a variavel ambiente — o
contexto organizacional — atribui uma especificidade a forma de funcionamento do grupo, o
gual tem sua dindmica orientada pelos padr@es, valores, normas e poder do contexto ao qual
pertence.

Pode-se dizer que, da mesma forma que a interacdo entre o grupo e seus membros
promove mudancas significativas em ambos, possibilitando novas disposic¢Oes estruturais e de
funcionamento, a relacdo entre o grupo e o contexto no qual se encontra resulta em novas
configuracOes grupais e ambientais. N&do ha como sair ileso apds interagirem culturas e modos
de funcionamento diversos. Vale ressaltar, no entanto, que o ambiente organizacional com sua

especificidade de cultura, valores, padrdo de funcionamento e normas as quais 0S grupos se
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submetem, e até certo ponto aderem, sobreple-se a estes uUltimos, mas sem excluir a
possibilidade de mudancas resultantes da interagcdo. Tanto que o papel dos grupos para a
consecucdo dos resultados organizacionais é tema freqliente de estudos nesse ambito.

A experiéncia de Hawthorne comprovou o quanto as variaveis relativas ao
funcionamento interno dos grupos no ambiente organizacional afetam e s&o afetadas por
diversos elementos pertencentes ao contexto no qual se encontram. Esta experiéncia foi
realizada por Elton Mayo através de estudos feitos entre os anos de 1927 a 1933 e tinha por
objetivo inicial estudar a fadiga, os acidentes, a rotacdo do pessoal (turnover) e o efeito das
condices fisicas de trabalho sobre a produtividade dos empregados. Também foi motivada
por um fendmeno apresentado de forma severa a época na fabrica: conflitos entre empregados
e empregadores, apatia, tédio, alcoolismo, dentre outros. No entanto, os resultados da
pesquisa acabaram por revelar outros fatores mais significativos da influéncia no
comportamento dos grupos, que diziam respeito a estrutura e funcionamento interno desses
grupos e sua relacdo com a organizacao.

Entre os elementos que afetam a estrutura das equipes de trabalho podemos citar,
conforme assinalado por Albuquerque e Palacios (2004): (a) normas, as quais podem ser
coincidentes ou ndo com as regras organizacionais e que tém o objetivo de estabelecer os
padrGes de comportamento aceitos pelo grupo, ou seja, indicar o que é esperado de seus
membros; (b) papéis, que definem os comportamentos e resultados esperados de acordo com
o papel que o individuo desempenha; e (c) status, relacionado ao reconhecimento que o
individuo tem no grupo.

Assim, tomando a organizagdo como um grupo ou um conjunto de grupos inter-
relacionados, percebe-se que tais elementos influenciam sobremaneira a relacdo entre eles —
grupo e organizacdo. Segundo Castilho (1999, p. 65), “independente dos padrdes e
procedimentos explicitados pela organizacdo, os grupos servem de sistemas de regulagdo para
seus membros”. Quanto maior for a atracdo do grupo sobre seus membros, em igual
proporcao aumenta a coesao grupal, ou seja, 0 grupo passa a ter grande representatividade na
influéncia do comportamento de seus membros. 1sso implica em uma questdo ética — o papel
dos grupos de trabalho na criagdo de uma identidade grupal, responsdvel em manter o status
quo, “preservando atitudes e crengas ‘corretas’ sobre a organizagdo” (p. 66). Essa discussao
remete ao debate sobre relacdes de poder no ambiente organizacional, ja que todo movimento
de grupo ou qualquer intervencdo neste tem uma implicacdo ética no que se refere a sua
finalidade. Trata-se de decidir sobre uma acdo de emancipagdo ou de controle dos individuos

e grupos a partir do conhecimento dos grupos sociais.
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O reconhecimento do papel dos grupos no contexto organizacional resultou na adogao
de préticas que reproduzem situagdes grupais em ambientes constituidos para este fim, com o
objetivo de criar um cenario favoravel ao atingimento dos objetivos organizacionais. O uso
frequente de técnicas de dinamica de grupo tem, exclusivamente nesse contexto, dois
significados, quais sejam: a0 mesmo tempo em que reconhece o valor crucial dos movimentos
de grupo e estimula a sua perpetuidade, também busca exercer controle sobre a dindmica dos
grupos, de forma a influir diretamente para o alinhamento entre 0s grupos e as metas

organizacionais.

2.2 Mundo do Trabalho

A presente secdo discute aspectos inerentes a0 mundo do trabalho, bem como
apresenta 0s principais conceitos relacionados a tematica da educacdo corporativa,

especificamente os assuntos: capacitacao, treinamento, educacéo, etc.

2.2.1 Organizacdes de Trabalho

A palavra trabalho, em sua etimologia, significa tripalium, trabicula, instrumentos
associados a tortura. Em mitologia, o mito de Sisifo descrito na Odisséia de Homero? fala
sobre um trabalho sem significado, embrutecedor, e que ndo exige a mobilizagédo da plenitude
das capacidades do ser humano (BORGES; YAMAMOTO, 2004). Essa articulagéo entre
trabalho e sofrimento parece prevalecer até hoje no mundo ocidental.

O trabalho humano, mesmo sem se configurar inicialmente como instituicdo social,
estd presente desde os primoérdios da humanidade. Na antiguidade, Platdo e Aristételes
exaltavam a ociosidade. O trabalho — entendido como trabalho bragal — era considerado
inferior e degradante.

No periodo que compreendeu o0s séculos anteriores a Revolugdo Industrial, a atividade
produtiva era artesanal e manual. Aqui, a relacdo com o trabalho mantinha uma estreita

significacdo com a propria subsisténcia, ou seja, em sua condicao origindria, o trabalho deriva

2 Por ter desafiado os deuses, Sisifo foi condenado a empurrar eternamente montanha acima uma rocha que, pelo
seu proprio peso, rolava de volta tdo logo atingisse o cume. Camus (2000 apud BORGES; YAMAMOTO, 2004)
propde que o desespero de Sisifo ndo esta na subida, ja que o esforco empreendido nesta ndo deixa espago para
outros pensamentos; mas na descida, por ndo exigir esforco algum que desvie a atencdo da constatacdo da
inutilidade daquele trabalho.
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de necessidades naturais (fome, sede etc), e concretiza-se através da relacdo entre os homens
ou entre estes ¢ a natureza. “[...] a sociedade medieval era predominante agraria. A hierarquia
social era baseada nos lacos do individuo com a terra e o sistema social por inteiro repousava
em base agricola” (HUNT, 1981, p. 31).

Foi 0 aumento da producdo agricola, a partir da introducdo de novas tecnologias ao
processo de cultivo da terra, que provocou profundas mudancas, as quais resultaram no
esfacelamento do feudalismo medieval e no inicio do capitalismo. Segundo Hunt (1981), o
artesdo foi compelido a mudar para a cidade e tornar-se operario, em detrimento do cultivo da
terra, que ja ndo garantia a sua sobrevivéncia. Assim, & medida que crescia uma forca de
trabalho caracterizada por pouco ou nenhum capital, crescia em igual proporcdo o controle
capitalista, que passou a consumir a forca de trabalho daqueles que ndo tinham nada mais para
trocar ou vender que ndo fosse o seu proprio trabalho.

Iniciada na Inglaterra em meados do século XVIII, a Revolucao Industrial expandiu-se
pelo mundo a partir do século XIX, estabelecendo uma nova relacéo entre capital e trabalho.
Caracterizada, essencialmente, pela insercdo de novas tecnologias no processo produtivo, a
revolucdo ocasionou uma série de mudancas em nivel econdmico e social, entre as quais se
podem citar a especializa¢do da producéo, o intenso deslocamento da populacéo rural para as
cidades e a aglomeracdo de grupos de pessoas em um mesmo ambiente de produgdo — a
fabrica. Aqui, cabe ressaltar a contradi¢do trazida por essa nova configuracdo, a qual ao
mesmo tempo em que promovia uma notavel necessidade de sociabilidade, também
provocava a atomizacao do trabalho e, por conseguinte, das relacées humanas.

O capitalismo resignificou o pensar sobre o trabalho estabelecendo uma nova
configuracdo social, na qual se pode identificar a centralidade que o trabalho passou a ocupar
na vida das pessoas. Enquanto que inicialmente o trabalho confundia-se com a prépria
manutencdo da condigdo de ser humano, ou seja, ligava-se diretamente a subsisténcia, o
advento do capitalismo agrega-lhe outros valores que atribuem ao trabalho a condicdo de
mantenedor e base das relacbes de producdo capitalistas. Marx (1975 apud BORGES;
YAMAMOTO, 2004) estabelece uma diferenciagéo entre trabalho produtivo e improdutivo,
na qual o primeiro é aquele que aumenta a mais-valia — nome dado por Karl Marx a diferenca
entre o valor produzido pelo trabalho e o salario pago ao trabalhador, que seria a base da
exploracdo no sistema capitalista (ROSDOLSKY, 2001) — e que valoriza o capital. O
trabalho, entdo, passou a ter seu significado fortemente atrelado a maximizagéo do lucro, o

que provocou uma brusca alteracéo nas formas de significa-lo.
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Diante desse novo cenério — onde de um lado estdo os donos dos bens de producdo, e
do outro os trabalhadores, que vendem a sua méo-de-obra — o trabalho apresenta-se sob a
forma de mercadoria e, portanto, possuidor de determinadas caracteristicas: (a) alienante, pois
desconhece a totalidade do processo produtivo; (b) explorador, ja que se encontra baseado,
exclusivamente, na produgdo da mais-valia; (c) humilhante, afetando negativamente a auto-
estima; (d) mondtono; (e) discriminante, em virtude da classificacdo que estabelece entre os
homens; (f) embrutecedor a medida que nega o exercicio das potencialidades humanas; e (g)
submisso (BORGES; YAMAMOTO, 2004). Tais caracteristicas ocasionaram a alienacdo do
processo produtivo, promovendo a falta de identificacdo do individuo com o processo e o
produto do seu trabalho.

O modelo taylorista-fordista — baseado no Taylorismo ou Administracdo Cientifica do
Trabalho e que foi desenvolvido pelo engenheiro Frederick Winslow Taylor (1856-1915),
considerado pai da administracdo cientifica, e no Fordismo, caracterizado pelo modelo de
producdo em massa desenvolvido por Henry Ford na primeira metade do século XX — ficou
caracterizado pela especializacdo da producédo. A ténica do processo produtivo baseado nesse
modelo estava sedimentada nos seguintes pressupostos: (a) preparacdo dos trabalhadores, pois
acreditava que oferecendo instrucBes sistematicas e adequadas aos trabalhadores, ou seja,
treinando-os, haveria possibilidade de fazé-los produzir mais e com melhor qualidade; (b)
planejamento, que partia da idéia de que qualquer trabalho necessita, preliminarmente, de um
estudo para que fosse determinada uma metodologia propria, visando sempre 0 seu maximo
desenvolvimento; e (c) controle, que tinha o objetivo de que o trabalho fosse executado de
acordo com uma seqliéncia e um tempo pré-programados. O trabalhador é visto como uma
peca da engrenagem, completamente desprovido de suas intencionalidades humanas. O foco
estava na maximizagao da producéo.

E ingénuo pensar que a transicdo da logica de producdo familiar para a logica
capitalista aconteceu sem maiores problemas. Diante do novo arranjo social produtivo, foi
necessario o desenvolvimento de ideologias que colaborassem para a acomodacdo das
inquietagfes dos trabalhadores. Como exemplo disso, Weber (1967 apud BORGES;
YAMAMOTO, 2004) fundamenta no protestantismo a base para a manutencdo de uma
ideologia que supervaloriza o trabalho em detrimento ao 6cio. Essa mesma ideologia reforca
valores como submissdo, obediéncia e centralidade do trabalho, o que acabou sendo
designado como glorificagdo do trabalho ou construgdo ética do trabalho. O keynesianismo ou
Sociedade do Bem-Estar, datado de 1930, é outro exemplo. Este sugere o consumo como



42

aliado da prosperidade, o que provoca o estreitamento do vinculo entre consumo e
produtividade.

Com a queda da ideologia da sociedade do bem-estar, em virtude de um contexto
socioecondmico desfavoravel, outros cenarios se constituem e resultam em novas formas de
relagdo do homem com o trabalho. “A adog¢do de novas tecnologias na produgdo — informatica
e automacao —, a revolugdo nos meios de comunicacdo e 0 surgimento de novos estilos de
gestao estdo entre as mudangas de maior impacto” (BORGES; YAMAMOTO, 2004, p. 48).

A reestruturacdo produtiva, decorrente das mudancas socioecondmicas e tecnoldgicas
provocadas pela globalizagdo, caracteriza-se pelas novas tecnologias, novas formas de
organizacdo do trabalho e novos processos gerenciais e institucionais. A competitividade,
caracteristica do mercado globalizado, passa a ditar as regras no ambito das organizacdes de
trabalho, com o objetivo de reduzir custos e racionalizar recursos. Os avangos tecnolégicos e
a interface destes com o cenario produtivo, talvez tenham se configurado como a principal
marca da globalizacdo, ja que a mdo-de-obra ndo mais atendia as exigéncias para operar o
parque tecnoldgico decorrente da reestruturacdo em questdo. Assim, surge a necessidade de
acOes para qualificar a mao-de-obra, de forma que esta possa atender as demandas inerentes
ao processo de inovacgdo tecnoldgica.

Bastos (2004) aponta para o surgimento de um novo paradigma — especializacao
flexivel — em contraposicdo ao paradigma taylorista-fordista. Os processos de trabalho
comecam a se tornar mais flexiveis e outros padrées na busca da produtividade sdo eleitos:
Controle de Qualidade, Gestdo Participativa, Qualidade Total etc. Aqui o trabalhador comeca
a fazer parte do processo decisorio. Passa a ser exigida dele habilidade para trabalhar em
grupo e para negociar. Ha uma diferenca marcante neste modelo: o bem-estar deixa de ser
algo compensatorio e adquire status de insumo necessario para a realizacdo da tarefa. Passa a
existir uma preocupacdo em substituir o controle por estratégias de envolvimento e
comprometimento.

A forma de organizacdo do trabalho passa por alterac6es significativas, como a énfase
no modo de gestdo participativo e nos grupos distribuidos em células produtivas
(RODRIGUES, 2001). Os novos desafios do mundo do trabalho passam a girar em torno de
questdes como a criacdo de cenarios que estimulem a constante qualificacdo do trabalhador,
em virtude da instabilidade dos vinculos de trabalho e das mudancgas constantes no cenario
produtivo. Faz-se mister um trabalhador preparado para lidar com um trabalho no qual as
tarefas tornam-se cada vez mais complexas, em virtude da impossibilidade de padronizagéo e

imposicdo de ritmo de trabalho.



43

2.2.2 Trabalho e Qualificacdo

Apesar das mudancas apresentadas no capitulo anterior estarem relacionadas a
transformacdes ocorridas no cenario produtivo, ou seja, na relagdo homem — capital, vale
frisar que seus impactos sdo amplamente vistos em toda a dindmica de funcionamento de uma
sociedade, desde as diretrizes educacionais estabelecidas pelo Estado até a maneira com a
qual os individuos passam a se relacionar com a questdo do emprego / desemprego.

A relacdo entre as mudancas tecnoldgicas e as novas demandas impostas ao
trabalhador em relacdo a desempenho e qualificacdo pode ser vista de forma esquematica na
Figura 1 — modelo desenvolvido por Howard (1995 apud BASTOS, 2004).

Figura 1 — Mudangas tecnoldgicas e o novo perfil do trabalhador
Fonte: Adaptado de Bastos (2006)

TRANSFORMACCES E MUDANCAS
COGNITIVO INTELIGENCIA
COMPLEXO TRABALHO DIFERENCIACAO
FLUIDO * TRABALHADOR «(mm  RESPONSABILIDADE
INCERTO FORMAS DE TRABALHAR ADAPTABILIDADE
ERAEH RS0 HABILIDADE RELACIONAL
INVISIVEL CAPACIDADE DE CRESCIMENTO

De acordo com o modelo acima, passou a ser exigido dos trabalhadores um conjunto
de competéncias que pudesse atender as demandas dessa nova configuracdo sécio-econdmica,
principalmente no que diz respeito a habilidades cognitivas e relacionais. O individuo j& néo
conta mais com um cenario estatico, onde as atividades desenvolvidas caracterizavam-se pela
repeticédo e ritmo elevado, mas com processos de informatizacdo em pleno desenvolvimento e
com o gerenciamento da informacdo figurando como principal recurso estratégico. Soma-se a
isso a necessidade de habilidades relacionais que propiciem condi¢des de exercer atividades
em equipe, de maneira interconectada.

Segundo Sant’ Anna (2002), as organizacdes de trabalho passaram por um processo de
modernizacdo em suas varias dimens@es — cultural, administrativa, de gestdo, politica — que
resultou em impactos diretos no comportamento do trabalhador, o qual passou a preocupar-se

constantemente em estar bem informado, qualificado para o trabalho, ou seja, em
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aprendizagem continua. Todo o processo de formacao do trabalhador passou a ser pensado em
termos de processos, e ndo mais de tarefas.

A qualificacdo passa a ser o processo pelo qual o trabalhador pode criar condicdes de
manter-se empregavel ou empregado, ja que através de acdes de qualificacdo ele desenvolve
as habilidades exigidas pelo mercado de trabalho. Dessa forma, o tema qualificagdo ndo se
trata de uma discussdo exclusiva de ambientes organizacionais, mas pode ser ampliada até o
ambito da sociedade através da macro discussao sobre o desemprego, por exemplo.

No entanto, antes de ampliarmos as discussdes sobre qualificacdo, ha que se destacar

algumas das dimensdes apontadas por Bastos (2004) sobre este conceito, conforme Quadro 1.

Quadro 1 — Perspectivas do conceito de qualificacéo

Marx Conjunto de condigbes fisicas e mentais
empreendidas nas atividades de producédo
responsaveis em maximizar a mais-valia.

Friedman — matriz substancialista ou essencialista | Relacdo entre complexidade da tarefa e o dominio

necessario para executa-la.
Pierre Naville — matriz relativista Fenbmeno de que resulta de processos sociais e

que se alteram ao longo do tempo e dos contextos.

As trés perspectivas apresentadas chamam atencdo para vieses diferentes sobre a
tematica da qualificacdo. Na perspectiva marxista, a capacidade do trabalhador é considerada
condicdo fundamental para a producdo capitalista. Ou seja, a qualificacdo é vista como um
fator das variaveis: esforco do individuo e lucro. A perspectiva essencialista, segundo Tartuce
(2004 apud BASTOS, 2004, p.29), coloca a qualificacdo como a “qualidade do trabalho e o
tempo de formagdo necessério para realizd-la”. Aqui é analisada a adequacdo entre as
habilidades do trabalhador e a demanda da tarefa, o que reflete uma forte influéncia do
modelo taylorista-fordista, e que ainda é bastante comum em alguns sistemas produtivos
atuais. Ja o modelo relativista, do socidlogo francés Pierre Naville, apresenta uma perspectiva
historica a qual define e entende a qualificacdo como ‘“algo” processual e imbricado com

acontecimentos historicos, relagdes de poder, etc.

[...] diferentemente de Friedman, portanto, ndo basta pensar apenas na qualificacdo
do trabalhador e na do trabalho, mas é preciso relaciona-las e ver os conflitos
existentes entre as qualificagBes adquiridas pelos individuos e as qualificacdes
requeridas pela industria — ou seja, pela sociedade, para satisfazer suas necessidades
(TARTUCE, 2004 apud BASTOS, 2004, p. 29).
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Assim, Bastos (2004) conclui que, apesar da diversidade apresentada sobre o conceito
de qualificacdo, podem-se identificar trés concepcdes gerais: (1) conjunto de caracteristicas
das rotinas de trabalho e de capacidades adquiriveis por treinamento; (2) grau de autonomia
do trabalhador e; (3) construcdo social multideterminada. N&o cabe aqui discutir a
predominancia de uma ou de outra no cendrio produtivo atual, mas perceber que elas
coexistem em contextos diversos, a depender da relacdo capital — trabalho estabelecida. No
entanto, para efeito desse estudo, no qual as estratégias em treinamento, desenvolvimento e
educacdo corporativa (TD&E) sdo encaradas como mecanismos de qualificacdo do
trabalhador para atender a demanda de desempenho e de empregabilidade, ha de se ficar
atento ao aparecimento dessas nogdes nos discursos dos sujeitos estudados.

O conceito de empregabilidade mantém uma relacdo direta com o de qualificacdo e
formacdo profissional, ja4 que segundo Aranha (2001 apud MOURAOQO; PUENTE-
PALACIOS, 2006, p. 42) o termo pode ser definido como “a responsabiliza¢ao do trabalhador
pela obtencdo e manutencdo do seu emprego, por meio de um processo continuo de formacédo
e aperfeicoamento”. Os termos qualificacdo e formagdo profissional sdo vistos como
instancias teoricas distintas, onde este Gltimo é visto como a¢des mais amplas e ligadas ao
desenvolvimento das capacidades técnicas, tedricas e operacionais dos individuos para
producdo de bens e servicos, partindo tanto da iniciativa das empresas como de instituicGes
educativas (CATTANI, 2002 apud MOURAO; PUENTE-PALACIOS, 2006).

No entanto, a distin¢cdo exposta acima ndo faz muito sentido ao analisar a realidade
educacional, a qual independente de local — empresa ou instituicdo de educacao — preconiza o
preparo do individuo para o mercado de trabalho, sendo que nas empresas essa formacéo ou
qualificacdo da-se muito mais em nivel de acdes de treinamento, desenvolvimento e educacao
(TD&E) voltadas para “busca da qualidade e produtividade, polivaléncia, enriquecimento das
tarefas e aumento das responsabilidades dos trabalhadores” (PUENTE-PALACIOS, 2006, p.
43).

E estéril abordar a relagdo entre qualificacio e trabalho apenas sob a retérica marxista
que ressalta o papel de adequacdo e manipulagdo dos individuos para alcance dos objetivos do
sistema capitalista. A discussdo hoje devera direcionar-se, também, para a analise dos efeitos
das acOes de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) no desenvolvimento das
capacidades do individuo, na transferibilidade do conhecimento para a esfera da praxis

profissional e na maneira como se atribui sentido a esse fenémeno.
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2.2.3 Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo — TD&E

A partir do cenério de trabalho exposto, o qual relata diversas mudancas, inclusive na
gestdo da aprendizagem dos empregados, vista agora como requisito de sustentabilidade do
negocio, pode-se afirmar que a educacao corporativa deixou de ocupar posi¢do secundaria nas
discussOes inerentes a este ambito. As acGes de treinamento, desenvolvimento e educacgéo
corporativa podem ser reconhecidas como pertencentes a temética da aprendizagem e
passaram a ser tratadas dentro do contexto ao qual se vinculam, resultando em abordagens
diferenciadas para a educagdo no contexto organizacional.

Foi com a Segunda Guerra Mundial que as agdes de treinamento tiveram grande
desenvolvimento e passaram a chamar a atencéo da area organizacional, j& que revelaram sua
eficacia no atendimento as demandas de adequacdo entre habilidades individuais e
necessidades de adaptacdo a tarefas especificas. Entre as praticas de gestdo de pessoas no
contexto organizacional, as agdes de treinamento, desenvolvimento e qualificacdo do
trabalhador séo as que ocupam posicdo central, o que revela a necessidade constante de
realizacdo de ajustes entre o individuo e o trabalho, bem como de desenvolvimento de
habilidades que potencializam o seu desempenho profissional. Outro termo utilizado nesse
contexto € o de educacdo, que é definido como acbes que tém o objetivo de promover a
formagcdo e qualificacdo continua dos trabalhadores.

O atual cenario do mundo do trabalho tem exigido, por parte das organizagdes, 0
desenvolvimento de a¢des relacionadas a gestdo de pessoas que tenham o objetivo de criar um
ambiente propicio a aprendizagem, no qual os trabalhadores possam exercer e expressar suas
capacidades e habilidades. As ag¢bes de treinamento, desenvolvimento e educagdo (TD&E)
corporativas visam desenvolver habilidades técnicas e comportamentais nos trabalhadores
possibilitando um desempenho satisfatorio em relagdo ao conjunto de atividades do qual s&o
responsaveis, assim como buscam potencializar as habilidades relacionais. “A natureza mais
interconectada com que o trabalho passa a ser realizado (em equipes) demanda, ainda, um
trabalhador com habilidades relacionais mais desenvolvidas: capacidade de comunicacéo, de
negociacdo, de influéncia, de solucionar conflitos, entre outras” (BORGES-ANDRADE,
2006, p. 28).

Vargas (1996 apud BORGES-ANDRADE, 2006) define treinamento e
desenvolvimento como a aquisi¢cdo programada de conhecimentos que provocam mudancas

comportamentais, afetivas e cognitivas por meio da internalizacdo de novos conceitos, normas



47

ou valores e da aprendizagem de novas habilidades. As acOes de TD&E estdo intimamente
relacionadas a mudanca comportamental, ou seja, 0 objetivo de toda medida de treinamento e
desenvolvimento € provocar um impacto no comportamento.

Ja por qualificagdo do trabalhador, entendem-se acbes que estdo além da simples
capacitacdo para o melhor desempenho em uma determinada tarefa. A qualificacdo é tomada
em uma perspectiva a partir da qual é vista como constructo social, ou seja, “trata-se de um
processo socialmente construido em situacdes historicas concretas” (BORGES-ANDRADE,
2006, p. 31). Isto quer dizer, que as acOGes de qualificacdo sobrepdem-se a meras acOes
intencionais promovidas pelas areas de recursos humanos, e que ocorrem nas relagdes sociais
no contexto do mundo do trabalho, o que destaca o papel do grupo nesse processo.

A qualificacdo difere das acbes de TD&E, pois estas Ultimas estdo associadas a
aquisicdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao exercicio de um papel
ocupacional especifico. Pode-se dizer que as a¢fes de TD&E remontam ao periodo taylorista-
fordista, no qual se buscava ajustar cada vez mais o individuo a tarefa a ser desempenhada,
através de prescricbes que deviam ser seguidas pelos trabalhadores sem qualquer tipo de
guestionamento. No entanto, no cenario atual, os treinamentos estimulam a reflexdo do
trabalhador sobre o contetdo aprendido e a sua avaliacdo sobre a adequacdo a realidade de
trabalho, embora continuem direcionados para a promog¢do de uma melhoria do desempenho
funcional.

De modo geral, segundo Borges-Andrade (2002 apud BORGES-ANDRADE et al,
2006), o campo de TD&E associa-se, de maneira imediata, ao planejamento de eventos
instrucionais a partir do levantamento das necessidades de treinamento e de quem precisa ser
treinado, ou seja, esta direcionado para atender necessidades especificas de trabalho. Pode-se
dizer que TD&E constitui-se em acdo de apoio para que as organizagOes atinjam seus
objetivos organizacionais através do alinhamento entre individuos e estratégias corporativas,
embora hoje “a busca por profissionais que saibam mobilizar suas qualifica¢cdes nao so alterou
o0 significado do treinamento, mas também ampliou os mecanismos formais de aquisicdo de
conhecimentos” (BORGES-ANDRADE et al, 2006, p. 126).

As técnicas de dindmica de grupo utilizadas em a¢des de TD&E podem ser encaradas
como ferramentas que consideram o0 complexo de variaveis presentes no contexto
organizacional, ja que visam reproduzir num contexto de simulacdo uma situacdo que se
assemelhe ao contexto profissional real e que possa propiciar mudangas de comportamentos

através da aprendizagem organizacional.
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2.3 A teoria da Representacdo Social

O conceito de representacédo social foi usado pela primeira vez por Serge Moscovici
(2007), no ano de 1961, em seu estudo sobre a representacdo social da psicanalise intitulado
Psychanalyse: son image et son public. Nesta obra, o autor apresenta um estudo que tem o
propdsito de compreender de que forma a psicanalise, ao sair dos grupos fechados e
especializados, adquire uma nova significacdo pelos grupos populares. Este estudo marca e,
de certa forma, contribui para a designacdo dessa teoria como teoria do senso comum, ja que
envolvia as elaboracBes de sujeitos que ndo eram especialistas em psicanalise sobre o
fendmeno.

O pano de fundo do desenvolvimento desta teoria teve um percurso histérico marcado
pela dicotomia entre as esferas individual e social, que prevalecia no cenério da Psicologia e
das Ciéncias Sociais como uma maneira de conquistar um status de ciéncia independente, a
partir da definicdo de seus respectivos objetos de estudo — individuo ou grupo. McDougall
(1908 apud VALA, 2004) é uma das precursoras das discussdes que tentam integrar as duas
esferas supracitadas, quando em seu conceito sobre o espirito do grupo fala que as formas de
pensamento e agdo resultantes da interagdo entre individuos eram diferentes daquelas obtidas
dos individuos isoladamente. Embora a distin¢do entre social e individual seja mantida no
conceito de McDougall, é possivel visualizar um esboco de integracdo e interdependéncia
entre eles. Apesar do conceito supracitado atribuir papel fundamental ao grupo sobre o
individuo, ele também expBe que a partir da relacdo ocorrida nos grupos, os sujeitos ficam
suscetiveis a alteracdes de pensamentos, assim como 0S grupos constituem-se a partir dessa
influéncia reciproca.

Ao considerar a influéncia da ciéncia cognitiva para o desenvolvimento da teoria da
representacdo social, ha de se falar no movimento conhecido como New Look, desenvolvido
por Bruner, em 1957, e que mudou a forma de entender a percepcéo social. Para Bruner (1957
apud VALA, 2004) a percepcédo deve ser entendida a partir da consideracdo de dois fatores:
fatores autdctones, relativos as caracteristicas do estimulo e a estrutura da informacéo; fatores
comportamentais, relativos aos aspectos motivacionais, emocionais e sociais do individuo. No
New Look, o segundo grupo de fatores ganha destaque em contraposicdo a maioria dos
estudos sobre percepc¢do realizados até aquele momento, que enfocava o primeiro grupo de
fatores. Aqui, 0 universo social do sujeito cognoscente ganha um destaque especial, ja que

ndo s6 os processos, mas o0 conteldo cognitivo adquire importancia nos estudos sobre



49

percepcdo. Pode-se dizer que o contexto social passa a ser visto como fator capaz de
influenciar os processos cognitivos.

Vygotsky (1961 apud VALA, 2004) também é considerado precursor da psicologia
das representagdes sociais, pois desenvolve em seus estudos sobre o desenvolvimento infantil
a idéia de que o pensamento é gerado na interagdo social e, até mesmo, considera o
pensamento uma forma de interagdo social. Existem semelhangas entre as conclusdes deste
autor e das idéias do movimento New Look em relacdo ao papel que o social ganha no campo
teorico, até entdo dominado pelo fator individual. A partir dai, pode-se identificar um cenario
propicio ao desenvolvimento de uma teoria que tenta integrar o &mbito social e individual.

Moscovici (2007) afirma que o conceito de representacdo social teve sua origem a
partir do conceito de representacdo coletiva de Durkheim (2002) que traz em sua definicdo a
compreensdo sobre a relacdo entre individuo e sociedade, na qual a humanidade somente é
possivel quando este homem €é tomado em seu meio social. Sem essa compreensdo, ndo ha
como se falar de individuo. Esse conceito teve na Sociologia e Antropologia um papel
fundamental para o desenvolvimento de teorias da religido, da magia e do pensamento mitico.
Este mesmo autor ressalta, ainda, a importancia que o conceito de representacdo coletiva teve
na teoria da linguagem de Saussure, de representacdo mental da crianca em Piaget, e na de
desenvolvimento cultural de Vigotsky.

Foi somente ap6s a Segunda Guerra Mundial que os tedricos em Psicologia Social
comecaram a desenvolver todo um corpo tedrico que aproximava ou mesmo, pode-se dizer,
anulava a distin¢do entre individuo e sociedade, colocando-0s como um continuum, entre 0s

quais ndo é possivel firmar limites.

Grande parte dos teodricos da Psicologia Social, anteriores a Segunda Guerra
Mundial, fez distin¢éo entre o individual e o coletivo — compreendido como cultura
ou sociedade. A razdo para tal procedimento era a crenca, por parte dos estudiosos,
de que as leis que explicavam os fendmenos coletivos eram diferentes do tipo de leis
que explicavam os fendmenos individuais (ALEXANDRE, 2004, p. 124).

Vale ressaltar que o entendimento exposto na citacdo acima prevaleceu e influenciou
por algum tempo as ciéncias humanas e sociais, as quais tentavam conquistar a sua autonomia
cientifica adotando como objeto de estudo o grupo ou o individuo, através de uma escolha
exclusiva.

A conceituacdo de representacdo social integra os conceitos de sociedade e individuo
tal como a representacdo coletiva em Durkheim, embora de maneira distinta. Enquanto este
ultimo parece evidenciar a relevancia do social e a inviabilidade de uma psicologia individual,

na qual os fenébmenos seriam compreendidos através do método introspectivo em detrimento
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da influéncia do meio, a representacéo social de Moscovici considera que ndo ha corte entre o
mundo interno e 0 mundo externo do individuo, ou seja, ndo existe distin¢do entre objeto
social e objeto ndo social, tendo em vista que toda representacdo individual é fruto de um
processo de construcéo social.

Para a Psicologia Social, o conceito de representacdo social significa uma ruptura com
a individualizacdo que ainda hoje predomina na América do Norte, em relacdo ao
entendimento dos fenbmenos por essa mesma Psicologia. Para Allport (1970 apud FARR,
2007, p. 43) essa discussdo encontra-se em terreno estéril, ja que “nd3o ha psicologia dos
grupos que ndo seja essencialmente e inteiramente uma psicologia dos individuos. A
Psicologia Social ndo pode ser colocada como se contrapondo a psicologia do individuo [...]”.

No préprio contexto historico no qual o conceito de representacdo social constituiu-se,
sobressai uma noc¢do de coletividade que propicia, organiza e enviesa qualquer processamento
individual, ja que se torna idéia comum a impossibilidade de entender o individuo sem
considerar 0 meio social onde esta inserido.

Duveen (2003) ratifica a idéia anterior e tenta equacionar a distingdo entre os dois
ambitos — social e individual — quando afirma que o conhecimento, para a Psicologia Social, é
construido através de processos de interacdo e comunicacdo e que, assim, sempre serd 0
produto de um grupo especifico que se encontra em condicdes especificas. Para efeito desta
pesquisa, as representacdes sociais sobre dindmica de grupo (DG) séo contextualizadas como
oriundas de um grupo inserido em um cenario organizacional particular, ndo sendo possivel
tratar tais representac6es como oriundas de individuos.

As representacdes sociais podem ser entendidas tanto como substancia simbdlica,
responsavel pela sua elaboracgdo, tanto como a pratica especifica que produz essa substancia.
Ou seja, as representacOes sociais ja constituidas sdo responsaveis pela elaboragdo de outras
representacdes, assim como podem ter a sua origem em acontecimentos sociais. Nesse interim
ndo cabe mais reduzir o entendimento sobre o conceito de representacdo social a mera
reproducdo interna de um objeto externo, ja que fica explicito o processo de construcdo

existente nessa relagéo.

“As representagcdes podem ser o produto da comunicacdo, mas também ¢ verdade
que, sem a representacdo, ndo haveria comunicacdo. Precisamente devido a essa
interconexdo, as representacdes podem também mudar a estabilidade de sua
organizacdo, e sua estrutura depende da consisténcia e constancia de tais padroes de
comunicagdo que as mantém” (DUVEEN, 2003, p. 22).

Para Moscovici (2003), a representacdo social € mais um fenémeno do que um

conceito, e é tarefa da Psicologia Social estudar suas propriedades, origens e impactos. Revela
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que enquanto a ciéncia € o meio pelo qual se conhece o universo reificado, a representacéo
social relaciona-se com o universo consensual, ja que propde e ressalta a importancia do saber
produzido pelo senso comum.

Tendo a linguagem como responsavel pela sua reproducdo e elaboracdo, as
representacdes sdo acessadas através do discurso, o qual revela como essas representagdes séo
construidas, como operam nos sujeitos e quais 0s impactos no campo da agao. Para isso, faz-
se necessario identificar a tematica presente no discurso, ja que esta compde o nucleo de
sentido da frase: “ha uma correspondéncia entre nossa representacdo mental dos
acontecimentos e o sentido das frases empregadas para expressa-los” (CULICOVER, 1988
apud MOSCOVICI, 2003, p. 227). A conceituacao de themata é uma das defini¢fes centrais
no campo da representacao social, responsavel por denunciar a relevancia do vetor linguistico
engquanto mecanismo de acesso ao fendmeno. Moscovici (2003) define themata como a
responsavel por responder as exigéncias da andlise estrutural. Localiza-se entre a cognicéo e
comunicacdo, entre operacfes mentais e linglisticas. Trata-se menos de uma questdo de
ordem teorica e mais de carater metodologico. Segundo Berger e Luckmann (2008, p. 39), “a
linguagem marca as coordenadas da vida em sociedade e enche esta vida de objetos dotados
de significacao”.

As divergéncias que surgem em torno do conceito de representacdo social devem-se ao
seu carater multifacetado. Segundo Wagner (2007), a representacdo social ora pode ser
concebida como um processo social que envolve comunicagdo e discurso, ao longo do qual
significados e objetos sociais sdo construidos, ora aparece como estrutura individual de
conhecimentos, simbolos e afetos distribuidos entres as pessoas em grupos ou sociedade. Ha
um grande perigo ao estudar cognicdo sem considera-la enquanto pertencente e originaria do
meio social. Cabe ressaltar aqui, que para os estudos em representacdo social somente é
valido o “conhecimento” que ¢ elaborado socialmente e que serve para interpretar, pensar e
agir sobre a realidade.

Assim, Moscovici (2003), a partir da distincdo entre tipos de representacdo social,
destaca a preponderancia das relacBes sociais na formacdo do pensamento social. Ele
categoriza as representacfes sociais como: hegemodnicas ou coletivas, emancipadas e
polémicas. As representacOes sociais hegemonicas referem-se as formas de entendimento
largamente partilhadas por um grupo bastante estruturado e que tém poder coercitivo sobre
eles. As representacdes sociais emancipadas podem resultar em atribuicdo de diferentes
significados sobre um mesmo fendmeno entre grupos sociais distintos. J& a representacao

social polémica diz respeito a pontos de vista exclusivos sobre um mesmo objeto, originado
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nos conflitos sociais a partir da diferenciagdo entre grupos. Todas elas acabam por reforcar a
idéia de que é menos importante, no estudo das representagdes sociais, contrastar 0s
pensamentos individuais e coletivos, do que explicitar as relagdes sociais estabelecidas e sua
interferéncia no processo de construcao das representacoes.

Vale destacar os dois processos centrais do fendmeno da representagéo: ancoragem e
objetivacdo. “Ancorar ¢, pois, classificar e dar nome a alguma coisa” (MOSCOVICI, 2003, p.
61). Atraves desse processo, 0s sujeitos transformam experiéncias e fenémenos perturbadores,
classificando-os dentro do sistema de categorias utilizado pelo grupo. E uma forma de
promover a continuidade quando em decorréncia de situacdes que provocam rupturas. A
objetivacdo diz respeito ao processo de “descobrir a qualidade iconica de uma idéia, ou ser
impreciso; ¢ reproduzir em uma imagem” (MOSCOVICI, 2003, p. 71). Todas as idéias sdo
transformadas em imagens e estas, por sua vez, em idéias. Esse processo envolve trés etapas.
Na primeira, as informacgdes e as crengas acerca do objeto da representagdo sofrem um
processo de selecdo e descontextualizagdo, permitindo a formagdo de um todo relativamente
coerente, em que apenas uma parte da informacdo disponivel é retida. Este processo de
selecdo e reorganizacdo dos elementos da representacdo ndo € neutro ou aleatdrio,
dependendo das normas e dos valores grupais. A segunda etapa da objetivacdo corresponde a
organizacdo dos elementos. Moscovici (2003) recorre aos conceitos de esquema e nd
figurativo para evocar o fato dos elementos da representacdo estabelecerem entre si um
padrdo de relacGes estruturadas. A Gltima etapa da objetivacdo é a naturalizacdo. Os conceitos
retidos no no figurativo e as respectivas relacbes constituem-se como categorias naturais,
adquirindo materialidade. Isto é, os conceitos tornam-se equivalentes a realidade e o abstrato
torna-se concreto através da sua expressao em imagens e metaforas (CABECINHAS, 2004).

As representacdes sociais "[...] exprimem a relacdo de um sujeito com um objeto,
relacdo que envolve uma atividade de construg@o e de simbolizacdo” (VALA, 2004, p. 357).
As operacOes supracitadas acontecem a partir da intersecdo do psicologico com o social,
sendo a representacdo social, portanto, identificada como um fendmeno que € produzido
socialmente e compartilhado pelas pessoas do grupo. O autor, a0 mesmo tempo em que
reconhece o poder da realidade social, também destaca a atuacdo dos sujeitos sociais, 0 que
impbe como traco caracteristico dos estudos em representacdo social, a articulacdo entre as
abstracdes, crencas e vida concreta do individuo.

A linguagem, pode-se dizer, é o instrumento utilizado pelo individuo para processar o
novo, e sendo a linguagem um fendmeno social, a referéncia do processo de ancoragem

sempre esta registrada no coletivo. Na verdade, a linguagem néo se configura apenas como
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mecanismo de representacdo do social, mas, e principalmente, como forma de significar o
mundo e os fendmenos, jA que se constitui enquanto o principal sistema de sinais da
sociedade. “A linguagem também tipifica as experiéncias, permitindo agrupa-las em amplas
categorias, em termos das quais tem sentido ndo somente para mim, mas também para meus
semelhantes” (BERGER; LUCKMANN, 2008, p. 59).

Talvez a funcdo precipua da linguagem seja objetivar a subjetividade, atribuindo um
carater mais concreto as experiéncias provenientes do cotidiano. Algo a ser acrescentado
sobre a linguagem refere-se ao fato de que ela permite a construcdo de campos semanticos ou
zonas de significacdo linguisticamente circunscritas, ou seja, encontra-se relacionada a um
contexto ou a um grupo especifico, e esse fato, tal qual o exposto em relacdo a representacdo
social, ndo pode ser dissociado. Segundo Vala (2004, p. 484), “os atos de comunica¢do nao
sdo sempre, ou ndo sdo so, atos de partilha de consensos; sdo, muitas vezes, atos de debate, de
discussao e argumentacdo no interior dos grupos ou entre grupos”.

Segundo Jovchelovitch (2007), as representacgdes sociais sdo fendmenos psicossociais
radicados no espaco publico, que é o lugar da alteridade. Este lugar, por sua vez, constitui-se
no terreno sobre o qual as representagdes sociais se estabelecem, além de ser “condicao
necessaria para o desenvolvimento simbdlico e para o desenvolvimento do eu” (p. 65).

Neste ponto da discussdo faz-se imprescindivel destacar a ruptura provocada pelo
conceito de representacdo social enquanto método da psicologia social, com a tradicdo
cientifica que define métodos especificos para acessar a verdade per se. A investigacdo das
representacdes sociais possibilita a analise dos saberes enunciados por uma determinada
comunidade sobre si propria. Disso resulta a impossibilidade em descolar a representacdo
social do contexto ao qual se liga. Jodelet (1984 apud JOVCHELOVITCH, 2007) delimita
algumas caracteristicas fundamentais na construcdo das representacdes sociais. O seu aspecto
referencial, ou seja, o fato de que elas sdo sempre referéncia de alguém para alguma coisa; seu
carater imaginativo e construtivo; e a sua natureza social, na qual os elementos que estruturam
a representacdo advém de uma cultura comum. Os processos que engendram as
representacfes sociais estdo embebidos na comunicacdo e nas praticas sociais (didlogo,
discurso, rituais, padrdes de trabalho etc).

Conforme Moscovici (2003), as representacdes tém duas funcbes: (a) estabelecer
convencao para 0s objetos, pessoas e acontecimentos percebidos, enquadrando em categorias
previamente existentes e elaboradas de acordo com representacdes, linguagem e cultura; (b) e
ordenar as experiéncias dentro de um sistema de classificacdo social que é reproduzido pela

linguagem e que varia no decurso do tempo. O conceito de representacéo social ndo pode ser
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entendido como simples atividade cognitiva. Pode-se dizer que se trata menos de um processo
para classificar as experiéncias e fendmenos, de acordo com um repertério adquirido
anteriormente, do que uma atividade de construcdo do social, através da qual os sujeitos
elaboram conceitos ao mesmo tempo em que sdo afetados por eles. O foco central na anélise
dos estudos sobre representacdo ndo esta no sujeito que a elabora, mas no entorno cultural e
histérico que a propicia. Mais que isso, 0s estudos em representacdo possibilitam a
compreensdo dos mecanismos sociais utilizados na construcdo dos conceitos e das realidades
dos grupos sociais.

Hé& que se chamar a atencdo para a dialética do conceito de representacdo social, o qual
pode ser visto, concomitantemente, como varidvel antecedente e consequente. Vala (2004)
afirma que se por um lado as representacdes produzem categorias ou grupos sociais — variavel
antecedente —, sdo elas também, e ao mesmo tempo, produzidas no interior destas categorias
ou grupos sociais — variavel consequente. Tal dialética enseja o0 quanto é intrigante a analise
dos fendbmenos a partir do conceito de representacdo social, ja que exige do pesquisador a
articulacdo entre estas duas posi¢des, reconhecendo entre elas um limite ténue e muito sutil.
N&o ha como escapar do entendimento do fendmeno da representacdo social como construgédo
social contextual, o que impGe a necessidade de cisdo absoluta com a compreensdo de que as
representacdes sdo reproducdes individuais, estaticas.

O processo de construcdo da realidade social, conforme exposto acima, responde a
uma das principais criticas ao conceito, qual seja, a representacdo social enquanto fendbmeno
do sujeito individual, descolado do tecido social. Na verdade, inaugura a concepc¢éao de que a
analise dos fenémenos psicossociais deve acontecer sob a égide do social enquanto totalidade,
numa ininterrupta relacdo de troca entre o sujeito e 0 objeto-mundo, ambos sendo re-criados a
todo 0 momento.

Outra discussao relacionada a representacdo social refere-se ao seu campo de estudo.
Segundo Spink (2007), representacdo social aparece como modalidade de conhecimento
pratico, localizado no campo da préaxis, e que orienta a compreensdo do mundo e a
comunica¢do com este. Por outro lado, aparece com um cardter expressivo, ou Seja,
veiculando elaboragdes de sujeitos sociais sobre objetos socialmente valorizados. Enquanto
que a segunda definicdo parece frisar o conteddo cognitivo das representacdes, a primeira
ressalta a sua funcionalidade nas interacGes sociais do cotidiano. Aqui surge outra critica,
mais recente, a teoria das representacfes sociais: estando esta no campo das praticas sociais,
ha divergéncias sobre a relacdo direta entre representacdo e agdo, ou seja, ndo é possivel

determinar uma linearidade de causa e efeito, tal como o behaviorismo compreendia 0s
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fendmenos, baseados no mecanismo estimulo — resposta. O behaviorismo enfatiza os
estimulos ambientais, embora somente na condicdo de identificar quais estimulos séo
responsaveis por provocar determinados comportamentos.

Codol (1989 apud MOSCOVICI, 2003), sobre a relacdo entre representacdo e
comportamento, ressalta menos a questdo de saber se 0 juizo social e 0 comportamento estao
ligados, e mais o de conhecer se por um lado o0s juizos sociais, e por outro 0s
comportamentos, podem ser interpretados como manifestacdo de uma mesma estrutura
cognitiva subjacente. Aqui ndo € a relacdo de causa e efeito que prevalece, mas uma interacao
dindmica entre esses aspectos. Na verdade, de acordo com os principios epistemologicos da
teoria das representaces sociais, representagdo e comportamento constituem-se fenémenos
indissocidveis. Ndo ha como cogitar, portanto, a no¢do de que determinada representacédo
deve suscitar comportamentos respectivos.

Nuttin (1972 apud VALA, 2004) propde uma distincdo analitica entre
comportamentos situacionais e comportamentos representacionais. No primeiro, os fatores
situacionais encontram-se maximizados, em detrimento das mediacBes cognitivo-avaliativas,
ou seja, 0 comportamento € visto como resultado de um arranjo social especifico —
perspectiva behaviorista. O segundo determina 0 comportamento como resultante dos fatores
pré-situacionais, que revelam o nivel das atitudes e representacGes — perspectiva cognitivista.
[...] as representacOes sociais constituem uma orientacdo para a acdo na medida em que
modelam e constituem os elementos do contexto em que um comportamento ocorre
(MOSCOVICI, 1976 apud VALA, 2004, p. 483).

Ainda sobre a relacdo entre representacdo social e agdo, vale destacar uma das
tematicas que povoa as discussdes contemporaneas sobre a teoria das representacGes sociais:
0 conceito de estratégia, cunhado por Bourdieu (2001).

A estratégia, para Bourdieu (2001), encontra-se intimamente relacionada ao conceito
de campo social, ou seja, espago simbdlico, no qual as lutas dos agentes determinam, validam,
legitimam representacfes. O poder simbolico é aquele caracterizado pela ndo arbitrariedade
da producdo simbdlica na vida social, advertindo para seu carater efetivamente legitimador
das forgas dominantes. Nele se estabelece uma classificacdo dos signos, do que é adequado,
do que pertence ou ndo a um codigo de valores. A estratégia, nesse interim, assume o papel de
manutencdo do poder simbolico, guiando as agdes dos individuos, muitas vezes de maneira
inconsciente, para um fim especifico. Assim, pode acontecer de determinadas representacdes
sociais se encontrarem em desacordo com a esfera da acdo, ficando inviavel o

estabelecimento de qualquer tipo de causalidade entre esta e aquelas. Essa perspectiva
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contrapde-se & nocdo de representacdo social enquanto variavel antecedente, na qual 0s
comportamentos acontecem na condigdo se — entdo, onde o “se” expde as condigdes sob as
quais certos acontecimentos, “entdo”, se justificam.

Considerando as posi¢des supracitadas, para efeito deste estudo, a representacdo social
deve ser encarada como um, entre outros aspectos que influenciam e determinam
comportamentos. Crengas, valores, atitudes, contingéncias, representacdes, constroem em
conjunto um cenario que pode favorecer determinado comportamento, em lugar de outros.
Nos estudos em representacdo, 0 comportamento ndo ocupa lugar central nas discussoes,
sendo considerado, portanto, um dos vetores relacionados a teoria. A previsdo do
comportamento nédo se constitui como objetivo da investigacdo das representacdes sociais, no
entanto, faz-se necessario destacar que na condicao de sistema de interpretacao, elas regulam
a relacdo com os outros e orientam comportamentos — perspectiva cognitivista. Na acepc¢éo
de Vala (2004), afirmar que as representacbes sdo sociais envolve a utilizagcdo de trés
critérios: critério quantitativo — uma representacdo é social na medida em que é partilhada por
um conjunto de individuos; critério genético — uma representacdo € social no sentido em que
é coletivamente produzida (as representacfes sociais sdo o resultado da atividade cognitiva e
simbdlica de um grupo social); e critério funcional — as representagdes sociais constituem
guias para a comunicacao e a acao (as representac@es sociais sao teorias sociais praticas). As
representacdes produzem a realidade e influenciam na forma como o sujeito interpreta e
responde a esta mesma realidade.

A partir da nocdo de representacdo social enquanto teoria do senso comum e cabendo
a sua analise o papel de identificar as associagcdes das idéias presentes, pode-se definir dois
enfoques de pesquisa: “entender a ldgica da constru¢do versus entender a distribuicdo dos
contetdos numa dada populagdo” (SPINK, 2007, p. 124). Em ambos 0s casos, a representacdo
social pode ser entendida como um dispositivo para compreensdo da légica ou dindmica
social de um grupo especifico, ndo sendo adequado descolar tal compreensédo do grupo ao
qual se refere. N&o ha representacdo de individuos isolados, ja que ndo € visto como possivel
a existéncia de atos desinteressados®. Toda representacdo & de algo, e pertence a uma
realidade especifica, em que os valores, crengas e conceitos circundantes orientam o0 processo

de elaboracdo das representacdes.

® Ato desinteressado, para Bourdieu (2001), é tido como impossibilidade, como néo existéncia. Para ele, o
habitus — corpo socializado e estruturado que incorpora as estruturas imanentes do mundo e que estrutura a
percepgdo e acdo no mundo — encontra-se na base de toda elaboracéo e agdo sobre o mundo.
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As representagbes sociais sdo sempre decorrentes de elementos nucleares
“pseudoconceptuais”, ou seja, constituem-se em um largo espaco de tempo, a partir de
historias, retoricas e crencas sociais (MOSCOVICI, 2003). Isso significa que as
representacdes sociais sdo proposicdes compartilhadas e aceitas pela comunidade social com a

finalidade de organizar e permitir a interagdo entre as pessoas e grupos.

Na verdade é uma questdo de topoi, isto é, de “locais” de senso comum onde elas
encontram a fonte de desenvolvimento e os meios de se legitimar, pois esses
“locais” estdo ancorados no perceptivel (cognicdo compartilhada e popular) e na
experiéncia ritualizada (cultura e seus ritos, isto &, suas partes operativas na
representacdo) (MOSCOVICI, 2003, p. 244 — 245).

A condicdo reconhecida da teoria da representacdao social enquanto ciéncia do senso
comum € a responsavel pelas mais diversas criticas racionalistas sobre a validade do
conhecimento produzido, ja que a realidade do senso comum é tida como demasiado ambigua
e fugaz, imprecisa e instavel. Pareyson (2005), sobre a questdo do senso comum, coloca que
“se por um lado, como bom senso, isto ¢, como faculdade de julgar corretamente, desejaria
identificar-se com a prépria universalidade da razdo; por outro lado, como patriménio comum
de idéias, juizos e crencas, ndo pode deixar de se identificar com a consciéncia coletiva de um
grupo ou de um periodo, historicamente determinados” (p. 248-249). Assim, pode-se resumir
todas as criticas a teoria como assentadas em julgamentos relativos ao seu carater ndo
universal, ou seja, entre uma exigéncia de universalidade e um destino de historicidade.

Grande parte das criticas a teoria da representacdo social sedimenta-se a partir de um
parametro naturalista — base da critica positivista. No entanto, a representacdo social utiliza
outro paradigma para compreensdo e explicacdo dos fendmenos, a partir do qual o
aprofundamento do conhecimento em determinadas realidades ¢ o foco da pesquisa, ao
contrario das ciéncias positivistas que buscam, por sua vez, produzir conhecimentos que
possam ser generalizados para a compreensdo de qualquer realidade onde o fenbmeno ocorra.
A teoria da representacdo social faz uso do modelo qualitativista e tem um interesse historico
na producdo do conhecimento, ou seja, busca a compreensdo dos fendmenos. Reconhece que
0 produto da sua ciéncia é menos uma verdade capaz de explicar todo o fendmeno, e mais
uma compreensdo sobre um fato social em um contexto especifico. O que é colocado como
fragilidade da teoria da representacdo social pelos tedricos positivistas, na verdade, deve ser
encarado como o que a distingue e a coloca em um outro contexto paradigmatico.

A fluidez inerente ao fendmeno da representacdo social constitui-se em um desafio
para a Psicologia Social, j& que o conceito de conhecimento, desde a Grécia Antiga, tem sido

determinado pela busca incansavel por leis gerais que fixem estabilidade e certezas
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(MARKOVA, 2006). Assim, considerando a linguagem como fendmeno dindmico e
diretamente relacionado as representacfes, a Psicologia Social depara-se com seu grande
problema epistemoldgico. Markova (2006) revela sua preocupacdo com a construcdo de uma
teoria do conhecimento social que tenha o dinamismo como ponto de partida, ja que esse
movimento vai de encontro ao crédito social que a producdo cientifica conquistou.

A teoria das representagbes sociais € de fundamental relevancia na historia da
Psicologia Social, ja que se constitui como proposta original de investigacdo dos fenémenos
sociais, partindo do pressuposto que ndo ha verdade per se. De um lado a ciéncia positivista
descarta o contexto no qual os fendmenos ocorrem, privilegiando somente o objeto; de outro,
a teoria das representacOes privilegia o objeto no mundo, ressaltando a importancia da sua
constituicdo e operacdo, processos que devem ser 0 alvo da producao do conhecimento social.

A conceituacdo da teoria da representacdo social evidencia a sua integracdo com 0s
processos grupais, sendo estes o local, a origem e o resultado daquela. As interacdes grupais
acontecem a partir das representagdes existentes e formam, ao mesmo tempo, novas
representacdes. Portanto, estando localizada no campo da dindmica social, as representacdes
retratam relacdes de dominacdo, diferenciacdes e especificidades dos grupos, e ndo é dificil
identificar a funcdo de algumas representacfes em justificar comportamentos grupais. Doise
(2002 apud CABECINHAS, 2004) considera que a significacdo de uma representacdo esta
sempre ancorada nas significacdes mais gerais que intervém nas relacfes simbdlicas préprias
de um determinado campo social. Este autor colocou a analise das representacdes sociais no
quadro das relacdes intergrupais, salientando a mutua determinacdo entre estes dois
fendmenos.

Disso resulta que qualquer fendmeno coletivo pode ser contemplado pelo estudo das
suas representagdes sociais, revelando a dindmica social subjacente, o que por sua vez, delata
a estrutura e funcionamento de grupos especificos. Como ja dito anteriormente, a
representacdo ndo diz respeito ao significado atribuido por somente um individuo a
determinado acontecimento, mas indica a elaboracdo de grupos sociais especificos sobre
fendmenos gerais.

Assim, pode-se afirmar que o objetivo deste estudo encontra-se duplamente ancorado
no campo social, ja que se propde investigar as representacGes sociais da dinamica de grupo
no ambito das organizacdes de trabalho. Tanto o objeto do estudo — a dindmica de grupo —,
como a orientacdo teodrica — a representacdo social — reconhecem o jogo de forcas inerentes ao

campo das relacgdes sociais e, ao contrario de metodos racionalistas pautados no isolamento do
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fendmeno a ser estudado, o consideram e buscam reveld-lo enquanto determinante das
elaboracdes dos sujeitos.

E preciso pensar os sujeitos enquanto vulneraveis a multiplas determinacdes da
complexa estrutura social, o que torna imperativo explicitar as forcas presentes que
influenciam a relacdo que os sujeitos estabelecem com o fendbmeno. Vale ressaltar também
gue ao mesmo tempo em que sofre influéncias do contexto em que se encontra, esse mesmo
sujeito é também o produtor da realidade social. E uma relacio de interdependéncia, na qual é
estéril a tentativa de explicar qualquer fendbmeno a partir de somente uma das perspectivas.
Este estudo busca investigar as representacGes sociais sobre a dinamica de grupo em um
campo social especifico — as organizagdes de trabalho — discutindo as varidveis influentes na
elaboracdo dessas representacfes, ja que estas sdo sempre relacionadas a contextos
especificos.

E, dessa forma, legitimo tratar através da teoria da representagdo social o fendémeno da
dindmica de grupo, j& que tanto a esta como aquela é inerente a idéia de que é por meio das

relacBes intergrupais que o0s sujeitos elaboram e transformam a estrutura social.
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3 METODO

Este capitulo tem o objetivo de apresentar o enfoque metodoldgico adotado no
presente trabalho, a partir da delimitacdo do tipo de pesquisa, definicdo dos participantes,
instrumentos e procedimentos utilizados na coleta dos dados, além de apresentar a logica de

como foram analisadas as informagdes oriundas da pesquisa empirica.

3.1 Caracterizagao da pesquisa

Qualquer atividade de pesquisa configura-se como um procedimento formal com
método de pensamento reflexivo e que requer um tratamento cientifico para o alcance da
realidade ou verdades parciais (LAKATOS; MARCONI, 1996). Assim, segundo Richardson
(1999, p.70), a metodologia da pesquisa refere-se “a escolha de procedimentos sistematicos
para a descricdo e explicacdo dos fendmenos que implicam nessa realidade”.

Classifica-se esta pesquisa, com base em seus objetivos, como uma pesquisa
exploratoria, ja que aborda um tema pouco estudado. Segundo Gil (1996) uma pesquisa tem
um carater exploratério no momento em que o pesquisador tem como objetivo descrever
melhor o problema, j& que se trata de abordagem adotada para a busca de maiores
informacBGes sobre determinado assunto. Através dos estudos exploratérios tenta-se
estabelecer um primeiro contato com o fendmeno a ser estudado, de forma a responder
questBes de pesquisa, assim como levantar outras problematicas. Segundo Mattar (1996), a
pesquisa exploratoria é extremamente adequada quando se tem uma no¢do muito vaga acerca
do problema.

Com base na discussdo e nos conceitos apresentados acima, a presente pesquisa
enquadra-se como um estudo de base metodoldgica qualitativa, de carater exploratério, tendo
em vista 0 pouco conhecimento acerca das representacGes sociais da DG no cenario de

TD&E, sugerindo a existéncia de um vasto campo de investigacao.

3.2 Universo de estudo

Na concepcao de Rudio (1996), universo, ou populacao, refere-se ao grupo ou reunido

de individuos sob determinado campo de observacdo. As suas caracteristicas devem ser
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definidas para cada espécie de estudo ou tema. O universo deste estudo foi constituido por 15
(quinze) funcionérios de 04 (quatro) empresas que utilizam técnicas de dinamica de grupo no
contexto de Treinamento, Desenvolvimento e Educacao (TD&E) e que tinham se submetido a
esse tipo de técnica entre os anos de 2008 e 2009.

As quatro empresas estdo localizadas no municipio de Aracaju/SE e pertencem a
ramos de negdcios distintos. A escolha dos participantes deu-se por conveniéncia, tendo como
requisitos a verificacdo sobre a participacdo em acles de treinamento, desenvolvimento ou
educacdo corporativa entre os anos de 2008 e 2009, e o ndo pertencimento a esferas de
atuacdo profissional em recursos humanos ou educagdo corporativa. Na amostragem por
conveniéncia, segundo Mattar (1996), os participantes séo selecionadas por algum interesse
do pesquisador. Ndo é representativa da populacdo — ndo probabilistica — e por isso sdo
utilizadas em pesquisas exploratérias, onde o foco ndo é a generalizacdo dos resultados.

Os requisitos impostos relacionam-se ao fato de garantir que os sujeitos da pesquisa
tivessem sido submetidos ao fendmeno da DG, de forma a identificar as ancoragens que
influenciaram a elaboracdo das representacdes sobre o tema; bem como ao propdsito de
desvincular as representacfes sociais oriundas dos sujeitos participantes de um conhecimento
tedrico-técnico prévio sobre DG. Isso quer dizer que 0s sujeitos ndo poderiam ter passado por
nenhum processo de socializacdo pedagdgica sobre o tema, tendo em vista que essa condi¢do
propiciaria ancoragens diferenciadas, oriundas de conceitos reificados da DG.

As empresas foram consideradas para efeito de delimitacdo do universo de estudo, em
virtude da especificidade do fendmeno investigado, j& que acBes de treinamento,
desenvolvimento e educagdo sdo inerentes ao contexto organizacional. N&o houve
intencionalidade na escolha do tipo de negocio, mas buscou-se trabalhar com empresas de
ramos distintos umas das outras, de forma a ampliar o universo estudado. No entanto, a
unidade de analise corresponde aos 15 (quinze) sujeitos entrevistados, oriundos das 4 (quatro)

organizagoes.

Quadro 2 — Origem organizacional dos participantes da pesquisa

RAMO DE NEGOCIO [[PARTICIPANTES

EMPRESA 1 Instituicdo Financeira 4
EMPRESA 2 Transportes 4
EMPRESA 3 Automibilistica 3
EMPRESA 4 Servicos de Salde 4

TOTAL 15
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3.2.1 Caracterizacdo das organizacoes

A empresa 1 pertence ao ramo de instituicGes financeiras e presta seus servi¢os ha
mais de 200 anos. Tem presenca em todo o Brasil e no mundo. No Brasil sdo mais de 4 mil
agéncias e mais de 40 mil caixas eletronicos, e vem ampliando sua presenga internacional
contando hoje com mais de 40 pontos de atendimento no exterior, divididos em
agéncias, subagéncias, unidades de negocios/escritorios e subsidiarias.

A éarea de Gestdo de Pessoas esta vinculada a vice-presidéncia de Gestdo de Pessoas e
Desenvolvimento Sustentavel, atrelada, por sua vez, a Presidéncia. Possui uma estrutura
organizacional enxuta, comparativamente ao porte da empresa — Presidéncia, Vice-
Presidéncias e Geréncias autbnomas.

Em relagdo a politica de desenvolvimento de pessoas, vale ressaltar a existéncia de
uma universidade corporativa, a qual € responsavel em alinhar todas as acles de
desenvolvimento de competéncias. As acdes de TD&E geralmente agregam oportunidades de
avaliacdo de competéncias com o objetivo de compor banco de dados reunindo critérios para
movimentacdo interna. A universidade corporativa atende as demandas de capacitacdo dos
funcionarios nas areas de Gestdo e Estratégia, Negocios e Apoio aos Negdcios, Educacdo e
Pedagogia e Responsabilidade Socioambiental. Dispde de um portfélio de aproximadamente
200 cursos desenvolvidos internamente e conta com um quadro de educadores de 1,8 mil
funcionarios.

A empresa 2 presta servigos na area de transportes rodoviarios. Atua no sistema de
transporte urbano e metropolitano de passageiros em quatro municipios do Estado de Sergipe.
A missdo da empresa € promover o desenvolvimento e crescimento da sociedade com
responsabilidade social, oferecendo qualidade de vida e satisfacio aos clientes e
colaboradores.

A area de Gestdo de Pessoas estd subordinada diretamente a Diretoria Executiva da
empresa. Além desta diretoria, existem mais trés relativas aos processos basicos do negocio —
manutencdo, logistica operacional e administrativo/financeiro. O desenvolvimento
profissional faz parte da agenda da empresa. Neste sentido, os treinamentos e as capacitagoes
tém sido uma constante, proporcionando a elevacdo da auto-estima dos colaboradores e,
consequientemente, mais qualidade no atendimento ao cliente.

Entre as principais agdes de capacitacdo e desenvolvimento profissional pode-se

relacionar treinamentos sobre lideranca, atendimento ao cliente, treinamento de equipe e
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palestras motivacionais. Para isso, a area de gestdo de pessoas realiza levantamento de
necessidades de treinamento a fim de detectar as necessidades dos empregados e com isso
elabora o planejamento anual, atendendo as demandas existentes dos empregados e
necessidades de cada area.

A empresa 3 pertence ao ramo automobilistico. Trata-se de uma holding que abrange
mais de 20 empresas em diversos seguimentos. A area de recursos humanos ndo conta com
uma estrutura definida. Existe uma gestora dos programas de TD&E, os quais sdo realizados
através de uma plataforma virtual, a qual reune informacGes sobre a formacdo dos
aproximadamente 200 funcionérios que compfem a empresa. Em 2008, foram realizados
trabalhos de TD&E focados em tematicas relativas a qualidade de vida, no qual foram
aplicadas DG’s para treinamento de competéncias comportamentais. Em 2009, as indicac0es
de treinamento foram oriundas das trilhas de desenvolvimento delineadas para cada cargo. Os
treinamentos envolveram as areas de oficina, venda e pds-venda.

A empresa 4 presta servigos na area da salde. Foi fundada em 17 de janeiro de 1984 e
posiciona-se como a maior cooperativa de trabalho médico do mundo. O sistema detém
atualmente 30% de participacdo no mercado nacional de planos de saude, atendendo quase 15
milhdes de clientes. S0 376 cooperativas com abrangéncia em 75% do territorio nacional,
nas quais 103 mil médicos cooperados desenvolvem suas atividades.

A politica de treinamento da empresa baseia-se no atendimento as demandas das &reas
administrativas e de atendimento ao cliente. As acbes de capacitacdo sdo desenvolvidas por
profissionais ou consultorias contratadas e privilegiam as tematicas comportamentais
relacionadas ao atendimento ao cliente — relacionamento interpessoal, exceléncia no

atendimento, vendas, etc.

3.3 Roteiro de entrevista

De forma a alcancar o objetivo colocado para a presente pesquisa, qual seja investigar as
representacdes acerca das técnicas de dindmica de grupo em situacdes de treinamento,

desenvolvimento e educagédo (TD&E), foram formuladas as seguintes questdes:

1) Qual o entendimento sobre dinamica de grupo?
2) De que forma a DG foi aplicada no contexto de TD&E?

3) Qual a importancia da dindmica de grupo em treinamentos?
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4) Como os treinamentos com DG influenciam na realizagéo do trabalho?

As guestbes acima proporcionaram a expressdo de aspectos cruciais para investigacdo das
representacdes sociais dos sujeitos sobre a DG, a partir do momento em que foram utilizadas
como perguntas de pesquisa e norteadoras do processo de investigacdo. Vale ressaltar que
cada uma delas teve o objetivo de provocar reflexdes acerca de forgas que influenciam as

representacdes dos sujeitos sobre o fendbmeno em questéo.

3.4 Delineamento da pesquisa

Segundo Gil (1996) as pesquisas podem ser classificadas conforme procedimentos
técnicos adotados para seu desenvolvimento, o que este autor chama de “delincamento da
pesquisa”. Existem dois grandes grupos de delineamento: os que utilizam “fonte de papel” e
0s que coletam as informac6es diretamente com a populacdo de interesse. O presente estudo
optou pela técnica de entrevista através da abordagem direta aos sujeitos.

A geracdo dos dados ocorreu através de provocacOes feitas pelo pesquisador,
embasadas em um roteiro de entrevista semi estruturado composto de quatro questdes, a
priori. A técnica de entrevista “leva a termo o recurso do dialogo na obten¢do de dados
preponderantes, indispensaveis ao conhecimento do objeto estudado” (GIL, 1997, p.101). A
entrevista € uma das técnicas de geracdo de dados mais utilizada no dmbito das ciéncias
sociais e bastante empregada para realizacdo de estudos exploratorios, justificando, desta
maneira, sua utilizacdo neste trabalho.

Foram realizados pré-testes com 3 (trés) sujeitos que correspondiam ao mesmo perfil
dos participantes da pesquisa, com a finalidade de realizar a validacdo semantica do
instrumento de pesquisa. Este procedimento busca construir uma base confiavel de
julgamentos sobre uma dada proposicéo, alinhando o entendimento dos sujeitos sobre aquilo
que esta sendo posto em questdo. Na validacdo seméntica, os sujeitos sdo inquiridos sobre o
entendimento em relacdo ao questionamento feito, ou seja, 0 que eles acreditam que esta
sendo perguntado. N&o se objetiva a resposta, e sim o entendimento da questdo (PASQUALLI,
1999). O pré-teste é etapa essencial em qualquer trabalho de pesquisa, ja que da garantia de
alcance dos objetivos do trabalho através do alinhamento do instrumento.

Os participantes da pesquisa foram selecionados pelo pesquisador, considerando o

atendimento aos pré-requisitos do universo de estudo e a disponibilidade e interesse para
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realizacdo da entrevista. Inicialmente, o pesquisador manteve contato com os profissionais de
recursos humanos das quatro empresas, de forma que estes identificassem e indicassem
funcionarios que preenchessem os requisitos do universo. Em seguida, o contato foi realizado
diretamente com os participantes através de correio eletrénico ou por telefone, onde foi
explicitado o objetivo da pesquisa, solicitada a confirmacdo de interesse na participacao e
agendamento da entrevista.

O roteiro de entrevista (Apéndice A) foi formulado a partir de variaveis e indicadores
pré-definidos, abordando aspectos essenciais ao alcance dos objetivos de pesquisa. Também
foi aplicado um questionario estruturado (Apéndice B) com o objetivo de levantar as variaveis
socio-demograficas do universo de estudo. A aplicacdo do questionario dava-se anteriormente
a entrevista, de forma a fazer a verificacdo da adequacdo do perfil do participante com o
delineado no trabalho.

As entrevistas foram conduzidas a partir do roteiro proposto, sendo funcdo do
pesquisador explorar e esgotar as discussdes de cada questdo. Este posicionamento da-se com
0 intuito de exaurir toda a variedade de proposicdes relacionadas aos tOpicos postos em

discussao.

3.5 Analise dos dados

As proposi¢des foram transcritas apds cada entrevista. Por se tratar de um estudo
exploratdrio, as categorias foram elaboradas a partir da leitura das transcricdes dos discursos
oriundos das entrevistas. O material foi analisado qualitativamente através da técnica de
analise de conteddo. A analise de contetdo é considerada uma técnica para o tratamento de
dados que visa identificar o0 que esta sendo dito a respeito de determinado tema. Bardin (2004)
conceitua a andlise de conteldo como um conjunto de técnicas de anélise das comunicactes
visando obter, por procedimentos sisteméticos e objetivos de descricdo do conteldo das
mensagens, a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢Ges de producao/recepcéo
(variaveis inferidas) destas mensagens.

Conforme Romero (2000, p. 64), “a analise de contetido ¢ um dos métodos mais
tradicionais de andlise na pesquisa qualitativa e envolve a categorizacdo dos topicos
relevantes para as questdes pesquisadas, inclui o discurso, a observacdo do comportamento e

as varias formas de comunicacao nao verbal”. Devido a essa amplitude, a analise de conteudo
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mostra-se adequada para o alcance dos objetivos estipulados pela pesquisa, através da
identificacdo das categorias discursivas reveladas sobre o tema.

As informacOes coletadas nas entrevistas foram agrupadas em grelhas de andlise, as
quais foram organizadas a partir de quatro tipos de contetdo identificados nas questdes do
roteiro de entrevista e que compuseram quatro grupos tematicos, a saber: (1) conceito da DG;
(2) contexto de aplicacdo; (3) utilidade e efeito e (4) representacdo de ineficacia. Os grupos
tematicos respondem aos objetivos colocados no trabalho e foram compostos pelas categorias
identificadas de acordo com as unidades de registro presentes nas falas dos sujeitos. Ou seja, 0
critério utilizado para registro das categorias ndo considerou freqliéncia de respostas, mas o
aparecimento nas falas dos sujeitos.

As categorias elencadas ao longo dos quatro grupos tematicos foram discutidas
considerando as unidades de registro nas falas dos sujeitos entrevistados, semelhancas e
diferencas entre registro de categorias por empresa. Vale destacar que as empresas
constituem-se pano de fundo dos discursos sobre o fendmeno pesquisado, tendo em vista que
ndo houve, nesta pesquisa, o propasito de relacionar o surgimento de categorias aos contextos
organizacionais pesquisados.

No entanto, ao colocar em discussdo a tematica representacdo social, ndo se pode
deixar de pontuar algumas especificidades, ja que o fendmeno da ancoragem é condicao
chave para a formagdo das representacfes sociais sobre qualquer fendbmeno. Entende-se,
portanto, que as empresas as quais o0s sujeitos sdo vinculados podem influenciar na elaboracéo
das representacdes sociais registradas neste trabalho, tendo em vista a impossibilidade de

desvincular representacao e contexto.
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4 RESULTADOS

Os resultados das quinze entrevistas realizadas com pessoas que foram submetidas a
situacOes de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) entre os anos de 2008 e 2009,
provenientes de quatro empresas de negdcios distintos localizadas na cidade de Aracaju-SE,
foram dispostos ao longo deste capitulo.

Além do perfil dos participantes, foram expostas as categorias oriundas das
representacdes dos sujeitos sobre a DG em contexto de TD&E. As categorias foram
elaboradas a posteriori, a partir das unidades de registro identificadas nas falas dos
participantes. O tema da pesquisa foi abordado ao provocar questdes, as quais tinham o
objetivo de investigar conceitos sobre a DG; contexto de aplicacdo; representagcdes de
utilidade e efeito; e representacdes de ineficacia. Esta Ultima questdo surgiu durante a fase de
entrevista, considerando o aparecimento recorrente de discursos favoraveis a DG. Tratou-se
de um item de verificagdo, de forma a esgotar as possibilidades de representacdes sobre o

tema, sejam estas representacdes favoraveis ou desfavoraveis.

4.1 Perfil dos participantes

A Tabela 1 mostra a distribuicdo de género dos participantes da pesquisa: 08 dos
entrevistados eram do sexo feminino, enquanto 07 pertenciam ao sexo masculino. Vale
ressaltar que na empresa 2 prevaleceu, exclusivamente, pessoas do sexo masculino e nas

empresas 3 e 4 todos os entrevistados eram do sexo feminino.

Tabela 1 — Sexo dos entrevistados

SEXO EMPRESA 1| EMPRESA 2| EMPRESA 3| EMPRESA 4
MASCULINO 3 4 0 0
FEMININO 1 0 3 4

A escolaridade predominante entre os sujeitos entrevistados foi o nivel superior
incompleto (7), destacando o quantitativo de trés pessoas com pos graduacdo, todas da

empresa 1.
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ESCOLARIDADE
N SUPERIOR | N SUPERIOR
N MEDIO INC COMPLETO |ESPECIALIZACAO| MESTRADO |DOUTORADO
EMPRESA 1 - - 1 2 1
EMPRESA 2 1 3
EMPRESA 3 1 2
EMPRESA 4 2 2

Quanto a natureza da ocupacdo, apesar de 0s sujeitos ocuparem cargos com
nomenclaturas diversas, em virtude do tipo de negdcio da empresa a qual estdo vinculados,
considerou-se a natureza das atividades desenvolvidas para propor a seguinte categorizacao —
(1) assistente administrativo; (2) atendimento; (3) técnico; (4) analista e (5) gestdo. A natureza
da ocupacdo mais presente entre os sujeitos entrevistados foi de assistente administrativo (4) e
gestédo (4), de acordo com a Tabela 3.

Tabela 3 — Natureza da ocupacéo dos entrevistados

NATUREZA DA OCUPACAO
ASSADM | ATENDIMENTO [ TECNICO [ ANALISTA | GESTAO
EMPRESA 1 - - 2 2 -
EMPRESA 2 - - 1 -
EMPRESA 3 2 - - -
EMPRESA 4 2 2 - -

Em relacdo a participacdo em atividades de DG, todos os sujeitos ja haviam
participado anteriormente em outros contextos — (1) grupo religioso, (2) recreagédo, (3)
terapéutico e (4) selecdo. 12 entrevistados j& haviam participado de processos seletivos com
aplicacdo de dindmicas de grupo, namero significativo entre o contingente pesquisado.
Chama-se atencdo também para o nimero de 7 sujeitos que participaram de dindmicas de
grupo em eventos relacionados a religido, como encontro de casais, por exemplo. Esses
guantitativos revelam que todos os entrevistados, além de terem tido contato com a DG no

contexto de TD&E, também interagiram com o fendmeno em outros contextos.
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Tabela 4 — Participacdo em DG em outros contextos

PARTICIPACAO EM DG
GRUPO RELIGIOSO | RECREAGAO | TERAPEUTICO | SELEGAO
EMPRESA 1 1 2 - 4
EMPRESA 2 2 2 - 2
EMPRESA 3 1 - - 3
EMPRESA 4 3 2 2 3

4.2 Conceito de Dindmica de Grupo

As grelhas de andlise do grupo tematico “conceito da DG” revelam diversas
categorias, algumas comuns a todas as empresas as quais pertencem os sujeitos pesquisados e
outras exclusivas de uma ou duas empresas.

O quadro 1 apresenta as categorias da empresa 1 relativas ao conceito de DG,
elaboradas a partir da identificacdo e analise das unidades de registro extraidas das falas dos
sujeitos. Este grupo tematico destaca as definicdes apresentadas pelos sujeitos para o
fendmeno dinamica de grupo.

Na categoria ‘idéia de coletividade’ foram agrupadas as unidades de registro relativas
a idéia de grupo, de juncdo de pessoas. A categoria ‘alcance de objetivos pré-definidos’ indica
a representacdo dos entrevistados de que a DG tem um proposito, uma finalidade. ‘Sistema de
avaliagdo de competéncias’ relaciona-se a idéia da DG enquanto ferramenta de avaliagdo de
comportamentos. "DG s&o algumas atividades que vocé formula em que vocé comeca a
identificar os pontos de vista, comportamentos, tipos de identidades pessoais [...]”

A categoria ‘interligagdo entre teoria e pratica’ refere-se a representacdo sobre a DG
como tendo uma funcéo integradora entre conceitos tedricos e pratica. Outra idéia atribui a
DG um papel de instrumento de aprendizagem — ‘ferramenta de aprendizagem’ — destacando
a relac@o entre DG e educacdo. Por ‘padrdes organizacionais’ entende-se unidades de registro
que sugerem a DG como uma forma de adequar comportamentos as expectativas de
desempenho de um papel profissional especifico, em um determinado contexto
organizacional. “Na realidade, a DG adequa o comportamento das pessoas a perspectiva de
desempenho organizacional em certa atividade [...]”.

A categoria ‘desenvolvimento de competéncias’ destaca a representagao da DG como

mecanismo de promocdo de desenvolvimento profissional, o qual € capaz de identificar
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lacunas de competéncias comportamentais e indicar acdes de desenvolvimento. Uma
categoria que chama atencdo em virtude de significar uma representacdo negativa da DG é a
‘exposicao do treinando’, a qual revela o contexto de DG como um espago que leva as
pessoas a revelarem caracteristicas as quais, em um contexto mais formal, elas néo

permitiriam revelar.

Acredito que 0 mais comum na DG é acabar passando aquilo que vocé nao quer
passar. Acho que essa é a finalidade, provocar situacdes que facam com que vocé
deixe escapar algo que vocé tem escondido, algo que naturalmente vocé ndo deixa
ninguém perceber (Informacdo verbal).

A representacdo da DG enquanto exercicio aparece na categoria ‘praticas’ que se
refere ao contexto no qual se desenrola a DG, ou seja, a possibilidade de reproduzir situagdes
tipicas do ambiente de trabalho em um setting que se assemelha a um laboratério de préticas.
‘Espago de debates’ refere-se a uma categoria que conceitua a DG como responsavel pela
promocdo de um espaco de trocas de informacgdes, opinides e pontos de vista sobre um
determinado tema proposto pela atividade. Pela categoria ‘mudanga de comportamento’
comparece um elemento de eficacia da DG para facilitar a mudanca de comportamento. Fica
clara a relacdo que os sujeitos entrevistados fazem da DG com o efeito na pratica profissional,

ou seja, com a inclinacdo a agir de maneira diferente apds terem se submetido a uma DG.
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Quadro 3 - Empresa 1: Conceito da DG
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Congregacéo de pessoas
Trabalho em equipe

Atividade direcionada

Técnicas para atingir um determinado
objetivo
Situagdes criadas para que as pessoas

vivenciem um determinado tema

Identificagdo de comportamentos, pontos de
vista e identidades

Avaliagao da reagdo dos treinandos diante
das situagdes criadas pelas DG

Avaliagao da capacidade de resolugao de
problemas

Avaliagao dos comportamentos - interagao,
lideranga, cooperagao, etc

Avaliagao de postura em relagéo a
determinadas situagdes

Assimilagdo do conhecimento através da

filosofia do "aprender fazendo"
As técnicas de DG facilitam o aprendizado

O resultado da DG é mostrar o
comportamento adequado aos papéis
profissionais presentes na estrutura

UNIDADES DE REGISTRO

organizacional

A DG mostra as pessoas quais 0s

comportamentos "esperados” pela empresa

O feedback oriundo da DG aponta aspectos
a serem melhorados e pontos fortes

Na DG a pessoa acaba expondo

caracteristicas pessoais e "escondidas"
A DG testa situagdes do dia-a-dia de
trabalho

A DG faz com que as pessoas exponham
seus pontos de vista e escutem outras

opinides sobre o mesmo assunto

No contexto de trabalho é possivel agir de
maneira diferente apds participar de um
treinamento com DG

Na empresa 2, a Unica categoria diferente das ja elencadas pelos entrevistados na
empresa 1 foi ‘descontracdo da atividade’. Por esta categoria entende-se a DG como uma

ferramenta que torna o ambiente menos formal e livre da pressdo existente em outras
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situacdes de TD&E existentes nas organizagdes (Quadro 4). “Uma DG procura simular

atividades que vocé desenvolve, s6 que de forma criativa, descontraida”.

Quadro 4 — Empresa 2: Conceito da DG
CATEGORIA

Ferramenta de aprendizagem
Interligagao entre teoria e

pratica
Padrdes organizacionais
Exposigéo do treinando

Alcance de objetivos pré
Descontragao da atividade

definidos
Sistema de avaliagao de

Idéia de coletividade
competéncias

Praticas

Trabalho em equipe

Atividade com uma finalidade especifica
Espelho de uma situagao real de trabalho
Simulagdo de situagdes profissionais

Avalia a performance profissional das

pessoas

As DG parecem brincadeiras

Provocar situagées em que as pessoas se
comportam de uma forma mais espontanea

€ menos vigiada
Toda atividade de DG passa uma
mensagem

UNIDADES DE REGISTRO

Toda DG ensina alguma coisa

Forma pratica de visualizar a teoria

A DG ensina o modo de fazer alguma
atividade da empresa

Criar um clima no qual as pessoas deixem

escapar algo escondido

Nas entrevistas oriundas das empresas 3 e 4 ndo surgiu nenhuma categoria que ja ndo

tivesse sido citada, conforme Quadros 5 e 6.
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Quadro 5 — Empresa 3: Conceito da DG
CATEGORIA

competéncia

Descontragdo da atividade
Ferramenta de aprendizagem
Espacgo de debates

Idéia de coletividade
~ |Desenvolvimento de

Integracao entre pessoas
Conhecer outras pessoas

Aprender a lidar com outras pessoas

Obter mais conhecimento

Envolvimento do treinando com o contetdo
trabalhado

Trocar informagdes com outras pessoas
sobre o conteudo trabalhado na DG

UNIDADES DE REGISTRO
[72)
C
5]
<
@

Abaixo estdo transcritos alguns trechos de fala dos participantes, os quais ilustram
algumas das categorias apresentadas. “E uma forma pratica de passar um assunto” —
Interligagdo entre teoria e pratica. “E uma maneira de assimilar de forma rapida e imediata” —

Ferramenta de aprendizagem



UNIDADES DE REGISTRO

Quadro 6 — Empresa 4: Conceito da DG

CATEGORIA

|déia de coletividade

Espaco de debates

Sistema de avaliacao de

definidos
competéncias

Ferramenta de aprendizagem

Interligag&o entre teoria e

pratica

Integracéo entre pessoas

“|Alcance de objetivos pré

Atividade de grupo

Ambiente de troca de conhecimentos e
experiéncias sobre o desenvolvimento do
trabalho

Atividades com objetivos especificos

Avalia como as pessoas se relacionam com
as outras

Avalia comportamentos diante das
situacoOes criadas pela DG

Promove a assimilagdo do conteudo de
maneira rapida

Uma forma pratica de passar um assunto

Permite que as pessoas vivenciem a teoria

4.3 Contexto de aplicacéo da dindmica de grupo
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O grupo tematico “contexto de aplicagdo da DG” estd relacionado com a segunda

questdo do roteiro de entrevista. Revela a forma como os sujeitos foram expostos a DG, ou

seja, as ancoragens existentes em virtude da exposi¢do ao fendmeno. Atraves das unidades de

registro identificadas nas falas dos sujeitos entrevistados foram elaboradas as categorias de

analise.

Na empresa 1, a categoria ‘contexto hipotético’ relaciona a aplicagdo da DG com a

vivéncia de uma situacdo hipotética, ou seja, onde ha a simulacdo de um determinado fato.

Fica clara a representacdo dos sujeitos sobre a DG como uma ferramenta que possibilita

vivenciar determinadas situacdes em um ambiente ficticio. "Tinha situacfes pressupostamente

reais € que vocé tinha que exercer através das tarefas inseridas na DG”. “Tudo foi feito em
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forma de teatro e ao final todos foram convidados a fazer uma avaliagéo da DG dizendo o que
tinham aprendido”.

A categoria ‘atividade sistematica’ expde que, tal como um jogo, a DG tem regras,
papéis e normas que devem ser observadas pelos participantes para a execucao da atividade
proposta. Fica claro o papel da figura do facilitador — expor e verificar o cumprimento dessas
regras. “O educador determinou no grupo a tarefa, mostrou os papéis e cada um se identificou
com o papel que iria exercer”.

Por ‘situag@o problema’ entende-se a DG na forma de um problema apresentado e que
precisa ser resolvido pelos participantes. E a forma como os participantes agem diante da
situagdo problema que serve para fins de avaliagdo ou desenvolvimento, de acordo com o
propdsito da DG. A escolha da situacdo problema também esta relacionada com a finalidade,
com o que se pretende atingir.

A categoria ‘cendrio informal’ retrata o contexto de DG como um ambiente
descontraido, em contraposi¢do aos outros tipos de contexto de treinamento. “A DG ¢ feita
em um contexto de recreacdo, de brincadeira, mas, na verdade, ela esta trabalhando a teoria

através de exercicios praticos”.
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Quadro 7 — Empresa 1: Contexto de aplicacdo da DG
CATEGORIA

Contexto hipotético
Atividade sistematica
Situacgdo problema

Cenario informal

A DG apresenta uma situagao hipotética

para o grupo

Nas atividades, existem papéis definidos a
serem desempenhados pelos membros do

O facilitador dita as regras da DG

A DG vem na forma de um problema a ser
resolvido

O contexto informal da DG deixa as
pessoas mais relaxadas, do que métodos
tradicionais de treinamento

UNIDADES DE REGISTRO

As categorias oriundas da falas dos sujeitos da empresa 2 assemelham-se aos da
empresa 1, comparecendo apenas uma categoria distinta — ‘formagéo de equipes’. Por esta
categoria entende-se que a DG tem a premissa de trabalho desenvolvido em equipe, ou seja,
as situacbes em um contexto de DG buscam promover o trabalho em grupo. “Foram feitas
equipes para avaliar como a gente junto resolveria o problema. Isso para mostrar que o

problema fica mais facil resolver em equipe”.
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Quadro 8 — Empresa 2: Contexto de aplicacdo da DG
CATEGORIA

Contexto hipotético
Formacao de equipes
Atividade sistematica
Situagao problema

A DG parece com oficinas de teatro, s6 que

voltada para situagOes defrabalno W | |
As atividades s&o em equipe
As atividades de DG tém regras que devem

ser obedecidas

UNIDADES DE
REGISTRO

A DG vem na forma de um problema a ser
resolvido

As categorias do grupo tematico ‘contexto de aplicagdo’ das empresas 3 e 4 ndo foram

diferentes das ja apresentadas acima.

Quadro 9 — Empresa 3: Contexto de aplicagdo da DG

Na DG o contato com os colegas nao € tao
sério como no ambiente de trabalho

CATEGORIA
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Quadro 10 — Empresa 4: Contexto de aplica¢do da DG

CATEGORIA
8
o Q.
O =]
© T
S o E
£ 318
s 8
x =
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Os "jogos" em DG exploram, de maneira
metaforica, temas do contexto de trabalho
A DG acontece através de atividades em
equipe

O contexto informal da DG deixa as
pessoas mais relaxadas, do que métodos

UNIDADES DE
REGISTRO

tradicionais de treinamento

O treinamento com DG é descontraido

4.4 Utilidade e efeito

O grupo tematico ‘utilidade e efeito’ da DG revela as representagdes dos sujeitos
entrevistados nas quatro empresas sobre a finalidade e utilidade da DG, bem como a eficacia
do uso em situacGes de TD&E e a sua relacdo com o desempenho na situacdo de trabalho.

Na empresa 1, a categoria ‘avaliagdo de competéncias’ refere-se ao uso da DG para
identificar competéncias nos sujeitos que sdo submetidos a estas técnicas. Embora tal
representacdo sugira um carater de avaliacdo, comum em situacOes de selegéo, isso significa
que mesmo em situacdes de TD&E, a DG pode ser utilizada para avaliar se o sujeito apresenta
competéncias necessarias para desempenhar determinada funcao.

‘Padrdes organizacionais’ ¢ a categoria que sugere a utilizacdo da DG com o objetivo
de indicar quais condutas sdo esperadas pela empresa, ou seja, 0os padrdes de comportamento
aceitos e valorizados pela organizagdo. Trata-se de uma categoria polémica, tendo em vista a
presenca de teméticas complexas como a questdo do poder. Vale ressaltar que a empresa 1 foi
a unica que apresentou esta categoria.

A categoria ‘alcance de objetivos especificos’ agrupa representacdes sobre a DG como

uma ferramenta técnica aplicada para alcangar propositos definidos. Ou seja, a DG é escolhida
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a partir da analise do objetivo que se deseja atingir. Em TD&E, tal representacdo fica clara na
medida em que nesse contexto o objetivo sempre esta relacionado a aprendizagem de algum
tema que geralmente provoca a mudanga de comportamento.

Entende-se por ‘transferibilidade do aprendizado’, a categoria que indica a
representacdo da DG como uma técnica que possibilita a transferéncia do conhecimento para
a prética profissional. Isso significa que apos submeterem-se a DG, 0s sujeitos podem vir a
mudar comportamentos no desempenho das suas atividades. “O grande ganho € vocé ter um
laboratdrio e a partir dai vocé procurar se reposicionar diante de determinadas situagdes”. “A
gente volta e lembra-se do que viu e muda alguns comportamentos que a gente tinha antes da
DG”.

A categoria ‘objetivos pedagogicos’ reune unidades de registro relativas a idéias sobre
DG como ferramenta de aprendizagem, ou seja, 0 uso de DG em situacdes de TD&E tem a
finalidade de facilitar o aprendizado. A categoria ‘interligacdo entre teoria e pratica’, embora
se refira & questdo da aprendizagem, trata de uma representacdo bastante pontual — a
promocdo da relacdo entre teoria e pratica. Isso significa que a DG tem a capacidade de inter-
relacionar os ambitos teérico e pratico de um determinado conceito. Vé-se nessa
representacdo de utilidade e efeito a poténcia da DG para desenvolver e modificar
comportamentos, permitindo que os sujeitos vivenciem conceitos tedricos através dos jogos
de DG.

A categoria ‘promover auto-analise’ indica representacdes da DG como input para
reavaliar comportamentos e atitudes ligados a postura profissional. As unidades de registro
colocam a promocdo de auto-avaliagdo como efeito da DG. “E a possibilidade de vocé
perceber como vocé se comporta diante de determinadas situagdes”. “Repensar aquilo que
voceé estava fazendo”.

Sobre ‘aumento da motivagdo’ pode-se falar de categoria composta por unidades de

registro que revelam o efeito motivador da DG.
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Quadro 11 — Empresa 1: Utilidade e efeito da DG

CATEGORIA
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Identificar comportamentos necessarios para o
desempenho de atividades especificas

A DG indica quais comportamentos séo
esperados pela empresa

A DG mostra qual a maneira correta de agir

Serve para algum fim, ou seja, para o alcance
de resultados predeterminados

Aperfeigoar rotinas e procedimentos do dia-a-
dia de trabalho

Melhoria do desempenho
Assimilacao de conhecimentos de maneira
mais eficaz

Colabora na solidificagdo do conhecimento

A DG possibilita um aprendizado diferenciado
e mais rapido

Aproximar a teoria do curso com a pratica
profissional

Associagdes das situagdes com o ambiente de
trabalho

Repensar sobre aquilo que estava fazendo

A DG inicia uma auto avaliagao sobre a sua
postura profissional

Instrumento de reflexao

Aumento da motivagao

UNIDADES DE REGISTRO

A empresa 2 apresentou as seguintes categorias, adicionalmente as registradas na
empresa 1: (a) desenvolver competéncias; (b) troca de experiéncias e conhecimentos; (c)
desenvolvimento pessoal; (d) promover interagcdo entre colegas; e (e¢) melhoria da auto-
imagem.

A categoria ‘desenvolver competéncias’ indica a capacidade da DG para maximizar o
potencial dos sujeitos. Indica unidades de registro relacionadas ao desenvolvimento de
competéncias comportamentais, as quais por sua vez, tém como resultado a melhoria do
desempenho. Vale sinalizar que existe diferenca semantica entre esta categoria e a categoria

‘transferibilidade do aprendizado’, pois enquanto a primeira deixa clara a poténcia da DG
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para desenvolver competéncias profissionais, a segunda reune representa¢des acerca do efeito
da DG na situacdo de trabalho.

‘Troca de experiéncias ¢ conhecimentos’ refere-se a idéia do treinamento com DG
como responsavel em criar um espaco social, um espago de fala. E um momento em que 0s
participantes expressam opinides sobre determinado assunto, relatam exemplos, vivéncias,
etc. “Apos toda DG tem um momento para comentarios sobre o que vocé achou, qual a
dificuldade, o que vocé viu de crescimento. E essa discussdo ¢ muito rica”.

A categoria ‘desenvolvimento pessoal’ desenvolve a idéia da DG como responsavel
em provocar mudancas no individuo que acabam influenciando na esfera social e familiar.
Trata-se de uma consequéncia que esta além dos objetivos inerentes ao contexto de TD&E.
“Vejo que a maior importancia da DG ¢ desenvolver aspectos pessoais, como a timidez, por
exemplo.” “E bom para o desenvolvimento pessoal. A pessoa sai diferente.”

‘Promover interagdo entre colegas’ ¢ uma categoria existente nas falas dos sujeitos
entrevistados na empresa 2. Por esta categoria atribui-se a DG a funcdo de, simplesmente,
possibilitar a interacdo. As falas dos sujeitos revelam o efeito de aproximacdo que a DG
permite entre as pessoas, ou seja, existe uma ampliacdo dos contatos realizados no dia-a-dia
de trabalho. A categoria ‘melhoria da auto-imagem’ aparece somente nas falas dos sujeitos da
empresa 2. Diz respeito a um efeito bem especifico relacionado a uma valorizacao pessoal e
profissional, conforme indica a transcri¢do do trecho. “Depois que eu comecei a participar eu

passei a me sentir uma pessoa mais importante”.
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Quadro 12 — Empresa 2: Utilidade e efeito da DG

CATEGORIA
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Melhorar competéncias profissionais
Melhorou minhas habilidades profissionais

A DG possibilita conhecer outras formas de
pensamentos e de atitudes, o que amplia a
maneira de perceber as coisas

A DG faz vocé pensar em coisas que vocé
nunca havia percebido

Reflexao sobre minha vida profissional
Possibilita ouvir varias opinides
Na DG a relagao entre teoria e pratica

clara

Facilitar a aprendizagem do conteudo

A DG possibilita a mudancga de
comportamentos que acabam impactando
nas esferas social e familiar

A DG permite a melhoria no desempenho
das atividades

UNIDADES DE REGISTRO

Melhorou meu desempenho no trabalho
Procuro aplicar aquilo que aprendo

Melhoria na relagdo com os colegas

A participagdo na DG fez com que a pessoa
se sentisse mais importante

A categoria referente ao grupo tematico utilidade e efeito da DG exclusivamente
surgida na empresa 3 foi ‘valorizagao do trabalho em equipe’. Reune unidades de registro que
indicam o efeito de valorizacdo do trabalho realizado em grupo no ambiente da organizacéo.
Pode-se identificar a presenca do quesito valorativo de que qualquer trabalho realizado em

grupo tem um resultado melhor do que se fosse feito somente pelo individuo.
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Quadro 13 — Empresa 3: Utilidade e efeito da DG
CATEGORIA

Desenvolver competéncias
Promover a interagao entre
colegas

Promover auto analise
Troca de experiéncias e
conhecimentos
Transferibilidade do
aprendizado

Valorizagao do trabalho em
equipe

Desenvolver competéncias profissionais

Aprender a lidar com os colegas de trabalho
Promover a interagdo entre colegas de
setores diferentes

Favorecer a aproximagao entre colegas

A DG permite que vocé olhe as mesmas
coisas sob outra perspectiva

A DG possibilita que vocé repense a forma
de executar o trabalho

Obtengao de experiéncias e novos
conhecimentos no contato com os colegas

UNIDADES DE REGISTRO

Facilita a execugao do trabalho

E possivel fazer coisas que foram
realizadas na DG no dia-a-dia de trabalho
Mostra a importancia do trabalho em grupo

A empresa 4 ndo acrescentou nenhuma nova categoria relativa ao grupo tematico deste
topico. “Acho bom porque a gente conhece as pessoas através da DG. Além do conhecimento
que vocé pode passar vocé também tem acesso ao conhecimento das outras pessoas”. “No
caso do atendimento ao cliente, a DG ajudou na forma como falar com o cliente, lidar com o

cliente, a linguagem e o tom de voz adequados”.
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Quadro 14 — Empresa 4: Utilidade e efeito da DG

CATEGORIA
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Desenvolver habilidades comportamentais

Ferramenta que facilita o alcance de um
objetivo

E um momentos para trocar experiéncias e
conhecimentos

A DG serve para integrar os colegas de
trabalho

Aproximagéao entre as pessoas
Solidificagao do aprendizado
A DG permite a melhoria no desempenho

UNIDADES DE REGISTRO

das atividades

4.5 Representacdes de Ineficacia

Este Gltimo grupo tematico € oriundo de uma questao que nao foi antecipada no roteiro
de entrevista, mas que foi inserida pelo pesquisador, com o objetivo de levantar informacdes
complementares sobre o fendmeno estudado. Tal demanda surgiu apds verificar que as
representacdes sobre a DG se apresentaram, nas falas dos entrevistados, com um teor bastante
otimista, enaltecendo as suas propriedades na condicdo de ferramenta de aprendizagem em
situacbes de TD&E. Dessa forma, surgiu o interesse do pesquisador em levantar a questao
sobre quais fatores, segundo os entrevistados, interferem na condigdo da DG de facilitadora da
aprendizagem em situacOes de TD&E. Ou seja, quais aspectos sdo representados pelos
participantes como condi¢éo de ineficicia da DG na promocéo de aprendizagem.

Na empresa 1, a categoria ‘erro na escolha da DG’ retine representacdes de que a falta
de coeréncia da DG com o publico-alvo, objetivo do treinamento e realidade de trabalho
interfere de maneira prejudicial na condicdo da DG como técnica para promocdo de

aprendizagem. Outra categoria ¢ ‘reagdes negativas do treinando frente a DG’, a qual exp0e a
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auséncia de disposicdo dos participantes para se envolver nas atividades propostas. 1sso
significa que a falta de interesse ou preconceitos em relagcdo a DG por parte dos treinandos é
fator chave para a sua ineficacia. “Deve haver a doacao dos participantes como se a DG fosse
uma atividade de trabalho mesmo, porque caso ela ndo seja levada a sério, a pessoa nao
consegue vivenciar o que ela tem a proporcionar”.

A ‘falta de clareza quanto a finalidade da DG’ aparece como outra categoria que reine
unidades de registro relativas a dificuldade de compreensao dos objetivos da DG. Quando o
foco da DG nao fica claro para os participantes, isso parece gerar um blogueio que interfere
na capacidade de o sujeito apreender qualquer contetdo.

Pela categoria ‘contexto de trabalho’ compreende-se as representacfes de que o
contexto de trabalho ndo permite a transferibilidade do aprendizado, ou seja, a realidade
laborativa causa um bloqueio para a aplicacdo do conhecimento. Embora tal categoria pareca
ndo ser adequada para compor este grupo tematico, vale ressaltar que, ainda assim, trata-se de
aspecto que interfere na atribuicdo de eficacia da DG como ferramenta de aprendizagem.
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Quadro 15 — Empresa 1: Representacdes de ineficacia

CATEGORIA
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A escolha do jogo nédo leva em ;
consideragao o tema do treinamento
Jogo inadequado para alcance do objetivo
Jogo desfocado da realidade de trabalho
Inadequagéo entre o jogo e o publico alvo

Participantes nao estdao empenhados na
atividade

O treinando nao consegue entender qual o
proposito do jogo

UNIDADES DE REGISTRO

A rotina de trabalho ndo permite a aplicagao
do conhecimento adquirido na DG

As entrevistas com 0s sujeitos da empresa 2 proporcionaram 0 surgimento de
categorias ja citadas e de duas novas: (a) caracteristicas pessoais do treinando e (b) postura do
facilitador. A respeito da categoria ‘caracteristicas pessoais do treinando’ pode-se dizer que as
unidades de registro revelam a existéncia de uma relacdo entre caracteristicas do individuo
que é submetido a DG e a eficacia desta para promover aprendizagem. Isso aponta para a
existéncia de condi¢des individuais que potencializam o aproveitamento das técnicas de DG.

‘Postura do facilitador’ ¢ a categoria que atribui ao facilitador a responsabilidade em
utilizar o ferramental da DG de maneira adequada. Cabe ao facilitador conduzir a DG de
forma que esta venha a atingir os objetivos propostos. “Depende também do facilitador, pois

as vezes ele ndo conduz de uma forma que fique claro a relagdo com a pratica”.



Quadro 16 — Empresa 2: Representacdes de ineficacia

CATEGORIA

Falta de clareza quanto a

finalidade da DG
Caracteristicas pessoais do

Postura do facilitador
Erro na escolha da DG

treinando

Propésito obscuro

Nao consigo tirar uma ligao do jogo

Pessoas timidas tém dificuldade

-Condugéo iné-c-j-equad-; do facilitador da DG
O jogo nao tem nenhuma relagdo com o dia-
a-dia de trabalho

UNIDADES DE
REGISTRO

Nas empresas 3 e 4 ndo surgiu nenhuma categoria diferente das ja apresentadas.
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UNIDADES DE REGISTRO

Quadro 17 — Empresa 3: Representacdes de ineficacia

Quando o jogo é conhecido nado tenho
motivagao para fazer

Treinando n&o esta aberto a novos
conhecimentos

Treinando acha que a DG é uma brincadeira

Jogo incoerente com o tema do treinamento

CATEGORIA
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O jogo nao esta adequado a escolaridade
dos treinandos

Falta de relagao entre a DG e a pratica de
trabalho

Condugao monotona da atividade

Instrutor ndo tem dominio do assunto

Instrutor € muito parado
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REGISTRO

Quadro 18 — Empresa 4: Representacdes de ineficacia

Propdsito obscuro

Pessoas timidas tém dificuldade

Falta de clareza quanto a

J|finalidade da DG
Caracteristicas pessoais do

CATEGORIA

Contexto de trabalho
Reagdes negativas do
treinando frente a DG

treinando

A rotina de trabalho nao permite a aplicagao
do conhecimento adquirido na DG

Participantes ndo estdo empenhados na
atividade

89
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A discussdo propde um didlogo entre os resultados da pesquisa e 0s eixos tedricos
centrais — dindmica de grupo, mundo do trabalho, educagdo corporativa e representacdes
sociais — com a perspectiva de responder aos problemas de pesquisa, bem como,
problematizar algumas questBes. Este capitulo ira considerar, para efeito de analise, o
aparecimento das categorias por empresa pesquisada, discutindo dados relevantes e

promovendo interface destas categorias com as variaveis do estudo.

O perfil sécio-demografico dos participantes da pesquisa revela a predominancia de
mulheres. A questdo do género, embora ndo tenha sido alvo de discussdo, pode ter
interferéncia nos resultados encontrados, ja que se trata de um tema que pode favorecer
ancoragens especificas por sexo — masculino ou feminino.

A maioria dos entrevistados tem nivel superior incompleto e atua em cargos de
natureza administrativa e de gestdo. Este Gltimo sugere uma exposicdo maior a treinamentos
que utilizem DG para desenvolvimento de competéncias, ja que a natureza da ocupacdo € de
base relacional. No entanto, diante dos novos desafios colocados pelo cenario produtivo, a
natureza da tarefa deixa de ser fator decisivo na formacdo do trabalhador ja que,
independentemente das atividades realizadas, passou a ser exigido dos trabalhadores um
conjunto de competéncias que atenda as demandas da nova configuracdo sécio-econdmica,
onde o trabalho passa a ter status de processo e ndo de tarefa. Ou seja, contrapondo-se ao
modelo taylorista-fordista, as ac6es de TD&E vao além de simplesmente desenvolver
habilidades técnicas voltadas para a otimizacdo da execucdo da atividade. Aqui, as
competéncias comportamentais passam a ser condicdo essencial para qualquer trabalhador em
qualquer posicdo na empresa. Os resultados da pesquisa revelam cinco sujeitos ocupantes de
funcdes de esséncia técnica (Tabela 3) — analista e técnico — que foram submetidos a
treinamento com utilizacao de técnicas de DG, constatando a assertiva acima.

O grupo tematico intitulado ‘conceito da DG’ (Quadros 3, 4, 5 e 6) revela as
representacdes dos sujeitos acerca da configuracdo do fendbmeno. Apesar de 0S sujeitos
pertencerem a universos institucionais diversificados, pode-se perceber a existéncia de
categorias comuns em todos o0s grupos — idéia de coletividade e ferramenta de aprendizagem
(Quadro 19). Estes dois conceitos trazem a idéia de representacdes reificadas que reforcam o
conceito da DG enquanto técnica de esséncia grupal relacionada a aprendizagem. Os sujeitos

reconhecem e tributam propriedade ao uso de DG em situagdes de TD&E, validando a
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poténcia destas técnicas na facilitacdo do aprendizado. Estas duas categorias reificadas fazem
supor que os sujeitos reconhecem qualquer atividade realizada em grupo e dentro de um
contexto de educacdo como DG. Problematiza-se, com essa suposi¢do, a generalizacdo do
conceito de DG para qualquer atividade realizada nos moldes descritos acima, colocando
acOes distintas sob o ‘guarda-chuva’ conceitual da DG. Serd que as representaces estdo

reificando o conceito de que qualquer atividade que mobilize o grupo € DG?

Quadro 19 — Categorias comuns
Grupo tematico Categorias comuns

CONCEITO Idéia de coletividade /
Ferramenta de aprendizagem

CONTEXTO DE Contexto hipotético
APLICACAO
UTILIDADE E EFEITO |Transferibilidade do
aprendizado
INEFICACIA -

Para efeito das representacdes sobre o conceito da DG, a disposicdo da técnica em um
contexto de grupo prevalece, em detrimento da sistematica no uso destas técnicas. O CAV —
ciclo de aprendizagem vivencial — ndo aparece como condigdo para caracterizar um evento
com uso de DG. Cabe aqui pontuar o CAV como a sistematica de aplicacdo das técnicas de
DG, espera-se que de conhecimento dos técnicos que aplicam essa ferramenta. O fato das
representacdes desconsiderarem esta condicéo ja era esperado, tendo em vista 0s participantes
serem leigos no assunto. No entanto, isto acaba possibilitando que qualquer outra atividade
feita em grupo seja nomeada como DG.

Partindo dos conceitos reificados pelos sujeitos entrevistados, destacam-se algumas
categorias que reforcam ainda mais aquelas representacfes — interligacdo entre teoria e
pratica, alcance de objetivos pré-definidos, espaco de debates e praticas. Todas estas
categorias estdo relacionadas aos dois conceitos estruturadores apontados nesta pesquisa, 0s
quais conferem legitimidade a DG como técnica de aprendizagem promovida em uma
atmosfera de grupo com um objetivo previamente determinado.

Outra categoria freqtiente nos discursos analisados e identificada em trés das quatro
empresas € a nocdo de DG como sistema de avaliacdo de competéncias. Esta representacdo
dialoga de forma direta com o fato de que 12 sujeitos ja foram também submetidos a DG em
situacdo de selecdo. Embora o uso de DG, neste trabalho, esteja delimitado a situacdes de

TD&E, ou seja, circunscrito a um contexto de aprendizagem, € relevante a sua representacao
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como técnica de avaliacdo. Isso significa que mesmo em contexto de treinamento, 0s sujeitos
percebem a DG como ferramenta que avalia caracteristicas dos individuos.

Esta representacdo confere ao facilitador o papel de avaliador, configurando uma via
de mao Unica na relacdo com o treinando. O avaliador como aquele que detém o poder e o
conhecimento da situacéo, e o treinando como ocupante da posicéo de leigo e ndo conhecedor
do processo. Assemelha-se ao formato tradicional de ensino-aprendizagem, em contraposi¢éo
ao que propbe o modelo andragdgico de educacdo, o qual lanca méo de ferramentas que
possibilitem o aprendizado a partir das experiéncias dos sujeitos, através da interacdo com o
grupo (modelo construtivista de aprendizagem). Vale sinalizar o quanto esta representacao
relaciona-se aos esforcos empreendidos na busca constante de alinhamento entre o individuo e
o0 trabalho através da avaliacdo das competéncias e sua paridade com o trabalho. Ou seja,
existe a representacao de que a DG é um instrumental que se presta ao processo de adequacéo
entre trabalhador e requisitos do cargo.

A categoria padrbes organizacionais expde uma representacdo sobre a DG com a
tematica latente do poder e controle exercido pelas organizac6es de trabalho, no sentido de
ajustar os individuos a forma de funcionamento da organizacdo. Trata-se de uma categoria
que revela aspectos inerentes ao proprio histérico do processo produtivo, onde fica evidente a
necessidade constante de criar ideologias que minimizem as tensdes entre o trabalhador e a
organizacao de trabalho. A DG aparece aqui como uma ferramenta que serve a manutencgdo da
ordem organizacional, ou seja, promove as regras de conduta, sinaliza 0os comportamentos
aceitos e rechacados. A técnica tem um viés de padronizacdo, nao pela técnica em si, mas pelo
ambiente. E inerente ao contexto organizacional o objetivo de eliminar a contra cultura.

Destaca-se que esta categoria apareceu somente nos universos corporativos bancario e
rodoviario, 0 que sugere uma imposicdo maior de regras, normativos e padrfes de conduta.
Por se tratarem de ambientes mais autoritarios, tradicionalistas, rotinizados e prescritivos é
sugestivo compreender a ancoragem desta representagd0 Nnos cenarios corporativos em
questdo, os quais tém como condicdo de sustentabilidade, a existéncia de alinhamento com os
normativos da corporacéo.

Esta categoria reflete menos um fenémeno de educacdo, e mais um efeito de
modelagem de comportamento, no qual se busca ajustar os trabalhadores a realidade da
organizacdo e aos papéis desempenhados. Marin (2000) coloca que o0s treinamentos
tradicionais ainda enfocam a modelagem de comportamentos, pautada na observagdo e
repeticdo, e ndo no desenvolvimento da inteligéncia. E viavel, entdo, propor a discussdo do

uso da DG como uma ferramenta de assujeitamento do trabalhador, com vistas a resgatar o
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desenvolvimento de um trabalhador participativo, ativo, qualificado, etc, exigéncias do
mundo do trabalho contemporaneo.

A categoria mudanca de comportamento apareceu somente na grelha de analise da
empresa 1 (Quadro 3). Chama-se a atencdo para este fato, pois apesar de ser reificado o
conceito de ferramenta de aprendizagem, o efeito esperado, qual seja, a mudanca de
comportamento, ndo aparece de forma complementar a esta categoria. Vale ressaltar aqui que
a mudanca de comportamento referida na categoria em questdo encontra-se circunscrita a um
modo diferente de fazer algo no contexto de trabalho, ou seja, uma mudanca aparentemente
operacional, ndo envolvendo valores e principios como motivo propulsor. Ha de se
problematizar a possibilidade de a representacdo da DG como ferramenta de aprendizagem
ndo passar de um discurso convencionado, ja que algo parece se interpor no continuum entre
aprendizagem — processo — e mudanca de comportamento — resultado esperado.

O fato desta representacdo ter sido identificada somente nos discursos da empresa 1
pode estar relacionado a politica de treinamento, a qual desenvolve ao mesmo tempo em que
avalia as competéncias dos trabalhadores, com o intuito de reunir dados para estabelecer
critérios de movimentacdo interna. Nesse interim, faz-se necessario, por parte dos
trabalhadores, a mudanca efetiva de comportamento.

Exposicéo do treinando é a categoria constituida de unidades de registro identificadas
em falas dos sujeitos entrevistados nas empresas 1 e 2 (Quadros 3 e 4). Apesar desta categoria
ndo ser classificada com um viés valorativo, ela sugere certo desconforto promovido por
técnicas de DG que motivam o treinando a se expor diante dos outros membros do grupo,
revelando caracteristicas as quais, sob condicédo diferente, ndo demonstraria.

Aqui, cabe pontuar as teorizacOes e constatacbes sobre os movimentos de grupo, 0s
quais revelam a via de mdo dupla existente na relacdo individuo — grupo, onde ambos agem
como forga propulsora de mudanga, ou seja, em um contexto de grupo ao mesmo tempo em
que os individuos agem de maneira diferente, também interferem na dindmica do grupo. No
grupo, diante das forcas existentes (ex: coercdo, uniformizacdo, etc), espera-se que 0
individuo aja de maneira distinta do que se estivesse so.

Outra analise a respeito desta categoria revela que somente nas empresas 1 e 2 existem
sujeitos ocupantes de funcdes técnicas (técnicos e analistas), o que leva a considerar o fato de
que a natureza da ocupacédo pode estar ancorando representacdes sobre o fendmeno. Afinal, é
recente o fato destes trabalhadores serem submetidos a a¢fes de TD&E com uso de técnicas
de DG para desenvolvimento de competéncias comportamentais. Tal recenticidade sugere a

falta de habito com atividades que solicitem, ainda que minimamente, o revelar-se.
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Outra discussdo levantada pelas representacfes dos sujeitos sobre a DG revela a
descontracdo das atividades pautadas em técnicas de DG. A categoria descontracdo da
atividade destaca o aspecto ludico da DG. E um contexto reconhecidamente menos tenso,
comparativamente a métodos tradicionais de treinamento.

No grupo temético que trata sobre os conceitos da DG, é importante destacar o fato de
que as representacdes sugerem uma relacdo direta com a pratica, ou seja, as ancoragens dos
sujeitos estdo pautadas nas praticas sociais, remetendo ao contato com o fendmeno, as
impressdes e 0s efeitos decorrentes, contato este que ja havia sido possibilitado em outros
contextos que ndo somente o de TD&E (ver Tabela 4). Isso significa que a DG em sua
condig&o instrumental, mesmo pouco teorizada, possui representacdes distintivas do universo
reificado para os tedricos, os quais definem a DG como disciplina, a qual tem como defini¢céo
essencial o estudo da dinamica dos grupos, distingdo que ja se antecipava, tendo em vista o
universo pesquisado neste trabalho: leigos no assunto. Pessoas que ndo sdo experts na area
somente podem formar representacfes sobre a DG por meio de suas préaticas sociais com a
mesma, pois que, contrariamente ao que acontece com 0s experts, ndo podem ancora-las em
processos oficiais de formacado educacional.

O grupo tematico intitulado ‘contexto de aplicagao’ (Quadros 7, 8, 9 e 10) retrata as
representacdes dos sujeitos sobre o cenario de aplicacdo da DG. Este grupo relne categorias
que indicam a relacdo dos sujeitos com a pratica da DG através da exposicdo direta ao
fendmeno. A investigacdo dessa questdo deu-se por meio de guestionamento o qual buscava
identificar a forma como os sujeitos tinham sido expostos a DG no contexto de TD&E.

A categoria contexto hipotético apareceu nos discursos dos sujeitos das quatro
empresas do universo pesquisado. Esta categoria propde que as técnicas de DG em contexto
de treinamento constituem-se em situacBes hipotéticas que simulam acontecimentos do
ambiente laborativo. As pessoas enxergam o treinamento com DG como um espago criado
para vivenciar situacdes de trabalho de uma maneira ludica, onde através de jogos ou
exercicios de DG, as pessoas conseguem experimentar certas situacdes e sdo levadas a
considerar suas experiéncias no jogo vivencial. Esta representacdo de contexto de aplicacéo
remete as suposi¢des andragdgicas, as quais mencionam o papel das experiéncias dos
aprendizes e a sua orientacdo para aprendizagem (LINDEMAN, 1926 apud KNOWLES;
HOLTON I1I; SWANSON, 2009). Ou seja, a DG, como concebida pelas representacdes dos
sujeitos entrevistados, considera a importancia na promocdo de um ambiente favoravel ao
aprendizado de adultos, onde é permitido o espago para situacdes que aproveitem a

experiéncia ja adquirida.
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Cenério informal dialoga com a categoria descontracdo da atividade, do grupo
tematico ‘conceito da DG’. Ambas referem-se ao contexto informal dos treinamentos que
usam DG, contrapondo a vivéncia de outros contextos formais ou tradicionais de treinamento.
Formacédo de equipes é outra categoria comum a maioria das empresas e que considera a
pratica social da DG como uma atividade essencialmente grupal. Ndo ha como falar em DG
sem a existéncia do grupo para o desenvolvimento das atividades.

Existem duas categorias que representam a DG como uma atividade sistematica que €
proposta sob a forma de uma situacdo problema. As categorias atividade sistematica e
situacdo problema indicam o contexto da DG como um espaco onde os individuos séo
expostos a uma situacdo que precisa ser resolvida, considerando regras e papéis impostos.
Estas representaces permitem uma analogia com o proprio contexto organizacional, no qual
os trabalhadores sdo colocados constantemente diante de desafios inerentes ao papel
desempenhado, os quais devem ser solucionados através da observancia de regras proprias ao
cenario organizacional. O desempenho na tarefa é avaliado, inclusive, por esta capacidade
percebida nos sujeitos e a funcdo do treinamento é desenvolver essa expertise nos
trabalhadores.

As representacOes elaboradas pelos sujeitos estdo aliadas ao conceito de TD&E, o qual
visa desenvolver habilidades técnicas e comportamentais nos trabalhadores possibilitando um
desempenho satisfatério em relacdo ao conjunto de atividades pelo qual sdo responsaveis,
assim como, busca potencializar as habilidades relacionais. Nesse interim, a DG permite criar
um contexto para desenvolvimento de ambas as habilidades através da proposicdo de
situagdes idénticas ou facilmente relacionadas a vivéncias corporativas.

O grupo tematico ‘utilidade e efeito’ permitiu a investigacao das representacdes que 0s
sujeitos entrevistados tém acerca da utilidade e finalidade da DG utilizada em TD&E. Dentre
as categorias pertencentes a este grupo tematico, aquelas que mais se destacam por estarem
presentes nos discursos da maioria dos sujeitos pesquisados sdo transferibilidade do
aprendizado, objetivos pedagogicos e promover auto-anélise. As duas primeiras deixam clara
a sua relacdo com a tematica da aprendizagem. A categoria transferibilidade do aprendizado
relaciona-se a unidades de registro que indicam uma relacdo direta entre a DG e seus efeitos
na pratica profissional. Os discursos dos sujeitos expressam claramente a existéncia de relacéo
de causa e efeito entre os fatores participacdo em DG em condicdo de TD&E e melhoria de
desempenho profissional. Aqui ha relacdo direta entre DG e mudanca de comportamento,
tendo em vista que a transferibilidade de aprendizado pressupde a efetivacdo de um

aprendizado na rotina de trabalho.
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Embora anteriormente tenha sido colocada em evidéncia a discussdo sobre a
participacdo em treinamentos com DG como propulsor de mudanga de comportamento, vale
considerar que a assimilacdo do conhecimento ¢ diferente da mudanca de comportamento. O
primeiro é um aspecto cognitivo e o segundo, comportamental. 1sso indica que a DG néo é
uma ferramenta que sozinha provoca mudanca de comportamento, mas deve considerar
ambiente, motivacdo do treinando, etc. E necessario criar condicbes para que o contelido
trabalhado com DG possa ser colocado em pratica. O ambiente deve prover as condicdes
propicias para a concretizacdo desse aprendizado. O individuo pode assimilar o raciocinio,
mas por diversos fatores ndo colocé-lo em prética.

J& a categoria objetivos pedagdgicos remete a uma representacdo que indica a DG
como uma ferramenta que serve para fins de aprendizagem, facilitando o entendimento sobre
novos temas. Aqui o enfogque da-se ndo no efeito da aprendizagem, mas no processo.

Por promover auto-analise entende-se a categoria que impulsiona o sujeito a rever
suas atitudes sobre a forma de realizar uma determinada atividade ou em relagdo a sua postura
profissional. Aqui ndo se fala em mudanca de comportamento propriamente, mas de um
momento reflexivo que pode ser considerado input para promover mudancas
comportamentais. Diante de outras categorias ja mencionadas, pode-se dizer que esse
momento reflexivo antecede a mudanca de comportamento, portanto ndo se trata do efeito em
si da DG, o que poderia colocar em questdo o seu uso em contextos de TD&E.

Desenvolver competéncias é uma categoria presente nos discursos de trés das quatro
empresas. Esta categoria assemelha-se a categoria transferibilidade do aprendizado, no
entanto a sutil distingdo encontra-se no foco dado ao desenvolvimento de competéncias, sem
necessariamente relacionar com seu efeito na atividade profissional. A gestdo das
competéncias organizacionais e individuais € um tema bastante contemporaneo no mundo do
trabalho. Os sujeitos acabaram por representar a DG como um meio reconhecidamente eficaz
para desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes — as competéncias. Significa que para
0 desenvolvimento das competéncias comportamentais, os treinamentos que adotam o modelo
tradicional ndo bastam.

As categorias promover a interagdo entre os colegas, valorizagcdo do trabalho em
equipe e troca de conhecimentos e experiéncias retratam a representacdo reificada da DG
como técnica ou espaco essencialmente grupal. Analisando tais representacdes no universo da
educacdo corporativa, significa dizer que o uso de técnicas de DG em treinamentos permite
alavancar aprendizagem a partir de uma realidade grupal. Os sujeitos aprendem novos

comportamentos através do contato com outras realidades, pontos de vista e ‘modos de fazer’.
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A categoria promover a interacédo entre os colegas ainda expde uma potencial conseqiéncia
do uso de DG no clima de trabalho, promovendo uma melhoria na qualidade da comunicagao.

As categorias avaliacdo de competéncias, alcance de objetivos especificos, e padrdes
organizacionais apareceram também no grupo tematico ‘conceito da DG’ e tém significados
semelhantes. Cabe pontuar neste momento da discusséo o quanto as representagcdes sobre a
DG estéo associadas a sua funcionalidade, finalidade e utilidade. Os conceitos identificados
sobre a DG estdo longe de ser elaboracdes teorizadas sobre o fenémeno, revelando uma
aproximacdo muito maior com a sua realidade pratica, com as ancoragens dos sujeitos a partir
do contato direto com o fendmeno.

A categoria motivacao aparece somente na empresa 1 e refere-se a um efeito positivo
sobre 0s sujeitos. Sobre esta categoria cabem maiores investigacdes, com o objetivo de
identificar quais fatores tém um efeito motivador. Melhoria da auto-imagem e
desenvolvimento pessoal constituem-se categorias exclusivas da empresa 2. Ambas revelam
um efeito que vai além da esfera da aprendizagem no contexto de TD&E, mostrando a
poténcia do seu efeito em outros &mbitos que compdem o espaco social do sujeito.

O grupo temadtico ‘representagdes de ineficidcia’ retine categorias oriundas das
unidades de registro identificadas nos discursos dos sujeitos quando questionados sobre 0s
fatores que podem provocar a ineficacia da DG em situacbes de TD&E. Diante das categorias
mencionadas nos grupos tematicos acima, as quais relacionam a DG ao contexto de
aprendizagem na condicao de ferramenta que agrega valor aos processos de treinamento, o
pesquisador resolveu ampliar o roteiro de forma a verificar quais fatores os sujeitos atribuem
como geradores de contextos em que treinamentos com DG ndo atingem seus objetivos.

As categorias identificadas na maioria dos discursos dos sujeitos das empresas
pesquisadas foram: erro na escolha da DG, falta de clareza quanto a finalidade da DG e
reacOes negativas do treinando frente & DG. As duas primeiras categorias promovem uma
reflexdo sobre a relacdo entre DG e contexto de utilizacdo, ou seja, a DG vista sob a
perspectiva instrumental coloca como prioridade de discussao os fins aos quais ela serve. Tal
consenso revela a clareza para os sujeitos entrevistados de que a DG estd longe de ser
entendida como ferramenta descomprometida com a realidade social.

A categoria reacOes negativas do treinando frente a DG reflete a centralidade das
ancoragens dos sujeitos na relagdo com o fenémeno. Faz-se mister, para que a DG atinja seus
objetivos, a existéncia de uma atitude favoravel por parte do sujeito. Decorre dessa
constatacdo a importancia em levantar as experiéncias que 0s sujeitos j& tiveram com o

fendmeno, a fim de avaliar a viabilidade do seu uso. Esta assertiva reforca a idéia de que a
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andlise do contexto é condicdo precipua na formatacéo de qualquer treinamento com o uso da
ferramenta DG. Com isso, busca-se maximizar o seu poder de provocar mudancas
comportamentais.

A postura do facilitador € outro aspecto levantado pelos sujeitos que tem o poder de
interferir na eficicia da DG. Aqui cabe propor uma analogia com metodos tradicionais de
treinamento, os quais preservam modelos diades, onde de um lado existe a figura daquele que
detém o controle da situacdo — facilitador — e do outro aquele que apenas submete-se —
treinando. Desconsidera-se o entendimento da DG utilizada em contexto de TD&E como
processo, onde a dinamica prevalece como fator crucial para determinacdo do alcance dos
objetivos propostos, aspecto comum a todo processo de educacéo.

Por fim, a categoria contexto de trabalho traz para discussdo o proprio cenario
organizacional como favoravel ou desfavoravel a efetivacdo da aprendizagem. Esta categoria
aponta a necessidade em avaliar se as praticas organizacionais sdo coerentes com as agdes de
TD&E promovidas. O desalinhamento entre estes dois fatores pode abortar os efeitos
esperados com certos treinamentos, tendo em vista, como ja ponderado ao longo da discusséo,
que a aprendizagem é dependente de uma série de outras variaveis — contexto, disposicao do
treinando, adequacdo de técnicas, facilitador, etc. Esta discussdo posiciona-se longe de uma
apologia a sobreposicdo da técnica, verificando que esta se encontra completamente atrelada
ao social.
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6 CONCLUSAO

A partir dos dados oriundos desta pesquisa foi possivel identificar as representacoes de
sujeitos que foram submetidos a técnicas de DG em contexto de treinamento,
desenvolvimento e educacdo — TD&E —, objetivo perseguido neste trabalho. 1sso possibilitou
a analise dos aspectos pertencentes as significacdes atribuidas por estes sujeitos ao fenémeno,
sem desprezar o contexto. O pano de fundo desta pesquisa foi composto por quatro
organizacbes de trabalho, responsaveis em fornecer os subsidios atraves dos quais 0s
individuos, inseridos em modos de funcionamento de grupos sociais especificos, elaboraram
suas concepgdes sobre o fendbmeno em questao.

As categorias provenientes dos discursos dos entrevistados revelaram que grande parte
das pessoas submetidas a técnicas de dindmica de grupo somente conhece a sua perspectiva
instrumental, afirmando a capacidade da técnica em provocar mudangas no comportamento
profissional. As categorias predominantes em quase todos os discursos demonstraram 0
entendimento de que as técnicas de DG sdo ferramentas que servem a fins educacionais e que
acontecem em um setting coletivo, no entanto ndo foi registrada nenhuma categoria que
mencionasse a DG como recurso para analise do modo de funcionamento grupal. Pelo
contrario, a DG aparece como recurso para avaliacdo de competéncias individuais. O contexto
de grupo ndo passa de mero formato de aplicacdo da técnica. As categorias ndo revelam
nenhum entendimento sobre o conceito tedrico reificado da DG como método de analise do
funcionamento de grupos sociais.

As técnicas de dindmica de grupo sdo percebidas com o propésito de provocar 0s
individuos a refletirem sobre determinada temaética inerente ao contexto organizacional.
Assim, pode-se dizer que o uso destas técnicas foi legitimado como pratica comum no
contexto de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E) para trabalhar as
competéncias comportamentais, tais como: relacionamento interpessoal, negociacéo,
comunicacéo, lideranga; alem do seu uso, também, em acGes de treinamento técnico.

Vale ressaltar, com base nas categorias encontradas, a atribuicdo da DG como
ferramenta de treinamento, ou seja, voltada para o desenvolvimento dos trabalhadores para
desempenhar melhor as suas atividades. O foco de desenvolvimento da DG no contexto de
trabalho volta-se para a otimizacdo do desempenho.

Em contrapartida, foram registradas categorias que indicam outras conseqiiéncias a

partir do uso de DG em treinamentos, reconhecidas como inputs para provocar mudangas no
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ambito pessoal, sem apresentar relagdo direta com o trabalho. Isto sinaliza para o fato de que
os efeitos das técnicas de DG ultrapassam, muitas vezes, 0 &mbito organizacional, sugerindo
que o sujeito é capaz de aprender e generalizar situacdes vistas neste contexto para outras
esferas da sua vida. De qualquer maneira, as técnicas de DG sdo vistas como ferramentas que
provocam mudangas cognitivo-comportamentais.

Devem-se destacar as categorias responsaveis em revelar o quanto o contexto interfere
na elaboracdo das representacdes sobre o fendbmeno, revelando entendimentos que conferem a
DG a propriedade de patrocinar o estabelecimento dos padrdes organizacionais, 0 que remeteu
a discussdo sobre a DG como ferramenta de modelagem de comportamentos e como
mecanismo de controle. A DG, aqui, serve aos propésitos da organizacdo, diferenciando-se do
discurso mais cliché que coloca estas técnicas como ingénua ferramenta de aprendizagem.
Caberia, a partir da proposicdo da DG como ferramenta de controle, lancar uma reflexéo
sobre qual o impacto real dos treinamentos com estas técnicas considerando a sua fungéo de
alinhar comportamentos individuais e aqueles propostos como parametro esperado pela
organizacao.

A DG aparece também fortemente relacionada como momento de criagdo de um
espaco social de interagcdo, no qual as pessoas sdo estimuladas a trocar idéias e informacGes
sobre tema previamente estabelecido de maneira informal, descontraida. Esta descontracdo
deve-se ao contexto de praticas, ou seja, um ambiente que espelha situagdes reais, mas dentro
de uma atmosfera de simulacéo.

Vale ressaltar que as categorias que espelham a DG como potencializadora da
interacdo entre individuos fazem supor que estes enxergam as forcas presentes no grupo, ou
seja, eles parecem conseguir diferenciar o contexto meramente figurativo de grupo, de outro
cenario onde novas condi¢Bes sdo construidas a partir da troca de informacgdes e
conhecimentos com outras pessoas. Embora isto ndo esteja explicito, parece haver uma
distingdo entre um contexto de aprendizagem individual de outro no qual o conhecimento &
construido em grupo. Embora tal assertiva pareca clara quando se volta para a revisao tedrica,
ndo era de se esperar que fosse manifestada pelo grupo pesquisado, pois que nao
conhecedores oficiais da teoria que fundamenta a dinamica dos grupos.

Outro ponto importante a ser destacado refere-se ao reconhecimento de que para que
haja efetivacdo do aprendizado proporcionado por treinamentos com uso de técnicas de DG
deve haver um contexto de realizagdo e de trabalho propicios. Isso significa que esta claro
para 0s sujeitos entrevistados o limite da técnica, tendo em vista que, sendo uma ferramenta

de aprendizagem néo tem o poder de sozinha modificar comportamentos. Todo o cenario de
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aplicacdo — facilitador, treinando, técnicas — deve estar alinhado com o proposito do
treinamento. Se somente um destes aspectos que compdem o cenario de aplicacdo estiver
desalinhado o objetivo fica comprometido. Isso acontece também, quando o cenario
organizacional ndo permite que as aprendizagens adquiridas sejam absorvidas pelo contexto
de trabalho.

Este trabalho apresenta um cenario favoravel e refor¢ador do uso de DG em situacoes
de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E), no entanto, cabem novas investigacoes
de forma a anular a possibilidade de ter havido tendéncia a aceitabilidade por parte dos
sujeitos pesquisados, ja que a maioria das representacdes registradas nas entrevistas tem
discursos bastante favoraveis ao uso da DG no contexto supracitado.

Apesar de todo o empenho e esforco para colaborar de modo abrangente com o estudo
das representacGes sobre o fendbmeno da DG, muitas questdes extrapolam os limites deste
trabalno e merecem novas investigacdes, para que possam ser apontadas melhorias ou
adequacbes na forma de utilizagdo desta ferramenta, considerando o seu potencial para
promover aprendizagem.

Existem, ainda, diversos temas que poderiam se constituir como objetos de estudo para
novos trabalhos de mestrado dentro do préprio programa de pds-graduacdo em Psicologia
Social. Entre eles, destacam-se: investigacdo das representacbes da DG entre técnicos que
aplicam esta ferramenta em contexto de educacdo corporativa; estudo comparativo entre as
representacdes de técnicos e ndo técnicos em DG; mensuracdo dos efeitos da DG no
desempenho das atividades; investigacdo sobre a dinamica do grupo na composicdo de novas
aprendizagens organizacionais.

Por meio desta pesquisa, constatou-se que as representacdes sociais dos sujeitos sobre
a dindmica de grupo, enquanto ferramenta utilizada para gestdo de aprendizagem
organizacional, permite verificar a relagdo com o contexto organizacional, o que significa que
a depender do grupo em que se encontra, 0s sujeitos elaboram representacgdes distintas. Além
disso, a reflexdo sobre as representacbes sociais da dindmica de grupo no contexto
organizacional pode suscitar outros interesses de estudo sobre o tema, contribuindo para a
ampliacdo do campo conceitual da DG em sua perspectiva técnica. Isto ird contribuir
sobremaneira para a producdo de literatura sobre o assunto considerando a escassez de
bibliografia para embasar o trabalho, ja que a grande parte existente refere-se somente a oferta

de técnicas de DG.
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APENDICE A — Roteiro da entrevista

Roteiro das entrevistas a ser aplicado junto aos funcionérios participantes

O que vocés entendem por dindmica de grupo?

Descreva como foi aplicada a DG no treinamento que vocé participou.

Qual a importancia da dindmica de grupo em treinamentos?

108

De que forma os treinamentos com DG, dos quais vocé participou, influenciaram na

realizacéo do seu trabalho?

Questao do roteiro

Objetivos

1. O que vocés entendem por
dindmica de grupo?

Identificar as representacoes
sobre a dindmica de grupo.

2. Como eram as dinamicas de grupo
aplicadas nos treinamento dos quais
VOCé participou?

Verificar as formas de contato dos
participantes com as técnicas de
dindmica de grupo.

3. Qual a importancia da dindmica de
grupo em treinamentos?

Investigar a finalidade e utilidade
da dindmica de grupo em TD&E.

4. De que forma os treinamentos com
dindmica de grupo influenciam na
realizacéo do seu trabalho?

Identificar a representacédo de
eficacia quanto ao uso de técnicas
de dindmica de grupo em
treinamento para o desempenho
na situacdo de trabalho.
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APENDICE B — Questionario sécio-demografico

Prezado participante

Em virtude da realizagdo da pesquisa intitulada “A Dinamica de Grupo em situagdes
de Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo — representaces acerca da sua utilidade em
processos de aprendizagem”, que serd executada pela mestranda Sara Raquel Vieira de Araujo
sob a orientagdo da Profé. Dr. Marley Melo de Araujo, ambas vinculadas a Universidade
Federal de Sergipe, solicitamos o preenchimento deste formulario que tem o objetivo de
auxiliar na definicdo dos participantes da pesquisa, de acordo com 0 objetivo e com as
recomendacdes conceituais do trabalho.

O objetivo do trabalho € investigar as representacGes acerca da utilidade das técnicas
de dinamica de grupo em situacdes de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E),
entre pessoas que se submeteram a sessdes de dindmica de grupo nos anos de 2008 — 2009 e
especialistas em dindmica de grupo que aplicaram técnicas neste mesmo periodo. Com isso,
pretende-se lancar reflexdes sobre a utilidade do uso de técnicas de dindmica de grupo como
recurso instrucional para promocao de aprendizagem.

Ressaltamos que todo o trabalho serd conduzido pelas pesquisadoras de forma a
promover o sigilo e anonimato dos participantes em todo o processo de execu¢do da pesquisa,
tratamento dos dados e divulgacdo dos resultados. Afinal, a preocupacdo estd focada nos
resultados gerais do trabalho e ndo em questfes singulares que venham a ser discutidas.

Desde ja agradecemos a sua colaboracao!

Sara Raquel Araujo

Marley Melo de Araujo



1 Dados sécio-demograficos

Nome:

E-mail:

1
~

Telefone:

a)SexoMOd FO

b) Escolaridade

[0 Nivel Médio
Nivel Superior incompleto
Nivel Superior completo
Especializacédo

Mestrado

OO0 00 O

Doutorado

Especifique o curso:

2 Dados profissionais
c¢) Natureza da ocupacéo (qual atividade

exercida)

d) Setor em que atua

e) Quantos anos na ocupacao atual
[0 Menos de 5 anos
0 De5a10anos
0 De 11 a 20 anos
] Mais de 20 anos

3 Informagdes especificas
f) Ja participou de dinamica de grupo
svm O NAoD

g) Se
aproximada.

“sim”, marque a freqiiéncia

] Menos de 5 vezes
0 Deb5al0 vezes
] Mais de 10 vezes

h) Marque o(s) contexto(s) em que
participou de sessGes de dinamica de
grupo.

[0 Grupo religioso (jovens, casais)

[0 Recreacgao

0 Terapéutico

] Selecao

1 Qutro. Qual (is)?

Obrigada!

* Informamos que o e-mail e telefone sdo necessarios, de forma a possibilitar que os pesquisadores

entrem em contato diretamente com voce.
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APENDICE C - Termo de consentimento livre e esclarecido

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido como disposto na Resolucéo 196/96 do
Conselho Nacional de Saude e na Resolugdo n° 16/2000 do Conselho Federal de
Psicologia

Caro(a) Senhor(a),

Est4 sendo desenvolvida uma pesquisa sobre as representacfes acerca da utilidade da
Dindmica de Grupo em situacdes de Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo na
Universidade Federal de Sergipe, sob coordenacdo da Prof.2 Dr.2 Marley Melo de Aradjo,
visando fornecer a sociedade informacbes mais precisas e fidedignas na area educacgdo
corporativa. Esta pesquisa visa investigar as representacdes acerca da utilidade das técnicas de
dindmica de grupo em situac6es de treinamento e desenvolvimento.

Os participantes deverdo responder ao formulario socio-demogréfico apresentado pelo
pesquisador e responder ao roteiro de questdes da entrevista. As entrevistas serdo gravadas em
audio, de forma a facilitar a transcricdo das informacdes. Esclarecemos, ainda, que 0s
discursos de cada participante serdo confidenciais e sua identidade ndo sera revelada na
divulgacgdo do trabalho em reunides cientificas ou publicacoes.

Estamos comunicando-lhe que vocé, , foi
escolhido(a) para participar da presente pesquisa. Neste sentido, solicitamos sua colaboracao
autorizando sua participacdo. Concordando em participar, vocé podera contribuir da forma
que julgar conveniente. VVocé tem todo o direito de ndo autorizar e em qualquer momento da
pesquisa podera interromper sua participacdo, bastando avisar o pesquisador da sua
desisténcia. Caso concorde, solicitamos a gentileza de concretizar sua concordancia,
assinando este termo de consentimento livre e esclarecido.

Aracaju, / /

Assinatura do Pesquisador Responséavel

Nome: Sara Raquel Vieira de Aradjo

End: Universidade Federal de Sergipe, Nucleo de P6s Graduacdo em Psicologia Social.
Av. Marechal Rondon, 81. Roza Elze. Séo Cristdvéo.

Fone: 2105-6747

Registro no Conselho Regional de Psicologia: CRP — 03/02513

R.G: 1238634
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CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Declaro que li as informacgdes acima sobre a pesquisa e que me sinto perfeitamente
esclarecido(a) sobre o conteddo da mesma. Declaro ainda que, por minha vontade, aceito
participar da pesquisa cooperando com a coleta de material para exame.

Assinatura do participante da pesquisa



Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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