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1. O PROBLEMA

1.1. INTRODUCAO

O homem estd no centro da Histdria, ele é o protagonista das transformacGes
socio-culturais e politicas de todas as épocas. Portanto, cada etapa de desenvolvimento
que a humanidade atinge, em todos os campos, € um reflexo do grau de compreenséo de
si mesmo que o homem chegou (ZAPPALA, 1992).

Segundo ZAPPALA (ibid.) e WHEATLEY & ROGERS (2001), atualmente
vivemos a crise do grande modelo antropolégico produzido pelo capitalismo. A crise é
um sinal de ndo correspondéncia desse modelo com a verdadeira realidade do homem,
que se sente ndo reconhecido em sua natureza e portanto nao realizado em sua verdade

mais profunda, de ser relacional, que o faz alcancar a plena realizacao.

Para RIBEIRO (1993), na antropologia capitalista, sistema econdmico
fundamentado no principio da livre iniciativa, 0 homem é considerado um produtor-
consumidor de bens econémicos, do lucro e do mercado; portanto, ele é e vale por
aquilo que pode produzir e consumir. Esse agir proporciona um conjunto de relacdes
acirradas, competitivas e de reciproca indiferenca, tornando o homem objeto de
interesses comerciais. O mercado redefine o sentido da vida humana, transformando
tudo em produto a ser consumido; neste contexto as relagdes interpessoais sao reduzidas

a légica utilitarista.

Neste sistema 0 homem encontra a sua identidade fora de sua pessoa, encontra-a
nas coisas materiais que produz e consome, portanto, depende delas para se realizar. Por
outro lado, o homem que nada possui ndo é reconhecido como sujeito de direitos,

merecedor de respeito e consideracdo (ibid.).

Esta visdo reduz o homem a simples realidade econdmica. A superficialidade
nas relacdes e o préprio desconhecimento enquanto ser comunitéario, conduz o homem a
um comportamento de isolamento, alicercado em uma materialidade que extrapola o

proprio ser.

A cultura do individualismo e do egoismo gera reagdes que resultam em atritos

entre grupos e individuos, gerando um cotidiano que reduz nossas acdes a frios



relacionamentos materiais, um relacionamento do eu com as coisas, ofuscando ou
cancelando a presenca do outro dentro de nos. Isto quando ndo acontece de o outro, na
nossa vida, transformar-se numa presenca forte, mas negativa, na condi¢do de
instrumento bem definido de avidos lucros (SORGI, 1992).

Segundo SENNETT (2004), o desenvolvimento, sobretudo o tecnologico, pode
provocar a perda do sentido de comunidade no trabalho, fazendo com que as pessoas se
relacionem com indiferenca, sem constdncia e sem objetivos duraveis. A
superficialidade nos relacionamentos, neste contexto, é uma realidade, provocando um

sentimento de opressao e desinteresse pela organizagéo e pelo outro.

A idéia de equipe, tdo difundida, muitas vezes é somente um método para
estimular o desempenho imediato, a curto prazo e com resultados. Neste modelo 0s
grupos lutam entre si a fim de conquistarem o lugar de destaque (ibid.). Manipulam-se
aparéncia e comportamento de acordo com 0s interesses pessoais, gerando um carater

totalmente diferente, irdnico.

A gravidade desta questdo deu origem a inumeros trabalhos que tratam desta
teméatica, o relacionamento humano nas estruturas sociais. Estes trabalhos tém
procurado discutir os relacionamentos sob diversas perspectivas, uma delas sob o titulo

de capital social.

Em pesquisa realizada no Norte e Sul da Itdlia, PUTNAM (2002) procurou
discutir a questdo dos relacionamentos humanos, denominado de capital social sob um
enfoque politico institucional. Ele ressalta que o capital social é fruto da cultura e
formacéo recebidos e desenvolvidos por uma sociedade ou comunidade ao longo do
tempo. Nesta perspectiva, o capital social se apresenta sob a forma de regras de
reciprocidade e de sistemas de participacdo civica, gerando a cooperagdo reciproca e

voluntaria.

FRANCO (2001), apresenta o capital social como relacdes que tém por base as
virtudes humanas e que sdo desenvolvidas em estruturas sociais horizontais e
democréticas. Assinala, portanto, a importancia de constituicdo de estruturas sociais que
possuam um ethos comunitario, onde estes sentimentos sejam estimulados e

desenvolvidos.



Em seu tratado sobre a Teoria Social, COLEMAN (1990), aponta as relacfes
construidas, com base na confianca e que podem facilitar as acdes, como o capital
social, um bem comum produzido, fruto de formas diferentes de interagdes humanas, a

que todos tém acesso.

Estes autores tém em comum a defesa da importancia das pessoas se
relacionarem umas com as outras, de modo a constituirem vinculos caracterizados como
virtudes sociais, que sdo: confianca, solidariedade, cooperacdo, reciprocidade e
reconhecimento muatuo. Estas virtudes sdo, ao mesmo tempo, estimulos e produtos a
estas relagdes, que necessitam de uma habilidade natural, denominada capital humano,

entendido como disposicOes e capacidades de lidar com o outro.

Portanto, é urgente o resgate dos valores comunitarios nas organizacées, que Sao
frutos de uma vida em comum que tem como alicerce os valores humanos e ndo
materiais. Segundo FRANCO (2001), os homens necessitam viver em comunidades,
inclusive de trabalho, pois sdo seres que possuem uma vocacdo natural para 0S
sentimentos verdadeiros que a amizade, a unidade, o compromisso mutuo e a liberdade

compartilhada produzem.

Outros valores sdo produzidos em consequéncia da vida construida em um
ambiente compartilhado, que produz um vigoroso sentimento de comunidade que tem
como base o outro, 0 bem comum e em esséncia 0 amor. Sao eles: a felicidade, o auto-

interesse, o compartilhamento de conhecimento, o servigo, a unidade, entre outros.

BUBER (1987) define a nova comunidade alicergada em valores humanos e néo
econémicos, como aquela em que 0 homem néo é visto como objeto, respondendo de
acordo com normas sociais pré-estabelecidas por outros com interesses diversos, mas
ele é o ator, é ele que pelo desejo de viver uma vida reciproca, baseada na comunhéo e

na liberdade, estabelece um novo paradigma de relagdo social de vida.

Essas comunidades seriam constituidas por pessoas proximas ou estranhas,
unidas pelo desejo de viverem esta mesma vida, uma vida baseada no amor e na

reciprocidade de sentimentos, altruistas e de solidariedade (ibid.)

No multiforme mundo das empresas, muitas vezes agressivo e concentrado em

um unico valor, o do mercado, este estilo de vida comunitario gera organizacoes



produtoras de uma cultura, que se tornam recurso para a sociedade na qual estdo
inseridas. Nos estudos realizados por GONCALVES & LEITAO (2001) e KURTZ
(2005) sobre as empresas de Economia de Comunhdo - EdC, que séo alicergadas na
cultura da partilha, é possivel entrever algo novo. Estas empresas estdo vinculadas a um
projeto que nasceu no seio de um movimento religioso da Igreja Catolica, 0 Movimento
dos Focolares e tem por objetivo a humanizacdo da economia através das organizacgdes
de trabalho.

GONCALVES & LEITAO (2001) identificaram, na empresa pesquisada e
coligada ao projeto de EdC, que existe um diferencial no que se refere a politica de
pessoal e a propria estrutura organizacional, que é percebida pelos trabalhadores como

uma empresa que valoriza e confia no empregado.

KURTZ (2005), em sua dissertacdo de mestrado, concluiu que na empresa de
comunhdo FEMAAQ), os relacionamentos interpessoais sdo percebidos pelos funcionarios
como de boa qualidade e foram considerados motivadores para aprendizagem. Segundo
a autora, estes resultados refletem a filosofia da empresa no que se refere a valorizacdo

das pessoas.

O relacionamento humano é uma tematica ha muito discutida, em diversas areas
de conhecimentos, entretanto o capital social como tema na administracdo €
relativamente novo. Muito tem se falado sobre recursos fisicos, humanos,
comportamento organizacional, mas esta forma de capital, o social, é recente, sobretudo
por tratar de um bem substantivo, que ndo pode ser mensurado quantitativamente e que
surge em um contexto onde relagcBes harmoniosas, transparentes e altruistas ndo fazem

parte da dindmica de vida relacional e organizacional.

Vivemos um tempo onde os valores humanos relacionais perdem importancia
face a um paradigma que valoriza o individualismo e a acumulagdo. O sentido de
comunidade perdeu-se em grande parte e com ele os valores universais também. Nas
organizacOes de trabalho, a situacdo ainda apresenta-se de uma forma mais grave devido
a lacos que unem as pessoas, que sdo, na maioria das vezes, meramente financeiros e

comerciais.



Portanto, o presente estudo busca identificar aspectos caracteristicos dos
relacionamentos que sejam ricos de virtudes sociais, como confianca, solidariedade,
cooperacao e reciprocidade, assim como as formas que estes relacionamentos assumem,
e investiga a contribuicdo destas caracteristicas na producdo do capital social.
Considerando, portanto, a existéncia de vinculos interpessoais diferentes entre os
trabalhadores das empresas de EdC e a possibilidade de que neste tipo de gestdo existam
fatores organizacionais que propiciem estes vinculos, este estudo procurou responder a

seguinte quest&o:

As empresas de EdC estdo conseguindo estimular a producdo de valores
humanos relacionais, considerados como capital social? E de que forma isto

ocorre?

1.2. OBJETIVOS

Identificar as diferentes formas de capital social existentes, assim como as
virtudes sociais que surgem dos relacionamentos interpessoais entre os trabalhadores,
tendo como referéncia o estudo de caso em duas empresas de EAC constitui o objetivo

geral deste trabalho.

Para que o objetivo geral fosse atingido, foi necessario estabelecer alguns
objetivos especificos:

a) cotejar os principios do capital social com os principios de EdC;

b) identificar as virtudes sociais a serem pesquisadas;

c) identificar as formas relacionais existentes;

d) compreender de que forma estes relacionamentos sao constituidos.

1.3. DELIMITACAO DO ESTUDO

Este estudo foi delimitado em sua investigacdo devido & novidade e a
complexidade do tema. Muito embora as relagdes ou valores humanos sempre tenham
estado na pauta das discussdes e ndo se esgotariam em um anico trabalho, o fato € que a

abordagem do capital social e da economia de comunhao sdo os verdadeiros desafios.

Tendo em vista as questdes apresentadas, o trabalho ndo se prop6s a estudar a
esséncia dos valores humanos e as diversas naturezas dos relacionamentos existentes.

Também ndo coube ao trabalho, verificar o impacto das relagdes no desempenho



produtivo e financeiro das empresas de EdC, nem tampouco realizar uma profunda

analise sobre a origem do projeto e seus fundamentos teoricos.

Este trabalho também ndo teve como proposito comparar as empresas de EdC,

com outros tipos de organizagdes existentes no mercado.

A proposta do estudo restringiu-se a identificacdo da existéncia dos valores
humanos apontados pela teoria do capital social e as formas de relacionamentos que

surgem baseados nesta teoria, tendo como foco especificamente, duas empresa de EdC.

1.4- PERTINENCIA DO ESTUDO

Este estudo pretende contribuir para que a tematica “Relacionamento Humano”
penetre ainda mais na discussdo sobre os relacionamentos nas organizagdes de trabalho,
pois sabemos na pratica que a qualidade dos relacionamentos humanos interfere

sobremaneira na produtividade e na qualidade de vida no trabalho.

Comportamentos carregados de atitudes instrumentais e coisificadas ao longo do
tempo minam os relacionamentos provocando um sentimento de empobrecimento social

e muitas vezes conduzindo o homem ao isolamento.

Acreditamos que as empresas de EdC pela sua origem e principios podem
contribuir de uma maneira muito positiva nesta discussao. As empresas existem e estéo
em plena atividade. Estudos ja foram realizados confirmando a existéncia de uma

administracdo com fortes caracteristicas humanizadoras.



2- REFERENCIAL TEORICO

2.1. INTRODUCAO
“ O enraizamento é talvez a necessidade mais importante e mais
desconhecida da alma humana. E uma das mais dificeis de definir.
Um ser humano tem raiz por sua participacédo real, ativa e natural
na existéncia de uma coletividade que conserva vivos certos tesouros
do passado e certos pressentimentos do futuro. (...) cada ser humano
precisa de multiplas raizes. Precisa receber a quase totalidade de
sua vida moral intelectual, espiritual, por intermédio dos meios dos

quais faz parte naturalmente.”* (WEIL, 1978)

As relagbes humanas sempre fizeram parte das reflexfes das diversas ciéncias,

numa tentativa de compreender o comportamento individual e social.

A sociologia sempre possuiu estas questdes como objeto central de estudo. Para
0s sociologos, a explicacdo sobre a constituicdo e manutencdo das coletividades
humanas e o papel do individuo nestas coletividades; a organizacdo dos quadros sociais;
a producdo das mudancas e a evolugdo das sociedades sdo motivos de pesquisas e
reflexdes que persistem ao longo do tempo.

Mas foram os economistas que contribuiram para a compreensao de que a vida
coletiva ndo resultava de um processo habilmente forjado, de um impulso exterior e
mecanico, mas € construida lentamente no préprio seio da sociedade. Desta forma,

elaboraram uma teoria da liberdade, que evidenciava que a vida coletiva é espontanea.

Entretanto, a economia falhou ao empobrecer este conceito, considerando que a
Unica realidade na sociedade é o individuo. E dele que tudo parte e é para ele que tudo
retorna. Nesta perspectiva, o Unico problema que se coloca é como o individuo deve se
conduzir nas principais circunstancias da vida econémica. Uma concepc¢do de homem

como individuo, um ser isolado, egoista, abstraido de todas as circunstancias do tempo.

L WEIL, Simone. O Enraizamento. Traducéo Maria Leonor Loureiro. Sdo Paulo: EDUSC, 2001. p. 274.



Ao criar o tipo ideal de homem, retiraram tudo o que néo se relacionava com a
vida estritamente individual. O resultado desta criacdo foi um mero ser da razdo, um

homem econdmico, racional, individualista e desconectado do entorno.

Segundo GUI (2002), isto se deu pelo fato de que a economia ndo costuma levar
em consideracdo o ambiente humano ou social como indicador de bem-estar social, mas
somente os indicadores econémicos tais como a renda, nivel de consumo, consumo
publico entre outros. Esta dificuldade, segundo ele, esta relacionada a caréncia neste
tipo de mensuragdo e a uma desatencdo para o proprio fendmeno da relacionalidade, a

incapacidade de reconhecé-lo, compreendé-lo ou conceitud-lo.

Um outro aspecto a ser considerado seria o fato de estarmos centrados em um
sistema que valoriza os bens tangiveis. A sociedade ocidental tem tido uma desatencédo
com a dimenséo das relagdes informais entre os cidadaos, e em especial, uma falta de
compreensdo das suas conseqliéncias para a vida social, 0 que é sdo fundamental para o

bem estar das pessoas (ibid.).

Segundo DURKHEIM? (1887 apud CASTRO & DIAS, 1974, p.71), a sociedade
ndo é uma mera colecdo de individuos, mas um ser que tem sua vida, sua consciéncia,
seus interesses e sua historia. E preciso deixar que as forcas individuais se desenvolvam
livremente, para que se organizem socialmente. Sendo assim, a vida social pode ser

definida como:

“Uma associagdo, combinacdo de consciéncias individuais que
constituem um todo coletivo. Agregando-se, penetrando-se, fundindo-se,
as almas individuais ddo origem a um ser psiquico, uma consciéncia

coletiva diferente das consciéncias individuais.”

Nesta visdo, a vida social é essencialmente espontanea e a sociedade, uma forma
de organizacdo com inclinagdes naturais, como vida familiar, religiosa, politica, entre
outras. Portanto, por ser natural, ndo tem necessidade de se impor. Quando recorre a

coercao € porque ela ndo é o que deveria ser ou as circunstancias sdo anormais.

2 DURKHEIM, Emile. Cours de science sociale, Lecon d’ouverture. Revue Internacionale de
I’Enseignement, XV, 1888, pp 23-48.



Segundo DURKHEIM (ibid.), a vida social é natural, ndo porque encontramos
sua origem na natureza do individuo, € que ela se origina diretamente do ser coletivo

gue constitui por si s6 uma natureza sui generis .

Todavia, apesar das grandes discussdes acerca do homem e da sua organizacéo
social, a modernidade foi marcada por fortes processos que transformaram totalmente a
estrutura da sociedade. O processo de industrializacdo constituiu, além de uma
revolucdo industrial, uma auténtica revolucdo social por ter provocado profundas

mudancas institucionais, culturais, politicas e sociais.

2.1.1- A Industrializacdo e o Novo Modo de Vida Relacional Imposto

A Revolucéo Industrial provocou uma grande transformacéo na forma de pensar,
que antes se dava como uma visdo transcendente do mundo, onde a filosofia
apresentava uma profunda ligacdo com a teologia. No novo contexto, marcado pela
industrializacdo, ocorre uma busca pela explicagéo racional, em que o mundo passa a

ser visto na perspectiva da imanéncia.

Muitas pessoas cultas renunciaram a sancdo sobrenatural, passando a ordenar
suas vidas pela razdo pura e simplesmente, pois desta forma chegava-se a uma

explicacdo do mundo a partir de um principio matematico e mecanico.

Neste novo sistema imposto, as transformacdes sociais foram profundas e
marcantes. Os trabalhadores, antes camponeses e artesdos, foram reduzidos a condicdo
de proletéarios dependentes de salarios. As comunidades que possuiam uma organizacao
de trabalho alicercada no sistema de corporacao e no livre comércio foram submetidas a

uma nova regra de vida e trabalho, na qual ndo existia espago para as relagdes sociais.

Muito embora anteriormente tenham existido problemas sociais que
deflagraram revoltas tanto contra os senhores feudais, como posteriormente contra a
burguesia comercial; a classe trabalhadora, entretanto, mantinha ainda sua organizagéo

social comunitaria em meio a tais dificuldades.

O advento da tecnologia destruiu, de fato, o mundo natural e social existente. A
vida familiar, no trabalho e nos momentos de lazer realizados dentro das proprias casas,
modestas residéncias rurais, foi substituida pelo ambiente das fabricas e maquinas.

Muitos passaram a residir em lugares sub-humanos, apds terem sido desenraizados de
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seus locais de origem. Passaram a ser considerados Uteis, mas perigosos, portanto
subjugados ao controle da policia. Mulheres e criangas foram submetidas as mesmas
condigdes (CASTRO & DIAS, 1974).

Tem portanto sentido falarmos aqui da precarizagdo das condi¢fes naturais e
sociais de vida, pois tais condi¢bes sdo profundamente alteradas e fragilizadas, na
medida em que o trabalhador é forcado a se desenraizar do mundo de interrelacdes

sociais e naturais onde estava anteriormente mergulhado

Segundo SALE (1999, p.38), as consequéncias sociais e politicas deste processo
foram “a opressdao da populacdo rural; crescimento incontrolavel das cidades;
esvaziamento das comunidades independentes; governos centralizadores; intronizacao
da ciéncia; desigualdades sociais; predominio de todos os valores vinculados as idéias

de lucro e consumo”.

De acordo com CASTRO & DIAS (1974), o trabalhador tornou-se um ser
coisificado, colocado ao mesmo nivel de uma maquina. Submetido as condigdes
desumanas, trabalhava cerca de 12 horas ininterruptas, sem férias ou feriados. Era
castigado ou penalisado com descontos incorretos nos salarios, que ndo pagava a
alimentagcdo necessaria. Era considerado acessorio das maquinas, sem direito a

descanso, exposicdo das idéias e relacionamento social.

Este sistema provocou profundas mudancas sociais. Anteriormente, viviam em
comunidades, conheciam-se pelo nome, relacionavam-se intimamente, ajudavam-se
mutuamente constituindo vinculos sociais e econdmicos. Honestidade e igualdade nos
locais e trabalho e no mercado era uma pratica comum a todos e rejeitavam outra forma

de agir.

Segundo SALE (1999, p. 42), a “Revolugdo Industrial produziu uma
sociedade de consumo, transformando hébitos de vida (...) antes
baseados em comunidades auto-suficientes, que tinham como sistema

simples de trocas e escambo local, heranca de oficios de tradi¢oes.”

Estas transformagdes provocaram profundas mudangas nos hébitos das pessoas
que passaram a consumir, numa tendéncia de ganhar e gastar, sobretudo para 0s novos

ricos. Esta nova forma de agir gerou competicdo e delineou um novo modelo de
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organizacdo social baseada no consumo, no desejo de superioridade em relacdo ao

outro, na acumulacéo, no ter.

A pobreza, que j& existia, cresceu. As desigualdades sociais tornaram-se
gritantes. Doengas, misérias, mortalidade. Alto preco pago pelo crescimento industrial.
O sentido de comunidade se desfez em meio a nova organizagdo imposta. Valores como
solidariedade, ajuda mutua, honestidade foram substituidos por uma competicao feroz

baseado no mercado, onde comprar e ter tornaram-se os valores dominantes. (ibid.)

As pessoas foram coisificadas, tornaram-se objeto de interesse sem valor
humano. Um sistema degradante, aviltante do ser, que reduziu 0 homem a maquina da

infelicidade, do desprezo. Roubou a humanidade do homem, tornando-o um objeto.

Uma nova ordem social surge diante do que havia até entdo sido estabelecido.
Uma fragmentag&o social, com perdas de valores humanos e universais. A nova ética
pressupde comportamentos individualistas e passivos, uma nova mentalidade que

refletird no transcorrer da historia.

2.1.2- Ser individual X ser relacional, como agir?

O individualismo caracterizou esta nova sociedade emergente. Uma sociedade
fechada, indiferente as necessidades dos outros, marcada por uma nova cultura, a do ter,
da acumulacdo. Esta nova cultura, segundo ARAUJO (2001), gerou uma concepgao
antropoldgica deformada, revestida de ndo valores, de sentimentos negativistas. E uma
sociedade complexa que mercantiliza toda a existéncia, que é incapaz de instaurar

profundas relagfes interpessoais.

ARAUJO (ibid.) define este homem formado pela cultura do ter, como o homo
consumens. Aquele ser que tem o consumo, a acumula¢do como meta principal de sua
existéncia e € incapaz de ter uma consciéncia subjetiva e moral. Um homem

extremamente competitivo, disposto a criar conflitos no mercado e na vida social

Segundo TENORIO (2002), a cultura da modernidade é um reflexo do
capitalismo e do industrialismo, que extrapolou o ambito organizacional para a
sociedade como um todo, através de técnicas racionalizadoras. Implementou-se sob um
comportamento falsamente venturoso, incapaz de perceber as conseqliéncias nefastas

que no futuro essa evolucao causara.
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Esta racionalidade provoca uma influéncia ilimitada e funcional sobre a vida
humana, minando os valores humanos, universais. Neste sistema, organizacdes e a
sociedade como um todo foram padronizadas e massificadas, influenciando inclusive a

relacdo familiar.

Para SALE (1999), a sociedade high-tech, que o tecnicismo criou, possui uma
cultura fragmentada e isolada. O que é valorizado sdo as acdes realizadas com a
maquina, ficando secundarizados e até mesmo esquecidos o0s relacionamentos

comunitarios, onde o encontro com o outro se da face a face.

Nesta perspectiva, a vida de comunidade é caracterizada, muitas vezes, pela
superficialidade quando ndo pela transitoriedade, pois o0s relacionamentos sé&o
superficiais e sem lacos afetivos. Sdo relagbes coisificadas, que tém por base o
utilitarismo. Este comportamento leva a perda de referéncias valorativas, sedimentadas,

tornando as pessoas vulneraveis nos sentimentos e no carater.

Neste modelo, segundo ARAUJO (2001), fica evidente o individualismo, no
qual o eu assume as caracteristicas de um idolo cujas vontades, prazeres e desejos

devem ser satisfeitos.

SENETT (2004) evidencia que a sociedade estd marcada por relacGes
superficiais, impostas pela desorganizacdo do tempo que o curto prazo instituiu. Mas as

pessoas sentem falta de relagdes humanas e objetivos duraveis.

Os bens materiais sdo valorizados em detrimento dos intangiveis, pois o ter, a
acumulacao, fruto do comportamento materialista e hedonista, séo a ténica do novo ser:
“comprar € bom, proporciona satisfacdo, diversdo, moral e autoridade” (SALE 1999,
p.191)

O curto prazo reflete na vida social, impedindo a constituicdo de valores
dependentes do tempo de relagdo, do longo prazo. Lealdade, compromisso mdutuo,
confianca, que extrapola a simples visdao do contrato social, em geral, dependem do
amadurecimento social e de experiéncias interpessoais mais profundas. Segundo Senett
(2004, p.24), “esses lagos sociais levam tempo para surgir, enraizando-se devagar nas
fendas e brechas das institui¢des”.
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BUBER (1987, p.123) afirma que “a sociedade como imensa inter-relacdo de
muitos homens sO é real na medida em que consiste em relagbes auténticas entre os
homens”. Mas estas relacdes sé ocorrem quando o homem se relaciona com 0s outros,
quando se tornam reciprocamente responsaveis. Estas relacdes dialdgicas do tipo EU-
TU, necessitam serem reconstruidas a todo momento, numa dindmica de vida auténtica

e duradoura.

Para BUBER (ibid), o principio dialdégico pode ser instaurado tendo por base
duas palavras fundantes EU-TU e EU-ISSO. O TU corresponde a realidade da presenga
numa inter-relacdo que se da face a face. E o mundo subjetivo relacional, do encontro
de alteridade. O ISSO corresponde a realidade das coisas e dos objetos, da

racionalidade, da instrumentalizacéo.

Entretanto (ibid.), a vida coletiva do homem ndo pode precindir do I1SSO, que
constitui a vida fora: do trabalho, do estudo, que se organiza pois € este 0 contexto
responsavel pela continuidade da vida concreta. Porém, a grande questao que se coloca
é a reducdo dos espacos para a relagdo EU-TU e um excessivo tipo de relacionamento

do tipo EU-1SSO, onde o outro ndo é percebido como um ser pleno em sua totalidade.

“A palavra principio EU-ISSO ndo tem nada mal em si porque a
matéria nao tem nada de mal em si mesma. O que existe de mal é o fato
de a matéria pretender ser aquilo que existe. Se 0 homem permitir, o
mundo do ISSO, no seu continuo crescimento, o invade e seu proprio EU
perde a sua atualidade, até que o pesadelo sobre ele e o fantasma no seu

interior sussurram um ao outro confessando sua perdicéo.” (ibid, p.54)

Um dos efeitos colaterais, neste caso positivo, do novo capitalismo, é o anseio
que ele desperta por uma vida de comunidade. Todas as condi¢gdes emocionais que
envolvem as pessoas nos locais de trabalho, animam este desejo. As incertezas, as
auséncias de confianca, a falta de compromisso, a instrumentalizagdo do outro, a
invasdo do ISSO. Todas essas condi¢cdes levam as pessoas a buscarem ligacdes e

profundidade nas relagdes.

Atualmente, segundo RIBEIRO (1993), vivemos a crise dos modelos

antropoldgicos existentes. A crise € um sinal de ndo correspondéncia desses modelos
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com a verdadeira realidade do homem, que se sente néo interpretado em sua natureza e,

portanto, ndo realizado em sua verdade mais profunda, que é ser relacional.

O uso do pronome nés, tdo bem colocado por SENETT (2004), evoca as
dimensdes sociais e pessoais de cada um de nds. Um noés que permite nos colocarmos
diante do outro, tal qual BUBER (2003) apresenta, um encontro face a face, o ser em
relacdo, aberto ao didlogo, entendido como o modo relacional entre dois, que pressupde

alteridade, vulnerabilidade, responsabilidade e reciprocidade.

SENETT (2004) coloca um relevo a dependéncia, como uma condi¢do ao
surgimento deste relacionamento, pois somente desta forma nos vemos como seres
relacionais, interdependentes. Entendemos que ndo somos seres isolados, totalmente

independentemente uns dos outros.

O homem foi criado para viver em relagdo com o outro, numa intrincada, mas ao
mesmo tempo simples relagdo, onde um se abre para acolher o outro que é diferente de

si proprio, e é atraves das diferencas que se encontram e se reconhecem.

O individuo so é tal, isto € mais do que um exemplar da espécie humana, porque
existe a alteridade. No pensar individual do homem, a presenca do Tu ndo é apenas
inevitavel, mas constitutiva, pois € na alteridade com a qual se conforma ou da qual se

distingue, que ele encontra a prépria identidade.

Para TOBLER (2003) a autonomia de um sujeito solitario é ilusoria, pois
existem apenas modos variados de relacionar-se dentro do conjunto das redes

interpessoais da qual todo homem faz inevitavelmente parte.

Esta sociedade moderna, complexa, conflituosa, alienada, esbanjadora, alegre e
triste a0 mesmo tempo e sobretudo incapaz der criara relacGes profundas e duradouras

no tempo, busca cada vez mais a felicidade pessoal e o bem estar coletivo.

Segundo BUBER (2003, p.20), 0 homem necessita do relacionamento EU-TU,
pois nessa interacdo entre seres, ele aprende o conhecer 0 outro ndo como soma de
propriedades, mas como uma determinada pessoa, que possui um nome, que esta diante
dele. Mesmo o homem solitario esta inserido num contexto social, do qual ndo pode

desvincular-se, pois ndo existe o ser isolado, um EU que n&o sofra ou provoque
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influéncias, pois “o ISSO é a crisalida; o TU, a borboleta. Porém, que ndo como se
fossem sempre estados que se alternam nitidamente, mas amidde, sdo processos que se

entrelagam confusamente numa profunda dualidade.”

Portanto, é um desafio responder as exigéncias relacionais de significados nao
instrumentais, retirando do foco o ter, a indiferenca, a superficialidade. Provocar a
criacdo de um ambiente humano marcado pela gratuidade, reciprocidade, por relacdes do
tipo EU/TU. Este conduzir pode proporcionar horizontes de sentidos mais vastos e
profundos, gerando ou resgatando valores humanos que foram perdidos ao longo das

transformacoes sociais.

O Capital Social propde este desafio: compreender as relacbes humanas como
uma forma de capital geradoras de virtudes, valores sociais, fundamentais para a
construcdo de relacionamentos interpessoais, interagentes e interdependentes. Uma
forma de capital que pode transformar atitudes e comportamentos, elevando a qualidade

de vida nas estruturas sociais.

2.1.3. Capital Social e a produgéo de bens relacionais, um desafio organizacional

contemporaneo.

“Teu milho estd maduro hoje, 0 meu estar4 amanha. E vantajoso
para noés dois que eu te ajude a colhé-lo hoje e que tu me ajudes
amanha. Nao tenho amizade por ti e sei que também né&o tens por
mim. Portanto, ndo farei nenhum esforco em teu favor; e sei que se
eu te ajudar, esperando alguma retribuicdo, certamente me
decepcionarei, pois ndo poderei contar com tua gratiddo. Entéo,
deixo de ajudar-te; e tu me pagas na mesma moeda. As estagdes
mudam; e nos dois perdemos nossas colheitas por falta de confianca
mutua.” (PUTNAM, 2002, p. 173)

No trecho deste texto o autor deixa entrever a incapacidade das pessoas
cooperarem para 0 muatuo proveito, entretanto esclarece que este agir ndo significa
necessariamente ignorancia ou irracionalidade, mas devido a falta de um compromisso
matuo e de confiangca ndo o fazem. E é sobre esta incapacidade que ousaremos a falar

nesta dissertacgéo.
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O Capital Social, seqgundo COLEMAN (1990, p.304), pode ser entendido como
relacBes construidas entre as pessoas, no interior das estruturas sociais, ao longo do
tempo, de modo a facilitar suas acOes. Essas relagdes podem produzir diferentes niveis

de sistemas comportamentais ou em outros casos diferentes resultados nos individuos.

As relac6es que dao origem ao capital social (ibid.) sdo originarias dos interesses
comuns gue as pessoas possuem. Isto possibilita o surgimento de um sistema de trocas
no qual os atores se inserem, a fim de atenderem seus interesses. Essas relacdes,
entretanto, demandam tempo para serem construidas, pois possuem como base a
confiangca e o sentimento de obrigacdo por parte dos envolvidos no processo. A
confianca € considerada uma virtude social e a obrigacdo, um sentimento que

desenvolvemos em relacdo ao outro. Ambos serdo detalhados posteriormente.

Para FRANCO (2001, p.20), o capital social é “ a tendéncia ou predisposicéo
bésica para a cooperacdo que o0 ser humano possui, por ser um ser social, em qualquer
coletividade humana”. E um bem produzido fruto de relagBes comunitérias, que se
formam quando os modos relacionais sdo democréaticos, horizontais, constituindo um
modo relacional comunitario que tem por base a cooperagéo, privilegiando a producéo,
a acumulacdo e a reproducdo deste bem. Desta forma, as relagdes entre as pessoas séo
destituidas de poder autoritario, violento e coercitivo, categoria essas que podem
obstruir ou comprometer a ampliacdo de tal tendéncia, introduzindo formas céticas de

relacionamentos.

Para PUTNAM (2002, p.177) o Capital Social se apresenta sob a “forma de
regras de reciprocidade e sistemas de participacdo civica, gerando a cooperagdo
voluntaria”. Este capital é gerado como fruto do capital humano que essas pessoas
possuem, tais como habilidade no trato com o outro e o conhecimento do outro que
assegura a aceitacdo por parte do grupo mesmo quando desconhecido. O capital humano
proporciona a geracdo do capital social que € a relacdo propriamente dita, mas rica de

valores como a confianca e a solidariedade.

O autor ( ibid.) também esclarece que o capital social é um bem puablico, por ser
um atributo da estrutura social em que se insere o individuo e ndo um bem privado, do

qual as pessoas se beneficiam. Ele é um sub-produto de outras atividades sociais tais
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como: confianga, normas e cadeias de relagbes sociais. Como um bem publico, pode

contribuir para aumentar a eficiéncia da sociedade, facilitando as a¢cdes coordenadas.

A fim de ilustrar o capital social como facilitador para a cooperagéo espontanea,
PUTNAM (2002) utiliza as associacdes de crédito rotativo e explica que neste caso o
capital Social funciona como uma espécie de garantia, de um valor, denominado
confianca, para a realizacdo desta atividade (como se a confianca fosse uma moeda
social de alto valor relacional e contratual). Entretanto, isso s6 é possivel se as pessoas
tiverem vivido sob a forma de mutua assisténcia e solidariedade por um tempo
consideravel (este agir sé é possivel de ser estabelecido ao longo do tempo, fruto de
uma intensa e sistematica inter-relacdo) e tendo desenvolvido normas e padrbes de

reciprocidade. Desta forma os individuos passam a dispor de capital social.

FRANCO (2001) assinala que, quando diferencas sdo transformadas em
separacdes que se institucionalizam, criando organizacdes sociais separatistas, geradoras
de conflitos, é muito dificil a producdo deste capital. As relagdes tornam-se
cristalizadas, ndo é possivel o surgimento das virtudes sociais, inviabilizando a

constituicdo de comunidades.

O capital social se opde a moderna visdo de que as pessoas na verdade sdo
individuos independentes, integrantes de uma estrutura social. Porquanto, cada um atua
no sentido de alcancar metas independentes e o sistema social consiste ha combinacéo
das acdes, desses individuos. Esta visdo materializada do individuo é apresentada por
COLEMAN (1990), como sendo fruto do desenvolvimento da economia nos ultimos
trinta anos, que tinha como conceito de capital fisico as ferramentas, maquinas e o

proprio homem, utilizados no processo produtivo.

Entretanto, ele apresenta uma distingdo entre esses capitais: fisico, humano e

social.

O capital fisico s@o as ferramentas, maquinas e estruturas fisicas que facilitam a
producdo; o capital humano sdo as habilidades e capacidades internas que fazem com
gue as pessoas sejam capazes de agir de novas maneiras; e o capital social que foi
definido anteriormente (ibid.).
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Os capitais humano e fisico facilitam a atividade produtiva, mas o social otimiza
ainda mais essas atividades (ibid.). Por exemplo, um grupo cujos membros manifestem
confianga uns nos outros, pode realizar muito mais do que um grupo comparavel onde

falte o valor confianca.

A distincdo entre capital humano e social é apresentado através de um
representacdo grafica onde A,B,C representam 3 pessoas; 0 capital humano reside nos
nos e o capital social reside nas linhas que conectam os nos (ibid.). O capital humano e
o capital social sdo frequentemente complementares, uma vez que o desenvolvimento
do capital social necessita de uma capacidade ou habilidade humana de conviver com o
outro, no sentido da abertura, da presenca, da proximidade, de vencer diferencas e

dificuldades, numa dindmica de reciprocidade.

AVB

A produgédo deste tipo de Capital caracteriza um amadurecimento social na
coletividade humana, fortalecendo os vinculos comunitarios, enquanto “entidade
socialmente viva”, onde a pratica da cooperacdo foi ampliada socialmente. Segundo o
autor, a “ampliacdo social da cooperagdo €, justamente, o que se chama de Capital
Social; a sua consequente reproducdo numa escala ampliada é o que da origem ao
fendmeno que o conceito de Capital Social quer expressar” (FRANCO, 2001, p.22 e
23).

Pode-se dizer que a cooperacdo é sinénimo de Capital Social. Este valor
portanto, adquire uma importancia fundamental como base do relacionamento humano
entre as pessoas, inclusive para que este sistema em questdo passe de uma simples

coletividade humana, para uma comunidade de pessoas .

Capital social se refere a “capacidade de constituir comunidades, porque

comunidade sdo usinas de capital social. Quanto mais comunidade existirem numa
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sociedade, mas capital social serd produzido, acumulado e reproduzido socialmente.”
(ibid., p.59) Nesta visdo, comunidades sdo unidades onde existam valores
compartilhados, sentido de identidade e pertencimento, cultura, atividades econdmicas
voltadas para propdsitos coletivos e algum grau de autogoverno.

O autor esclarece (ibid., p.57) que o padréo de organizacdo que possibilitara esta
capacidade serd o padrdo de rede, onde se estabelecem lacos horizontais de
interdependéncia entre os membros. Ele sugere que comunidade seja redefinida como
conjunto de elementos ligados por interdependéncia, que € entendida como
“dependéncia matua de todos 0s processos que ocorrem em um sistema complexo que
adota como padrdo organizativo o de uma rede”. Onde as pessoas que estdo conectadas
com pessoas geram normas e instituicdes capazes de consolidar e reproduzir, numa

dimensdo social, as virtudes atribuidas as do Capital Social.

PUTNAM (2002) apresenta o arranjo politico/econémico/organizacional como
categorias fundamentais para um desenvolvimento social mais comunitario ou nao, pois
tendo por base essas premissas as pessoas conseguem desenvolver um espirito mais
colaborativo, participativo. O senso de comunidade desenvolvido é externalizado sob a
forma de acgdes que evidenciam um engajamento muito maior por parte das pessoas
numa dinamica de reciprocidade e confianga, gerando comportamentos mais humanos e

solidrios.

Entretanto, segundo o autor, para que este comportamento de fato se torne uma

pratica coletiva, muitas varidveis precisam ser analisadas.

A fim de ilustrar, o autor apresenta o caso da Italia civica que se desenvolveu
devido ao elevado nivel de CS, fruto de um desenvolvimento politico e econémico que
proporcionou uma participacdo ativa da populagdo em todos os niveis da administracéo
publica, de forma mais horizontalizada (ibid.). Esta conducdo fez com que as pessoas
desenvolvessem uma elevada capacidade humana em relagdo aos outros. Esse agir
promoveu a formacao do circulo virtuoso, que é a elevagdo do nivel de Capital Social
em virtude de um comportamento interpessoal intenso, tendo por base a confianca e a

reciprocidade.
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A capacidade de produzir capital social estd diretamente relacionada a
capacidade de interacdo social, de forma a criar e manter contextos onde se manifeste
um ethos de comunidade, que significa desenvolver alguns valores, virtude sociais, tais
como: o reconhecimento mutuo, a confiangca, a reciprocidade, a ajuda mdtua a

solidariedade, a cooperacao e o altruismo.

Entretanto, segundo FRANCO (2001) para isso € necessario que as pessoas
possuam determinadas capacidades inter-relacionais, sendo elas: subordinar interesses
individuais aos de grupos maiores; trabalhar juntas visando a objetivos comuns ou ao
beneficio matuo; formar associagbes; compartilhar valores e normas para formar grupos
e organizagdes estaveis; constituir e compartilhar a gestdo; e intensa convivéncia. Desta
forma, gera-se um tipo de relacionamento humano que extrapola os acordos
convencionais, meramente formais, individuais, ampliando para relacGes pessoais, onde

um vai ao encontro do outro, numa dinamica de vida interdependente.

Outro aspecto importante para o0 desenvolvimento do capital social
(COLEMAN, 1990; PUTNAM, 2002; ibid. ) é o estimulo a constituicdo de redes entre
pessoas e grupos humanos. Estas redes devem ser caracterizadas por uma estrutura
horizontal de relacionamentos, democraticos, participativos de modo que todos

interajam, ampliando e gerando cada vez mais capital social.

A estrutura vertical seria inadequada para a producdo deste tipo de capital que
pressupde relacdes de igualdade e reciprocidade. A estrutura vertical tende a ser mais
formal e rigida, com imposi¢do de relacionamentos autoritarios de subordinacdo e
mando, que impediriam a constituicdo de relacionamentos mais participativos e
solidarios. Inclusive porque neste tipo de estrutura, as pessoas nao se sentem sustentadas
por relagbes que tenham por base a confianca e a cooperacdo. Na realidade, essas
estruturas sdo extremamente racionais e aviltantes para o homem como ser humano,
tornando as pessoas e suas relagcdes coisificadas, objetos de interesses materializados
(PUTNAM, 2002, p. 184).

A estrutura horizontal é a mais adequada a producéo deste tipo de capital, por ser
mais informal e pela capacidade de estabelecer relacGes de igualdade e reciprocidade,
uma vez que as pessoas se encontram proximas, livres das estruturas formais que geram

um grande distanciamento entre os “niveis” estabelecidos. Neste tipo de estrutura, 0s



21

relacionamentos sdo baseados mais facilmente nos valores confianca e cooperacéo,

propiciando a constituicdo de redes de relacionamentos mais humanos e interpessoais.

Segundo FRANCO (2001, p. 50) e PUTNAM, (2002, p. 183), o capital social
produz alguns efeitos tangiveis e intangiveis, que podem ser identificados na sociedade,
como: melhor aproveitamento das oportunidades existentes; reducdo dos custos de
transacdo; melhoria do funcionamento institucional; reducdo do uso da violéncia na
regulacdo dos conflitos; aumento da producdo de bens publicos e privados; formacéo
de atores sociais; fortalecimento da sociedade civil; promogdo de sélidas regras de
reciprocidade; melhoria do fluxo de informacéo sobre a confiabilidade dos individuos,
fundamental para a difusdo e consolidacdo do bem e elevacdo do nivel de confianca e
cooperacao reciprocas; criacdo de modelos culturais positivos, através da transmissdo
do conhecimento; elevacdo dos custos potenciais para o transgressor em qualquer
transacao.

Existem diversas formas de capital social (COLEMAN, 1990) que, combinadas
entre elas, podem produzir comportamentos em niveis de sistema ou diferentes
resultados sobre os individuos. Séo eles: obrigacdes e expectativas, hormas e sangoes,
potencial de informacgdo, relacbes de autoridade, organizacGes intencionais e

apropriadas.

Obrigacdes e expectativas podem ser entendidas como créditos combinados que
sdo gerados a medida que um ator A faz algo para um outro ator B e confia que B vai
retribuir no futuro. Isto estabelece uma expectativa em A e uma obrigacdo por parte de

B em manter a confianca gerada.

Dois elementos sdo fundamentais para esta forma de capital social: o nivel de
confianga do ambiente social e a extensdo real das obrigagdes tomadas. O nivel de
confianca estd diretamente relacionado com a estrutura social em que se atua e o
envolvimento entre os atores. As extensdes dessas obrigacdes estdo relacionadas com o

numero de pessoas interligadas nesta rede.

O nivel de confianga pode ser estabelecido em diferentes contextos sociais e
com objetivos diversos. Pode-se estabelecer niveis de confianca na familia através de

acOes solidarias; entre o casal pelo amor que ambos nutrem um pelo o outro; em acgdes
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comunitarias onde as pessoas se reunem para resolver problemas coletivos; entre
amigos quando atuam juntos devido ao alto nivel de confiabilidade; numa sociedade
extremamente estratificada, onde os que possuem um elevado nivel econémico
constituem relacbes de dependéncia para com aqueles com niveis econémicos
inferiores; entre politicos quando se reinem objetivando a concentracdo de poder;

entre outros.

Esta forma de capital social € constituida por concentracdo de confianca e
obrigacdo que um ator estabelece com o outro ou com a comunidade e que pode ser

usada de forma altruistica ou visando interesses pessoais.

Potencial de Informacdo. Nesta forma de capital social as relagcdes sociais sdo
utilizadas objetivando a obtencdo de informacdes, sobre aquilo que € do interesse dos
atores. Este meio é utilizado, tendo em vista que é uma forma mais barata, mais
confidvel e que exige menor esforco. As relacBes, neste caso, sdo valiosas pelas
informacdes que fornecem e por facilitarem as acdes, mas ndo pelos créditos
combinados e gerados. Ao se constituir esta préatica, cria-se um vinculo onde o ator A
obtém as informagOes desejadas atraves do ator B, com baixo custo, com confianca e

com menor esforgo.

Relacbes de Autoridade. Nesta perspectiva, sdo vistas como investimentos que
“n” atores fazem em um ator B, transferindo para ele o controle de determinadas acgdes.
Estas transferéncias fazem com que B acumule um alto nivel de capital social, que pode
ser concentrado em determinadas atividades. O que ndo é tdo claro é que um elevado
nivel de capital social em um Unico ator eleve o nivel geral deste recurso, fazendo com
que o nivel de autoridade se dilua entre todos. Mas o capital social, nesta forma,
constitui relagdes que tém como objetivo resolver problemas comuns, através de um

lider investido de poder doado por outros.

Normas e SancOes Efetivas. O estabelecimento de normas e sang¢des sociais gera
uma forma de capital social que tem como objetivo maior, a renncia dos interesses
pessoais em prol dos interesses coletivos. Normas deste tipo, refor¢adas por apoio
social, status, honra e outras recompensas constituem um poderoso capital social que
desenvolve comunidades de origens diversas, reforcando sentimentos altruistas e

levando as pessoas a trabalhar para o bem comum.
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As normas podem ser internalizadas ou amplamente sustentadas, atraves de
recompensas externas para agdes de pouco auto-interesse e desaprovacdo por agles
egoistas ou prejudiciais. Mas apoiadas por agdes internas ou externas, as normas tém
por objetivo resolver questdes relacionadas com o bem comum, que existe na
coletividade. As normas, no entanto, podem ser prejudiciais ao limitar as a¢des que
poderiam ser criativas ou inovadoras, restringindo as a¢6es dos atores em determinadas

situacOes, que poderiam ser, inclusive, benéficas para todos.

Organizagdo Social Apropriada. Também denominada de organizacGes
voluntarias, surgem para alcancar os propositos daqueles que a iniciaram. Constituem
uma forma de capital social por gerar relacionamentos com outros individuos, que tém
disponivel os recursos organizacionais por eles criados. E comum a organizacio
voluntaria criada, apds o alcance das metas iniciais estabelecidas, direcionar os recursos

criados para novas metas.

Organizacéo Intencional. E uma forma diferente de capital social, em relacio as
outras analisadas, pois constitui-se como resultado de investimentos diretos em atores,

por aqueles que tém a intencdo de receber um retorno sobre o investimento realizado.

Neste caso as organizagfes tomam a forma de estruturas de autoridade
compostas por posicdes conectadas por obrigacdes e expectativas, e ocupadas por
pessoas. Ao criar tal organizacdo, o empresario transforma capital financeiro em capital
fisico na forma de construcdes e ferramentas; o capital social na forma de organizagao
de posicgdes e o capital humano na forma de pessoas ocupando posi¢des. Como acontece
nas outras formas de capital, também este capital social necessitara de investimentos em
projetos de estrutura de obrigacbes e expectativas, responsabilidade e autoridade, e

normas e sangOes, que fardo com que a organizagéo funcione efetivamente.

A pessoa nesta forma de capital ndo é vista de forma instrumentalizada, mas
como ator constituidor de relacbes, que tera como objetivo o alcance das metas

pessoais, institucionais e coletivas.

Uma outra forma de organizag&o intencional sdo as associag¢fes voluntérias, mas
restritas a um Unico objetivo, o inicial. Estas organizacfes diferem da forma anterior,

devido a sua restricdo na atuacdo. Entretanto, produzem como capital social um bem
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publico, ao tornar os seus beneficios disponiveis para outros também, sejam eles

participantes ou ndo do conjunto.

COLEMAN (1990), FRANCO (2001) e PUTNAM (2002) apresentam essas
formas de capital como um bem publico (coletivo) possivel de ser produzido em
qualquer esfera da vida social, seja na familia, como nas organizagdes de trabalho,
politicas e institucionais. Eles realcam a importancia da discussdo sobre esse tema, que
tornou-se objeto de estudo de pesquisadores de diferentes areas, devido a relevancia
para 0 mundo contemporaneo, que hoje tem como um dos principais dilemas o bem

estar social e a relagéo entre as pessoas.

O mais interessante é que por ser um bem produzido, forjado, o capital social
tende a acumular-se e reforcar-se mutuamente. Entretanto, se ndo for renovado deprecia
e se esgota. Sendo assim, ndo basta ter um elevado nivel de capital humano, para se
chegar a niveis elevados de capital social. E necessario um estimulo ao
desenvolvimento da capacidade relacional que cada pessoa possui, pois a inexisténcia
desta capacidade, tende a reforcar atitudes de desercdo, desconfianca, omissao,
exploragdo, desordem e estagnacdo. Quanto mais as pessoas pedirem ajuda e se
ajudarem, comunicarem, partilnarem bens e sentimentos, confiarem umas nas outras,

maior sera a quantidade de capital social gerado.

Portanto, a busca por organiza¢fes mais humanas, justas, harmoniosas, exige um
grande desafio, estimular as pessoas, em todos os niveis, a refletirem sobre as suas
relacbes interpessoais como um dos métodos para vencer as grandes questdes que
envolvem o homem, tais como: o seu bem estar; civilidade; desenvolvimento humano e
social; felicidade. Sendo assim, identificar de que forma essas relacBes acontecem,

sobre que base se assentam pode constituir um facilitador deste processo.

O projeto Economia de Comunh&o — EdC, apresentado a seguir, representa este
esforco e desafio: constituir empresas em que um dos objetivos é a formacdo de uma

comunidade de trabalho, que tenha como mentalidade relacional os valores humanos.
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2.2. ECONOMIA DE COMUNHAO - EdC

“A realidade viva esta fora de qualquer esquema, portanto nao
aprisionemos essas experiéncias em padrdes pré-estabelecidos.”?
(D. Spalato. Bispo Italiano)

Economia de Comunhdo -EdC € um projeto que tem por objetivo a
humanizacdo da economia através das organizacdes de trabalho. Nesse sistema,
empresarios e trabalhadores sdo vistos como seres relacionais, integrantes de uma
comunidade de trabalho, onde valores como solidariedade e fraternidade sé&o
fundamentais. As empresas, produtoras de bens/servicos, apresentam uma inovacdo na
distribuicdo dos lucros, que devem ser partilhados (QUARTANA, 1992).

2.2.1. As novidades

O projeto, que tem como matriz um movimento cristdo, denominado Movimento
dos Focolares*, foi lancado no Brasil em 1991, apés uma visita da fundadora, Chiara
Lubich, a cidade de Sao Paulo. Impressionada com a imensa desigualdade social e
sensibilizada pelo fato de que muitos integrantes do movimento na regido viviam nessa
situacdo, lanca o desafio de criar empresas produtivas e lucrativas, a fim de que o lucro

pudesse ser colocado em comum com 0s mais necessitados (ibid).

Segundo LUBICH (1996), uma das novidades importantes esta na distribuicéo
do lucro que devera ser dividido em trés partes. Ap6s 0 pagamento dos impostos, a
primeira parte devera ser destinada ao incremento da propria empresa; a segunda para
auxiliar as pessoas necessitadas e a terceira para o desenvolvimento de estruturas

visando a formacéo de novos trabalhadores.

Uma outra novidade relevante é a constituicdo de comunidades de trabalho.
Nesse sistema, empresarios, trabalhadores e necessitados sdo vistos como integrantes de
uma comunidade de trabalho onde cada qual coloca o que tem a servigo do outro. O
empresario, as suas capacidades de um gerenciamento participativo; trabalhadores, a

capacidade laboral e o necessitado, a sua insuficiéncia, gerando um relacionamento

¥ SPALATO, V. “Significado, implicacdes e definicéo de “economia de comunh&o””. Economia De
Comunhdo uma Nova C, n.° 2 (Nov.), pp. 5.

* 0 Movimento dos Focolares foi fundado no ano de 1943, em Trento na Itélia, por Chiara Lubich. Em
1964 recebeu a aprovacdo final pela Santa Sé, como uma Associacgdo de Fé Privada com um carisma
especifico, a Unidade. Atualmente se encontra representado em todos os continentes, estando presente em
198 paises.
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onde quem dé& é tdo importante quanto quem recebe. Isso propicia uma relagao de troca
mutua, onde é sempre 0 outro que estd em evidéncia. Portanto, nesse contexto, a
empresa se abre para o ambito externo como elemento propulsor da sociedade em

direcdo a uma economia que esteja a servi¢co da comunidade (QUARTANA, 1992).

Para SORGI (1992), com a EdC nasce uma tentativa de se chegar ao cerne da
economia, redescobrindo-a em sua socialidade, como dimensdo de vida social
necessaria e também como um privilegiado caminho possivel a subjetividade, para cada

individuo que deseja uma sociedade mais humana e solidaria.

Segundo o autor (ibid.), a EAC leva a um crescimento humano, a medida que
desperta a pessoa humana em meio a problemas econémicos, que muitas vezes sdo
maiores que os individuos. Possibilitando, desta forma, que as pessoas se insiram no

processo econdmico de acordo com as proprias condicoes.

A EdC desperta a consciéncia econémica, psicoldgica e moral cujo primeiro
resultado é ajudar cada um a se dar conta de ser inconscientemente um prisioneiro dos

atuais modelos consumistas, impulsionando-os a liberdade.(ibid.)
Segundo LUBICH (2001), o projeto EdC possui determinadas caracteristicas:

1- Os empresarios de EAC devem procurar ter um comportamento imbuido de valores
que o projeto propde, para que a vida econdmica se torne um lugar de crescimento

humano e espiritual, sem deixar de ser produtiva.

2- A EdC propde comportamentos inspirados na gratuidade, na solidariedade e na
atencdo aos excluidos.
Portanto, a EdC ndo se apresenta tanto como uma forma de empresa, mas pretende
transformar intimamente as estruturas habituais das empresas, orientando todas as
relagGes internas e externas segundo um estilo de vida de comunhdo, no sentido da

participagdo em comum.

3- Os destinatarios de uma das partes do lucro sdo pessoas integrantes do projeto, onde
quem d& e quem recebe possuem igual valor e dignidade, numa relacdo de

reciprocidade.
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4- As empresas estdo integradas a uma grande rede de solidariedade. Os lucros sdo

postos em comum porque ja se vive a experiéncia da partilha.

2.2.2. Aspectos essenciais

No ano de 2001, por ocasido da comemoracgdo do primeiro decénio do projeto,
Chiara Lubich apresentou os quatro aspectos essenciais da Economia de Comunhao, que
se destacaram durante esse periodo: a finalidade, a cultura da partilha, 0 homem novo e

as escolas de formacéo.

Segundo LUBICH (2002, p.21), a finalidade é a propria missdo das empresas de
EdC: “... uma economia que se ocupa da comunhdo entre os homens e da partilha dos

bens.”

A comunhdo nesta perspectiva € o “encontro entre quem tem bens e
oportunidades econémicas e quem ndo 0s tém; comunhd@o entre todos 0s sujeitos
envolvidos de modos diversos numa mesma atividade” (ibid. p 17). Sendo assim, a
comunh&o é elevada a categoria econdmica. Uma economia baseada no empenho do
crescimento coletivo, na partilha dos lucros, na criatividade, na liberdade e no

investimento em prol de outros.

Portanto, uma proposta que exige que o0 homem e as relagfes interpessoais sejam
colocadas como ponto central, evitando sentimentos contrarios ao amor fraterno.Deve-
se ainda: respeitar a ética nos relacionamentos com todos: clientes, fornecedores,
administracdo pablica; dar atencdo ao ambiente de trabalho e & natureza; incrementar a

colaboracdo com outras realidades empresariais e sociais.

A Cultura da partilha, também denominada cultura do dar, € uma categoria
muito utilizada pelos membros do movimento a fim de explicar um comportamento
contrério ao dominante, que é a cultura da acumulacdo ou cultura do ter, fruto do
sistema econdmico vigente. Para ZAPPALA (1992), o capitalismo faz emergir um
homem de relagcbes complexas e dificeis, que faz de sua existéncia uma mercadoria,

onde o consumo é fator determinante da vida pessoal e social.

Segundo ARAUJO (2001), a cultura da partilha é a cultura da doagdo, mas ndo

um doar contaminado pelo poder, utilitarista, mas um doar no qual as relagdes humanas
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sdo vividas como dom e ndo esperam retribuicdo. Portanto, uma doacao de valores e de

dons pessoais e ndo, somente, materiais.

Este doar possibilita 0 homem colocar o outro no centro da propria existéncia, o
outro como termo de uma relacdo eu-tu, que o constitui como o centro gerador da
existéncia individual e coletiva. Este ¢ o trabalhador/homem novo, um doador que

carrega em seu ser a marca fundamental do dar.

Homem novo, também denominado homem relacional, é aquele que se abre a
alteridade, libertando-se do individualismo e do egoismo. E aquele capaz de praticar o
dom da partilha e da doacédo (ibid.). Para MULATERO (2002), € o homem renovado
pelos valores humanos, cujo projeto apresenta como base das atividades econémicas: a

confianca, a reciprocidade, o dom, a gratuidade, 0 amor e a unidade.

Na Enciclica “Centesimus Annus”, Jodo Paulo Il fala muitas vezes da verdade
do homem (PAULO II, 1996).

“O homem ndo tem somente exigéncias economicistas, ele possui
exigéncias de realizacdo muito superiores ao lucro puro e simples e isso
mesmo permanecendo numa dimensdo meramente humana. Ao humano,

ainda que ateu, ndo basta unicamente ganhar.”

A afirmacéo do Papa é confirmada pela evolucgéo das teorias que nos conduzem,

para direcdes alternativas ao modelo vigente.

Escolas de formacgdo sdo os espagos que deverdo ser criados objetivando a
formacdo ética, humana e profissional, onde as pessoas possam se relacionar, trocar
experiéncias, a fim de perceberem a rede em constru¢cdo, rumo a um mundo mais

humano.

Segundo LUBICH (2001), a formacdo de um novo agir exige investimento e

atengé@o na formacéo profissional e humana de todos 0os componentes da empresa.
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2.2.3. O novo trabalhador vive com que valores?
No aspecto relacional, o projeto apresenta uma proposta de incremento nos
relacionamentos humanos, objetivando a constituicdo de uma comunidade de trabalho,

que interage com 0 meio ambiente e outras organizagdes (LUBICH, 2002).

Para RIBEIRO (1993), faz parte da constituicdo social do homem estabelecer
relacbes de abertura e reciprocidade com o outro, pois somente desta forma ele

transcende sua individualidade e se realiza plenamente como ser relacional.

Tendo como base esses pressupostos, foram propostas por LUBICH (2002)
algumas metas de vida para aqueles que aderem ao projeto: trabalhadores, empresarios e

outros interessados, que sao:

a) colocar no centro de todo o processo as aspiracdes da pessoa humana e 0s requisitos

do bem comum:;

b) construir relacionamentos leais e respeitosos, animados por um sincero espirito de
servico e de colaboracdo com todos: trabalhadores, clientes, fornecedores, o poder

publico e até mesmo os concorrentes;
c¢) manter uma linha de conduta baseada na ética;

d) responsabilizar-se pela seguranga no ambiente de trabalho e preservar a natureza,

ainda que os custos sejam elevados;
e) cooperar com outras realidades empresariais e sociais presentes na comunidade.

f) cultivar e estimular relacionamentos baseados na amizade, respeito, confianga e

estima reciproca.

2.3. ECONOMIA DE COMUNHAO UMA REALIDADE EM CURSO

As empresas de EdC séo realidades em curso. Atualmente existem 756 empresas
coligadas ao projeto em todos os continentes (Tabela 1). No Brasil contamos com 114
empresas coligadas ao projeto, distribuidas em diferentes atividades produtivas:
comercio 44 empresas, industria 21 empresas, servigos 47 empresas e agropecuaria 02

empresas.
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As atividades sdo bastante diversificadas em cada setor.

Comércio: racdo, perfumaria, produtos automobilisticos, ética, pecas para motos,
produtos hospitalares, livraria e papelaria, calcados, vestuario, obras de arte, alimentos,

entre outros.

Industria: alimentos, confeccdo, moveis, material de limpeza, embalagens,

reciclagem, bolsas e sapatos, fundicdo, entre outras.

Servicos: consultoria, medicina, construcdo civil, projeto de engenharia,
imobiliarias, contabilidade, corretora de seguros, locadora de veiculos, turismo, entre
outras.

Agropecudria: criacao de frango

Tabela 1 — Empresas coligadas ao projeto

Continente Empresas
Europa 455

Asia 42

Africa 04
América 250
Australia 05

Total 752

Fonte: Centro de Estudos Filadélfia. Localizado na Cidade de VVargem Grande Paulista,
SP, no Centro de Formacéo do Movimento dos Focolares Ginetta. Ano 2005.

O projeto conta também com a existéncia dos Polos Industriais que tém por
objetivo viabilizar e dar visibilidade a esta realidade, proporcionando as empresas um
local apropriado de instalagdo. Existem quatro Polos distribuidos a saber: Brasil: Sao

Paulo e Recife; Italia: Lopiano; Argentina: Junin.

2.3.1. O projeto, um laboratério vivo em pleno funcionamento

As empresas de EJC sdo geridas segundo o principio econémico da producgdo de
bens com eficiéncia e competéncia e tém como motivacdo uma cultura baseada na vida
em comunidade, na reciprocidade e na solidariedade. A reciprocidade é colocada como
a base do relacionamento entre todos, gerando a unidade e a sabedoria para toda a

empresa.
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Segundo o BUREAU INTENACIONAL DE ECONOMIA E TRABALHO

(2003), a EdC trabalha para estimular a construcdo de comunidades de trabalho,

portanto foram estabelecidos sete principios fundamentais para a gestdo das empresas

coligadas ao projeto, objetivando auxiliar o desenvolvimento desta préatica:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Empresarios, trabalhadores e empresa: estabelecer uma correta gestdo, envolvendo
0os membros da empresa. Utilizacdo dos talentos pessoais de modo a favorecer a

criatividade, responsabilidade e participacdo nas decisdes e objetivos da empresa.

Relacionamento com clientes, fornecedores, sociedade civil e terceiros: os membros
da empresa deverdo ser estimulados a trabalhar com profissionalismo, a fim de
construir e reforcar boas e sinceras relagdes com os clientes, fornecedores e com a

comunidade.

Etica: a empresa atuard promovendo o crescimento espiritual [em relacdo ao
absoluto, aos valores fraternos e solidarios e ndo a uma crenca religiosa especifica]
de todos os seus membros. A empresa devera agir e estimular um comportamento
eticamente correto perante as autoridades fiscais, 0s sindicatos e as organizacdes

institucionais.

Qualidade de vida e producdo — a empresa devera se transformar numa verdadeira
comunidade, onde as pessoas possam trabalhar com seguranca e tranquilidade,
construindo relacionamentos de amizade, onde o respeito, a confianca e a estima
reciproca sejam os valores dominantes. Estimula-se a formagdo de consciéncia em

relacdo a preservacdo do meio ambiente.

Harmonia no local de trabalho: a empresa deverd adotar sistemas de geréncia e
estruturas organizacionais que estimulem o trabalho em grupo e o crescimento
individual. A organizacdo, limpeza e harmonia sdo desejaveis, a fim de tornar o

ambiente de trabalho agradavel a todos: patrdo, empregados, fornecedores e cliente.

Formacdo e instrucdo: a empresa devera estimular a criacdo de uma atmosfera de
ajuda reciproca, respeito e confianca, em que se torne natural colocar a disposi¢éo,
livremente, os talentos, idéias e capacidades em beneficio do crescimento dos
colegas e do progresso da empresa. A fim de que estas metas sejam alcangadas,
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deverdo ser promovidos cursos de reciclagem, de aprendizagem profissional e de

desenvolvimento pessoal.

7) Comunicacdo: aberta e sincera entre todos. A empresa deverd utilizar todos os meios
de comunicacdo disponiveis a fim de criar uma rede de relagcbes dentro da
organizacéo, onde as informacg6es possam circular entre todos.

A comunicacdo em rede também devera se estender para o ambiente externo da

empresa, com outras organizagdes, associacdes e a comunidade civil.

2.3.2. Os valores relacionais encontram-se presentes nas empresas de EdC.
Os empresarios que atuam nas empresas de EAdC apontam que é possivel a
constituicdo de comunidades de trabalho que tenham como base os valores da

participacdo, da solidariedade, da partilha e da confianca (CILLERAI, 2004).

LEIBHOLZ (2004, p.18), afirmou que “a EdC quebra o circulo vicioso da
cultura do individualismo, resgatando a esperancga. Promove os valores da participacao,
da solidariedade, da partilha e da confianca entre as pessoas que nascem para conversar

e sdo harmonicamente independentes”.

GONCALVES & LEITAO (2001, p. 49 a 52 e 54) apresentam o depoimento dos
funcionarios de uma empresa de EdC, no que se refere:

a) a percepcao dos mesmos em relacdo a empresa: “‘empresa que investe nas pessoas”;
“diretoria preocupada em ajudar pessoas, as outras empresas e também com

problemas sociais’;

b) a satisfacdo do empregado em relacdo a politica de pessoal; “local de trabalho
descontraido onde se age com mais naturalidade sem se sentir vigiado™; ““0 que

parecia utopia na faculdade, hoje a gente esta vendo que pode ser feito™;

c) a solidariedade: “fui preso, fiquei trés anos na prisdo, quando voltei meu servigo
estava garantido aqui (...) me ajudou, ajudou minha familia (ao manter o pagamento

do salario mensal), entdo isso é coisa que jamais esquego’;
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d) a liberdade: *“A Femaq da liberdade e a confianca para que o funcionario siga o seu
caminho. Se o funcionario ndo corresponde, a empresa também ndo vai

corresponder ao funcionério”.

e) a transparéncia: “‘a gente esta a par do que estd acontecendo”; ““a gente tem reunido

de células onde a gente discute toda quarta-feira os problemas da empresa’;

f) a organizacdo percebida: “aqui é o seguinte: ninguém tem lugar fixo para
trabalhar(...), se eu terminei o trabalho aqui, e 0 outro ndo, eu vou la ajudar’;

““existe uma confianga muito grande na capacidade de cada um (...).”

A pesquisadora, durante o trabalho, observou alguns pontos: “auséncia de
ofensas e palavras de baixo caldo nas paredes e portas dos banheiros; clima de
descontragdo nos contatos interpessoais; auséncia de funcionarios ociosos; funcionério

executando, eventualmente, tarefas fora de sua fungéo original.”

Nesses depoimentos podemos entrever que existe, realmente, algo diferente
nesta organizacao, que nos leva a crer, tendo por base o referencial tedrico, que podem
ser 0s sinais de uma organizagdo que tem por missao a constituicdo de uma comunidade
de trabalho, onde haja um alto nivel de capital social. Neste sentido, tais depoimentos

constituiram um fator importante de estimulo a realizacdo desta dissertagéo.

2.4. COTEJAMENTO DO CAPITAL SOCIAL COM A EdC

“O tempo, nascera um novo modo de agir diferente dos modelos que

»5

ja conhecemos. (D.Spalato, Bispo Italiano)

Neste item apresentaremos o Cotejamento do Principios do Capital Social
com os Principios para a Gestdo de Empresas de EJC. O cotejamento € um método
de analise que tem por objetivo comparar, neste caso especifico, 0s pontos comuns

existente entre as duas tematicas pesquisadas.

5 (ibid.)
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Na elaboracdo desta analise utilizamos dois autores James Coleman e

Augusto Franco, referenciados no item 2.1.3 sobre Capital Social e os Principios

para Gestdo de Empresas de EdC apresentados pelo Bureau da Economia e

Trabalho em 1999, referenciados no item 2.3.1 sobre Economia de Comunhdo.

2.4.1 Cotejamento dos Principios do Capital Social com os Principios para Gestao

de Empresas de EdC

Para apresentar um cotejamento adequado entre 0s conceitos pertinentes ao

Capital Social e os pertinentes a EdC, optamos por disp6-los inicialmente de forma

detalhada no Quadro 1, para posteriormente apresentar o Quadro 2, contendo um

resumo estruturado por temas.

Quadro 1: Cotejamento Detalhado dos Principios do Capital Social com a EdC

Principios do Capital Social

segundo COLEMAN (1990)

Principios do Capital Social

segundo FRANCO (2001)

Principios da Economia de
Comunhédo segundo BUREAU
ECONOMIA E TRABALHO
(2003)

Constituigdo de relagdes de longo
do tempo, que tenham por base a

confianga e a retribuicéo.

Constituicdo de relacGes

comunitarias socialmente
maduras(estaveis e duréveis) e
que tenham por base vinculos
fortes, tais quais a confianga, a
cooperacdo, a solidariedade e o

amaor.

Constituicdo de uma comunidade
de trabalho, que tenha por base os
relacionamentos de amizade, o
respeito, a confianca e estima

reciproca.

Ajuda mitua — troca de favores,
estdo na base da formulacdo do

capital social. A retribuicdo se

Ajuda mitua e a reciprocidade
da de

realizar interacbes sociais, que 0

resultam capacidade

Ajuda reciproca é fruto da criacao
de um ambiente relacional, onde

as pessoas colocam a disposicao,

origina  do sentimento  de|autor aponta como  uma |livremente, talentos, idéias e

obrigacdo para com o outro. manifestacdo de um  ethos | capacidades de forma gratuita.
comunitério.

Poder ou Direitos de controles | Poder. Segundo o autor, as|O poder na EAC é mantido pelo

sdo transmitidos ao lider, por
decisdo do grupo, quando os
interesses forem comuns e houver
necessidade de uma autoridade

gue os represente.

estruturas verticalizadas e

autocraticas inibem a
manifestagdo das virtudes sociais,
reduzindo os niveis de capital

social.

empresario, que deve estimular os
trabalhadores, favorecendo a
responsabilidade e a participacéo
decisbes  dos

nas objetivos

empresariais.
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Principios do Capital Social

segundo COLEMAN (1990)

Principios do Capital Social
segundo FRANCO (2001)

Principios da Economia de
Comunh&o segundo BUREAU
ECONOMIA E TRABALHO
(2003)

Expectativa em relagdo aos

outros. Reciprocidade simétrica.

Expectativa em relacdo ao outro.

Reciprocidade assimétrica.

Expectativa em relacdo ao agir do

outro. Reciprocidade assimétrica

Objetivos comuns: constituicdo
de grupos e ou associacdes a fim
de solucionar problemas, onde as
de
obrigacdes,
de

autoridade coexistem e permeiam

normas sociais, potencial
informacdes,
expectativas e  relacdes

todo o processo.

Objetivos  comuns:  trabalhar
juntos visando objetivos comuns
ou ao beneficio-matuo, através da
de

formacéo grupos e

organizacdes estaveis,
compartilhando valores e normas.

Em suma, viver em comunidade.

Objetivos comuns:
desenvolvimento da empresa e

crescimento profissional de todos.

Estabelecimento e manutencdo de
normas que conduzirdo as agdes
em uma coletividade, tornado-as

efetivas.

Estabelecimento de padrbes de
de

regulacdo comunitarios onde a

organizacdo e  modos

cooperacgdo é a tonica relacional

democratica.

Estabelecimento de normas para
gestdo de uma empresa de EdC,
que tem por objetivo esclarecer a
finalidade empresarial e nortear a

acao de todos.

Rendncia dos interesses préprios,

em prol dos interesses da

coletividade.

Subordinar interesses préprios
aos coletivos. O coletivo tem uma
importancia superior ao interesse

préprio

Rendncia dos interesses proprios
que estdo expressos na partilha,
na ajuda moitua, na doacdo de
talentos, idéias e capacidades, em
do

profissional dos colegas.

beneficio crescimento

Valorizagdo de ac¢les que visem o

interesse coletivo

Valorizagdo do trabalho em

conjunto, objetivando 0

beneficio- matuo

Valorizagdo e promocdo do
trabalho em grupo, visando o

coletivo

OrganizagBes  estruturadas e
estaveis, ocupadas por pessoas

com posicdes definidas

OrganizagBes  estruturadas e

estaveis, que possibilitem a
formacdo de grupos que tenham
objetivos comuns, compartilhem
valores e normas, propiciando o
amadurecimento social e

fortalecimento de vinculos

sociais.

Organizacdo estruturada em todos

0s  aspectos:  administrativo,
fisico, humano, ambiental e
social. Maturidade
organizacional, através da

participagdo de todos.
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Principios do Capital Social

segundo COLEMAN (1990)

Principios do Capital Social

segundo FRANCO (2001)

Principios da Economia de
Comunhé&o segundo BUREAU
ECONOMIA E TRABALHO
(2003)

Investimento em atores para
desenvolver e formar habilidades

humanas e sociais

Investimento nas pessoas para

que possam desenvolver
instituicdes que se materializem
em organizagbes, com ethos

comunitarios.

de

reciclagem e

de

aprendizagem

Promogéo Ccursos

visando ao desenvolvimento
humano e profissional.
talentos  dos

Utilizacdo dos

funcionarios  favorecendo a
criatividade, a responsabilidade e
a participacdo nas decisdes dos

objetivos empresariais.

Constituicdo de redes de relagdes
extensas, interagentes e

interdependentes.

Constituicdo de redes relacionais
horizontais democréticas, onde as
virtudes sociais circulem, de
forma interagente e

interdependente

Constituicdo de redes relacionais

entre  todos  (trabalhadores,

empresario, clientes e

fornecedores) e entre as
organizagbes no nivel local e
internacional, favorecendo o
intercdmbio de informagbes e o

desenvolvimento relacional.

Ac0les econdmicas voltadas para
propdsitos coletivos e

particulares.

Acbes econdmicas voltadas para
Ex

cooperativas ou associac@es que

propdsitos coletivos.

visem o bem comum.

A economia a servi¢o do homem.
A EdC trabalha para estimular a
passagem da economia e de toda
a sociedade, da cultura do ter a

cultura da partilha.

Altruismo, na base dos

relacionamentos humanos

Altruismo, na base dos

relacionamentos humanos, pois

todo ser humano € capaz de amar.

Altruismo.

“A EdC pretende favorecer a
concepcdo do agir econémico
COMO UM COMPromisso que
abrange idéias e acles(ndo sO
lucrativo), que visa a promocao
integral e solidaria do homem e

da sociedade”
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Principios do Capital Social

segundo COLEMAN (1990)

Principios do Capital Social

segundo FRANCO (2001)

Principios da Economia de
Comunhé&o segundo BUREAU
ECONOMIA E TRABALHO
(2003)

O capital social possui uma
variavel civica de extrema
importancia, que fica visivel

através da organizagdo social, da
cooperacdo, dos relacionamentos
em redes, de agBes que tenham
por objetivo o bem coletivo e o
estimulo &  comportamentos

direcionados para o0 bem comum

Profundo senso de civismo, que

fica visivel no estimulo a
de

horizontalizadas,

constituicdo instituicdes
democraticas,
que privilegiem a organizacdo da
sociedade civil atuando em prol

do bem comum.

O profundo senso de civismo fica
evidente com os principios gerais,
que compreende:

a participacdo de todos, a
de

trabalho, a partilha do lucro, a

harmonia no  ambiente
constituicio da comunidade de

trabalho onde todos sédo
colocados na mesma dimensao
humana;

respeito as leis e comportamento
eticamente correto perante as
autoridades fiscais, os sindicatos
e as organizaces institucionais;
de

concorrentes e fornecedores.

relacéo respeito  com

de

visando 0 bem comum.

Constitui¢do associacdes

de

visando 0 bem comum.

Constituicao associagdes

Constituicdo de associagdes para

um economia de comunhédo

Relacdes solidarias

Relagdes solidarias

Relacdes solidarias

Mutua dependéncia

Mutua dependéncia

Mutua dependéncia

Constituicdo de comunidades

Constituicdo de comunidades

Constituicdo de comunidades

Relacionamentos

interdependentes e interagentes.

Relacionamentos

interdependentes e interagentes

Relacionamentos

interdependentes e interagentes

Embora ndo sejam explicitamente mencionados pelos autores, fizemos um

esforco de interpretacdo dos conceitos que constam no Quadro 1 e conseguimos

identificar temas que permitiram uma melhor estruturacdo do referido quadro, levando

assim ao Quadro 2 a seguir.




Quadro 2: Resumo do Cotejamento, estruturado por temas.
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Principios do Capital

Social

Principios do Capital
Social segundo

COLEMAN (1990)

Principios do Capital
Social segundo

FRANCO (2001)

Principio da Economia
de Comunhé&o segundo
BUREAU DA
ECONOMIA E
TRABALHO (2003)

Relacdes interpessoais

Constituicdo de relacdes
que tenham por base a

confianga e a retribuigo.

Constituicdo de relacdes
comunitarias
socialmente  maduras,
que tenham por base

vinculos fortes.

Constituicdo de uma
comunidade de trabalho,
que tenha por base dos
relacionamentos: a
amizade, o respeito, a

confianga e a estima

reciproca.

Ajuda mutua A troca de favores, como | Ajuda mdtua e Ajuga reciproca é fruto
ajuda moitua, esta na|reciprocidade, resultam|da criagdio de um
base da formulagdo do | da capacidade de realizar | ambiente relacional.
capital social. interagdes sociais.

Renuncia dos interesses | Objetivos coletivos, | Subordinacédo dos | Unidade, principio

préprios

visando ao bem comum.

interesses pessoais em

prol do beneficio matuo.

fundante do Movimento
dos Focolares e base do
projeto de EdC.

Estrutura social Estruturas sociais | Sistema democratico. Estruturas formais com
promotoras de bens fortes caracteristicas de
publicos. comunhao.

Normas formais Normas que auxiliem as | Estabelecimento de | Principios como

acOes para outros fins.

padrdes organizativos.

norteadores das acoes.

Longo tempo O tempo, fundamental | Relagbes estdveis e | Persisténcia no tempo,
para 0 desenvolvimento | durdveis . para que as relagbes se
do conhecimento. desenvolvam

Bem comum Atributo da estrutura | Acdes desenvolvidas | Origem do projeto.
social. que mudam a vida.

Constituicdo de redes

Ponto de partida para a
formagdo de espirais dos

diversos valores sociais.

Novo padrdo
organizacional,
de

mais

facilitador
relacionamentos

humanos.

Meio viavel para a troca
de

crescimento do projeto.

experiéncias e

-Desenvolvimento

humano

Investimento em atores,
desenvolver e
habilidades

humanas e sociais.

para

formar

Criacéo e manutengdo de

contexto onde se
manifeste um ethos de

comunidade.

Estruturas que visem o
desenvolvimento

humano e profissional.
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2.4.2. Analise dos Principios do Capital Social Cotejados com os Principios de
Economia de Comunhéo

Neste capitulo, apresentaremos o cotejamento de alguns principios abordados por
COLEMAN (1990) sobre o capital social em comparacdo com FRANCO (2001) e com
os Principios da Economia de Comunhdo (BUREAU ECONOMIA E TRABALHO,
2003). Este quadro comparativo teve como objetivo analisar os diferentes aspectos
abordados pelos autores a fim de que pudéssemos ter uma melhor compreensao sobre o

tema.

A constituicdo de relacBes que tenham por base as virtudes sociais sdo um dos
principais principios para a geracdo de capital social. Segundo COLEMAN (1990), o
capital social sdo relacGes constituidas pelas pessoas e que podem mudar as acdes.
Essas relacdes se desenvolvem nas estruturas sociais de formas diversas, de acordo com
as necessidades que surjam. Elas possuem por base a confianca, pois este é um dos
sentimentos que impulsionam as pessoas a construirem relagdes estaveis e ricas de

virtudes sociais.

Para FRANCO (2001), a constituicdo de relagdes comunitarias, socialmente
maduras e que tenham as virtudes sociais, tais como a cooperacdo, como base,
caracterizam o capital social. Segundo o autor, o capital social para ser produzido
necessita de acgdes e sentimentos que ndo exijam recompensas imediatas e que sejam

contrarios a idéia dominante da competicao inerente entre 0s seres humanos.

Segundo os Principios da EAC o que se deseja nas organizacdes € a constituicdo
de comunidades de trabalho, onde os relacionamentos tenham por base a amizade, o
respeito, a confianca, a estima reciproca e a comunhdo. Neste projeto 0 homem ¢é visto
como um ser relacional, que sé se realiza quando estabelece relacGes de abertura,

reciprocidade e doag&o para com o outro (ARAUJO, 2001).

O segundo principio € a ajuda matua, que estd na base da formulagdo do capital
social, por ser um valor que une as pessoas, promovendo a inter-relacdo e a
interdependéncia. Segundo COLEMAN (1990), a necessidade de ajuda é um dos fatores
relacionados a criagdo e manutencdo do capital social, por gerar relagdes de obrigacdo
para com o outro. Entretanto, esta obrigacdo ndo é vista de forma negativa, mas sim

como a capacidade das pessoas retornarem as acBes que lhes sdo praticadas,
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favorecendo a formacdo de vinculos sociais, através de trocas efetivas e verdadeiras. A
auséncia da ajuda, segundo o autor, sobretudo pelo aprofundamento de comportamentos

mais individualistas, pode ser uma das causas da destrui¢do do capital social.

Segundo FRANCO (2001), a ajuda mutua € uma das virtudes sociais, que resulta
da capacidade das pessoas realizarem interacfes sociais. Vistas como manifestacGes de
um ethos comunitario, ou seja, capacidade das pessoas estabelecerem lacos horizontais

de dependéncia mutua.

Segundo os Principios da EdC, a ajuda reciproca é fruto da criagdo de um
ambiente relacional, onde as pessoas colocam a disposicdo, livremente, talentos, idéias e
capacidades de forma gratuita. A ajuda nesta perspectiva esta muito relacionada a
doacdo, pois sendo o0 homem um ser relacional, ele realiza-se plenamente quando se doa

ao outro, numa dinamica de reciprocidade e abertura (FERRUCI, 2003).

A renlncia dos interesses prdoprios em prol dos interesses coletivos é o terceiro
principio. Para COLEMAN (1990), as acGes que visam a objetivos coletivos sdo
fundamentais para a constituicdo de capital social, por promover a integracdo entre as
pessoas, mesmo que inicialmente seja atender a um interesse especifico. Esta integracéo
inicial podera proporcionar o amadurecimento do grupo, que posteriormente podera

passar a agir em prol de novos interesses que surjam na coletividade.

Quando os atores estabelecem os interesses proprios como a bases para 0s seus
relacionamentos, eles ndo s6 impedem a constitui¢cdo do capital social, como provocam
a sua depreciacao e posterior esgotamento (ibid.). A valorizacdo dos interesses proprios,
sdo oriundos de comportamentos individualistas, que no seu desenvolvimento impedem
as pessoas de construirem relac6es geradoras de capital social, provocando o isolamento

e a ndo producdo ou realimentacdo deste sistema.

Segundo FRANCO (2001), o capital social se refere a capacidade das pessoas
subordinarem interesse individuais em prol do beneficio-mutuo. Este agir pode originar
espacos de interacBes sociais que provam “o reconhecimento mutuo; a confianca; a

reciprocidade e a ajuda matua; a solidariedade; e a cooperacgdo” (ibid., p.54).

Segundo os Principios da EJC as empresas devem ser transformar num pequeno

mundo do trabalho onde todos - operarios, técnicos, dirigentes e proprietarios - sdo
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envolvidos na dindmica do amor reciproco, tornando-se uma sé coisa entre eles. As
empresas devem tornar-se espacos de valorizacdo e promogdo do trabalho em grupo,
visando ao bem estar coletivo (BUREAU ECONOMIA E TRABALHO, 2003).

A estrutura social e politica existente é o quarto principio que tem uma profunda
ligacdo com a producdo do capital social. Segundo COLEMAN (1990), o capital social
para ser desenvolvido, mantido e realimentado depende de estruturas sociais que
possibilitem a criacdo de relacBes tendo como base sentimentos como a confianca,

amizade, respeito entre outros.

Para FRANCO (2001, p.22), a autocracia e a coer¢do impedem a criagédo do
capital social, pois estes sistemas introduzem formas heterbnomas de relacionamento e

modos autocraticos de solucdo de conflitos. Segundo o autor,

“somente uma atitude de autonomia diante do poder, que seja
materializada em formas néo hierarquicas de relacionamento humano e
somente uma atitude democratica diante da politica, que seja
correspondida por modos ndo autocraticos de regulacdo de conflitos,
podem favorecer a producdo, a acumulacéo e a reproducéo de capital

social™ .

A estrutura organizacional das empresas de EJC deve ser formal, portanto ndo se
deve negar a existéncia e a importancia da autoridade, especialmente nos momentos de
conflitos de interesses. Todavia, segundo BRUNI (2005), nas relagbes internas da
empresa, deve-se afirmar o principio da reciprocidade, ou seja, a comunh&o deve estar
no centro da vida econdmica da empresa, onde a autoridade devera se apoiar. Isto
significa reconhecer por primeiro que somos irmdos e, posteriormente, dentro desta

linha, que temos fungdes, tarefas e niveis de responsabilidade diferentes.

O quinto principio é a criacdo de normas formais que regulam as estruturas
sociais. Segundo COLEMAN (1990), as normas sociais prescritas podem auxiliar na
producdo de capital social, ao dirigir as acdes das pessoas para outros fins. Segundo o
autor, as normas sociais reforgadas por status social, honra e outras recompensas,
podem provocar mudancas profundas numa sociedade, tais como: o desenvolvimento de

jovens nacdes, o desenvolvimento de sentimentos altruistas numa comunidade;
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estimulando o desejo de trabalhar pelo bem comum. Todavia, COLEMAN (ibid.),
também faz uma critica as normas, que podem limitar a criatividade, reduzindo as

inovacdes que poderiam beneficiar a todos.

Segundo FRANCO (2001), o estabelecimento de um padréo organizativo e
modos de regulacdo de conflitos, sdo fundamentais para que o fendmeno do capital
social se amplie, pois o social é relativo a uma comunidade e ndo a uma pessoa
individualmente. Portanto, o estabelecimento de padrdes e normas democraticos e
dindmicos, por exemplo, sdo fundamentais, para que as pessoas possam construir

relagdes ricas de capital social.

Na EdC , os padrdes e normas sdo tidos como de fundamental importancia, para
que o projeto se desenvolva nas organizacdes coligadas. Apos cinco anos do langcamento
do projeto, os empresarios elaboraram os Principios para Gestdo de Empresas de EdC, a
fim de nortear a conducgdo das atividades dessas organiza¢des. Os Principios tratam de
aspectos gerais relacionados a gestdo, aos trabalhadores, aos empresarios, aos clientes,

aos fornecedores e ao meio ambiente.

O sexto principio é o longo tempo das relacbes. O longo tempo, para
COLEMAN (1990), é fundamental para que as pessoas possam desenvolver um
conhecimento reciproco e desta forma estabelecer relagcbes como de confianga, que
exige o conhecimento do outro para serem sedimentadas. Conhecer o outro € um

processo que demanda tempo e persisténcia.

Segundo FRANCO (2001, p.55), o capital social para ser produzido depende de
relacbes estaveis e durdveis entre pessoas e grupos numa sociedade, para que “elas
conformem arranjos de sociabilidade promotores de normas e instituicbes que
consolidem e reproduzam os valores e atitudes que as constituem: o reconhecimento

matuo, a confianca, a reciprocidade e a ajuda mutua, a solidariedade e a cooperacao”.

Nas empresas de EAC o trabalhador é concebido como um homem novo, ou seja
,um homem renovado pelos valores humanos, tais como: a confianga, a reciprocidade, o
dom, a gratuidade, o amor e a unidade, 0s quais 0 projeto apresenta como base das
atividades econdmicas (MULATERO, 2002). Para que este valores se desenvolvam

numa organizacdo de trabalho, entretanto, faz-se necessario, entre outras coisas, uma
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certa persisténcia no tempo, para que as pessoas se conhecam e criem relacdes

sustentadas por estas virtudes.

O bem comum, sétimo principio, é tido como um sub-produto do capital social.
Segundo COLEMAN (1990) o capital social gera um bem comum a que todos tém
acesso. Como um atributo da estrutura social na qual a pessoa esta inserida, o capital
social torna-se um bem disponivel a todos, sem tornar-se uma propriedade privada de
guem produza ou se beneficie dele. Todas as pessoas que compdem a estrutura social

séo beneficiadas, independente da sua posi¢ao no processo de producdo do mesmo.

Para FRANCO (2001), o bem comum gerado pelo capital social pode ser
entendido como as ac¢des desenvolvidas que mudam a vida das pessoas, apesar de terem

sido realizadas por um pequeno grupo de atores atuantes e comprometidos.

Na EdC, o bem comum esta na origem do projeto. Segundo LUBICH (2000, p.
15)

“(...) as empresa de EdC empenham-se em todos 0s aspectos de suas
atividades em por no centro das atencdes as exigéncias e as aspiragoes
do homem e as instancias do bem comum, através da destinacdo da
parte dos lucros para os necessitados; desenvolvimento de relacOes de
abertura e confianca reciprocas, tendo em vista o interesse de todos:
consumidores, fornecedores, concorrentes, comunidade local,
administracdo publica, trabalhadores; vivéncia e difusdo da cultura do

dar, da paz e da legalidade; e cuidado com o meio ambiente.”

A Constituicdo de Redes é o oitavo principio analisado. COLEMAN (1990)
aponta que as redes sociais sdo fundamentais na constituicdo das diversas formas desse
capital, uma vez que através das redes formam-se espirais inflacionarios de diversos
valores sociais como a confianca. Este processo eleva e mantém o capital social de uma
organizacdo ou comunidade, facilitando inclusive o controle das diversas agdes, como a
educacdo de uma crianca por exemplo. Um outro aspecto abordado pelo autor é o
fechamento das redes que estd relacionado ao numero de relagdes de reciprocidade.
Quanto maior o fechamento, maiores sdo as ligacGes e em conseqiiéncia, melhor o nivel

desse capital disponivel.
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Segundo FRANCO (2001), pessoas ligadas com pessoas, a partir de um padrdo
de rede, geram normas e instituicGes capazes de consolidar e reproduzir numa dimenséo
social, as virtudes sociais atribuidas ao capital social. Estas redes podem caracterizar
um novo padréo de organizagéo social contemporéneo, marcado pela interdependéncia,

interagéncia, diversidade e flexibilidade.

Nos Principios da EdC as empresas devem estar coligadas num sistema de redes
a fim de desenvolver relacionamentos econdmicos e sociais tanto no nivel nacional
como internacional, objetivando a troca de experiéncias e o crescimento do projeto
(BUREAU ECONOMIA E TRABALHO, 2003).

O nono principio analisado é o desenvolvimento humano. Para COLEMAN
(1990), é necessario investimento nos atores para que possam desenvolver e formar

habilidades humanas e sociais, e desta forma desenvolver o capital social.

FRANCO (2001, p.53) evidencia a importancia de “criar e manter contextos
onde se manifeste um ethos de comunidade”, ou seja, a importancia de gerar, promover,
espacos que possibilitem o surgimento de uma classe particular de interacGes inter-
pessoais responsaveis pela producdo das virtudes sociais e conseqientemente dessa
forma de capital.

No projeto da EdC estd previsto que as empresas deverdo promover 0
desenvolvimento profissional e pessoal de todos, através da formacao e instrucdo, que
poderdo ser realizados através de cursos e praticas vivenciais no proprio local de
trabalho (BUREAU ECONOMIA E TRABALHO, 2003).

O cotejamento nos possibilitou visualizar e compreender o conceito de capital
social, através dos principais pontos de intercessdo identificados nos escritos dos autores
referenciados e nos principios norteadores para gestdao de empresas de EdC. Todos 0s
pontos abordados sdo fundamentais para a compreensdo das diversas formas desse
capital, assim como o entendimento da producdo das virtudes sociais e a importancia na

estrutura social.

Os pontos abordados nos remeteram a questionamentos e reflexdes acerca de

atitudes e comportamentos necessarios, para que as relagcdes sociais se tornem mais
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humanas e menos instrumentais. Estes exercicios foram fundamentais no processo de

elaboracdo e andlise da pesquisa, que serdo apresentados posteriormente.
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3- METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1- METODO CIENTIFICO

A metodologia cientifica adotada foi a indutiva monografica. Indutiva por se
tratar de um estudo, onde, a priori, a generalizagdo nao é objetivada, mas devera ser
constatada a partir dos fatos ou fendmenos evidenciados pelos casos estudados (Gll,
1999).

Monografica por se tratar de um estudo de caso. Este método foi escolhido
devido a atualidade do tema e a necessidade e importdncia de ampliacdo do
conhecimento sobre este assunto. Quando o estudo de caso é realizado com

profundidade, pode ser representativo de outros casos semelhantes (ibid.).

3.2 - DESCRICAO DO METODO
A Metodologia foi constituida em duas partes: levantamento de dados e pesquisa
de campo.

3.2.1 — Levantamento de Dados

O levantamento de dados foi fundamental, pois teve como objetivo identificar e
registrar 0s dados sobre o tema escolhido, possibilitando agregar e aprofundar
conhecimentos, bem como evitar duplicacdes desnecessarias, que servirdo de base para
0 desenvolvimento de todo o trabalho (LAKATOS & MARCONI, 1996).

O levantamento de dados foi dividido em duas partes: pesquisa documental
sobre Economia de Comunhdo, em documentos particulares do Movimento dos
Focolares e a pesquisa bibliografica sobre o objeto do estudo em livros, revistas,

pesquisas, teses, publicacdes avulsas e outros considerados necessarios.

O Referencial Tedrico teve como base: economia de comunhao; capital social;
bens relacionais; teorias organizacionais — desenvolvimento de pessoas, motivacao,

mudanca organizacional, comunicacao.

3.2.2 — Pesquisa de Campo
A pesquisa realizada foi a exploratéria, pois teve por finalidade apreender e

compreender o universo dos significados e valores do capital social, que se constitui de
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relacbes que tém por base as virtudes sociais ndo mensuraveis, uma vez que Sse
desenvolvem na esfera das relagcdes, ou seja, no ambiente humano e social, mas que
possuem efeitos econdmicos tangiveis. Este tipo de pesquisa também foi indicado
devido ao fato de o tema escolhido ser pouco explorado.

3.2.2.1- Instrumentos utilizados na pesquisa de campo
A pesquisa de campo foi realizada através de entrevistas com roteiro semi-

estruturado e aplicacdo de um questionario de auto-respostas com perguntas objetivas.

A entrevista foi realizada com a finalidade de obter informagdes sobre o objeto
pesquisado, uma vez que essa técnica permite explorar com profundidade questdes
fundamentais, facilitando o diagndstico da situacéo social. O modelo utilizado foi o da
entrevista focalizada, que tem como base um roteiro semi-estruturado, possibilitando a
compreensdo, por parte do pesquisador, dos significados que o sujeito atribui aos
valores, comportamentos, processos e pessoas que fazem parte da sua vida no mundo do
trabalho (LAKATOS & MARCONI, 1996; MAZZOTTI, 2001).

A entrevista foi conduzida sob a forma de uma conversa informal, de modo que
0 entrevistado se sentisse livre para fazer as colocagdes que julgasse pertinente, sobre as
perguntas que iam sendo colocadas no decorrer da mesma. (MAZZOTTI, 2001).
Concebida como um dialogo, onde estimulou-se a livre expressao, o0 entrevistado teve
condicdes de ampliar o campo do discurso, incluir fatos, opinides, impressdes, sonhos, a
maneira de dizer, as expressdes, duvidas e hesitacbes. Segundo OLIVEIRA &
OLIVEIRA (1985), é nas dobras do discurso que estdo as ambiguidades, as contradi¢des

entre 0 pensar e o agir, as quais sdo importantes de serem captadas e desveladas.

Para MINAYO (1994), a fala, a partir da entrevista, pode ser reveladora de
condigdes estruturais, de sistemas de valores, normas e simbolos e, ao mesmo tempo, a
partir de um porta-voz, transmitir as representacbes de grupos determinados, em

condigdes historicas, socio-econdmicas e culturais especificas.
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Segundo THIOLLENT® (2002), essa tarefa exige algumas habilidades do
pesquisador, tais como: saber ouvir; saber fazer as perguntas; adaptatividade;

flexibilidade; controle dos vieseis, persisténcia e aceitagéo.

Os sujeitos da pesquisa foram os trabalhadores das duas empresas de EdC, que
foram escolhidos de forma aleatdria nos diferentes setores existentes e 0os empresarios,

pois sdo eles os responsaveis pela producéo do capital social no ambito da empresa.

O roteiro da entrevista’ foi elaborado com perguntas abertas que abordaram
questBes relacionadas as formas de capital social, sendo constituido pelas seguintes
variaveis: relacfes interpessoais constituidas, formas e facilidades de comunicacdo,
visdo hierdrquica da empresa, importancia das normas sociais, sentimentos em relacao a

empresa e ao trabalho, humanizacéo das relacdes e organizacéo social.

As variaveis foram definidas de acordo com as seguintes formas de capital
social: organizacOes e expectativas, potencial e informacdes, relacbes de autoridade,
normas e san¢des sociais e organizagdo intencionais. Essas formas foram selecionadas

por serem as mais adequadas ao campo de pesquisa.

O questionario de auto-respostas® compreendeu 51 perguntas sobre atitudes e
comportamentos no local de trabalho, que tiveram como objetivo identificar as
seguintes virtudes ou valores: ética (01 a 10), amizade (11 a 17), respeito (18 a 23),
confianca (24 a 27) , comunicacéo (28 a 32), cooperacdo (33 a 35), responsabilidade (36
a 40), solidariedade (41, 42 e 44), amor (43 e 45), partilha (46 a 48), normas sociais (49
a 51) e espiritualidade ( 16,39,40,41,43,45,47 ), que foram selecionadas do questionario,

por serem coerentes com a categoria em questéo.

Essas virtudes ou valores sdo considerados fundamentais no contexto do capital
social. Nos Principios para Gestdo de Empresas de EdC, estas virtudes encontram-se
pontuadas ao longo do documento, como valores desejados ou que emergem dos

relacionamentos humanos .

® THIOLLENT, M. Material da disciplina Projeto de Pesquisa e Comunicagao Cientifica ministrada pelo
professor na UFRJ/COPPE, em julho de 2004.

" O roteiro da entrevista utilizado na pesquisa de campo, encontra-se no anexo ||

8 O questionério de auto-resposta utilizado na pesquisa de campo encontram-se no anexo |
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A escala utilizada na construcdo do questionario foi a Lickert, com cinco niveis
de resposta que variou de extrema importancia (5) a nada importante (1) (LAKATOS
&MARCONI, 1996). Esta escala foi escolhida, devido a adequacdo a medicdo de
comportamentos e atitudes, através dos quais posteriormente consideramos as virtudes e

os valores.

3.2.2.2 — Empresas pesquisadas

A parte préatica da pesquisa foi realizada em duas empresas de vanguarda de
EdC, a X — uma Industria de Caixas de Agua, Fossas Sépticas e Play Ground e a Y —
uma Induastria do setor de Fundicdo de Ferro e Ago para a Producdo de Pecas para
Indastria Automobilistica. As empresas foram escolhidas de acordo com o0s seguintes
critérios: tempo de coligacdo ao projeto; serem ligadas ao setor metal-mecéanico e por
terem sido consideradas por GONCALVES (2005) e KURTZ (2005) como empresas
que possuem um bom nivel de desenvolvimento humano, como foi constatado em

pesquisas de campo realizadas pelos autores.

Empresa X

A empresa X esta localizada em Vargem Grande Paulista, no interior do Estado
de S&o Paulo, no Pélo Industrial Spartaco®. Este Pélo retine empresas coligadas ao
projeto de EdC e teve a sua construcdo motivada pela fundadora do Movimento dos

Focolares Chiara Lubich.

A X surgiu da experiéncia de F., um dos fundadores, apds um Congresso de
EdC, quando conheceu o Polo Spartaco. Unindo-se a um empresario brasileiro, eles
iniciaram um negocio que tinha como atividade fim, a producdo de caixa d’agua de
polietileno. Posteriormente esta empresa passou por problemas financeiros, tendo sido

assumida por um pequeno grupo de empresarios brasileiros.

Atualmente a empresa possui 12 funcionarios, sendo 03 em funcdes
administrativas e 9 trabalhando na fabrica. A empresa fabrica e comercializa fossas

sépticas, caixas d’agua, lixeiras, acento para estadio, brinquedos para parque, caique

° O Pélo Spartaco, segundo a prépria Chiara, tem como objetivo ser um farol para 0 mundo. Localizado
no municipio de Cotia, Sdo Paulo, foi projetado para abrigar dez empresas e o escritério central da Espri
S.A. — Empreendimentos Servicos e Projetos Industriais, responséavel pela construcdo e administragdo do
Pélo.
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wave, entre outros. Recentemente, a empresa passou por profundas mudancas

administrativas, que resultou em trocas na administracdo da fabrica.

Empresa Y
A 'Y é uma industria brasileira, localizada em Piracicaba, cidade do interior de
Sao Paulo. Fundada em 1966 por K. L., que faleceu em 1971, quando os atuais donos

assumiram a direcdo da empresa.

Segundo um dos donos, em 1979, foi um periodo de grandes questionamentos. A
empresa ia bem e tinha um futuro promissor. Mas pessoalmente eles queriam que este
agir correspondesse ao que eles acreditavam, que era: “a valorizacéo do trabalho, das

pessoas no e pelo trabalho, resgatando o verdadeiro valor do trabalho”. (empresario )

Portanto, neste periodo algumas a¢6es foram implementadas, como: contato com
o0 sindicato, constituicdo de comissdo de fabrica, criagdo do departamento médico e
distribuicdo de lucros. A empresa foi se desenvolvendo, segundo o empresério F: “na
perspectiva da coeréncia dos ideais almejados e da realidade do mundo empresarial™

(empresario).

Em 1991, segundo F, com o langamento do projeto de EdC, o modelo mental
ficou mais fechado, mas completo. Neste modelo a empresa se inseria também no
social, respeitando todas as caracteristicas de relacionamentos dentro da empresa, com
os funcionarios, com a cadeia produtiva, fornecedores e clientes. Respeito e unido
dentro, mas de modo mais externo com a sociedade e, de modo particular, com as

pessoas mais pobres que, segundo ele, por distor¢do do sistema existem.

Este ano a empresa fara 40 anos, atualmente ela é lider no mercado de fundicéo.
Recebeu diversos prémios e certificacbes nacionais e internacionais, entre eles:
Processo de Certificagdo conforme norma I1SO 9002: através da agéncia BRTUV,
segundo proposta BRTUV SP 053; Certificado de Qualidade para pecas fundidas no
047015080: conforme norma alemd AD-Mekblatter WO TRD 100, outorgado pelo
BRTUV; “Destaque Ambiental do Ano” do COMDEMA Conselho Municipal de
Defesa do Meio Ambiente; Prémios de Meio ambiente, como Destaque ambiental do
ano de 2001, pelo conselho Municipal de Defesa do Meio ambiente, CODEMA,
Piracicaba, Sao Paulo; Certificados de Mérito 95, 96, 2000 e 2001, pela General Motors
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do Brasil como um de seus fornecedores que apresentam rigidos controles de custos,

prazos e qualidade.

Possui clientes de porte como Volkswagen do Brasil Ltda; General Motors do
Brasil, naval e prensa; Karmann Ghia do Brasil; Daimler Chrysler do Brasil, CSP — Cast

Steel Products.

Atuando como fornecedor em diversos segmentos de mercado da industria
nacional, tais como automobilististico, papel e celulose, sucroalcooleiro, quimico e
metaldrgica, hidraulico, material de desgaste para calcéario, ceramico entre outros,

minerag&o, naval e prensa.

A Y possui uma estrutura organizacional bastante horizontalizada. Os
empresarios circulam livremente pela empresa, conversando e cumprimentando o0s
funcionérios. Os diretores e supervisores possuem uma postura semelhante. Este agir

revela simplicidade e cordialidade nos relacionamentos.

Mensalmente sdo realizadas reunides, por grupo, com objetivo de informar a
todos o lucro e produtividade da empresa, indice de refugo, previsdo para 0s proximos
meses, processos de ampliacdo, entre outros. Algumas vezes por ano sdo realizadas
assembléias gerais. Os funcionarios participam dos processos decisorios relacionados ao

planejamento, producéo, controle e expedicéo.

A administracdo de pessoal da Y possui fortes caracteristicas humanizadoras. Os
salarios pagos estdo acima da média do setor; as horas extras sdo pagas a 100%; a
participacdo nos lucros é realizada mensalmente e todos recebem o mesmo valor,
independente do nivel em que se encontram na estrutura hierarquica; existe uma caixa
beneficente, administrada pelos trabalhadores, que foi criada para auxiliar na compra de
medicamentos, manutencdo de aparelho ortodontico, entre outras coisas; assisténcia
medica extensiva aos dependentes; exames de rotina que sdo realizados na propria
empresa por laboratdrio especializado; alimentacdo fornecida na propria empresa, que €
controlada por uma comissao da fabrica. Existem projetos sociais em andamento como

o0 da aquisi¢do, construgdo ou reforma da casa propria.

A preocupacdo com a seguranca € outro ponto forte nesta empresa, que possui

risco de grau 4, pelo tipo de atividade que desenvolve. Os equipamentos de seguranca,
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segundo o técnico de seguranca, sdo os melhores e estdo disponiveis em quantidade
suficientes. Os acidentes de trabalho ndo sdo comuns. Segundo a opinido do
especialista, essa baixa taxa reflete 0 compromisso que a empresa possui com a

prevencao, através da formacao e orientacdo dos trabalhadores sobre estas questdes.

Segundo o empresario entrevistado, atualmente a empresa estd direcionando

varios projetos para diminuir os riscos de producéo, pd, ruido, entre outros.

3.3- AMOSTRA

O tipo de amostragem utilizada foi a estratificada, que obedeceu a trés etapas:

1% classificacdo da populagdo por éareas de trabalho;

2% — estabelecimento da proporcionalidade do niimero de pessoas escolhidas, em relagéo

ao setor de trabalho;

3% — selecdo das pessoas de acordo com o tempo de trabalho na empresa pesquisada e
escolha aleatoria.

A empresa X foi subdividida em dois grandes setores: administracdo e producao.
Com um total de 12 funcionarios, foram selecionados para participar da entrevista e
responder ao questionario : 01 empresario (8,33%), o gerente da fabrica (8,33%) , 02
funcionéarios administrativos (16,66%) e 05 funcionéarios da producdo (41,66%),
perfazendo um total de 09 pessoas (75,00% do universo dos trabalhadores). Entretanto,
na aplicacdo do questionario, somente 07 pessoas (70,56%) participaram desse

processo.

Em relagdo ao tempo de trabalho, 50% tinha menos de cinco anos de empresa,
sendo que deste total somente 01 funcionario (12,5%) possuia menos de um ano de

empresa; e 50% tinha mais de cinco anos de empresa.

A empresa Y foi subdividida em trés grandes setores: direcdo, administragao e
produgdo. Com um total de 89 funcionérios efetivos distribuidos da seguinte forma: 06
direcdo, 11 administracdo e 72 producdo. Foram selecionados: 02 diretores (2,24%), 03
funcionarios administrativos (3,37%) e 12 funcionarios da producdo (13,48%),

perfazendo um total de 17 pessoas (19,10%), para participarem da entrevista e para
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responderem ao questionario. Entretanto, na entrevista, somente 16 pessoas (17,97%)

participaram desse processo.

Em relacdo ao tempo de trabalho na empresa Y, 05 (33,33%) pessoas tinham até
05 anos na empresa, sendo que deste total somente 02 (12,33%) pessoas tinham menos
de 01 ano na empresa; 06 (40%) pessoas tinham de 06 a 10 anos na empresa e 04

(26,66%) pessoas tinham mais de 10 anos na empresa.

3.4- ANALISE DOS DADOS

A anélise dos dados em uma pesquisa qualitativa é uma tarefa bastante complexa
devido ao volume de informacbes e dados que precisam ser organizados,
compreendidos e interpretados. Nesse processo procura-se identificar dimensoes,
categorias, tendéncias, relacdes, desvendando-lhe o significado. O ideal é que esse
processo seja realizado a medida que os dados sejam coletados, pois possibilita a
construcdo de interpretacdes, que podem gerar novas questdes e ou aperfeicoamentos
(MAZZOTTI, 2001).

Foram utilizados dois tipos de analise: a estatistica, para 0s questionarios de
auto-respostas e analise de contelido para as entrevistas. Para a andlise estatistica foi
utilizado o programa excel, onde buscou-se estabelecer médias para os valores
determinados na escala de lickert. Os dados foram analisados por pessoa; pelo conjunto
dos trabalhadores onde obteve-se a nota média da empresa em relacdo ao capital social
produzido; pelas virtudes determinadas e por correlagéo entre as diferentes virtudes
analisadas.

Na analise de correlacdo foi utilizado o Coeficiente de Correlacdo de Pearson e o
Teste de Significancia. O Coeficiente de Correlacdo determina a forca e o sentido da
relacdo linear entre as variaveis que tenham sido mensuradas. As correlacdes podem ser

positivas, negativas ou ausentes (LEVIN, 1987).

O Teste de Significancia foi utilizado com o objetivo de verificar se as

correlagdes identificadas existem de fato ou se ndo resultam de um erro amostral (ibid.).
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Os dados das andlises estatisticas foram apresentados sob a forma de tabelas e
gréficos. As tabelas foram elaboradas por empresa individualmente, a fim de que os

dados numéricos pudessem ser visualizados e compreendidos sinteticamente.

Os gréficos utilizados foram de dois tipos: colunas e circulos concéntricos. O
gréafico de colunas foi elaborado por empresa a fim de facilitar a compreensdo dos
resultados. O grafico de circulos concéntricos foi utilizado para representar as
correlacdes entre os diversos valores analisados. Nesta analise optou-se em apresentar
os dados das empresas X e Y no mesmo grafico. Esta opcdo teve como objetivo
favorecer a comparagéo dos resultados das duas empresas utilizadas na pesquisa.

No gréafico de circulos concéntricos, as correlagcdes sao mais fortes a medida que
se aproximam da borda e tornam-se mais distantes ou inexistentes a medida que se

aproximam do centro.

A andlise de contetdo foi utilizada por ser uma técnica que estuda as idéias e
ndo as palavras, através de uma discussdo objetiva, sistematica e quantitativa do que foi
comunicado (BARDIN, 1977). Neste processo, foram observados os seguintes passos:
transcricdo de todas a fitas gravadas nas entrevistas; leitura minuciosa de toda
transcricdo realizada, onde buscou-se identificar frases opinativas, descritivas e
comentarios e palavras que revelassem as diversas formas de capital social existentes;

interpretacdo dos dados e revisdo.

A andlise de conteddo teve como objetivo identificar a origem dos diferentes
tipos de relacionamentos sociais constituidos, nas empresas analisadas. Estes tipos de
relacionamentos, segundo COLEMAN (1990), sdo denominados de formas de capital
social, fundamentais para a geracdo das virtudes sociais numa comunidade ou estrutura

social.

A andlise foi elaborada segundo BARDIN (1977), que recomenda a utilizacdo
do recurso, com o objetivo de tirar partido do material qualitativo, que nesta pesquisa

foram as entrevistas realizadas com os trabalhadores e empresarios, nas duas empresas.

A analise realizada foi: temaética, pois teve como objetivo descobrir os ndcleos
de sentido que compBem uma comunicagdo cuja presenca seja significativo para o

objetivo visado. As grades utilizadas foram mistas, pois nds definimos algumas
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categorias a priori, pertinentes ao objetivo da pesquisa, porém incluimos categorias
surgidas no decorrer da andlise. Transversal, pois as entrevistas foram recortadas ao
redor de cada tema-sentimento/opinido/declaracdo. Tudo o que foi falado sobre cada
pergunta realizada foi transcrito digitalmente. (MINAYO, 1993)

Posteriormente cada categoria identificada foi reagrupada por significado e
conotacdo, respeitando a regra dos sentidos semelhantes e dispostas de acordo com as
familias de categorias definidas . A analise foi feita baseada nas frases, paragrafos e
expressdes colhidas no decorrer das entrevistas, de acordo com a interpretacdo
realizada, tendo por base o problema que suscitou a investigacdo (VERGARA, 2005).

Portanto, em nossa pesquisa aplicamos a técnica da analise de conteudo
conforme o entendimento de BARDAN (1977), MINAYO (1993) e VERGARA (2005).
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4- ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresentaremos os resultados das andlises estatisticas e de

conteddo das duas empresas pesquisadas, KNE e Femag.

4.1- ANALISE ESTATISTICA

Foram utilizados dois métodos para a realizacdo da analise estatistica: a medida

de opinido e atitude, em que se utilizou a escala de lickert e a analise por correlacéo.

4.1.1- Andlise dos dados da Escala de Lickert

A analise dos dados da escala de lickert foi realizada no excel, onde se elaborou
uma planilha para as perguntas consideradas de aprovacédo ( 04, 07, 08, 10 a 47, 49 a 51)
e para aquelas consideradas como de desaprovacao (01, 02, 03, 05,06, 09, 48), que para

efeito de andlise foram corrigidas no sistema.

Os valores (01 a 05) estabelecidos na escala de lickert, foram transformados em

percentuais, como a seguir representado:

nota 05 - 100% de aprovacéo
nota 04 - 75% de aprovacao
nota 03 - 50% de aprovacao
nota 02 — 25% de aprovacgéo

nota 01 — 0% de aprovacéo

A nota maxima representa uma aceitacdo maxima para aquelas atitudes ou
valores considerados fundamentais para a geracdo do capital social. A nota minima

representa nenhuma aceitacdo para estas mesmas atitudes ou valores.

4.1.1.1 - Analise dos dados da Escala de Lickert da Empresa X

Na empresa X, a analise estatistica revelou uma tendéncia a aprovacao de
comportamentos e atitudes condizentes com estruturas sociais onde o capital social é
produzido. A Tabela 02 apresenta o percentual de aprovacdo por pessoa, em relagdo ao
conjunto de perguntas realizadas e a média final, que pode ser um indicador do nivel de

capital social nesta organizacao.
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Tabela 2 — Média das variaveis por entrevistado na empresa X

Sujeito Percentual médio obtido com as
respostas
A 60,78
B 78,92
C 56,86
D 74,02
E 72,06
F 85,78
G 85,29
Percentual médio de aceitacao 73,39

Fonte: Dados obtidos dos questionarios de auto-respostas na empresa X.

O percentual médio obtido, 73,39, demonstra aceitacdo para atitudes e valores

que podem indicar a producdo de capital social na empresa.

No Gréfico 1, é possivel visualizar as diferencas de comportamentos e atitudes
identificados. Estas diferengas podem ter a sua explicagéo no fato de que as pessoas sdo
livres para assumirem comportamentos e atitudes diversos, independente de estarem
atuando em uma empresa de EdC. Isto demonstra inclusive a inexisténcia de uma

pressdo organizacional para comportamentos padronizados.

Este resultado também pode revelar o quanto as pessoas, na estrutura social,
podem apresentar niveis diferentes de engajamento para comportamentos mais
interdependentes e inter-relacionais, mas que sdo consequéncias da (sua) convivéncia

pessoal ou da (sua) histdria de vida.

Para FRANCO (2001) as pessoas possuem capacidade de produzir capital social,
simplesmente pelo fato de que todo ser humano possui capacidade de colaborar ou
cooperar com outros seres humanos. Segundo o autor (ibid., p.67), “colaborar evoca a
nocdo de trabalhar em conjunto, enquanto cooperar se refere a qualquer (oper) acoes

conjuntas”, sendo ambas constitutivas dos seres humanos.

Esta empresa, recentemente, passou por um grande processo de reestruturacao

administrativo e produtivo. A analise de contetdo (item 4.2) evidenciou problemas de
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relacionamentos entre os trabalhadores e entre trabalhadores e direcdo, este fato pode
explicar este percentual positivo, entretanto pouco adequado para uma empresa que
estd engajada em um projeto, que possui como proposta a constituicdo de comunidades
de trabalho.

Tabela 03 - Percentual médio por variavel analisada na empresa X

Etica 75,36
Amizade 78,06
Respeito 75,00

Confianga 75,89
Comunicacao 72,14
Cooperacéao 77,38
Responsabilidade 77,14
Solidariedade 64,29
Amor 78,57
Partilha 69,05
Normas Sociais 55,95
Espiritualidade 71,43

Fonte: Informacdes obtidas dos questionarios de auto-resposta na empresa X.

Os valores que obtiveram 0s maiores percentuais, conforme Tabela 3, foram:
amor com 78,57 e amizade com 78,06. A existéncia desses tipos de virtudes sociais,
nos relacionamentos interpessoais, sdo fortes indicadores da producdo de capital social
numa comunidade ou sociedade. Quando existe um “ethos de comunidade” num grupo
ou sociedade, amor e amizade sdo sentimentos que as pessoas desenvolvem, devido a

proximidade, a intensa convivéncia, o reconhecimento e o respeito ao outro.
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Gréfico 1 — Média das variaveis analisadas da empresa X
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Fonte: Resultado obtido dos questionarios de auto-respostas na empresa X.
Os valores que obtiveram 0s menores percentuais, conforme demonstrado no

Grafico 1, foram: normas sociais com 55,95 e solidariedade com 64,29.

As normas sociais muitas vezes sao vistas como instrumentos de estruturas
verticalizadas, entretanto no contexto da pesquisa, este ponto fez referéncia as possiveis
normas de convivéncia existentes. Sendo assim, este resultado pode indicar:
desinformacdo sobre o ponto abordado, desinteresse sobre a questdo e problemas

relacionais existente entre os funcionarios e funcionarios e direcéo.

Na andlise de conteudo, posteriormente apresentada (item 4.2), foram
identificados conflitos entre trabalhadores e o gerente da fabrica.

O baixo percentil do valor solidariedade se apresenta como uma contradi¢ao
neste contexto, pois segundo FRANCO (2001) e COLEMAN (1990), a solidariedade se
apresenta como uma das principais virtudes para geracdo e manutencdo do capital
social. E um indicador da existéncia do ethos comunitério e uma virtude que em muitas

situacOes faz emergir outras virtudes sociais

Este resultado também pode ser considerado contraditorio se analisarmos o fato

da empresa estar coligada ao projeto de EAC, que possui como um dos principios
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fundamentais a constituicdo de relacionamentos solidarios: “....A EdC pretende
favorecer a concepc¢do do agir econdmico como um compromisso que abrange idéias e
acdo (ndo sé lucrativo), que visa a promocgdo integral e solidaria do homem e da
sociedade [...]"(BUREAU INTERNACIONAL DA ECONOMIA E TRABALHO,
2003, p.9)

Este resultado também pode indicar dificuldades existentes, de se colocar em
pratica principios que envolvam mudancas comportamentais profundas e dificuldades
de implementar gestdes que tenham por base valores humanos, como a que esta posta

em questéo.

Os resultados também apresentam valores que ndo obtiveram os mais elevados
percentuais, no entanto ndo devem ser menosprezados. Responsabilidade (77,14) e
cooperacao (77,38) obtiveram percentuais proximos aos mais elevados. Esses valores
também sdo considerados indicadores de um alto nivel de capital social. Segundo
PUTNAM (2002, p.174) a “capacidade de cooperar pode indicar compromisso matuo

ou confianca entre as partes”.

A espiritualidade (71,43) também pode ser considerada um indicador
interessante, pelo fato da empresa estar coligada a um projeto originario de um
movimento religioso da Igreja Catdlica. O fato dos sujeitos considerarem este valor de
forma positiva pode indicar valorizacdo do transcendente, uma vez que na pesquisa nao

foram elaboradas perguntas sobre preferéncias ou tendéncias religiosas.

4.1.1.2 — Analise dos Dados da Escala de Lickert da Empresa Y
A empresa Y apresentou resultados bastante positivos nas analises estatisticas
realizadas. Estes resultados indicam que esta organizacdo dispGe de um elevado nivel

de capital social entre todos: trabalhadores, gerentes e diretores.

A Tabela 4 apresenta o percentual de aprovagdo por pessoa, em relagcdo ao

conjunto de perguntas realizadas e a média final obtida.
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Sujeito Percentual médio obtido com as
respostas
A 80,88
B 75,00
C 54,90
D 91,18
E 95,59
F 90,20
G 86,27
H 70,10
| 91,67
J 84,31
K 69,61
L 75,49
M 78,92
N 78,92
O 93,14
P 92,65
Q 75,00
Percentual médio de aceitacao 81,40

Fonte: Dados obtidos dos questionéarios de auto-respostas na empresa Y.

O percentual medio obtido, 81,40, Tabela 5, demonstra uma aceitacdo muito boa

para atitudes e comportamentos geradores de valores relacionais, favorecendo a

producdo, a acumulacao e a reproducdo deste capital. Este resultado também revela uma

forte predisposicdo deste grupo em estabelecer relacdes humanas, fraternas e éticas, em

detrimento a relagdes instrumentalizadas,

organizaces de trabalho.

que habitualmente sdo comuns nas

A anélise de contetdo (item 4.2) corrobora este resultado, com depoimentos

reveladores de relagbes extremamente humanas e solidarias em todos os niveis da

organizagao.
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Tabela 5- Percentual médio por variavel analisada na empresa Y

Etica 80
Amizade 75
Respeito 75

Confianca 75
Comunicacéao 75
Cooperacéao 75
Responsabilidade 75
Solidariedade 75

Amor 75
Partilha 58,33

Normas Sociais 75
Espiritualidade 75

Fonte: Dados obtidos dos questionarios de auto-respostas na empresa Y .

O valor que obteve o maior percentual foi a ética, Grafico 2, isto pode ser um
indicador de profundas mudancas relacionadas & conduta no ambiente de trabalho. Na
analise de conteudo (item 4.2) identificamos a ética como um dos aspectos existentes
nos relacionamentos entre todos: trabalhadores, gerentes e empresario. Sentimentos
como igualdade, companherismo, fraternidade, honestidade e respeito entre outros

emergiram da fala dos entrevistados, corroborando o resultado ora apresentado.

O valor que obteve o menor percentual foi a partilha, Grafico 2. Como este valor
necessita de uma visao e formacao espiritual, por ser tratar de um valor evangélico, este
resultado pode indicar o despreparo ou o desconhecimento sobre a importancia desta
pratica na vida de comunidade. Este resultado também pode revelar: deficiéncia na
comunicacédo/informacdo sobre o projeto de EdC, pois 0 mesmo tem como um dos
pilares de sustentacdo a cultura da partilha; inexisténcia de intengdo de formar os
trabalhadores espiritualmente; desconhecimento da esséncia do projeto; ndo tomaram
para si este valor como algo a ser internalizado e vivenciado; ndo é um valor

considerado importante na convivéncia com 0s outros.
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A cultura da partilha € um dos principais pontos formativo do Movimento dos
Focolares, que desde o seu inicio em Trento, tinha como um dos objetivos a partilha
para que todos fossem um e ndo houvesse necessitados entre eles. Esta cultura espiritual
desenvolveu-se de modo que a pratica do colocar tudo em comum, tornou-se um dos
pontos da espiritualidade deste movimento e a base motivadora para a constitui¢cdo do
projeto de EdC.

Gréfico 02- Médias das variaveis analisadas da empresa Y
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Fonte: Dados obtidos dos questionarios de auto-respostas aplicados na empresa Y.

Os demais valores obtiveram o mesmo percentual, 75,00. Este resultado € um
forte indicador de estabilidade relacional em todos os valores analisados. Esta
estabilidade pode ser explicada pelo longo tempo, que a maioria dos sujeitos possuem

na empresa, conforme apresentado no Gréfico 2.

COLEMAN (1990), FRANCO (2001) e PUTNAM (2002) apresentam o longo
tempo como um dos fatores importantes, para a constituicdo de relag@es sociais estaveis
e maduras. Este fator proporciona o conhecimento do outro, a integracdo e o
desenvolvimento de valores humanos que sdo formados a medida que  0s

relacionamentos se consolidam, favorecendo relacdes de abertura e de reciprocidade.
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A analise de contetdo (item 4.2) identificou relacdes com fortes vinculos

relacionais e ricas de virtudes sociais, confirmando o resultado ora apresentado.

O capital social para ser produzido demanda tempo, capacidades e habilidades
humanas, categorias que se revelaram presentes nesses resultados, tendo em vista que

todos os valores, com excecdo da partilha, apresentaram percentis elevados.

4.1.2- Andlise de Correlacdo e Teste de Significancia

Esta andlise foi realizada com o objetivo de identificar a existéncia de
correlagOes entre os diversos valores analisados, muito embora a existéncia de uma
relacdo ndo esclarega muito o grau de associacdo ou correlagdo entre duas variaveis,

pois existem muitas excec¢des a serem consideradas neste método.

As correlacBes segundo LEVIN (1987) variam de acordo com a sua forca, ou
seja, quanto mais os pontos em um diagrama de dispersdo se agrupam de forma

compacta em torno de uma linha imaginaria, mais forte é a correlacéo.

As correlagbes podem ser negativas, positivas ou ausentes, conforme Tabela 6,

demonstrada abaixo:

Tabela 6- Niveis dos graus de correlacdes

-1,00 Perfeita correlacdo negativa
-0,95 Forte correlacdo negativa
-0,50 Moderada correlagdo negativa
-0,10 Fraca correlacéo

0,00 Auséncia de correlagéo
+0,10 Fraca correlacgdo positiva
+0,50 Moderada correlacdo positiva
+0,95 Forte correlacdo positiva
+1,00 Perfeita correlacédo positiva

O teste de significancia € um método utilizado para verificar se o resultado
obtido em uma analise de correlacdo pode ser considerado significativo ou se €

resultado do acaso. Este teste € muito utilizado, quando a amostra é do tipo aleatéria de
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uma particular populacdo. Como as amostras utilizadas, na pesquisa, possuiam estas

caracteristicas, n6s optamos por realizar o teste.

4.1.2.1- Analise de Correlacdo da Empresa X

Os valores analisados foram correlacionados, um a um a fim de que pudéssemos
identificar e visualizar as associacdes existentes. Na Tabela 7, apresentamos as

correlagdes positivas, negativas e as auséncias de correlagdes.

Tabela 7 — Correlacdo entre os valores analisados na Empresa X: valores do

coeficiente de correlacéo linear de Pearson.

Col.1 |Col.2 |Col.3 [Col.4 |Col.5 |Col.6 |Col.7 |Col.8 |Col.9 |[Col. 10 |Col. 11|Col. 12

Col.1 |1

Col.2 |0,5195 |1

Col. 3 |0,3300 |0,8345 |1

Col. 4 |-0,447 |0,3145 [0,5552 |1

Col. 5 |-0,202 |0,5969 |0,4732 |0,7126 |1

Col. 6 |0,3354 (0,6777 |0,3898 |-0,090 [0,5126 |1

Col. 7 |0,3436 |0,9372 |0,9163 |0,4663 |0,6496 |0,6011 |1

Col. 8 |0,9169 |0,5666 |0,4185 |-0,285 |-0,115 |0,3973 |0,3475 |1

Col. 9 |0,8340 |0,6416 [0,4814 |-0,013 |0,0550 |0,1012 |0,4758 |0,7835 |1

Col. 10|0,6663 |0,6527 |0,7925 |0,0923 (-0,096 |0,1696 |0,6115 |0,7332 |0,6984 |1

Col. 11 |0,0943 |0,4099 |0,3038 |0,3610 (0,4784 |-0,038 |0,5082 |-0,157 |0,4226 |0,0368 |1

Col. 120,9071 |0,7676 |0,6027 |-0,113 |0,0620 |0,4200 (0,5838 (0,9402 |0,9021 (0,8191 (0,1386 |1

Fonte: Dados obtidos da analise estatistica dos questionarios de auto-respostas aplicados
na empresa X.

A analise de correlacdo entre as diversas variaveis apresentou resultados
interessantes, que corroboram o0s resultados da analise das varidveis. A maioria das
correlagdes (75,00%) apresentaram resultados positivo, sendo que deste total, 60,60%,
apresentaram moderada correlacdo positiva (0,50 a 0,94) e 40,40% apresentaram fraca
correlacdo positiva (0,10 a 0,49). Isto pode indicar a existéncia de um elevado nivel de
capital social, em que atitudes e sentimentos humanos e fraternos se reforgcam

mutuamente.




66

Alguns resultados foram particularmente interessantes, por apresentarem
coeficientes de correlagdes muito altos, tais como: comportamento ético em relacdo ao
nivel de solidariedade e espiritualidade, Grafico 3, que apresentou resultados acima de
+0,90; amizade e responsabilidade, Grafico 4, que apresentou correlacdo de +0,93;
respeito e responsabilidade, Grafico 5, que apresentou correlagdo de +0,91;
solidariedade e espiritualidade, Grafico 10, que apresentou correlacdo de +0,94; amor e
espiritualidade, Gréafico 11, que apresentou correlacdo de +0,90; espiritualidade com

ética, solidariedade e amor, Grafico 14, que apresentou correlages acima de +0,90.

Cabe mencionar, em seguida, as correlacbes moderadamente elevadas, tais
como: eética e responsabilidade, Gréafico 3, que apresentou correlacdo de +0,83; amizade
com respeito e espiritualidade, Grafico 4, que apresentou correlacdes de +0,83 e +0,76,
respectivamente; respeito com amizade e partilha, Gréfico 5, que apresentou correlacdes
de +0,83 e +0,79, respectivamente; solidariedade e amor, Grafico 10, que apresentou
correlacédo de +0,78; partilha e espiritualidade, Grafico 12, que apresentou correlagédo de
+0,81; espiritualidade com amizade e partilha, Grafico 14, que apresentou correlacdes

de +0,76 e +0,81, respectivamente.
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Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.



Gréfico 4- Valor Amizade
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Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.

Gréfico 5- Valor Respeito

Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.
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Gréfico 6- Valor Confianca
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Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.

Gréfico 7- Valor Comunicagao

Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.
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Gréfico 8- Valor Cooperacao
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Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.

Grafico 9- Valor Responsabilidade
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Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.
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Gréfico 10- Valor Solidariedade
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Gréfico 12- Valor Partilha
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Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.

Gréafico 13- Normas Sociais
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Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.
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Grafico 14- Valor Espiritualidade
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Fonte: Tabela de correlagdes entre os valores analisados.

4.1.2.2- Teste de Significancia da Empresa X
Apesar dos resultados acima apresentados terem sido positivos, fez-se necessario

realizar um teste de significancia das correlagdes na empresa X. Optamos por realizar o
teste, devido a amostra da KNE ser numericamente pequena, muito embora a
proporcionalidade em relacéo ao universo tenha sido elevada (58,33%). Sendo assim, de
acordo com o célculo que utilizou nivel de significancia de 5%, somente foram
consideradas significativas as correlagcbes cujo valor da estatistica F tenham sido
superiores a 6,61, que é o valor numérico do 95° percentil da distribuicdo F, com grau 1

de liberdade no numerador e 5 graus de liberdade no denominador.

Os dados obtidos estdo demonstrados na Tabela 8.

Neste tipo de andlise, quanto maior for o valor da estatistica F, mais Significativa é a
respectiva correlagéo.
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Tabela 8- Teste de Significancia da Empresa X: valores da estatistica F

Coll |[Col2 |Col3 |Col4 |Col5 |[Col6 |Col7 |Col8 |[Col9 [Col10 |Col1l |Col 12

Col 1 1

Col 2 1,8486 |1

Col 3 0,6111 ({11,473 |1

Col 4 1,2482 |0,5490 |2,2290 |1

Col 5 0,2145 |2,7686 |1,4428 |5,1611 |1

Col 6 0,6337 |4,2467 |0,8960 |0,0409 |1,7823 |1

Col 7 0,6694 (36,108 {26,191 {1,3898 (3,6512 (2,8292 |1

Col 8 26,422 |2,3643 |1,0618 [0,4451 (0,0672 |0,9373 |0,6868 |1

Col 9 11,430 |3,4986 |1,5083 |0,0009 (0,0151 |0,0517 |1,4637 |7,9515 |1

Col 10 [3,9929 (3,7111 |8,4456 |0,0430 |0,0466 |0,1482 |2,9870 |5,8131 |4,7619 |1

Col11 |0,0449 |1,0100 |0,5085 |0,7493 |1,4847 |0,0075 (1,7414 |0,1277 {1,0871 |0,0068 |1

Col12 |23,229 |7,1727 |2,8529 (0,0647 |0,0193 |1,0714 |2,5862 |38,137 {21,875 |10,198 |0,0979 |1

Fonte: Dados obtidos da aplicacdo da formula para teste de significancia.

De maneira geral, nesse teste, ndo foram encontradas muitas correlagoes
significativas (7,57%) , ou seja com resultados superiores a 6,61. Este resultado pode
indicar que, na empresa X, a maioria dos eventos pesquisados ndo apresentaram
correlagdes significativas, provavelmente devido ao pequeno tamanho da amostra.
Entretanto, as correlagbes consideradas significativas sdo expressivas, pois
apresentaram valores bem superiores aos determinados. Logo, podem ser consideradas

indicadoras da existéncia do capital social entre essas pessoas.

Este resultado corrobora o resultado da andlise do percentil para atitudes

consideradas de aprovacao, para os valores geradores desta forma de capital.

A ética apresentou correlacdes com a solidariedade, amor e a espiritualidade.
Isto indica que comportamentos éticos estdo intrinsicamente ligados a atitudes

solidarias, de amor para com o outro e a crenga no transcendental.

A amizade apresentou correlagdes com a responsabilidade e respeito. Isto indica
que este sentimento se eleva a medida que cresce a responsabilidade e o respeito para

com o outro.
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O respeito apresentou correlacdo positiva com a partilha. Isto indica, que a

capacidade de partilhar estd associada ao respeito que se tem pelo outro.

A solidariedade apresentou correlagbes com o amor e a espiritualidade. Isto
indica que o nivel de solidariedade se eleva quando se tem amor pelo outro e quando

acredita-se no transcendente.

O amor apresentou correlacdo com a espiritualidade. Isto demonstra que a

capacidade de amar o outro esta associada a uma vida espiritualizada.

A partilha apresentou correlacdo com a espiritualidade. Como no amor, isto
indica que a capacidade de partilhar esta associada a uma vida espiritualizada.

Todas essas correlagbes também revelam as caracteristicas que 0s
relacionamentos podem desenvolver quando se esta inserido numa empresa coligada a
um projeto, que tenha principios baseados em valores humanos, espirituais e éticos. Os
valores correlacionados sdo préprios de pessoas que, a principio, ndo possuem
comportamentos instrumentalizados, mas desejam construir relagdes mais humanas e

fraternas.

Um fato interessante nesta analise é que as correlagdes que apresentaram
resultados negativos na tabela anterior ndo foram consideradas significativas. Entéo,
para afirmarmos que um determinado evento sofra uma redugdo a medida que outro se

eleva, nesta pesquisa, seria necessario a realizacdo de novas investigacdes.

4.1.2.3- Analise de Correlacéo da Empresa Y
A analise de correlacdo teve por objetivo identificar as associacdes positivas,

negativas e auséncia de correlacdes na empresa Y conforme demonstrado na Tabela 9.
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Tabela 9- Correlacdo entre os valores analisados na Empresa Y: valores do
coeficiente de correlacéo linear de Pearson

Coll |[Col2 |Col3 |Col4 |Col5 |Col6 |[Col7 |Col8 [Col9 |Coll0 |Col11 |Col12

Coll |1

Col2 |-0,096 |1

Col3 |-0,255 (0,8069 |1

Col4 |-0,143 |0,6875 |0,5294 |1

Col5 |-0,008 |0,7635 |0,7663 |0,6297 |1

Col 6 |-0,022 |0,7306 |0,6928 |0,4422 |0,7996 |1

Col 7 |0,0800 |0,7919 |0,6483 |0,6588 |0,8175 |0,8942 |1

Col 8 |-0,145 |0,7883 |0,9024 |0,5580 |0,8509 |0,6510 |0,6065 |1

Col9 10,1751 |0,7681 |0,6672 |0,6282 |0,8565 |0,7163 |0,8245 |0,7182 |1

Col 10 |0,2197 |0,7665 |0,5040 |0,7694 |0,6819 |0,6037 |0,8075 |0,5441 (0,7878 |1

Col 11 |-0,160 |0,7091 [0,4717 |0,5906 |0,6102 |0,5519 |0,7681 |0,4566 [0,6479 |0,5959 |1

Col 12 |0,0543 |0,8694 |0,8252 |0,6021 |0,8703 |0,7625 |0,8379 |0,8348 [0,9229 |0,6997 |0,6837 |1

Fonte: Dados obtidos da andlise estatistica dos questionarios de auto-respostas aplicados
na empresa Y.

Na empresa Y a andlise de correlagdo entre as diversas variaveis apresentou
resultados que corroboram os resultados da analise das varidveis e a analise de
conteddo, conforme veremos no item 4.2. A maioria das correlacdes (79,17%) foram
positivas, sendo que deste total, 72,22% foram consideradas moderadas e 6,95% fracas.
Somente 5,55% foram consideradas negativas e 6,95% inexpressivas.

Este resultado pode indicar a existéncia de um elevado nivel de capital social
nesta organizacdo, onde valores e atitudes humanas e fraternas se complementam e se
elevam numa dindmica de vida pessoal e organizacional, independente dos conflitos

naturais que poderdo advir de um complexo processo de administracao de trabalho.

Entretanto, algumas correlacdes despertaram interesse, por apresentar um

resultado que aparentemente contraria o resultado como um todo.

A ética apresentou significativas correlacfes negativas com os valores respeito,
confianca, solidariedade e normas sociais e correlacGes inexpressivas com a amizade,

comunicacdo, cooperacdo, responsabilidade e espiritualidade. Entretanto, tais
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correlagbes ndo se mostraram significativas, conforme veremos no item 4.1.2.4, a

sequir.

Na analise de conteldo, todavia, veremos posteriormente, item 4.2, que a ética é
um valor presente nos relacionamentos nesta organizacgdo. Atitudes como respeito pelo
proximo (seja ele trabalhador, empresario, gerente, cliente e fornecedor) ficaram
visiveis na fala de todos. O sentimento de responsabilidade ndo é somente pelo outro,
mas também pela organizacdo e pelo trabalho realizado. Todos estes, foram pontos
marcantes nas entrevistas, deixando perceber que estas pessoas possuem Senso e

comportamento ético.

Esta questdo necessita de uma analise mais detalhada, que exige retorno ao

campo de pesquisa. Portanto, preferimos deixar esta questdo em aberto.

4.1.2.4- Teste de significancia da empresa Y
Optamos por realizar o teste de significAncia nesta empresa, devido as

caracteristicas da amostra.

De acordo com os calculos que utilizou nivel de significancia de 5%, somente
foram consideradas significativas as correlagBes cujo valor da estatistica F foram
maiores que 4,49, que é o valor numérico do 95° percentil da distribuicdo F, com 1 grau

de liberdade no numerador e 6 graus de liberdade no denominador.

Na empresa Y, a maioria das correlacdes, 72,22%, foram significativas, ou seja,
podem ser consideradas verdadeiras, positivas, conforme apresentado na Tabela 10.
Este resultado confirma que nas estruturas sociais onde existe a produgdo do capital
social, mais bens puablicos sdo produzidos. Estes bens seriam as virtudes, numa
dindmica de reciproca elevacdo. Entretanto, € facil verificar que aquelas correlacdes
negativas, entre a ética e outros valores, apontadas no item 4.1.2.3, ndo se mostraram

significativas.
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Tabela 10- Teste de Significancia da Empresa Y: valores da estatistica F

Coll |[Col2 |Col3 |Col4 |Col5 |Col6 |[Col7 |Col8 [Col9 |Coll0 |Col11 |Col12

Col 1

Col2 10,1413

Col 3 |1,0442 (28,010

Col 4 |0,3137 |13,449 |5,8438

Col 5 |0,0010 |20,978 |21,351 (9,8569

Col6 |0,0077 |17,181 [13,851 |3,6480 |26,602

Col 7 |0,0967 (25,241 |10,878 |11,505 {30,236 |59,878

Col 8 10,3221 (24,625 |65,828 |6,7828 {39,380 (11,035 |8,7327

Col9 |0,4746 21,588 {12,041 (9,7815 |41,340 |15,812 |31,854 15,983

Col 10 |0,7611 |21,375 |5,1096 (21,773 (13,040 |8,6031 |28,124 |6,3094 24,540

Col 11 |0,3988 (15,178 |4,2938 |8,0368 (8,9006 |6,5730 {21,594 (3,9529 |10,853 |8,2596 |1

Col 12 |0,0444 (46,464 |32,021 |8,5332 (46,877 |20,837 |35,354 (34,509 |86,192 {14,390 (13,171 |1

Fonte: Dados obtidos da aplicagdo da formula para teste de significancia.

Com este resultado nos podemos elaborar algumas interpretagdes. Estruturas
horizontalizadas, onde a parceria € estimulada e os conflitos resolvidos de maneira
democratica, sdo estruturas propicias ao desenvolvimento do capital social. A empresa
Y, de acordo com a andlise de contetdo (item, 4.2), possui estruturas organizacionais
que correspondem a esta descricdo, confirmadas pelos resultado das correlagbes que
demonstram que, em presenca dos valores como a amizade, € natural haver um
crescente aumento de respeito, solidariedade, confianca, comunicacdo cooperacao,

entre outros analisados.

Uma outra interpretacdo seria o fato de que nesta empresa existe um
direcionamento administrativo, apontado pelos niveis mais altos da direcdo e
confirmados pela analise de contetdo (item 4.2), objetivando a constituicdo de uma
comunidade de trabalho, tal qual FRANCO (2001, p. 54,56) apresenta:

*“...este padrao de organizacéo € o de rede, na qual se estabelecem lacos
horizontais de interdependéncia entre seus membros. Comunidades
deveriam ser redefinidas, a partir desse ponto de vista, como conjuntos

de elementos ligados por interdependéncia (...) onde exista a promogao
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do reconhecimento mdtuo, da confianca, da reciprocidade, da ajuda

mutua, da solidariedade e da cooperagao”.

Na empresa Y, as virtudes que foram identificadas de maneira elevada e
integradas, podem ter a sua correlagdo explicada pelo fato de que nesta organizacéo,
existe um direcionamento para construcdo de relacionamentos com caracteristicas

comunitarias.

A seguir, analisaremos as correlagdes que tiveram os resultados confirmados

pelo teste de significancia .

A amizade, Gréfico 4, apresentou moderadas correlagdes com todos os valores
analisados, com excecdo da etica. Este resultado pode demonstrar que nas relagdes
ricas de valores humanos, a amizade tende a se desenvolver. COLEMAN (1990)
apresenta na forma de capital social, obrigacOes expectativas, a amizade como um
importante valor relacional que € gerado a medida que valores como a confianga sdo

desenvolvidos.

O respeito, Grafico 5, apresentou uma forte correlacdo com a solidariedade e
moderadas correlagbes com a amizade, confianga, comunicagdo, cooperagéo,
responsabilidade, amor, partilha e espiritualidade. Este resultado pode indicar que o
respeito, nesta perspectiva entendido como consideracdo pelo outro, proporciona o

desenvolvimento de relacdes mais humanas.

A confianga, Grafico 6, apresentou correlagbes moderadas com a amizade,
respeito, comunicacéo, responsabilidade, solidariedade, amor, partilha, normas sociais e
espiritualidade. Este resultado corrobora a afirmacdo de COLEMAN (1990) que
apresenta a confianca como um dos principais valores para o desenvolvimento de

relacdes geradoras de capital social.

A comunicacdo, Grafico 7, apresentou correlagdes moderadas com a amizade,
respeito, cooperacdo, responsabilidade, solidariedade, amor, partilha, normas sociais e
espiritualidade. Este resultado pode demonstrar que a ampla comunicacdo, acessivel a

todos, facilita a construgéo de relagdes sociais e o desenvolvimento de valores humanos.
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A cooperacdo, Grafico 8, apresentou correlacdes moderadas com todos o0s
valores analisados, com excecdo da ética. Este resultado pode indicar que, quando
desenvolvemos relagbes mais humanas e fraternas tendemos a cooperagdo. FRANCO
(2001) esclarece que todo ser humano possui uma inclinagdo natural a cooperacao, que
é reconhecida e valorizada pela humanidade. E afirma que a producéo do capital social

estd associada a capacidade de cooperacao que as pessoas desenvolvem.

A responsabilidade, Grafico 9, apresentou correlacbes moderadas com a
amizade, respeito, confianca, comunicacdo, cooperacdo, responsabilidade,
solidariedade, amor, partilha, normas sociais e a espiritualidade. Este resultado pode ser
um indicador de que em presenca da responsabilidade com e pelo outro, outros valores

se desenvolvem nas relacdes.

A solidariedade, Gréfico 10, apresentou forte correlagdo com o respeito e
correlagbes moderadas com a amizade, confian¢a, comunicacdo, cooperacao,
responsabilidade, amor, partilha e espiritualidade. Este resultado pode ser um indicador
de que a solidariedade tende a se elevar, a medida que desenvolvemos sentimentos

altruisticos pelo outro.

O amor, Grafico 11, também apresentou correlagdes moderadas com os valores:
respeito, cooperacao, responsabilidade, solidariedade, partilna e espiritualidade. Isto
demonstra que, quando as pessoas exercem a capacidade de amar, podem desenvolver

sentimentos mais altruistas em relacdo ao outro.

A partilha, Gréfico 12, apresentou correlacbes moderadas com a amizade,
respeito, confiangca, comunicagédo, cooperacdo, responsabilidade, solidariedade, amor,
normas sociais e espiritualidade. Isto pode ser um indicador que o ato de partilhar
coisas, sentimentos, tempo, entre outros possui uma estreita ligagdo com os valores
positivos que desenvolvemos em relacdo a outras pessoas, 0 que poderiamos chamar de

uma relacéo face a face.

As normas sociais, Grafico 13, apresentou correlacbes moderadas com a
amizade, confianga, cooperacado, responsabilidade, amor, partilha e espiritualidade. Este
resultado pode indicar que as normas quando séo instituidas objetivando o bem comum,

podem elevar os valores humanos em uma estrutura social. COLEMAN (1990)
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apresenta as normas sociais como um poderoso instrumento de producdo do capital

social.

Outro aspecto interessante é que a espiritualidade, Grafico 14, apresentou forte
correlagdo com o amor e correlagdes moderadas com a amizade, respeito, confianga,
comunicacdo, cooperacao, responsabilidade, solidariedade, amor, partilha e normas
sociais. Este resultado demonstra que o fato de a pessoa ser espiritualizada ou possuir
uma crenga em um ser superior pode elevar o desenvolvimento de atitudes e acdes mais

humanas no mundo do trabalho.

4.1.3- Conclusdes Parciais
Os resultados das analises estatisticas revelaram a existéncia das virtudes sociais

nas relacdes entre os trabalhadores das empresas pesquisadas X e Y.

Na empresa X, os resultados da escala de lickert apresentaram resultados
consoantes com a presenca dos valores humanos. Este resultado foi corroborado pelas
correlagbes consideradas significativas, muito embora ndo tenham sido em grande
namero. Entretanto, as correlacdes confirmadas indicam a existéncia dos valores

humanos e demonstram que se reforgam mutuamente.

Na empresa Y, os resultados da escala de lickert confirmam a presenca dos
valores humanos nas relagdes entre todos: trabalhadores, gerentes e empresario e
indicam estabilidade nas relacdes interpessoais. Estes resultados sdo confirmados pelo

grande nimero de correlag@es, fortes e moderadas, consideradas significativas.

Os resultados da andlise de correlagGes, na empresa Y, também revelam o
quanto os valores sociais se reforcam mutuamente proporcionando a construcao de
relacdes interpessoais mais humanas e conseqlientemente um ambiente de trabalho mais

saudavel.

4.2- ANALISE DE CONTEUDO
Foram realizadas 9 entrevistas na empresa X e 16 na empresa Y, com duracao de
50 minutos cada. Foram escolhidos funcionarios novos e antigos, como demonstrado

nas tabelas 11 e 12, a sequir:



Tabela 11- Perfil dos entrevistados da empresa X

Identificacdo Funcéo Tempo de empresa
X1 Técnico de manutencao 02 anos
X2 Encarregado de Producéo 09 anos
X3 Comercial - vendas 02 anos
X4 Assistente administrativo 30 dias
X5 Encarregado da producéo 05 anos
X6 Operador de maquina de rotomoldagem 06 anos
X7 Gerente administrativo 03 anos
X8 Operador de maquina 06 anos
Empresario | Empresario 05 anos

Tabela 12- Perfil dos entrevistados da empresa Y

Identificacdo Funcéo Tempo de empresa
Y1 Soldador 07 anos

Y2 Rebarbador 08 anos

Y3 Técnico de Seguranga do Trabalho 02 anos

Y4 Gerente de Vendas 17 anos

Y5 Operador de Forno 10 anos

Y6 Analista de Departamento de Pessoal 07 anos

Y7 Marcharia 1 ano e 6 meses

Y8 Coordenador de RH 04 meses

Y9 Moldador 06 anos

Y10 Moldador e Operador de Forno 18 anos

Y11 Operador de Forno 06 anos

Y12 Gerente Industrial 19 anos

Y13 Técnico em Quimica 06 anos

Y14 Operador de Forno 10 anos

Y15 Técnico em Mecanica 07 anos

Empresario | Empresario Assumiu a empresa em 1971
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Todas as entrevistas foram transcritas integralmente e posteriormente
submetidas a andlise, a fim de verificar a existéncia das diferentes formas de capital
social. Utilizamos a analise de categorias e posterior reagrupamento por familias de

categorias, em relagdo as formas pesquisadas.

As formas de capital social analisadas: obrigacdes e expectativas, potencial de
informacdes, relacbes de autoridade, normas e sancOes efetivas e organizacao
intencional foram analisadas separadamente, a fim de facilitar a compreensdo dos

resultados.

Optamos por analisar as duas empresas, X e Y, paralelamente, a cada forma de

capital social, a fim de proporcionar uma visao comparativa.

4.2.1 - As categorias
Algumas categorias foram definidas anteriormente e outras foram incluidas no
decorrer da analise, a medida em que foram sendo identificadas. No decorrer da

pesquisa, estas categorias foram sendo reagrupadas.

4.2.2 — As familias de categorias
As categorias foram agrupadas por familias, segundo a tematica e por analogia
(BARDIN, 1977).

Ao final, as 43 categorias identificadas foram agrupadas em 8 familias distintas,
distribuidas entre as formas de capital social pesquisadas , como apresentado a seguir
nas tabelas 13,14,15,16,17.

Tabelal3- Forma Obrigacdes e Expectativas: familias e categorias

Familias de categorias Categorias
Confianca Reconhecimento, crenga, unidade, convivéncia.
Virtudes sociais Amizade, solidariedade, tempo de relagéo,

sentimento de grupo, responsabilidade, gratuidade,
reciprocidade, disposicdo para ajudar

Cultura Organizacional Proximidade, humanizacéo, ética, compromisso
social, trabalho em equipe, relacGes afetivas,
responsabilidade, compromisso social

Conflitos Falta de dialogo, falhas organizacionais, problemas
pessoais
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Tabela 14- Forma Potencial de Informagdes: familia e categorias

Familia de categorias Categorias

Informacdes Conflitos, disposicao para comunicar, interesse,
iniciativa, meios, confianca.

Tabela 15- Forma RelacGes de Autoridade: familia e categorias

Familia de categorias Categorias

RelacGes de Autoridade Reconhecimento, horizontalidade, conflitos
relacionais.

Tabela 16- Forma Normas e Sang¢des Sociais: familia e categorias

Familia de categorias Categorias

Normas Sociais Subjetividade, vulnerabilidade, convivéncia,
formalidade, informalidade

Tabela 17- Forma Organizacéo Intencional: familia e categorias

Familia de categorias Categorias

Organizacdo Investimento, desenvolvimento humano,
desenvolvimento profissional, formagdo humana,
politica de recursos humanos, estrutura
organizacional, transformacdo pessoal

4.2.2.1- Forma de Capital Social : Obrigacdes e Expectativas
A analise desta forma de capital social foi organizada em cinco familias de

categorias, conforme Tabela 13 .

4.2.2.1.1- Confianca
Esta familia é formada por quatro categorias: reconhecimento, crenca, unidade,

convivéncia.

Nesta forma de capital social a base dos relacionamentos se assenta na confianca
que, segundo COLEMAN (1990), é fundamental para o estabelecimento de interacdes
sociais. Todavia, para que este valor se constitua, dois fatores sdo determinantes: a
estrutura social em que os atores estdo envolvidos, onde as virtudes sociais que ddo
origem as relagbes sdo fundamentais e as extensGes dessas relagbes, que geram

obrigacdes e expectativas por parte dos envolvidos.
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A confianca pode ter origem em relac6es: de amizade, de longo tempo, de amor,
de ajuda, familiares, de poder e outras. Portanto, a constituicdo destes valores depende

de ambientes sociais favoraveis a este tipo de interagoes.

Segundo FRANCO (2001), a confianca € uma virtude social gerada em
decorréncia de interagdes sociais quando existe um ethos comunitario, ou seja,
capacidade de um grupo ou estrutura social constituir comunidade. Nesta perspectiva, a
comunidade é vista como espaco de interacdo humana, onde existe a promocdo de
classes particulares de virtudes sociais, tais como: reconhecimento mutuo; reciprocidade
e ajuda multua; solidariedade e cooperacdo. Entretanto, ele afirma que para gerar este
tipo de capital, estas virtudes ndo podem ser somente expressdes de disposicOes

pessoais, mas precisam estar encarnadas em coletividades humanas.

Nos principios da EdC, a confianca é vista como uns dos valores humanos
essenciais nos relacionamentos interpessoais, favorecidos por uma atmosfera
organizacional que tenha por meta a criacdo de ambientes onde as virtudes sociais sejam
uma realidade. Nesta perspectiva, a confianca é um valor que deve permear todas as
relacbes entre empresarios, trabalhadores, clientes e fornecedores (BUREAU
ECONOMIA E TRABALHO, 2003).

Segundo os trabalhadores da empresa X, apesar dos conflitos existentes, a
confianca é um valor que existe entre os trabalhadores e € percebido de diversas formas,

tais como:

- sentimento de reconhecimento por parte do empreséario, em relacdo ao trabalho

realizado:

“Existe uma relacdo de confianga (...), quando vocé tem um
determinado cargo numa empresa em que vocé sabe que tem aquela
responsabilidade, o objetivo € fazer um bom trabalho. Quando o
trabalho é bem feito a propria diretoria, a chefia, ele passa a depositar

uma confianga em vc.” (x2)

““ ...eu senti isso (convite para trabalhar na area comercial) como um
voto de confiangca, pois é uma area... é a porta de entrada para a

empresa. Vocé tem que ter certeza que a pessoa vai cuidar bem do seu



85

negdcio. Entao eu acho que isto € um voto de confiancga, eles sabem que

me colocando nesta vaga... vai dar tudo certo.” (x4)

- crenga nas informag@es transmitidas, principalmente no que se relaciona as questdes

pessoais:

“Aqui eu comunico que vou ao médico e volto para trabalhar. La (na
empresa anterior) passava o0 cartdo e ja era, sé podia voltar no outro
dia. N&o tinha aquele contato pessoal. (...) Com a chefia a gente n&o tem
problema, os caras sdo bom de jogo. E se vocé cumprir o seu papel
certinho o chefe ndo apurrinha. (...) os cara escutam vocé falar, vocé
tem o seu valor, eles confiam... quando precisa de um material, eles

pedem que eu faco o levantamento e acreditam no que a gente fala.”

(x1)

Em relagdo ao empresario e a forma como a empresa € administrada, este
sentimento € revelado através de opinides sobre a administracdo da empresa e 0

sentimento de seguranca sentido:

“Eu acho que (a empresa) tem uma boa administracdo sim. Eles sao
competentes, experientes, sabem o que deve ser feito para melhorar.
Tanto que a empresa esta crescendo e isto me da seguranca e isto é

essencial, ter segurancga.” (x4)

A existéncia deste sentimento nessa organizagdo pode ser compreendido pela
fala do empresario, que revela a sua opinido sobre o papel de cada integrante na

estrutura organizacional.

“O funcionario tem a mesma importancia dos sécios. Eles sdo como os
meus sécios. Nao é o capital que faz a diferenga(...). Nos tivemos a
felicidade de ter o capital para colocar, mas eles tém o capital que é a
mao de obra deles. Entdo junta os dois e vamos embora. (...) Hoje nds
acreditamos que aqueles que estdo 14 tém direitos e tém condicbes de

fazer esta experiéncia.”” (empresério x)



86

Na empresa Y a confianga foi identificada como um forte valor que esta presente
nos relacionamentos entre todos e na propria estrutura organizacional e é compreendida

de diferentes formas pelos entrevistados:
- pelo reconhecimento do trabalho realizado e pela capacidade profissional:

“porque tudo que ele pediu pra mim fora da minha funcéo as vezes, eu
sempre tive ai. Tudo, independente de horério. (...) Tudo que pedia pra
mim eu tava ali pra atender a necessidade da empresa. Por isso eu acho

que sou uma pessoa de confianga..” (y1)

“Eu tenho que entregar a folha até 29, ninguém fica em cima de mim
perguntando(...) Vocé ndo vé os gerentes sé delegando, cobrando, eles
estdo no meio fazendo(...). Entdo a confianca é esta (...) quando a gente
contrata um colaborador, a gente expde isto para eles, de que ndo vai
ficar ninguém em cima observando o seu trabalho e falamos que a Y
estd contratando, porque ela confia em vocé. Entdo, ndo tem

necessidade ficar monitorando.” (y6).

“(...) o que eu entendo do lado da confianca pessoal(...) eles me
entregam um produto para fabricar, um modelo do cilindro, eu vou
fazer este cilindro. A partir do momento que ele larga o processo na
minha mao, ele ndo me procura mais, a ndo ser que tenha um problema
e eu vou atras deles para resolver o problema. (...) A confianga que eu

entendo como pessoal é assim, te valorizando.” (y9)

- como um delicado, mas necessario valor que une as pessoas no trabalho, a medida

gue se conhecem e convivem:

“A confianga é mais ou menos assim, entre eu e um funciondrio. Eu sou
uma engrenagem e ele é outra engrenagem, e o que faz mover a gente ...
entre duas engrenagens € o Oleo de motor ... e isto chamamos a
confianga. (...) se eu colocar areia nesta confianca (...) Eu ndo confio
mais nele... porque ele me deu um motivo, ou esta acontecendo alguma

coisa. De alguma forma eu preciso reaver esta confianga, da minha
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parte se foi eu que errei ou se foi da parte dele. Entdo, reatar esta

confianca(...). Se ndo tiver esta confianga desiste.” (y4)

“Com o passar do tempo eles vdo confiando as coisas (...) pra vocé
confiar um servi¢co na mao de uma pessoa, uma peca por exemplo, vocé
tem que ter uma certa confianca na pessoa. Entdo é uma convivéncia....
O lado profissional e o lado pessoal, também. (...)vocé poder realmente

delegar isso.” (y10)

Nesta organizacdo este valor estd sobremaneira incorporado nas relagdes entre

muitos, o que fica explicito para pessoas de fora da empresa.

“Uma vez veio um cliente na Y e eu mostrei a fabrica para ele (...)
qguando a gente ia passando pela fabrica, as pessoas tinham a liberdade
de pedir licenga, pedir ajuda (...) O cliente presenciou este dialogo e viu
que realmente é diferente (...) a pessoa tinha uma liberdade.

(...) Ele perguntou: ““- como consegue fazer isto?”’.

Eu: E uma relagdo de confianca (..) a diretoria confia nos

funcionarios, na habilidade de cada um.” (y4)

Corroborando todas as citagdes apresentadas, fica evidente na fala do empresério
o valor que é dado a confianca nesta organizacdo. Segundo o mesmo, a confianga € um
valor fundamental, que estd alicercado em relacdes com caracteristicas humanas,
fraternas e de longo tempo. Portanto, necessitam de uma predisposi¢cdo pessoal ou
condigdes sociais para que possam ser desenvolvidas, como sentimento de igualdade e a

ndo instrumentalizacdo do outro.

““(...) E necessario que se tenha um relacionamento de um determinado
nivel de confianga (....) eles vao perceber que o que nds vamos falar é
real, € verdade, ndo é mentira. Entao eles acreditam. Eles acreditam nas
informacdes que nds damos e nos acreditamos neles (...) Entdo € um
acreditar no outro (...) E como surge... ¢ um tempo, € abertura, é clareza
e também um sentimento de um querer bem ao outro. Nao é

instrumentalizando.
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Noés consideramos gque € um outro igual, que merece toda consideracao,

respeito e 0 amor no sentido evangélico e € reciproco.” (empresario y)

Tanto na empresa X como na Y, foram identificadas categorias que sinalizam a
existéncia desta forma de capital social e corrobora a existéncia do valor confianga nos
relacionamentos entre todos. Virtudes sociais, cultura organizacional, assim como o0s
conflitos, foram aspectos que emergiram da fala dos entrevistados e que sdo
apresentados por COLEMAN (1990) e FRANCO (2001) como indispensaveis para a
producdo, acumulagdo e reproducdo ndo sO desta forma de capital, como das outras
analisadas.

4.2.2.1.2- Virtudes Sociais
Esta familia é formada por cinco categorias: amizade, solidariedade, tempo de
relacdo, sentimento de grupo, responsabilidade, gratuidade, reciprocidade e disposi¢édo

para ajudar.

A existéncia dessas virtudes nos relacionamentos, sdo indicadores da producéo
desse tipo de capital numa estrutura social, contanto que as pessoas tenham

comportamentos e atitudes mais humanos

A amizade, segundo COLEMAN (1990), é um dos fatores sociais fundamentais
para a constituicdo do capital social, pois sendo este sentimento fruto da aproximacéo e
conhecimento do outro, s6 pode ser estabelecido a medida que as pessoas estreitam 0s

seus relacionamentos em busca da interacao social.

Segundo FRANCO (2001) , a amizade pode ser considerada fruto de uma classe
particular de interacGes sociais, onde exista a manifestacdo de um ethos de comunidade.
Entretanto, para que essas interagcfes frutifiguem, € necessario a existéncia de arranjos

de sociabilidade estaveis e duraveis.

Na EdC, a amizade é vista como um valor social que deverd marcar 0s
relacionamentos entre todos, que devera ter como objetivo maior a constituicdo de
comunidades de trabalho (BUREAU ECONOMIA E TRABALHO, 2003).

O sentimento de amizade estd presente nos relacionamentos entre 0s

funcionérios e entre os funcionarios e empresarios da empresa X, muito embora esse
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sentimento se caracterize tanto pela aproximagdo de um dos componentes do grupo,

particularmente, quanto pelo relacionamento com todos.

“Tem funcionario da fabrica que vai na minha casa, a gente conversa
sobre outras coisas € ndo s6 sobre a empresa. Ja fui na casa de
funcionério.... Tem funcionario que a gente tem uma proximidade

maior.” (x3)

“Eu tenho amizade com todo mundo, comigo ndo tem esse negdcio nao,

nos somos amigos até de baixo d’agua.” (x6)

A amizade nos relacionamentos também € caracterizada pela informalidade na
relacdo, que faz com que as pessoas se aproximem umas das outras com mais facilidade

e tranquilidade, independentemente dos conflitos que possam existir.

“(...) com os funcionérios, nossa... é super tranquilo, eles sdo muito
divertidos. Eu gosto muito de ir na producéo, falo bom dia para eles,
chego converso com um, com outro, sdo relacionamentos super

tranquilos.” (x4)

““Sabe 0 nosso dia a dia, vamos falar assim nao é um mar de rosas, ndo
é todo dia que a gente ta sorrindo, pois cada um tem suas preocupagoes

e seus deveres... mas 0 nosso dia a dia é tranquilo.” (x8)

Segundo o empresario da empresa X, este sentimento existe devido a

constituicdo de

“(...) uma Comunidade de trabalho, um local onde as pessoas se sentem
bem, felizes. As pessoas nao sentem o trabalho como um peso, mas o
trabalho é uma extensdo da vida, uma coisa que da prazer, se faz com
alegria, mesmo sendo remunerado. Na Rotogine esta comunidade esté

nascendo, ela tem cinco anos.” (empresario x)

Na empresa Y a amizade é um forte valor, presente em todas as falas,

independentemente do nivel hierarquico. Este valor é estimulado pela organizacdo que
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atua como facilitador através de acbes que propiciem o desenvolvimento deste tipo de

relacdo, onde a liberdade € respeitada.

“E um grupo de pessoas, que se propde dentro de um determinado
ambiente produzir determinadas coisas e com iSsO conseguir seu
sustento e a0 mesmo tempo esta comunidade. Ela tem que ter este tipo
de relacionamento e dentro deste trabalho se realizar também como
pessoa. Entdo sdo relacionamentos de amizade, de querer bem ao
outro(...) os relacionamentos sdo importante. (...) Agora é uma coisa eu
sempre digo o grau de entendimento e adesdo varia. (...) As pessoas
chegam com uma mentalidade diferente e depois vao se adaptando,

aceitando ou ndo. Um dos principios € a liberdade.” (empresario y)

Este agir também faz parte da realidade de vida dos empresarios no &mbito da
organizagdo. Segundo os trabalhadores entrevistados, 0s empresarios possuem uma
relacdo de amizade com eles baseada no respeito, amplo didlogo e acessibilidade, fruto
de um intenso relacionamento humano construido, onde 0s mesmos sdo vistos como

iguais.

“(...) Aqui na Y é diferente. Eles ndo sdo patrdo. Eles sdo como uma
familia, pra gente. E eles se preocupam até com a familia da gente. Vocé
jéa viu um patrdo seu perguntar como esta sua familia (...) como estao
seus filhos (...) se vocé esta bem com sua esposa? Na nossa reunido sai
isto. Por isso eu falo com vocé, a Y € uma empresa diferente. Ela é uma

familia, no geral é uma familia.” (y11)

(...) a amizade com patrdes é de cumprimentar, falar de servico...6 uma
coisa mais séria. (...) ndo deixa de ser uma amizade (...). O que vocé
precisar conversar com eles, eles estéo ali abertos pra escutar (...). Vocé
tem liberdade para conversar, ndo s6 assunto do trabalho do dia a dia,
mas um problema que vocé tem em casa e quer desabafar. Eles d&o esta
liberdade™ (y1)

*“(...) n6s temos aqui uma relacdo mais amiga (...). Tem o (...), a gente

fala estou com uma duvida, eles védo explicam (...), ha um dialogo. As
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vezes as duvidas que eu tenho, as sugestdes, a gente fala (...) Aqui a
gente j& tem a liberdade de estar opinando em algumas &reas. Uma
relacdo boa, ndo tenho do que me queixar. Uma relacdo muito boa.”

v7)

*“(...) a convivéncia é uma coisa extraordinaria. Os homens... sdo0 muito
humildes. (...) a gente trata eles com muito respeito, porque eles tratam
a gente com muito respeito.

O patrdo nosso € nota 10 (...) ndo tem aquela diferenca de desigualdade,

na Y ndo tem isso (...) eles tratam tudo igual... > (y5)

Com os colegas de trabalho, este sentimento é caracterizado por relacGes de

proximidade, liberdade, descontracdo, fruto de uma intensa convivéncia entre todos.

*“...eu tenho amizade com todo mundo. A amizade com os colegas vocé
brinca...6 mais descontracdo...vocé fala (...) Nossa! A gente aqui tem

uma relacdo muito boa em relagédo aos funcionarios.” (y1)

“A maioria tem apelido. E de amizade, a gente fala, é de brincadeira, ta
acostumado. As vezes conhece mais pelo apelido do que pelo
nome....fala o apelido a gente ja lembra, mesmo aqueles que ja sairam
daqui.” (y14)

*(...) n@o existe um padréao (de relacionamento), ndo sabemos o porqué,

entao as pessoas acabem se relacionando como amigos. Amizade.” (y4)

“Entre nds os funcionarios o relacionamento é bom, é bem préximo. E
um relacionamento voluntario. A maioria dos problemas que aparece

entre os funcionarios, a gente procura resolver entre a gente...”” (y9)

A amizade constituida extrapola os vinculos do trabalho, através de visitas e
momentos de integragdo, devido ao bom relacionamento existente dentro da empresa,

que reflete na vida social.

“Entdo a convivéncia que a gente tem aqui dentro com eles, a gente tem

la fora também. (...) Com os colegas de trabalho a gente ta sempre
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reunindo no final de semana, para uma churrasquinho ou outras coisa.

N&o todos, porgue € dificil conviver com todos, mas a maioria sim.”
(y11)

“Os colegas as vezes a gente se encontra la fora e nédo faz diferenca
tanto aqui dentro como la fora. A gente joga bola junto, (...) tem um

time montado. A amizade nao tem diferenca, 14 fora é a mesma coisa.”
(¥5)

“Tem pessoas que freqiientam a minha casa e vice- versa, a gente se
reune, faz um churrasco no final de semana. O (...) € meu padrinho de
casamento e meu gerente, e ndo tem um pingo de chance disto se
misturar. Sr. (...) também , e isto ndo se mistura com a organizagédo. A

amizade é do portdo pra fora e do portéo pra dentro da fabrica.” (y6)

Entre os trabalhadores a amizade também é entendida, como aceitagdo por parte

do grupo e facilidade para realizar o trabalho.

“(,,,) fiz amizade no dia a dia, ndo teve aquela relacdo de afronto.
Cheguei aqui com contato, dentro da minha sala . Nao precisei fazer
nenhuma inspecdo, chegar no ambiente, para saber alguma coisa
errada, dar uma punicéo (...). Desde o dia que entrei, ndo teve aquele

diferencial ... ndo teve confronto, ter que me adaptar.” (y3)

“(...) quando eu entrei aqui (...) o diretor faz presenca na fabrica,
conversa, cumprimenta todos os funcionarios (...) as vezes eles estavam
em reunido, pedia licenca entrava as vezes eles (os diretores) fazia
brincadeira (para que ela se sentisse a vontade) . Entdo pra mim ... a

gente fica né.... surpresa, a gente ndo estava acostumado com aquilo né
()7 (y13)

As falas do Coordenador de Recursos Humanos e do Gerente Industrial,
sintetizam o porque dos relacionamentos da empresa Y serem tdo amistosos e

agradaveis, tornando a convivéncia entre todos harmoniosa...
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“O contato que a direcdo tem com os colaboradores (...) eles passeiam
pela empresa e mantém este contato muito tranquilo, esta proximidade
diaria(...). (...)Aqui existe um relacdo harmoniosa, nds estamos juntos
na producdo, almogamos juntos, ndo existe refeitorios diferentes. Ontem
vocé viu o (...) almocando junto com alguns visitantes. Nao tem esta
divisdo... os encarregados estdo ali diariamente ligados, conversam,
brincam, (...) mas quando tem a responsabilidade técnica eles respeitam
eles sabem(...).

Dentro deste clima organizacional, existe uma coisa viva, saudavel (...)é

uma oxigenacao, que € a vida.” (y8)

“Eu acho que é mais deste relacionamento pessoal com cada um. Esta
liberdade que a gente da do ajudante conversar com o Diretor, com o
Gerente, com o encarregado. Esta sinergia entre as funcbes e também
esta unidade entre a Diretoria... das competéncias e da hierarquia. Eles
respeitam isto, mas existe esta liberdade(...)

Mas é muito pessoal (...) € uma escolha de estar a disposicdo da
pessoa... de ouvir, de fazer o melhor pra ele, é por isso que adquire

confianca(...) . E um longo tempo, um tempo de demora.” (y12)

A solidariedade é um valor presente nas relacées. COLEMAN (1990) ndo utiliza
o termo solidariedade, mas o termo ajuda, para explicar o sistema de geracao de trocas
efetivas e verdadeiras de favores, quando as pessoas se colocam na posi¢édo de pedir,
receber e retribuir a ajuda, de acordo com as necessidades apresentadas. Este sistema de
trocas, também denominado de créditos combinados, funciona como uma moeda social

corrente, que, se utilizada amplamente, eleva o nivel deste capital na estrutura social.

Segundo o autor, a ajuda aproxima as pessoas, facilitando o conhecimento das
necessidades uns dos outros, fazendo com que construam relagdes com vinculos fortes

e duradouros.

Para FRANCO (2001) a solidariedade é uma virtude social fruto de interacoes

sociais, onde existe um ethos de comunidade.
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A solidariedade, nos principios da EdC, é um valor intrinseco ao homem,
independentemente do ambiente e do momento em que se encontre, pois 0 homem s6 se

realiza plenamente quando se coloca a servigo do outro (FERRUCI, 2003).

Na empresa X, a solidariedade se apresenta sob a forma de ajuda entre todos,

nos momentos de necessidades particulares ou no trabalho.

Se alguém precisa de ajuda, a gente se mobiliza, a gente se relne e ver
0 que pode fazer .” (x2)

“Na semana passada, ligaram do Rio avisando que o filho de um
funcionario estava hospitalizado, ele precisava ir para o Rio urgente, eu
tinha algum dinheiro de pagamento de um cliente...NGs antecipamos o
salario dele, pois na verdade ele teria despesas, ....mas na verdade ele ja
tinha as contas dele e provavelmente ele precisaria deste valor.

...Hoje de manhd quando abri o sistema, tinha um comunicado da
Femagq , sobre o desconto deste valor em parcelas pequenas, para que

ele ndo seja prejudicado.” (x7)

“A gente se ajuda na producdo. Todo mundo precisa de uma ajuda. As
vezes eu t6 trabalhando numa coisa dificil de fazer, ndo precisa chamar,
ele t& vendo ele vem ajudar, ndo precisa chamar. Um precisa de ajudar

um ao outro, a gente vai e ajuda.” (x6)

Para o empresario da empresa X a solidariedade existe, inclusive entre 0s

funcionéarios do Pélo.

*“(...) fizeram um campo de futebol juntos (no P6lo Spartaco); ajudaram
a construir uma casa para um funcionario(...) A relacédo deles com as
outras empresas do Polo, eles ajudam, estdo sempre dispostos a ajudar,
fora do horario de trabalho e até no horario quando é preciso”.

(empresario x)

Na empresa Y a solidariedade é uma préatica organizacional instituida e atuada
de forma concreta em situacdes familiares, financeiras entre outras, constituindo

vinculos de responsabilidade entre a organizagdo e as pessoas.
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“Eu ja precisei de ajuda e eles ajudaram.Foi uma coisa emprestada,
gue me acudiu numa hora de extrema necessidade, que eu ndo tinha pra
onde correr.

(...) O carro foi preso e tava com documento atrasado e ndo tinha como
tirar... Eu cheguei, conversei com eles e eles me ajudaram. Eles me
emprestaram e eu ainda estou pagando em pequenas prestagoes
parceladas por més. Um valor pequeno, que ndo afeta a minha situagao

financeira.” (y1)

*(...) quando eu troguei minha casa (...) eu fui no Dep. de Pessoal e falei
que ...vendi uma casa e comprei uma outra e aquele dinheiro ia demorar
6 meses para sair...pela Caixa.(...) perguntei se tinha como a Y me
arrumar este dinheiro e falei que pagava o juros. O pessoal passou pra
frente. Em 3 dias eu tive o resultado: “- a Y vai arrumar o dinheiro para
vocé.” Eu falei que s6 podia pagar depois de 6 meses. Ele falou que
estava tudo bem, que ja tinha conversado com a Diretoria e que eles iam
liberar e saindo de 14 eu pagaria a empresa. Quase 6 meses depois, vim
pagar a Y. Eles n&o me cobraram ... juros. Nem um centavo. (...)E dificil

arrumar uma empresa assim, ndo é?”’ (y11)

*“(...) a esposa de um funcionério ligou dizendo que achava que estava
dando a luz em casa. Eu chamei o funcionario e fomos para a casa dele
e sugeri inclusive que ndo ficassem ali mesmo depois dela ganhar o

bebé devido a distancia.” (Y6)

* Um funcionério estava com problema de restrigdo no SERASA e eu fiz
a negociacdo da divida dele... a financeira estava cobrando juros
absurdos...fizemos o acerto(...) Entreguei a exclusdo do nome dele no
SERASA ontem, com tudo certinho.

Entéo isto é mais do que um discurso € uma pratica.” (y8)

A solidariedade também é um forte valor presente entre todos, tanto nas questdes

relacionadas ao trabalho, como nas necessidades particulares.
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“Eu ajudo, isso € uma coisa minha também. Eu t6 ali, ndo tem servico

para fazer, vou ficar parado olhando pra ele, vendo ele trabalhar....”
(v1)

“Um ajuda o outro. Nesta parte aqui € bom um ajuda o outro. Todo
mundo ajuda. Quem acabou primeiro vai la, ajuda o outro. Um

conversa com o outro para desenvolver rapido.” (y2)

“ (...) um rapaz estava afastado recebendo pelo INSS (...) estava
passando por dificuldades financeiras muito grande (...) entre a gente
ndo deu para ajudar muita coisa, nés procuramos o RH, que se
encarregou de enviar a cesta basica e até uma gquantia em dinheiro para

ajudar esta pessoa.” (y9)

Esses depoimentos podem ser entendidos, simplesmente, por este sentimento
revelado pelo empresério, que atuado de forma prética pode ser revolucionério para o

ambiente de trabalho.

“ Nobs consideramos que é um outro igual, que merece toda
consideracgao, respeito e 0 amor no sentido evangélico e é reciproco.(...)
A gente parte do principio, do valor, de que todos somos iguais.
Qualquer um, desde o faxineiro, com responsabilidades e capacidades
diferentes.(...) Eu acredito que é bem mais facil quando a gente tem este

principio de amar a todos.” (empresario y)

Na fala dos funcionéarios da empresa X, o tempo de relacdo também é
considerado como valor fundamental para que lacos de amizade sejam constituidos e

dificuldades sejam vencidas, fazendo com que as relagcbes de confianca se estabelecam.

*““ Aqui no inicio era meio complicado ... mas depois criou amizade...foi
facil. (...)sabendo conversar, sabendo citar a coisa certa é facil demais
levar os cara... eu ndo tenho problema. Depois de dois anos a gente ta

emplacando.” (x1)

Segundo COLEMAN (1990), a longa data é favoravel para que se desenvolvam

relagdes de plena confianca.
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As relacOes estaveis e duraveis estabelecidas entre pessoas e grupo numa dada
sociedade proporcionam a geracdo de capital social, provocando inclusive
desenvolvimento social, reducdo de conflitos, producdo de bens publicos,
fortalecimento e formagé&o social, entre outros (FRANCO, 2001).

Na empresa X, este valor é considerado como fundamental para construcdo de

relacionamentos mais proximos, que possibilita inclusive o conhecimento do outro.

“Chega um determinado tempo vocé passa a conhecer o comportamento
de cada um...

(...) Aqui eu percebo o seguinte, eu quando chego de manh& na empresa,
as vezes primeiramente, s6 de olhar para o funcionario a gente ja
percebe como a pessoa esta naquele dia. Eu percebo isto ai e passo a
conhecer o comportamento de cada um. Tem uns que gostam de falar
mais, outros de falar menos, entdo vocé passa a perceber qual que é o

comportamento da pessoa.” (x2)

““Mas sabendo conversar, sabendo citar a coisa certa, € facil demais
levar os caras... eu ndo tenho problema. Depois de dois anos a gente ja

ta emplacando. (x1)

Na empresa Y, o longo tempo é considerado um fator de grande relevancia para
a construcdo de relacionamentos proximos, estaveis e confiaveis, como podemos

verificar na fala dos entrevistados.

“ (...) a gente tem certo laco de contato, amizade, por ter tempo (tempo
de casa), entdo tem funcionario que acaba se expondo, ele até acaba

colocando os problemas dele pra gente (...)”" (y12)
*(...) com os passar do tempo ele vao confiando as coisas (...)”" (y10)

*“(...) neste dia a dia, o tempo que a gente passa junto, muitas vezes 8, 10
horas, a gente acaba se ajudando, tanto pessoalmente e bastante

profissionalmente.” (y12)
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“(...) a gente fica mais tempo dentro de uma empresa do que com 0S
proprios familiares da gente. Entdo os amigos de trabalho, diretor,
gerente, acaba sendo uma familia, indiretamente, porque vocé fica
muito tempo dentro dali.

Entdo, pra mim, € importante o relacionamento. Eu procuro me
relacionar bem, ser flexivel, (...) o relacionamento aqui é legal, bem

agradavel.” (y13)

O sentimento de grupo, também considerado um valor, surge em consequéncia
da confianca, que funciona como um crédito transferivel e que pode ser observado na
fala dos trabalhadores de uma maneira muito interessante, a medida que as pessoas
procuram se ajudar e estdo atentas as necessidades uns dos outros. Isto influencia o

humor das pessoas no ambiente de trabalho e na qualidade do servico realizado.

Na empresa X, 0 sentido de equipe existe e estd presente na fala dos
entrevistados, mas encontra-se prejudicado devido aos conflitos existentes. Este fato é
um forte indicador da importancia da manutencdo de estruturas que propiciem esta

dindmica de trabalho, que tendem a reduzir quando ndo sé&o estimuladas.

“A gente percebe que o trabalho quando ele é executado em grupo, se
transforma, tudo fica mais facil para vocé executar um determinado
trabalho. Quando h& uma colaboragédo entre um funcionario e outro, a
gente percebe que o trabalho é executado de uma melhor forma, vocé
tem um maior rendimento, uma maior qualidade nas pecas. E o
ambiente fica muito agradavel com os préprios funcionarios, os colegas
de trabalho.” (x2)

“Sim, antes a gente se juntava mais, conversava mais. Sentava todo
mundo:- vamos dialogar, ver o que esta acontecendo.. qual o problema.
Agora mudou um pouco, a gente quase ndo se relne, aqui dentro a
gente conversa muito pouco, pelo menos la dentro. A gente tenta fazer o

possivel, né?”” (x5)
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Segundo COLEMAN (1990) o individualismo deprecia o capital social, a
medida em que o sentimento de retribuicdo € reduzido. Esta reducdo influencia o nivel

de confianca e proporciona o isolamento.

Para FRANCO (2001) este sentimento de grupo é fundamental para que se

constitua um ethos de comunidade.

Na empresa X, apesar das dificuldades existentes, persiste o sentimento de
equipe, construido ao longo do tempo. Provavelmente é a associacao desses dois fatores

que estimula a convivéncia, apesar dos conflitos internos.

“(...) praticamente a gente passa o dia da gente aqui ... quando chega a
hora de trabalhar é de trabalhar, hora de discutir é de discutir e hora de
desenvolver é desenvolver. NGs, como ja estamos aqui ha um bom tempo
eu e 0s parceiros de servico ...as vezes tem um que faz corpo mole, mas

a gente pega e faz, mas a gente nunca deixamos de fazer o servico.” (x8)

O empresario da X demonstrou conhecer as dificuldades existentes e aponta para

solucdes que possam restabelecer o sentimento de grupo e equipe.

*“(...) nds, todos os sdcios, tomamos uma atitude de afastar uma pessoa,
que ndo conseguiu equilibrar os relacionamentos.(...) NoOs ja
percebemos que existe esta falha. No inicio da segunda gestdo ndés
tinhamos isso, mas se perdeu. Entdo, isso vai ser retomado agora. N6s
fizemos uma reunido ha 15 dias atras e nos acertamos que vamos
retomar isso. A idéia é fazer uma reunido a cada 15 dias. Se para uma
hora e se conversa sobre essa nova sociedade, essa nova comunidade.”

(empresario x)

Na empresa Y o sentimento de equipe é muito forte, sendo expresso através de
relatos sobre as atividades que sdo planejadas, discutidas e até mesmo realizadas em
grupo. A equipe é vista como uma célula fundamental para integracdo e execucao do

trabalho, com eficiéncia e eficécia, elevando o nivel de qualidade de vida no trabalho.

“Eu levanto cedo, feliz por vir trabalhar. Comegamos na cozinha, no

cafezinho, quando nos encontramos, conversamos. Este € o bom
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relacionamento, estar numa equipe, saber que vocé tem uma equipe, que

vocé pode contar, ajudar.” (y6)

“Eu gosto de trabalhar aqui na Y, eu acho que é o que me leva a estar
todo este tempo aqui. Eu gosto do que fago, gosto do espirito de
amizade, esta coisa que flui aqui na Y. Entdo € por isso que até hoje
estou por aqui,(...) , se ndo estou satisfeita com o ambiente do trabalho,
eu acho que ndo tem motivo para mim estar ali. Isto para mim é muito

importante.” (y13)

“ Na minha area um ajuda o outro. Ali ndo tem como fazer sozinho. Se
faltar um ali dentro, do jeito que tem servico, ja pega.

Ali é assim, a prioridade. Se o0 servico que eu estou fazendo é mais
urgente... vocé chama aquela pessoa que esta mais tranquilo, se o
servico dele ndo é tanto assim... ele vai la e ajuda vocé e terminando ali,

vocé vai la é ajuda ele.” (y15)

“E como quando chega uma peca nova, tem aquele encargo e a gente
vai ver, vamos fazer assim; assim é melhor. Entéo, eu acho que isto é a
unido. Nao é chegar e dizer, eu que fiz ou foi ele quem fez.

(...) Isto € a unido, ndo aquele que fica 14 vendo o outro fazer, fica
encostado. A unido se faz assim. A unido é os quatro vao fazer, os

quatro sao responsaveis. Ndo tem ninguém contra o outro.” (y5)

Um outro aspecto que vem em relevo nesta empresa é a responsabilidade com
que cada um assume o exercicio da funcdo na equipe, fazendo com que o trabalho flua

com produtividade e qualidade.

“ Um ajuda o outro. Nesta parte aqui € bom (...). Todo mundo ajuda.
Quem acabou primeiro, vai l& ajuda o outro. Um conversa com o outro

para desenvolver rapido.” (y3)

*“(...) nds semos uma equipe(...). O material comega nas nossas maos e
vai parar no caminhdo que vai entregar as pegas nas empresas (...).
Entdo a gente procura fazer sempre o melhor na equipe e nunca fazer

as coisas sozinho, porque sozinho ninguém faz nada (...) Entdo a gente
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procura sempre trabalhar em cima disto, uma equipe boa e sempre dar
0 maximo da gente. (..) a gente nunca faz nada em indecisdo (...)
quando tem problema assim, a gente senta e conversa o que podia fazer

pra melhorar isso, aquilo....”” (y11)

“Esta ¢ a idéia formada aqui dentro. Ninguém deve fazer nada sozinho,
com ddavida. (...) Se um fez sozinho 14 e deu errado, todo mundo vai

participar do erro dele.” (y10)

“(...) Nés trabalhamos em 4 14 no forno (...) o trabalho é conjunto. Todo

mundo sabe o que faz ... ndo precisa ficar mandando fazer.” (y14)

O relato do Gerente Industrial revela o quanto o trabalho em grupo é valorizado

pela organizacdo como um todo, que é traduzido por ele como comprometimento.

*“ Esta convivéncia de vocé passar esta confianga pra eles, pra gente
fazer as coisas juntos. De vocé colocar a responsabilidade pra eles,
junto com eles. A gente assumir juntos a responsabilidade (...) Entdo
nao é o M. que faz, mas uma equipe que trabalha unida. Esta equipe é
do ajudante ao diretor.” (y12)

Na visdo do empresério, o trabalho em grupo € um processo de interacao entre as
pessoas. Este processo ocorre em conseqléncia de uma politica organizacional
direcionada para este fim. Todavia, as politicas ndo sdo normas contidas em estatutos,

mas fazem parte da pratica dos empresarios e da geréncia desta organizacao.

* QOutra coisa que a gente faz... é ndo fazer nada sozinho, sempre em
grupo, sempre consultando varias pessoas, ver qual seria a melhor
solugdo. Entdo as decisbes nossas em geral podemos chamar
colegiadas. (...) eles se envolvem, existe um interagdo com as
pessoas,(...) com a interacdo da para otimizar (...) Na cozinha, eles se
envolvem para que seja feita o que eles mais gostam. Existe uma
interacdo, a nutricionista para equilibrar qualidade, nutrientes.”

(empresario y)
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A confianga, segundo COLEMAN (1990), € uma virtude social que gera
sentimentos de obrigacGes e expectativas em relagdo ao outro. Entretanto, estes
sentimentos, segundo o autor, ndo sdo vistos de forma negativas, mas sim como
geradores de um tipo de moeda social circulante. Nesta visdo, estas moedas originam

depdsitos e trocas importantes, que sdo os relacionamentos interpessoais e comunitarios.

A gratuidade nessas relagcfes nao € explicita, mas coexiste com o sentimento de
confianca, pois o retribuir perpassa por uma acdo de naturalidade e ndo de

obrigatoriedade em relagéo ao outro.

FRANCO (2001) apresenta a reciprocidade com um dos frutos das interagdes
sociais em comunidades onde o capital social é uma realidade. A reciprocidade € vista
nesta perspectiva, como um agir dinamico, resultado de relacbes de parceria em
comunidades que vivam segundo esta logica, livre do sentimento de expectativa em

relacdo ao retorno.

A gratuidade nos principios da EdC pode ser entendida como fruto da cultura da
partilha, um dos fundamentos do projeto, onde o dar e o receber assumem a mesma
importancia. Partilhar, colocar em comum, estdo na esséncia do amor evangeélico, em
que se assenta o projeto. Este agir, segundo os principios, depende da responsabilidade
assumida perante o outro (ARAUJO, 2001).

Na fala dos funcionarios da empresa X, identificamos um sentimento de
gratuidade nas agdes realizadas e ndo um sentimento de obrigacdo. A obrigacdo, neste
contexto, estd relacionada a expectativa de retorno possivel de ser desenvolvida a

medida que favores védo sendo realizados.

“A gente faz sem esperar troca. Eu imagino que se duvida. Se vocé faz
algo a alguém que ¢é satisfatorio, vocé resolve o problema, a gente faz
sem esperanca de que depois venha uma troca, porgue a gente ndo sabe
o dia de amanha... quando ambas as partes trabalham desta forma, eu

acredito que tudo vai bem.” (x2)

“ Neste sentido a parte administrativa tem que melhorar muito e eu

tenho que colaborar fazendo a minha parte dando as minhas sugestoes,
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fazendo as minhas criticas no que € possivel, para que a empresa um dia

se adeqlie bem neste sentido.” (x3)

O sentimento de gratuidade percebida pode ser explicado pela fala do
empresario, que reconhece que as pessoas sao capazes de entender a esséncia do projeto
e vivenciar esta realidade no mundo do trabalho, independentemente dos conflitos

existentes.

“Entdo a gente sente que esté 14 e vive esta realidade. Vocé vé as coisas
e percebe. Aquelas pessoas que estdo la estdo entendendo do nivel deles,
da forma deles, sem ter toda a formacdo, que é uma falha nossa, eles
estdo vivendo bem, eles sdo felizes. (...) Os socios estao preparados para
isso, mas a geréncia tem que trabalhar. Isto é um desafio para nds”.

(empresario x)

Na empresa Y, a gratuidade é uma realidade explicita e muito forte. As pessoas,
em sua maioria, relatam que ndo existe pretensdo de retorno a acao realizada, portanto

as relagdes ndo estdo baseadas numa expectativa instrumentalizadora.

“ Nao penso em ajudar alguém, para ser ajudado. Eu ajudo por livre e
espontanea vontade, vou ficar parado...nem pega bem néo ter servico e

ficar dentro da empresa parado. (...) Eu sempre pensei assim.” (y1)

“Eu acho que vocé tem que se doar. Eu me dou sem esperar nada em
troca. Vocé nunca deve fazer nada para alguém esperando algo em
troca.

(...) entdo eu me dbo para a Y. Hoje eu venho aqui a noite (...) porque
eu preciso me doar para o pessoal da noite, pois o pessoal do dia tem

todos nds aqui, o pessoal da noite ndo, eu venho converso com eles.”
(¥6)

“Eu ajudo, independente do outro ajudar ou ndo. Tem a coisa do bem
comum, que tanto eu quanto ele cresce e a empresa acaba crescendo no

nivel de pessoal.” (y7)
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Para o empresario da Y, a gratuidade é um principio fundamental, mas complexo
de ser posto em pratica. Afirma que dependemos dele para evoluirmos socialmente.
Nesta fala, ele também deixa entrever a espiritualidade que existe em seu pensamento, e

que pode auxiliar no entendimento deste conceito.

“(...) tem que ser no principio da gratuidade (...) E um conceito
complicado, porque depois caimos numa troca é a consequéncia, mas
ter que ser unilateral (...) Amar por primeiro, mas se eu estiver
esperando ndo é mais valido (...) Este é o salto que a humanidade vai ter
que dar para sobreviver. Se ndo der este salto a humanidade vai ficar

patinando em muito sofrimento (...) temos que evoluir.”” (empresario y)

Outro aspecto observado na empresa Y foi a reciprocidade vista sob a forma de

cooperacéo no trabalho, de forma gratuita, ou seja sem esperar retribuigéo.

“Um ajuda o outro. (...) cada um sabe aquela hora o que vai fazer, se eu
fazendo isso, tem que ajudar, vai fazer isso. Um pega a matéria, outro
pega a tampa pra tampar a panela, um pega a panela. E assim um
trabalho em conjunto.” ('y14)

“Teve uma época que eu precisei mudar de setor, pra rebarbacéo (...) as
vezes acumulava servico, e a gente precisava sair de 14 e ir ajudar aqui
(na rebarbacgéo) e eu vinha, vinha por causa de ser o meu papel de
colaborar, mas eu detestava, porque ndo me adaptava com aquelas
coisas, aquela mascara.

(...) Foi uma batida, mas foi uma experiéncia para mim. (...). Eu pensei
assim... eu vim ajudar pensando em fazer a minha parte, o meu papel
como funcionario. Nesta visdo de colaborador (..). E uma

engrenagem.” (y10)

Segundo o Gerente Industrial, nesta organizacdo, pessoas e empresa possuem
uma “disposicéo de ajudar”, que é natural e reciproca, na forma de gratuidade, onde nédo

existe sentimento de expectativa e obriga¢do para com o outro.
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“As pessoas sentem isto, que vocé estd a disposicdo, esta disposto a
ajudar no sentido pessoal, profissional e também financeiramente. Isto é
uma coisa que vem muito natural.

Existe uma troca? Sim. Existe uma troca empresa-funcionario e
funcionario- empresa, mas entra na experiéncia de querer bem o outro,
de ver o outro bem. Isto tanto do lado da empresa, quanto do lado do
colaborador.” (y12)

4.2.2.1.3- Cultura Organizacional

Esta familia é formada por oito categorias: proximidade, humanizacdo, ética,

compromisso social, equipe, relacdes afetivas, responsabilidade e compromisso social.

Segundo COLEMAN (1990), a estrutura social existente pode facilitar ou
dificultar a producdo e a circulagdo desse capital, em funcdo das mudancas

comportamentais dos atores envolvidos nesta dinamica.

Para FRANCO (2001), o ambiente social é determinante para constituicdo do
capital social. Quando as diferencas entre os seres humanos sdo transformadas em
separacdes que se institucionalizam como hierarquias, provocando separacgdes do tipo
forte e fraco, ricos e pobres, sdbios e ignorantes, isolando pessoas e grupos, provoca a

limitacdo ou impede a constituicdo deste bem social.

Esta categoria tem uma relacdo direta com o projeto de EdC, que tem como
objetivo maior: “favorecer a concepcdo do agir econdbmico como um compromisso que
abrange idéias e ac¢Bes, ndo sé lucrativo, que visa a promocao integral e solidaria do
homem e da sociedade (...) através da passagem da economia e de toda sociedade (...)
paraa cultura da partilha” (BUREAU ECONOMIA E TRABALHO, 2003, p. 9). Logo,
a empresa é 0 espago de concretizacdo deste ideario.

Portanto, podemos afirmar que o ambiente, aqui considerado o organizacional,
constitui fator decisivo para que relacbes baseadas em virtude sociais, como a

confianca, a solidariedade, a cooperacdo, a reciprocidade entre outras, se desenvolvam.

Na empresa X, foi observada a existéncia de uma cultura organizacional que tem

como caracteristicas a humanizacdo das pessoas e a ética, apesar dos conflitos
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existentes. Nas falas analisadas, esta cultura € percebida pelos trabalhadores de
maneiras diversas como proximidade do empresario, humanidade, ética organizacional,

compromisso social.
A proximidade dos empresarios é um fato concreto:

“Agora a rapaziada (empresarios) € gente boa, tudo envolvido,
procurando achar o denominador comum com todo mundo. Os cara

chega préximo aos 100%.” (x1)

“Aqui o contato com os donos da empresa é mais proximo... € um

relacionamento muito bom.” (x3)

A humanizacdo das relacbes é um principio da organizacdo que reflete no

relacionamento entre todos:

“La tudo tem jogo, ndo sai perdendo nenhuma das partes, esta tudo
certo. Os cara resolve, empresta , (...) pra mim, o salario ndo é nem isso
tudo, mas estes complementos que tem, estas pequenas maneira de
tratar: *“- o irmdo vocé é um ser humano, vocé tem uma auto-estima a

zelar, entdo vamos fazer sempre juntos™.” (x1)

“Na X , existe o respeito ao funcionario, as proprias idéias, o que se
pensa.

....Enquanto aqui eu sinto que é uma sinergia, aonde um é mais forte
ajuda nesta parte, onde o outro é ajuda, vao se unindo as forcas.

Ent&,o por exemplo, hoje eu sei que aqui ndo existe competicdo entre 0s
funcionérios, ninguém nao quer ser mais do que ninguém.... Nao existe
este atrito, ndo existe esta gana de querer se promover, ou se mostrar.

Existe uma colaboracgéao real.”” (x7)
Este compromisso aparece de forma clara na fala do gerente da fabrica:

“Fazer com que realmente cada pessoa dentro da Rotogine se sinta
importante para a empresa, ele se sinta um colaborador, que sinta que a

empresa faz parte dele, e que pertence a ele (...) que cada um se sinta
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valorizado pelo seu ser. Como se diz na humanizacéo: o respeito aos
funcionarios, respeito as suas idéias, muitas vezes ao receber uma idéia
e se ndo foi boa, explicar por que ndo foi boa, por que nédo se aplica a
empresa, mas se foi boa colocar em pratica. Valorizar o0s

relacionamentos internos.” ( x7)
A ética no trabalho é percebida através das relacbes com fornecedores e clientes:

“Com os clientes e fornecedores muito bom, bom mesmo.
Principalmente pg nés temos um conceito de que o cliente ndo veio
simplesmente comprar um sistema de tratamento, ndo veio para
comprar uma caixa d’agua, ele veio para ser escutado. Entdo ele tem
um problema, e o que mais ele quer é ser escutado e ele precisa de
resposta e posicao sincera.

Que ele sinta esta seguranca, e a gente sente que a grande maioria a
agente consegue passar isso.

Tanto para fornecedores que é o meu trato direto e os clientes, que é o
trato do Comercial, eu diria que nos estamos neste patamar, bem

evoluido.” (x7)

“ (...) quando eu entrei dentro da X e vim para fazer um servico eu Vi
como eles me trataram, eu vi como eles trataram algumas situacdes, eu
vi como eles tratavam o lado ético dos clientes (...) é uma coisa um
pouquinho diferente do que acontece ai fora. A gente tem cliente aqui
que acaba virando amigo mesmo. Aproxima... tem um jeito diferente de
tratar. A gente ndo esti fazendo s6 uma venda para ele. Entdo teve
cliente que entrou aqui para comprar e ndo comprou nada e a gente
ainda acabou indicando o material do concorrente, no intuito de ajudar
ele a resolver o problema da melhor forma possivel.

E comum um funcionario atender um cliente pelo telefone e ....procurar
entender o problema da casa dele e talvez esta venda néo se realize, ndo
se concretize. Isto é muito diferente (...).... o cliente tem que ser

respeitado (...) o cliente esta ali para ser amado também..” (x3)
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“Com os clientes o relacionamento é aberto, existe um dialogo muito
claro, facil de lidar. (...)Eles tem total liberdade para chegar, ligar,

pedir ajuda, informac@es, que as vezes é preciso.” (x4)

O compromisso social também ¢é o indicador de uma nova cultura

organizacional.

“Agora a X tem tentado partilhar ndo sé o lucro, mas as experiéncias,
entdo as nossas idéias....n6s temos participado de muitos eventos, o
social é importante. N6s temos feito parcerias com ONGS, projetos que
visam o saneamento em areas carentes, em areas degradadas, isto tudo

eu considero partilha da empresa.” (x3)

Na empresa Y, identificamos categorias que revelam uma cultura organizacional
bastante peculiar, caracterizada por atitudes humanas, valorizacdo do trabalho em
equipe, relacdes afetivas tendo por base valores humanos, ética, responsabilidade,

compromisso social, entre outros.

Os sentimentos que despontaram na fala dos entrevistados, demonstram que o
capital social pode produzir virtudes que vao além das apresentadas pelos autores

pesquisados, quando existe um direcionamento a a¢des dessa natureza.

“(...)Respeitando todas as caracteristicas de relacionamento dentro da
empresa, com os funciondrios, com a cadeia produtiva, fornecedores,
clientes.

Respeito, respeito e unido dentro, mas de modo mais externo com a
sociedades e de modo particular com as pessoas mais pobres, que por

distorc@o do nosso sistema existe.”” (empresario y)

A atitude humana, independentemente do nivel hierdrquico € uma marca desta

administracao.

“A'Y prega 0 amor ao proximo, o respeito ao proximo, valorizar o ser
humano, ndo como uma maquina, mas como um ser humano mesmo,

COMO um coragao, um ser vivo.
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A Y ndo trata o funcionario como uma maquina (...),,como pido, mas

como colaborador.” (y6)

“(...) A'Y coloca no centro o ser humano, valorizar o homem na sua

esséncia. Entéo isto faz parte da missdo da Y.” (y8)

“ Os patrdo vao la na secdo para conversar com vocé, da a méo (...)
entdo é um orgulho trabalhar numa empresa desta.(...) A gente é tratado

como ser humano. Nossa! Isso é muito importante.” (y11)

“ A'Y tem uma politica que ela visa o lado humano. Entdo mesmo o
calor humano, o relacionamento que a gente tem aqui dentro entre 0s
funcionarios e patrdes..eu ndo posso comparar com outras

empresas(...)” (y13)
O trabalho em equipe é uma prética organizacional extremamente valorizada.

“A gente troca idéia entre os companheiros e depois passa pra chefia.
Partindo da diretoria, ja tem esta filosofia: ndo se deve fazer nada
sozinho ou com dudvida; se parecer davida conversa com dois trés, se
possivel; se ainda permanecer divida, conversa com o encarregado, 0

gerente e assim vai.” (y10)

“ (...) aqui é o seguinte, como o patrdo sempre fala, se uma peca nao
estd dando certo numa engrenagem, ela vai comecar a dar problema
nas outras pecas, entdo para uma equipe para ser boa, a engrenagem

tem que ser boa do comeco ao fim (...)” (y11)
As relaces sdo bastante afetivas e isto fica explicito na fala dos trabalhadores:

“Respeito ao préximo, amor.
A gente é tratado com muito carinho aqui, ndo tem um dia que o Sr. (...)
e o Sr. (...) ndo passe na sala da gente para desejar um bom dia. Eles

sabem quando a gente ndo esta bem.
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Eu tive uma experiéncia muito forte aqui na (...), quando eu perdi meu
pai. A coisa que mais me emocionou, foi ver no velorio do meu pai todo

mundo da empresa Y.” (y6)

“ Aqui na Y é diferente. Eles ndo sdo patrdo. Eles sdo como uma
familia, pra gente. E eles se preocupam até com a familia da gente. Vocé
ja viu um patrdo perguntar como esta sua familia? Se vai bem na sua
casa, como estdo seus filhos? Se vocé esta bem com sua esposa? (...)

Por isso eu falo com vocé, a Y é uma empresa diferente.” (y11)

A responsabilidade com o préximo se traduz em acles ligadas a seguranca no

trabalho, respeito, liberdade de acéo, entre outras:

“Na Y ele fornecem o melhor material de equipamento sem do6 e eu ndo
tenho objegdes. (...) Para trabalhar cumprindo o que a lei manda e
cumprindo o que vocé deseja para o empregado tem que ter amor ao
proximo(...) N&o € so6 por dinheiro, o pessoal aqui tem um lado amoroso,

um lado que vocé percebe(...)”” (y3)

“AY g € uma empresa que ndo fica em cima de seus colaboradores.
Vocé ndo viu na fabrica pessoas observando os colaboradores
trabalharem. Vocé néo viu a chefia dentro da fabrica. Cada um sabe da

sua responsabilidade.” (y6)

“A Y é bastante direta, d& liberdade, inclusive é feita uma reunido
mensal onde é colocada a carteira de trabalho da empresa, as vezes até
a situacdo politica do pais, perspectiva de servico. E uma hora que a
gente pode trocar idéia e fora disso também a gente tem liberdade com
qualquer um dos diretores, geréncia, parar qualquer hora, conversar....

a gente tem este valor aqui dentro.” (Y10)
O compromisso social com o trabalhador € uma forte marca desta organizacao:

“Nos temos um funcionario afastado. Salario ele ndo vai ter, pois esta
recebendo pelo INSS, mas a (Y) néo deixa ele passar por dificuldade, é

feito um adiantamento para ele, pois como ele vai pagar as contas...
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Noés temos funcionarios afastados ha 2 anos por problema de coluna e
tem direito a todos os beneficios: convénio médico, convénio
odontolégico, e as cesta basica. Isto ndo estd acumulando aqui... para
qguando voltar ele pagar. Ele ja estd afastado e vai ficar acumulando
divida dentro da empresa?... de jeito nenhum. A (Y) da assisténcia.

Tem seu (...), que saiu da (Y) h& 12 anos. A (Y) paga o plano de saude
dele até hoje. (...)Ele até hoje vem a (Y). A (Y) é diferente.(y6)

4.2.2.1.4- Conflitos
Esta familia é formada por trés categorias: falta de didlogo, falhas

organizacionais e problemas pessoais.

Um outro aspecto evidenciado na pesquisa foram alguns fatores considerados
responsaveis pela redu¢do ou mesmo pelo impedimento da producdo do capital social,
tais como: falta de didlogo, relacdo autocratica, competicdo negativa e falhas

organizacionais.

Na empresa X, tais fatores foram relatados como fruto das mudancas
organizacionais recentes, que provocaram conflitos antes ndo existentes e esta alterando,

negativamente, os relacionamentos anteriormente construidos.

Segundo COLEMAN (1990), os conflitos podem modificar a intensidade da
confianca entre as pessoas, com a reducdo inclusive do capital circulante. Entretanto, o
gue noés verificamos na empresa X é que os conflitos existentes alteraram toda uma
estrutura relacional que existia anteriormente e ndo somente a confianca, tornando o
ambiente organizacional inadequado a inter-relacfes, o que pode impedir a producéo e

acumulacao desse capital.

“A ajuda ainda tem. A gente sempre procura cumprir a obrigacdo, mas
as vezes falta alguma coisa para fazer, entdo a gente vé que a pessoa
tem possibilidade de ajudar a gente da um togue: - ““ d4 uma forca para

aquela pessoa ali’’. Mas antes a gente era mais unido”. (x8)

“Antes a gente se juntava mais, conversava mais. Sentava todo

mundo....agora mudou um pouco, a gente quase nao se reune, aqui
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dentro, a gente conversa muito pouco(...) a conversa reduziu até nos
momentos que a gente podia conversar...

(...) Isto muda bastante, muda a confianca (...) depois desta troca de
geréncia, ficou mais dificil de resolver as coisas e tal (...) A gente podia

ver se se entendia mais aqui dentro”. (x5)

Para FRANCO (2001), os conflitos quando solucionados de forma democrética
preservam e solidificam a estrutura social, mas quando o modo de regulacdo for uma
politica autocratica, esta constitui obstaculos a producédo, a acumulacéo, e a reproducédo

do capital social.

Esta avaliacdo é muito interessante, pois demonstra concretamente que o capital
social é um bem que, para ser produzido, necessita de condigbes de realimentacdo. E
preciso atencdo, atraves de a¢cdes que monitorem a sua producdo, a fim de que situagdes

que afetam o seu desempenho social sejam dirimidas.

Os Principios para Gestdo de uma Empresa de EJC foram elaborados a partir das
exigéncias observadas por aqueles que aceitaram o desafio de administrar as suas
organizagOes, segundo as metas quando do lancamento do projeto. Por conseguinte,
estes principios tém por objetivos delinear as principais caracteristicas destas empresas
e nortear a conducdo das mesmas ( FERRUCI, 2003).

Na empresa X, o conflito perpassa pelas mudancas relacionais entre a geréncia
da fabrica e os trabalhadores, no transcorrer das mudancas administrativas, sendo visto
sob diversas perspectivas:

A falta de dialogo € um indicador de problemas organizacionais:

“E muitas pessoas... ndo tem o dialogo. Eu tenho... porque...as vezes eu
fico assim meio.... sei la .... pensando ele ndo vai querer me ouvir neste
momento... nem sempre ele estd com tempo para me ouvir mais... eu
procuro fazer o possivel para tentar conversar mesmo que...

Antes era diferente porqué a geréncia chegava la dentro para conversar
com vocé... a gente estava |4, ele chegava, perguntava se a gente estava
precisando de alguma coisa (...) ndo sei nem como explicar... é a

convivéncia com a pessoa, ele chegava e entrava direto.... mesma coisa
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que fosse um funcionario normal que estava chegando aquela hora ....”
(x5)

“A gente conversa com todos ai, mas la dentro eles (Gerente da
Fabrica) s6 puxam pro lado da firma, eles num vé o lado do funcionério

(...) num tem fala.”” (x6)
A falta de transparéncia afeta as relacoes:

“(...) na minha opinido eu queria que ele chegasse e dissesse 0 que
aconteceu. Era melhor pra gente.” (x5)

“O reajuste do ano passado nds sé peguemos a% e ele falou que ia dar
b%, deu s6 a e falou que no meio do ano dava o que faltava, mas até
hoje nada (...). Eu cobrei, cobrei na cara dele. O que eu tiver que falar
eu falo na cara dele (do gerente), ndo escondo nada de jeito nenhum.”
(x6)

“Aqui teve um gerente muito bom, todo mundo gosta dele, mas a gente
nao sabe o que aconteceu com ele, pg ele saiu daqui. (...) Sempre
sentava com a gente e.... discutia 0 que estava acontecendo...... como
estava em casa, suas criancas, mulher e dai por diante, e afirma se
tivesse alguma coisa para melhorar. A cada dois, trés meses, a gente
tinha este tipo de reunido. (...)Depois que ele saiu esta reunido de

reunido poucas vezes.” (x8)

As falhas organizacionais sdo visiveis nesta organizacgao:

a gente tinha reunido internamente, 1 vez por més,.... ja faz um
tempinho que a gente ndo esta conseguindo manter esta seqiiéncia, mas
gente tinha isso com uma certa freqiiéncia.... Era muito importante....
porque € aqguela gasolina. O dia a dia da empresa ¢&..
atarefado...stressante, como qualquer empresa....isso0 as vezes tira um
pouquinho este foco da gente no ser humano, entdo é importante ter este
momento de parar, de conversar sobre estas questdes ai, que sdo

importantes.” (x3)



114

“Nao tem mais (as reunides mensais), mas nem nos quer mais, porque é
sO pra desagradar as pessoas. Primeiro nos tenha uma reunido saudavel
que merecia... agora sO fala (o gerente da fabrica) coisa para
desagradar a gente. Ele passa semana sem falar com a gente.

Antes falava como estava afirma, quando a gente ia ter de participacéo
de lucro, agora... ndo tem mais, € a venda é a mesma. Eu sei porque sou

eu que faco as pecas.” (x6)

“... no momento, sabe, a gente ndo esta tendo esta relagdo, pois ja tem
um bom tempo que ndo sentamos mais para conversar, ver como estao
as vendas, os lucros, a participacdo. Entdo ja tem um tempinho que a

gente ndo estamos por dentro do que esta ocorrendo.” (x8)

Os problemas pessoais enfrentados por um trabalhador independe da sua posigéo
na hierarquia da empresa e ndo podem ser secundarizados, uma vez que as pessoas Sao
humanas e suceptiveis de vivenciarem situacdes pessoais e ou profissionais, que podem

interferir na realizacdo do seu trabalho. Neste caso especifico, na gestdo da organizacéo.

O gerente da fabrica aponta problemas por ele vivenciados, tanto pessoais
quanto profissionais, e acena para a busca de alternativas que possam solucionar estas

questoes.

“Quando deu aquela degringolada que eu estava te falando e foi mau,
eu ... me afastei durante uma semana para poder descansar... na
segunda-feira que seria o primeiro dia da minha semana de descanso,
eu cheguei mais cedo, preparei o café da manha deles e pedi um minuto
que eu gostaria de falar com eles, pedi desculpas um por um (...) :“- é
um periodo muito dificil, de muito cansaco (...)isto é uma grande falha
minha, eu pirei, esta € a palavra certa, vai ser um recomeco, e desculpa
realmente.

(...)Hoje ... descreveria que € um relacionamento chefe-funcionario de
uma forma amistosa. N&o existe conflito, mas falta ainda o que é o mais
da EdC, que tinha sido construido, mas de uma certa forma foi perdido,
entdo é um novo recomecar com eles (...) com alguns é bem mais facil,

mas rapido, com outros é um pouco mais demorado, leva mais tempo,
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porque sdo pessoas diferentes, sdo reacdes diferentes, a minha também
é diferente. Entdo até que a gente ache pontos comuns, que a gente
possa valorizar e depois trabalhar os pontos negativos, é uma coisa que

leva um pouco de tempo...” (X7)

Segundo o empresario da X, os problemas sdo reais e derivam das mudangas
ocorridas. Ele comenta sobre as dificuldades de vencer as situacdes de conflitos na area
relacional, e aponta para possiveis solucbes. Este agir demonstra responsabilidade e

compromisso com o outro e com o papel assumido.

“Nos temos uma deficiéncia na geréncia, nos ja detectamos. O que
vamos fazer? Ndés vamos sentar com esta pessoa e trabalhar, afinal ele
foi formado em outro ambiente, é diferente. E uma pessoa jovem. No6s
vamos sentar com ele, descer na realidade dele (...). Vamos resolver
juntos o problema do dia a dia, para quando acontecer um problema
igual aquele ele ja ter vivido a experiéncia. Juntos a gente resolve.
Afinal onde tem duas opinides, talvez se perca e saia a melhor opiniéo.
Noés temos certeza disso. Isso € uma prética entre 0s sdcios e um pouco

também com a geréncia.”” (empresario x)

Na empresa Y os conflitos também existem, entretanto sdo situagcdes que fazem
parte do cotidiano das pessoas que compde uma organizacdo de trabalho. Estas
situacOes sdo vistas como ocorréncias normais e séo facilmente resolvidas, inclusive
porque existe um espirito de cordialidade comum a todos, onde o recomecar é uma

caracteristica forte nestas situacdes.

*“(..) entre nds, na area la, nés la tem um relacionamento sempre aberto
um com o outro. Cada coisa que acontece... de vez em quando sai uma
encrenquinha, sabe, isso € normal no trabalho, mas a gente logo se
acerta, ja vé onde esta o erro, ja conversa, ja volta o normal, e ja faz o

servigo.” (y15)

*“(...)Nestas situacoes dificeis é possivel fazer uma negociacéo.
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As vezes o que pode acontecer com a gente é ficar um pouco triste de
estar fazendo um trabalho e ndo conseguir ver o resultado dele, porque
foi adiado, por n motivos.

Mas nos sabemos que todo trabalho que a gente faz, € uma sementinha
que a gente planta, e ndo sabemos quando vamos colher aqueles frutos.

(...) Faz parte do trabalho, ndo da para se ganhar todas.” (y4)

Na fala do empresario fica clara a existéncia de conflitos, como fato normal do
mundo do trabalho. Nessas situacdes a busca por solucGes é realizada em conjunto, que
facilita o processo e promove a integracdo entre todos.

“As vezes tem situacBes dificeis, ndo é que seja sempre facil. (...) em
grupo sempre consultando varias pessoas, vemos qual sera a melhor
solucdo. (...) eu acredito , com certeza, que é mais facil desta maneira.
(...) Pessoalmente, eu posso dizer o seguinte, tenho consciéncia de nao
ter prejudicado ninguém e sempre ter feito o possivel dentro daquela
situacao. Nem sempre a situagédo tem final feliz, como a gente gostaria,

mas foi o melhor.” (empresario y)

4.2.2.2 - Forma de Capital Social: Potencial de Informacdes

A andlise desta forma de capital social foi organizada em uma familia de
categorias denominada informacéao, composta por seis categorias: conflitos, disposicao
para comunicar, interesse pela comunicacéo, iniciativa, meios de informagdes,

confianca, conforme Tabela 14.

Informacéo

Segundo COLEMAN (1990), a informacdo é fundamental com vistas a acgéo,
sendo as relagfes meios valiosos para obtencéo destas informagfes com baixo custo e

confiabilidade, e conseqglientemente uma fonte geradora de capital social.

Segundo os principios para gestdo de empresas de EdC, a comunicacdo
proporciona o estabelecimento de um intercdmbio entre todos diretores, funcionarios,
fornecedores e clientes (BUREAU ECONOMIA E TRABALHO, 2003).
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As categorias identificadas demonstram a existéncia desta forma de capital
social, na empresa X, muito embora existam problemas na transmissao das informacdes.
Estes problemas provavelmente estdo relacionados com as recentes mudangas
administrativas ocorridas. Entretanto, acredita-se que nesta empresa os trabalhadores
sejam fontes de informacdes uns para os outros, auxiliando o desenvolvimento pessoal e

profissional.

“Quando eu entrei na Rotogine eu ja tinha alguma experiéncia, mas
aqui eu aprendi muitas coisas que eu ndo sabia antes também.”

(aprendeu principalmente com os empresarios, fundadores) (x1)

“Eu me considero um fornecedor de informacdes.
As informacgbes que eu preciso geralmente eu busco de outros
funcionarios, alguma coisa ja é mecanizada, as pessoas ja sabem que eu

vou precisar disso, dai entdo eu ja tenho a disposi¢éo.” (x3)

Nas empresas de EdC, a comunicacdo estabelecida deve ser aberta e sincera, a
fim de favorecer o relacionamento interpessoal. (BUREAU ECONOMIA E
TRABALHO, 2003)

Entretanto, na empresa X, foram observadas situagdes de conflito na transmisséo

de informac0es e problemas de comunicacao no nivel gerencial.

“O que a gente tem aqui sé@o alguns problemas de ordem técnicas com
estas informacOes, entdo tem algumas informacgdes gerenciais que a
gente ndo tem ainda, que a gente precisaria ter, isto € uma questédo
gerencial e ndo porque alguém estd escondendo, ou porque aquela
informacdo ndo da para confiar. Tem algumas ferramentas gerencias
que a gente ndo tem e seria importante para a gente. Isso ligado ao
sistema de informacéo,... Tem informacdes que a gente ainda néo tem,

porgue ndo conseguimos criar estas ferramentas.” (x3)

“As vezes eles ddo uma reclamac&o pra gente, saiu tal peca foi montada
assim, deu problema,as vezes se chegasse pra gente e falasse , tendo

informacdo sobre essas coisa, agente poderia até dar uma
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opinido....entdo se eles dessem mais esta informacdo pra gente seria
melhor.” (x5)

“N&o temos (reunido), mas nem ndés quer mais, porque € sO pra
desagradar as pessoas...

Primeiro nés tinha uma reunido saudavel que merecia...agora so fala
coisa para desagradar a gente. Ele passa semana sem falar com a gente.

(...)Antes falava como estava a firma... agora ndo tem mais.” (x6)

“No momento, sabe, a gente ndo esta tendo tanto esta relacdo, pois ja
tem um bom tempo que ndo sentamos mais para conversar, ver como
estdo as vendas, os lucros, a participacdo. Entdo, ja tem um tempinho ja

que a gente ndo estamos por dentro do que esta ocorrendo” (x8).

O empresario da X admite e assume os problemas na falha de transmissdo de
informagdes, devido a problemas relacionados a deficiéncia na conducéo deste aspecto .

“Nos tinhamos uma reunido mensal de producdo e manutencdo, mas
acabou por causa dos problemas que ocorreram de tempo, salde,
disponibilidade da pessoa que fazia esta reunido. Houve um espago e eu
acho que talvez isso ndo tenha sido comunicado a todos
adequadamente. (...) Determinados momentos, a estrutura esta voltada
para o cliente, ndo é que se esquece ... mas se deixa de fazer algumas
coisas que sao importantes, que ndo pode depois, ...terminou o projeto e
volta a fazer aquilo que deveria ser o dever ser. Nao pode esquecer. (...)
Por exemplo, voltar a fazer reunido, apresentar balanco. T4 bom nédo

deu para fazer no dia 05 faca no dia 15, mas faca”. (empresario x)

Na empresa Y, foram identificadas categorias que revelam a existéncia desta
forma de capital social. De maneira geral, as pessoas se dispdem a fornecerem
informacbes a0 mesmo tempo em que se colocam a disposicdo para receberem
informacBes de outros, a fim de adquirir novos conhecimentos ou objetivando a
melhoria constante do processo produtivo. Esta comunicagdo se processa de forma

bastante aberta e transparente em todos os niveis organizacionais.
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*“(...) entregando o fone, fico conversando com a pessoa do fone, o que
ele precisa fazer. A pessoa ndo para, quando da pra parar ele para, a
gente conversa, as vezes forma uma roda (...) eu trago pessoas para
fazer palestras. Fiz um trabalho com uma fonaudidloga sobre audicéo,
ela checa com equipamento, faz exames e nds trocamos estas
informagdes e eu acompanho . Eu quando entrego o equipamento eu
explico, converso, vou na area, chamo a tencdo, quando precisa,

individualmente...” (y3)

““As pessoas vVém muito a mim.
Dependendo da complexidade da peca do material, e da nossa cartilha
de produto de processo de producdo, ha necessidade de requerer ajuda
dos engenheiros, da diretoria.
Existem outras pessoas que trabalham na area comercial e realizam este

mesmo tipo de trabalho.” (y4)

“O encarregado (...) explica pra gente como vai ser, e se a gente
quiser falar também eles aceitam . Num tem aquilo de s6 o que ele falou
é que esta certo, os quatro pode dar opinido. As vezes cada um da uma
opinido eles chegam a conclusdo de que esse passo estd bom, vamos
fazer assim. Nao tem aquele negdcio de dizer é assim, vai fazer assim.

Eles aceitam a opinido da gente.” (y5)

* Muitas coisas eu estou sempre paralelo com o M, ele me da suporte
nesta area, pois a cada dia vocé tem que caminhar, porque hoje as
exigéncias dos clientes estdo crescendo cada vez mais. Eles estéo
exigindo e cobrando. Entdo dentro daquilo que eu ndo consigo em curso

ou 6rgdos, eu procuro ficar ali paralelo com o M..”” (y13)

Manter-se informado a fim de tornar-se um ponto de informacao para 0s outros é
uma realidade nesta empresa, onde a veiculacdo da informacdo é fundamental, tanto

para o crescimento profissional, quanto pessoal.

*“(...) eu recebo informacdes de um érgéo de seguranca. As informacdes

de saude eu afixo num quadro na minha sala, divulgo.
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Na area de seguranca existe uma reunido de técnicos na cidade, onde a
gente se reune 1 vez por més no Sindicato dos Técnicos de Seguranca e
ali séo trazidas informagdes.(...) eu mantenho um e-mail, internet,
sempre ligada no trabalho, como todos tém aqui, assim eu obtenho
informacdes. O Rh também me mantém informacdes sobre CLT,

sindicato.” (y3)

“Qutro fato interessante (...) uma época que a carne de boi estava muito
cara e a carne de frango la em baixo (...) a diretoria reuniu todos os
funcionério e explicou para todos a situacdo econdmica do pais (...) e
até sugeriu: se a carne esta cara vamos procurar outra alternativa, até
melhorar a situacéo, pois se todo mundo ndo comprasse a carne o preco
abaixaria. (...) Entdo eles falam para os funciondrios, transparente a
situacdo da empresa. Em relacdo ao mercado nacional e ao mundo, 0
gue esta acontecendo.

(...) a guerra do lIraque... foi comentado em nossas reunifes de
assembléia (...). Para facilitar as informacdes de 14 de fora para eles.
(...) A gente passa informagdes dos clientes, todas as informac6es para

eles... entdo eles vao conversar entre eles.” (y4)

Na empresa Y, a iniciativa na obtencdo da informacdo é uma realidade comum a

todos os colaboradores e conta com o incentivo por parte da organizacéo.

“Se tenho duvidas eu pergunto, presto atencdo no que a outra pessoa

esta fazendo.” (y7)

“Através de outras pessoas que conheco que trabalham em outras
empresas, no setor de qualidade. Entdo algumas informacdes eu busco
ali, ou no laboratério que fazem servigos para a gente e que sdo mais

atualizados.” (y13)

“ Quando eu entrei aqui com 18 anos, ndo sabia nada, s6 estudava. E
aos poucos fui aprendendo com a turma aqui. Na época eu tinha aula na
producdo e falava, ensinava...aos poucos fui aprendendo. Os

encarregados foram os professores.” (y15)
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As informac0es sdo transmitidas de formas diversas, no contato pessoal diario,
através de reunides formais ou informais. A organizacdo privilegia esta pratica em todos
0s niveis hierarquicos, sendo vista por todos, como um importante instrumento de

desenvolvimento organizacional e pessoal.

“ a empresa sempre informa tudo (...) desde o processo até a
participacdo dos lucros, que € repassado pra gente e é colocado no
quadro de aviso. Quantidade de pecas fundidas, quantidade de pecas
que h& de fundir, a quantidade de refugo e o que sobrou dos lucros,que

é dividido entre os funcionarios.” (y9)

“As informacBes antes eram passadas individualmente e cada um
entendia de uma maneira. As pessoas ndo conseguiam com a mesma
informacdo bater as idéia. Entdo resolvemos colocar todas as pessoas
responsaveis de cada setor numa sala e passar para eles tudo aquilo
das necessidades dos clientes e das necessidades de cada um e também
para ouvir um feed-back (retorno), de quais sdo os problemas daquelas
pessoas, daqueles departamentos (...).Toda segunda-feira de manha
fazemos esta reunido de programacao.

As pessoas sdo movidas automaticamente a falarem. Elas falam pq

existe a liberdade. Entdo falam as necessidades que estdo precisando

()7 (v4)

“ (...) as pessoas me procuram para conversar. A minha sala tem café
,cha e durante todo o dia o funcionario pode entrar para tomar um
café. Entdo a gente acaba sendo um ponto de referéncia para
informagdes.

A sala do RH (...) antes era na administracdo, agora fica situada dentro
da fabrica, para facilitar o acesso do funcionario ao setor, estreitar o

relacionamento e poder ter este contato mais direto”. (y6)

Também ficou claro que existe confianga nas informagdes transmitidas,
provavelmente devido a transparéncia existente na comunicacdo realizada. Sendo a
informacdo base da acdo, é fundamental que exista confianca na informacéao

transmitida.
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“ Porque tudo é colocado em mural e a gente analisa 0 ambiente como

estd assim. Se alguem tivesse mentindo a gente percebe.” (y1)

“Quando € preciso nds vamos buscar a informagdo juntos em livros, ou
conversamos com o Sr E.
Eu confio nele, porque ele é meu gerente e se ndo houver esta relacdo

fica complicado de caminharmos.” (y13)
“ Confio (...) tem que confiar para aprender a fazer as coisas.” (y15)

Este relato realizado pelo Gerente Industrial deixa transparecer o quanto a
comunicacdo, objetivando levar informacBes a todos, € levada de maneira séria e
profissional por parte da Direcdo da empresa, constituindo uma pratica

institucionalmente estabelecida e que envolve todos os seguimentos da organizacao.

“Noés temos uma reunido semanal com a diretoria. Sdo os 4 Diretores,
mais eu, 0 E., e 0 A. toda sexta-feira.

Entdo a gente discuti um pouco de conjuntura e também das questbes
dentro da Femag. Um pouco parte técnica direcionada a area
administrativa.

Toda segunda-feira nos temos a reunido com o0s encarregados.
Participamos eu, E. (gerente da fabrica) , com todos os encarregados.

A partir dai, os encarregados semanalmente, ndés temos um mapa da
producdo que é levado aos quadros de gestdo a vista, entdo cada um Ia,
em cada area, procura colocar: o que nos produzimos ou nhao;
necessidade de cada departamento (...).

E mesmo assim todo més temos uma assembléia com todos, toda
administracdo, todos da producdo. E ai normalmente nés fazemos por
setores, eu e 0 E. vamos juntos e algumas vezes nos fazemos todo
mundo junto com a Diretoria., essa é mais esporadica 3 a 4 vezes ao
ano ou em alguma emergéncia.

Desta forma a gente procura levar as informagdes.” (y12)
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4.2.2.3 -Forma de Capital Social: Relagdes de Autoridade
A analise desta forma de capital social foi organizada em uma familia de
categorias denominada autoridade, composta por trés categorias: reconhecimento,

estrutura organizacional e conflitos relacionais, conforme Tabela 15.
Autoridade

Segundo COLEMAN (1990), esta forma de capital social representa as relacdes
construidas através de um lider investido de autoridade por parte de um grupo. A
lideranca, nesta perspectiva, é do tipo carismatica a fim de gerar capital social.
Contudo, esta forma relacional s6 é possivel mediante estruturas com caracteristicas
democraticas, uma vez que relacBes autocraticas provocam o isolamento dos mesmos

inviabilizando interrelacdes pessoais.

FRANCO (2001) evidencia que estruturas autocraticas, como modo de
regulacdo social, sdo grandes obstaculos a producdo, a acumulacéo e a reproducao do
capital social. (p. 21)

Na EdC as empresas devem adotar sistemas de gestdo que propiciem o trabalho
em grupo, a criatividade e a participagdo (BUREAU ECONOMIA E TRABALHO,
2003).

Na empresa X identificamos a existéncia de um profissional que é reconhecido
por todos, pela posicdo assumida na estrutura da empresa. Os trabalhadores reconhecem
0 seu papel e demonstram confiar a ele questdes a serem resolvidas. Entretanto, ndo
podemos afirmar que estas a¢Oes caracterizam investimento de poder em um lider, que

constitui esta forma de capital social.

“Ele ta mais tempo (encarregado), ele tem mais idade, a gente aceita
opinido. Eu confio nele.”” (x1)

““Se eu ndo souber eu recorro ao encarregado (....) as vezes e ele leva

para a geréncia...” (x5)

*“...0 C é 0 nosso superior a gente...abaixa.” (x8)
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“O C, ter a figura dele como chefe de fabrica. Para vocé ter um idéia,
ter esta figura de chefe de fabrica. (...)Faziam trés semanas que (...)
havia deixado a administracao, o C discutiu com um funcionario dentro
da fabrica e 0 que aconteceu? eu conversei com os dois, mas o C sempre
tenta contornar a situacdo para ndo entrar em conflito. Eu conversei
com ele, falei sobre a insubordinagdo. Este funcionario, por orientacao,
depois da situacdo ser bem analisada e as pessoas serem ouvidas, foi
demitido.” (x7)

A horizontalidade nas relacdes € identificada pelos entrevistados como relagdes
humanizadas, na qual existe a liberdade de expressdo entre os diferentes niveis
hierarquicos. Entretanto, este sentimento para os trabalhadores da empresa X é mais
comum em relacdo aos empresérios. Somente os funcionérios administrativos

demonstraram liberdade com a geréncia da fabrica.

“O didlogo que existe entre todos, tanto os diretores (empresarios)
como os funcionarios. (...) Eu acho que é aberto e existe um dialogo
muito claro, facil de lidar

(...)aqui é tranquilo, eles nem levam muito em conta esta questdo de

hierarquia. Somos mais uma equipe do que chefes. .”” (x4)

*“...todo mundo tem (liberdade). Pelo menos todos, eles (empresarios)

deixam em aberto para a pessoa chegar e conversar com eles.” (x2)

“Agora a rapaziada (empresarios) € gente boa, tudo envolvido,
procurando achar o denominador comum com todo mundo. Os cara

chega préximo aos 100%.” (x1)

Nesta forma de capital tambem foram identificados conflitos nas relagdes entre a
geréncia e os trabalhadores. Esses conflitos foram externalizados sob a forma de rigidez

nas relagdes e falta de dialogo.

“(...) a gente ndo tem muito acesso a ele. Mais rigido, ndo tem muita
liberdade de chegar (...) ”” (x5)
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“A gente conversa com todos ai, mas la dentro (referéncia ao gerente
da fabrica) eles s6 puxam pro lado da firma, eles num que vé o lado do
funcionario, eles num chega e fala assim vou vé com os cara la. Num

tem fala.”” (x6)

“ O (...) (gerente) chega e pergunta o que n6s achamos e ele quer saber,
ele é até forte: ““- 0 que vocés acham, sendo eu nao tava perguntando? **
(x1)

O empresério da X, ao falar sobre estrutura organizacional e hierarquia, comenta
as dificuldades pelas quais a empresa passou com as mudancas realizadas e de que
forma isto afetou a estrutura hierarquica da empresa. Esta fala confirma a importancia

deste aspecto para a produ¢do, manutencdo e acumulacao do capital social .

“Na segunda administracdo da Rotogine o relacionamento deveria ser
horizontal, mas num determinado momento passou a ser vertical e com
uma personalidade forte e isso desequilibrou as relacdes e ficou uma
estrutura de medo, eu obedego porque tenho uma necessidade a ser
suprida, pelo emprego, salario. Nao era mais o que se espera de uma
estrutura de empresa de EdC. (...) As pessoas estdo em primeiro lugar,
mas ndo é dizer acima da empresa. Tem que haver um equilibrio entre
as coisas. Entdo o que é o equilibrio, cada um tem que saber o que tem
que ser feito. Entdo se ndo houver um equilibrio na EdC, as relagdes se

distorcem. Este é o ponto diferencial.”” ( empresario x)

Um outro agravante apontado pelo empresario da X , que afeta a estrutura
hierarquica, é a questdo da administracdo do tempo. Quando o tempo ndo é bem

administrado prejudica outros aspectos da organizacao.

“Uma dificuldade que nds temos é com tempo. A empresa € pequena e
ndo tem condicdes de fazer investimento em nimero de pessoas. As
vezes a pessoa tem que fazer algumas fungfes e acaba se perdendo,
porque um dos objetivos da empresa é ter lucro™. ( empresario x)

Na empresa Y, identificamos categorias que definem o reconhecimento de

lideres, que poderiamos classificar de carismaticos. Este lideres seriam os proprios
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empresarios. Esta questdo pode ser polémica, pois sendo 0s empresarios proprietarios
eles possuem um poder inerente a posi¢cao que ocupam na organizacao, entretanto o que

identificamos nos relatos dos trabalhadores foi uma postura de servigo a todos.

*“(...) a geréncia ...e os proprios donos da firma, eles fazem um trabalho
junto com a gente. Passa, cumprimenta, ndo parece que um tem mais do
que outro... eles conversam sobre o servico ... eles param para falar
uma coisa assim, a gente da uma idéia (...) o servi¢o que eles prestam
pra gente, quando a gente pede ajuda (...). Se precisar de alguma coisa

é conversar com eles, eles tdo ai pra isso...

(...) A empresa é boa por tudo, por todo lado... ela favorece o

funcionario.” (y5)

COLEMAN (1990) ndo faz qualquer restricdo ao tipo de lider, mas fala
simplesmente em investimento de poder em pessoas que assumem papel de lideres. Este
poder, entretanto, devera ser posto a servico do grupo a fim de resolver problemas
comuns em determinadas circunstancias. Naturalmente, isto concentra o poder nas mao
do lider que ndo deve fazer uso do mesmo de forma autocrética, sob o risco de minar

esta forma de capital.

Este ponto pode ser o grande diferencial desta empresa coligada a um projeto,
que tem como um dos pontos fundamentais o posicionamento do empresario perante a
organizacao que, segundo os principios de EdC, ndo pertence a ele, mas é considerada
um capital divino sob sua responsabilidade (FERRUCI, 2003).

E evidente que os trabalhadores tém estas pessoas como lideres, prontos a

resolverem problemas relacionados ao trabalho ou questfes pessoais.

“(...) na parte de relacionamento o que eles tém aqui é totalmente
diferente dos outros (...) aqui (...) convivem na area e fazem a coisa
acontecer de uma forma hospitaleira, que as pessoas tém liberdade de
trabalho (...) existe uma comunh&o entre pessoas que em interesse de
amor ao proximo, que é uma posi¢ao que a empresa adota (...) eles tém
um relacionamento muito dado com as pessoas (...) eu me vejo aqui
realizado (...).” (y3)
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*“(...) com os funcionarios que temos é possivel criar esta naturalidade
nas relagfes. (...) todos os encarregados tém esta abertura, ddo a
possibilidade do colaborador criar esta abertura. Na realidade, isto é
merito inicialmente dos diretores, que a Y tem uma historia e (...)
passaram muito, muito bem esta mensagem para 0S Seus
colaboradores... eles respiram isto... € a vida. Vocé conversa com
(.empresérios..) e sente uma coisa diferenciada, é s6 vocé ver o falar
deles, a maneira deles se vestirem, uma coisa natural,... eles nunca
exigiram ou tiveram restricbes no atendimento deste ou aquele

funcionario... € mais do que palavras é a vida deles.”” (y8)

“O patrdo nosso é nota 10. Eu trabalhei muito tempo em outra empresa
e igual a Y é a primeira que eu trabalho, ndo tem igual, até hoje nédo
achei. Muito boa. Otima. Eles, os patrdo, participam em reunido com
nos aqui direto... eles jogam aberto ... eles sdo muito livre ... sdo
sinceros... tudo ... eles dao esta liberdade pra gente.

(...) Entdo aqui é bom, porque se eu tiver alguma davida, algum
problema eu chego e falo, ta acontecendo isso e eles estdo pronto pra
ajudar. Qualquer tipo de problema. O que tiver a gente senta e

conversa.” (y11)

“Eles se envolvem bastante com a gente aqui dentro. N&o é tipo patréo
isolado, que s6 fica na area dele 14, so6 vai quando tem buchico. Nao,
eles ajudam bastante a gente aqui dentro. Eles acompanham a gente.
N&do é s6 o gerente, eles também acompanham a gente no trabalho
aqui.(...). Eles estdo sempre junto de nés. Nao é o patréo que fica s6 no

cantinho dele 1a. Eles trabalham junto com a gente.” (y15)

Empresarios que raciocinam com uma logica pouco habitual, a do mundo

empresarial, € o que sinteticamente 0 empresario revela na entrevista:

“A gente parte do principio de que somos todos iguais (...)N&o é que a
gente nunca erra, mas conscientemente ter feito aquilo que foi possivel.
(...) Isto é com todos: direcdo, gerentes, encarregados, claro dentro do

grau de liberdade de cada. Ent&o é este ambiente que e a gente imagina.
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Nem sempre perfeito, nem sempre possivel, mas esta é a linha que gente
procura seguir. (...) Quando a gente tem este sentido de querer sempre
bem ao outro e sempre na verdade, sem esconder, sem politicas fica
mais claro, podemos dizer assim, uma consciéncia coletiva.”

(empresario y)

4.2.2.4 - Forma de Capital Social : Normas e Sangdes Sociais

A anélise desta forma de capital social foi organizada em uma familia de
categorias denominada normas sociais, composta por cinco categorias: subjetividade,
vulnerabilidade, convivéncia, formalidade e informalidade. Conforme tabela 16.

Normas Sociais

As normas e san¢@es, segundo COLEMAN (1990), podem gerar uma poderosa

forma de capital social, por facilitarem determinadas acgdes e restringirem outras.

Segundo FRANCO (2001 p.57), as pessoas conectadas umas com outras, “a
partir de um padrdo de rede, geram normas e instituicGes capazes de consolidar e

reproduzir, numa dimensdo social, as virtudes atribuidas ao Capital Social.”

As normas sdo tdo fundamentais que 0s empresarios que aderiram ao projeto de
EdC, ap6s cinco anos, elaboraram os Principios para Gestdo de uma empresa de EdC,
que tem por objetivo delinear as principais caracteristicas desse novo tipo de empresa e

as normas que deverdo nortear a gestdo das mesmas (FERRUCI, 2003).

Na empresa X, ndo foram identificadas normas formais estabelecidas, somente
normas subjetivas que foram sendo constituidas ao longo do tempo, fruto da

convivéncia entre todos.

“ Nada escrito (normas de trabalho). A Unica coisa que nos dissemos
com toda sinceridade a eles é: - que na X vocés tém extrema liberdade,
uma liberdade que vocés ndo vao usufruir em outra empresa. Na X, a
empresa literalmente é de vocés. S6 que mesmo grau de liberdade, vocés
tém a responsabilidade. E a linha é muito ténue. A liberdade vai jogar

vocés numa libertinagem muito grande, se vocés ndo tiverem
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responsabilidade.  Zelem  pela liberdade de vocés com

responsabilidade.” (x7)
“N&o existe norma de convivéncia escrita.” (x2)

Todavia, o fato de ndo existirem normas formais torna a organizacéo vulneravel
sobretudo no aspecto da seguranca e do respeito a legislagdo do trabalho, conforme

demonstrado na fala do gerente:

“ Nao tem nada rigido. Sdo exemplos tipicos que se da e se norteia. Por
ex. levamos 5 meses falando: - anotem o cartdo de ponto manualmente
(...) se vocés nao querem bater, todo dia vocés tem que anotar, até por
causa da legislacdo. Falamos isto 1,2, 3 ... vezes e no final do més todo
mundo sentava e ia anotar o ponto. Falei:- esta liberdade esta sendo
usada de forma errada.

N&o fizeram. No 5° més eles forma chamados e comunicados do cartdo
de ponto. Trés meses de teste de cartdo de ponto.

(...)Eles perceberam que a liberdade que eles tinham, por ndo ser bem
utilizada, foi perdida.” (x7)

“Um outro exemplo., um funcionario que trabalhava numa area de
grande ruido, nds o advertiamos sobre o protetor auricular e o tempo de
exposicdo ao barulho ele ndo obedecia. No exame periodico, foi
identificado uma perda grande de acuidade auditiva, nés ficamos
desesperados (...) 0 médico diagnosticou perfuracdo nos dois ouvidos,
por um objeto perfurante ha um tempo atras. (...) Entdo o funcionario
nao pode mais trabalhar naquela area (...) estd com problema e néo é
culpa da empresa.... estamos segurando ele, para ele fazer a cirurgia
direitinho, fazer tudo o que tem que fazer (...)Agora 0s outros usam sem

pressao .”” (x7)

As normas prescritas em uma comunidade, segundo COLEMAN (1990), que
ddo suporte e até oferecem recompensas eficazes, podem conduzir as pessoas a
renunciar a interesses individuais em prol de interesses coletivos, ajudando a superar

problemas do bem comum que existe no conjunto da coletividade.
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Ficou claro, através da fala dos entrevistados da empresa X, que apesar da
inexisténcia das normas organizacionais formais, as normas subjetivas que tratam dos
aspectos da convivéncia existem e sdo conhecidas por todos. Palavras como
consciéncia, conduta, ajuda, revelam que existe uma preocupagéo por parte de todos 0s
entrevistados, com aspectos relacionados a convivéncia, tais como a limpeza, a
organizacdo das areas de trabalhos e das areas comuns como: banheiro, cozinha e

refeitério.

“Tem uma organizagdo. A propria consciéncia de cada um, a gente
cobra, fala: *“-vocé usou o prato, o talher, vocé lava. As vezes até
aproveita, um so esda na pia lavando, chega e coloca, ele fala: ““- deixa
ai que eu fago”.

Muitas vezes, uma pessoa se oferece pros outros deixar ali que ele
mesmo faz, por ele ja esta ali com a méo na agua (...) tem pessoas que a
gente ndo precisa nem pedir , se ele trabalha em um setor ele procura

deixar tudo organizado, outros ndo.” (x2)

“... nds toma um café, nés pega e lava. A nossa area de servico... toda
sexta-feira a gente para 3 horas da tarde faz uma limpeza boa na
fabrica, ...aqui trabalha gente.

(...) Todo mundo ajuda, nao tem essa de falar eu sou encarregado... até
0 encarregado ajuda. N6s tudo ai somos um irmdo. Ndo tem nada um

contra o outro ndo. Precisa,r a gente ajuda.” (x5)

*“(...) cada um que almocou lava o seu talher. As vezes a faxineira nao
esta ai, entdo a cozinha t4 suja, o banheiro, entdo se a gente vé que tem
muita louga na pia, ento a gente se organiza e vem um lava, vem outro
lava. Geralmente a gente faz muito isso ai de manha (...) cada um limpa
0 seu setor e as vezes limpa até o setor do outro. Sem precisar pedir...

Nunca teve este tipo de problema.” ( x8)

Na empresa Y, existem normas formais e informais. As formais compreendem
as normas relacionadas as questdes trabalhistas e funcionais, tais como: horario de

trabalho, cartdo de ponto, hora extra, entre outras. As informais ou subjetivas, dizem
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respeito aos aspectos relacionados a convivéncia no trabalho, como o trabalho em

grupo, a organizacdo, a limpeza, entre outras.

Na fala da assistente de RH, fica claro a delicadeza que a empresa procura ter
com os novos funcionérios e, na fala do Gerente Industrial, a preocupagdo com a
convivéncia, ambos sinal da existéncia do capital social que surge como fruto das

normas estabelecidas.

““Quando o funcionéario entra na empresa, nos fazemos uma integragéo.
Ele conhece a empresa como um todo, horario de funcionamento de
todos os turnos, sobre atendimento da telefonista, sobre a recepgao.
Tem funcionarios que vocé precisa dar um pouco mais de atencdo, até
ele se educar, as vezes ele ndo esta acostumado com isso, entdo €
preciso desenvolver um trabalho (...) mas conseguem assimilar, porque
nos temos muito respeito quando vamos falar com eles, muito respeito,
todo um cuidado com o ser humano (...) uma maneira educada de tratar.
(...) Tem pessoas que sdo mais duras, vocé vai conversando, eles vao

vendo o jeito que sdo tratados... . (y6)

“Esta convivéncia de vocé passar esta confianca pra eles, pra gente
fazer as coisas junto. De vocé colocar a responsabilidade pra eles, junto
com eles. (...) Entéo a partir do momento que vocé fala: vamos fazer isto
juntos, para sair da melhor forma, vocé chama a responsabilidade ... a
criatividade deles, vocé respeita a criatividade deles. Ele sabe que ele
vai falar, nem que seja a maior besteira, ele pode dar o ponto de vista
dele. Ent&o ele assume junto.

Entdo eu acho que isso, este trabalho a gente faz... informalmente. Nds
vemos um problema para resolver, ou nés temos uma peca complicada
para fazer, vamos chamar o maior nimero de pessoas possiveis para
dar opinides, sugestdes, mesmo que seja a pior.... olha o cara ndo tem
nem noc¢ao do que esta falando, de repente ele esta observando e vai no

foco, que nos nao pensamos.



132

Entdo o que eu faco, eu ougo, ouco, ouco, o dia inteiro. Muito mais
ouvir do que falar. (...) Estar & disposicdo, sempre a disposicédo, a
disposigéo.

Entéo este trabalho pessoal, como eu falei, vem la da Diretoria que eles
fazem isso.

Uma norma quase que nossa, informal, que formalmente ndo existe, mas
informalmente funciona.

Entdo ndo é o M. que faz, mas uma equipe que trabalha unida. Esta
equipe é do ajudante ao diretor. (...) Esta & a palavra chave:

comprometimento.” (y12)

As normas informais que influenciam a construcéo de relacionamentos humanos

e fraternos fazem parte do mundo da vida na area de recursos humanos.

“No dia a dia, o setor de Rh chama as pessoas, orientamos, falamos
sobre a relacdo humana, quando existe problemas com os colegas, tenta
administrar naquele momento dificuldade que a gente perceba, que esta
extrapolando no dia a dia.

E como a gente observa isto? Isto que eu acho legal. O contato diario
gue nds temos com 0 nosso colaborador. No ambiente de trabalho dele.
Ele sente esta proximidade e nenhum deles, nestes quatros meses que eu
estou aqui, muitos deles j& vieram se abriram, conversaram, colocaram
a sua dificuldade, tanto pessoal, como financeira e profissional pra
mim; e eu pude, ndo dar uma solucdo, mas uma maneira de encaminhar

essa dificuldade, e na maioria dos casos n6s conseguimos acertar.” (y8)

As normas formais relacionadas ao trabalho sdo conhecidas e respeitadas por

todos.

“O cartao de ponto: o més fecha dia 30 , no dia 26 passam um papel
pra gente com todo o horario feito, pra gente poder corrigir, conferir
hora extra e levar pro RH.

O EPI, tem horario de atendimento do setor de seguranca de manhéd e a

tarde. Todo mundo sabe (...)”. (y1)
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“ (...) Eu quando entrego o equipamento eu explico, converso, vou a
area, chamo a atencdo quando precisa individualmente, mas ndo dou

adverténcia, nao € preciso.”(y3)

““Se 0 seguranca passa e V& sem mascara e sem oculos, principalmente
14 no forno ele chama a tencéo. As vezes a gente descuida.
(...) O EPI é um protecdo, o cartdo de ponto € uma norma que toda

empresa tem, se ndo vira bagunga..” (y5)

“Existem por escrito (...) existe um quadro de aviso onde tem oS
fumddromos , entdo tomo mundo ja sabe que quem fuma tem que ir nos
fumddromos. A utilizagdo dos EPIs é tem quadros gque falam. A sala de
seguranca € dentro da area e todo mundo ja esta por dentro dos

assuntos dos EPIs... é quase tudo eu acredito que é por escrito.” (y9)

~

As informais sdo adquiridas na convivéncia diaria e fica evidente que sdo
fundamentais para a organizacdo pessoal no trabalho, causando um bem estar que

envolve a todos.

* Eu acho que cada dia que passa a gente vai adquirindo isto tudo junto
com eles. Quando eu entrei na Y, eu pensava... 0 profissional tem a
liberdade de expor o trabalho dele com liberdade e confianca que ele
esta fazendo, eu acho que ele vai produzir bem melhor o produto e vai
produzir mais. Porque vocé tem liberdade numa empresa igual a gente
tem na Y (...) o objetivo meu € produzir produto de qualidade e o

maximo que eu puder (...)”” (y11)

“ A gente tréds um pouco de casa e tem as normas da empresa. Uma
coisa acaba ligando a outra. Eu sou uma pessoa organizada em casa
(...) e eu trago isto no trabalho: a ordem, por as coisas no lugar. Mas o
pessoal foi adquirindo com o tempo, convivendo com as pessoas...e foi

se adaptando.” (y7)

“(...) é aquele ditado a gente tem que procurar manter limpo, entéo foi
desenvolvendo a sessdo inteira. Um limpava, outro limpava, agora ja

virou uma regra nossa de quando chegar no final do dia de manter o



134

setor limpo (...) no final do dia o pessoal deixa limpo e o pessoal da
noite deixa limpo. Foi um costume desenvolvido pela pessoas.
A limpeza é 6tima porque no final ndo tem sujeira para pisar, se der um

vento ndo tem poeira para levantar.” (y5)

4.2.2.5 - Forma de Capital Social: Organizacgdo Intencional.

A analise desta forma de capital social foi organizada em uma familia de
categorias denominadas de organizacdo intencional. Esta familia é composta por sete
categorias: investimento nas pessoas, desenvolvimento humano, desenvolvimento
profissional, formacdo humana, politica de recursos humanos, estrutura organizacional,

transformacéo pessoal, conforme Tabela 17.
Organizacao

Esta forma de capital social €é caracterizada pelo investimento no
desenvolvimento humano e profissional e em formas de capital vistas anteriormente, a

fim de que as rela¢des construidas possam gerar um bem social.

Segundo a EdC, a empresa deve favorecer a criacdo de programas de
desenvolvimento profissional, assim como estimular a construcdo de relacionamentos
humano e fraterno entre todos, conforme previsto nas escolas de formacdo, um dos
pilares de sustentacdo do projeto (BUREAU ECONOMIA E TRABALHO, 2003).

Na empresa X, ndo foram identificados aspectos que demonstrem investimentos
nesta area, desenvolvimento profissional ou humano. Pelo contrério, quando
perguntados sobre treinamentos, desenvolvimentos ou agdes similares, os entrevistados

afirmaram que estes procedimentos nédo séo realizados pela empresa.
“N&o existe algum tipo de treinamento”™ (x2)

“Uma coisa nova. Como a gente tem experiéncia, mais um pouco do que
0S outros, a gente ja tem a memdria mais ou menos como vocé vai fazer
aquela peca. A gente procura.... toda vez que sai um molde novo, eu sou

sempre o primeiro a estrear o molde, ver como vai ser....”” ( x5)
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Na empresa X, o empresario entrevistado reconhece que eles nao realizam a

formacdo, entretanto reconhece a importancia deste processo.

“Ainda ndo fazemos nada para formar. O que existe é a vivéncia dos
socios. NOs ja percebemos que existe esta falha. No inicio da segunda
gestdo ndés tinhamos isso, mas se perdeu. Entdo, isso vai ser retomado

agora”. ( empresario x)

Esta andlise, entretanto, é bastante interessante, pois apesar de ndo haver
investimentos formais nesta area, o capital social nesta empresa é produzido, acumulado
e reproduzido, conforme ficou demonstrado nas outras formas de capital social,

independentemente, inclusive, das situacfes de conflitos percebidas.

*“(...) quando eu entrei dentro da (...) e vim para fazer um servico, eu vi
como eles me trataram, eu vi como eles trataram algumas situacdes, eu
vi como eles tratavam o lado ético dos clientes, e quando eu entrei aqui
eu vi como eles continuaram me tratando, como eles tratavam as outras
pessoas que ligavam... e entdo é aquele negdcio, vocé cai num ambiente,
vocé comeca ali a fazer um pouco e depois comeca a ver 0s resultados
ali na pratica. Vocé € a resposta que isso tem com os clientes,
representantes, fornecedor...

(...) Entdo eu acho que € isso que vai moldando, pelo menos eu nédo
percebi nenhuma metodologia, nada, ninguém aplicou nenhuma

cursinho comigo, nenhuma dessas coisas.” (x3)

“(...) eu sei que aqui ndo existe competicdo entre os funcionarios,
ninguém quer ser mais do que ninguém, mais tem um que quer ser mais
do que todos.(...). N&@o existe este atrito, ndo existe esta gana de querer
se promover, ou se mostrar. Existe uma colaboragdo real (..) a X

valoriza mais as pessoas, o ser das pessoas. 1sso é muito legal.”” (x7)

“Nos conversamos (Diretor) algumas vezes e ele deixou bem claro que
qualquer opinido que eu tenha, uma coisa que ache necessidade de

mudar, acrescentar, eu posso falar. Eles dao bastante liberdade para
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isso, dar opinides agente pode falar, expor 0s nossos pensamentos que a

gente acha que séo legais. ““ (x4)

COLEMAN (1990), esclarece que para que haja producdo de capital social neste
tipo de relacdo, assim como nas outras, fazem-se necessarios investimentos em
estruturas sociais com vistas ao desenvolvimento social. Estes investimentos
transformardo capital financeiro em capital fisico; capital humano em pessoas que

assumem competéncias e capital social em posi¢cdes organizacionais.

Esta visdo, muito embora dé a impressdo da materializagdo do homem, define
que as organizacOes privadas com fins lucrativos necessitam serem estruturadas, para
que possam funcionar de maneira efetiva. Entretanto, o autor esclarece que também
neste caso, como acontece com as outras formas de capital, o capital social requer
investimento em relagdes de obrigacdes e expectativas, responsabilidade e autoridade e

normas e sancoes.

*“...0S caras escutam vocé, vocé tem o seu valor, eles confiam... quando
precisa de um material, eles pedem que eu fago o levantamento e
acreditam no que a gente fala. A produgdo aumentou, hoje a gente
microniza mais, sem perder muito, a gente falou e eles escutam a
gente...

(...)Aqui vocé faz acontecer, vocé d& uma contribuicdo maior, porque 0s
cara escuta vocé falar, dar opinides sobre o0 processo, e aceitam, nos

ouvem.” (x1)

“...aqui existe um relacionamento entre as pessoas que pode ser visto
como uma comunidade de trabalho. Pessoas que colocam em comum a
sua atividade profissional ou suas experiéncias profissionais e de

negocio.” (x3)

“...a X valoriza mais as pessoas, o ser das pessoas. 1sso é muito legal.”
(X7)

A empresa X apesar dos conflitos, demonstra estar comprometida com a questéo
humana, sobretudo pelo fato de a empresa estar coligada a EdC, que tem como objetivo

a humanizacdo das relacGes de trabalho.
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“Nos temos que colocar as pessoas nos lugares certos, sendo elas nao
serdo felizes. I1sso aqui ndo € pronto e acabado. O que nds temos é 0
compromisso com nos mesmos para levar isso para frente. Ndo temos
modelo a seguir, isto é muito dificil. (...)

Quando existe o lucro nés fazemos a participacdo dos lucros, nos
moldes da F..

EdC é um modo de transformar relacionamentos, melhorar o mundo. O
projeto esti nascendo, vai desenvolver. Para entrar em EdC a pessoa

nao pode ter medo”’( empresario X)

O empresario da X revela as transformacGes porque as pessoas precisam passar,
para gerenciar uma organiza¢do gque caminha na contra mao do mercado capitalista.

Desta forma, é possivel entender sobre o que esta administracéo estd baseada.

“Na EdC, no geral, vocé tem que mudar, ndo é uma coisa assim...
vamos embora, vai acontecer...ndo é bem assim, se vocé ndo mudar
interiormente a coisa ndo acontece. Porque é dificil vocé ter que
administrar as pessoas, 0 relacionamento com as pessoas. E é uma
coisa que se ndo for de verdade a pessoa sente (...) porque ndo adianta
te falar uma coisa e fazer outra (..) as pessoas te enxergam”

(empresario x)

E comenta sobre o desejo que os sOcios possuem de acertar, apesar das

dificuldades inerentes a um processo desta natureza.

“Existe vontade por parte de todos, principalmente dos socios, que
acreditam nisso como uma laboratdrio, onde se vai, se avanca, se
corrige, erra, volta novamente. Vamos aprendendo caminhando. N&o

existe um modelo pronto™. ( empresario x)

A empresa Y apresentou uma abundancia de capital social em todas as formas
analisadas. Isto demonstra que esta organizacdo valoriza a construcdo de
relacionamentos que tenham em sua base as virtudes sociais, tais como amizade,
solidariedade, partilha, cooperagdo entre outros. A visdo do empresario sobre quem é o

trabalhador confirma esta demonstracao.



138

“O trabalhador ndo é uma coisa, ele € uma pessoas com nome e cpf.
(...). NOs consideramos que € um outro igual, que merece toda a
consideracdo, respeito e o amor evangélico e é reciproco.”

(empresarioy)

O desenvolvimento humano e profissional é uma marca desta organizacdo que
valoriza o trabalhador como um ser relacional e prioriza a formacdo profissional e

humana através de politicas direcionadas a este fim.

O desenvolvimento profissional é realizado através do incentivo a capacitacao
tanto para o nivel superior, como médio, profissionalizante, de aperfeicoamento ou
atualizacdo. A empresa Y custeia 50% do valor do curso superior e 100% do valor dos
cursos de atualizacdo ou aperfeicoamento (dados confirmados pela Assistente de

Pessoal).

*(...) Tirando a Faculdade, os cursos eles custeiam 100%.

Aqui na Y, se dez pessoas quiserem fazer Faculdade, 10 pessoas vao
fazer Faculdade, ndo existe uma cota por més. Eles custeiam 50%
independente do valor da Faculdade, se a pessoa quiser fazer inglés
junto eles custeiam 50% do curso.(...) Tém funcionarios da producao,
por exemplo o R, ele tem uma historia de vida. Ele trabalha na area da
modelacéo. Entrou aqui sem formacédo nenhuma e hoje faz engenharia e
inglés.

Entdo todo mundo ... tem crescimento. E um crescimento que vocé
consegue sentir da pessoa.(...) A oportunidade ¢é dada a todos e cabe
vocé agarrar. Nao faz nem dois anos que eu sou formada e eu ja estou
fazendo MBA.” (y6)

Os trabalhadores sdo sensiveis a este estimulo e se sentem valorizados pelas

oportunidades concedidas.

“Tenho curso que a Y forneceu pra mim. Tenho curso de caldeiraria
industrial pelo SENAC. Todos os cursos que eu fiz a Y me ajudou, com
ajuda de custo.

Eu entrei aqui como ajudante de fundicao, eu pintava peca.
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Entrei em 98 de 17 para 18 anos. Eu vim pra Y para prestar servico, eu
trabalhava numa construtora como ajudante de pedreiro. Eles gostaram
do meu servigo (...) me deram esta oportunidade, esta chance. Eu
aproveitei e cheguei onde queria.

Eu gosto muito do que eu faco.” (y1)

“(...) Eu fiquei sabendo do curso la, porque eles falaram.(...) estdvamos
no meio de ano, entdo fiz o curso técnico agora e ano que vem pretendo

fazer a faculdade.” (y15)

A formacdo humana, segundo os entrevistados, é realizada em grande parte
através da vivéncia diaria por aqueles que sdo considerados os grande incentivadores e

exemplos de conduta e amor ao préximo.

“(...) a convivéncia é assim (...) uma boa parte é da empresa, da
formacdo, da idéia que eles procuram passar da filosofia da empresa.
Dizer assim... é testemunho de vida dos préprios diretor, da geréncia, da
chefia.

(...) Vivem e procuram passar isso. Logico que ndo com imposi¢do, mas

procura dar exemplo de vida. Isso ai a gente pode perceber sim.”” (y10)

“(...) realmente eles provam pra todo mund, que eles vivem aquilo que
estdo falando. Tem conteddo. Isto é uma motivacdo para que as pessoas
procurem provar daquilo. Entdo isto é bom. As pessoas vao querer
fazer.

(...) E ai a gente consegue Vvé as pessoas se relacionando la dentro
(fabrica) como pessoas, ndo como chefe, eu falo vocé faz. Nao existe
1550.” (Y4)

*“(...) Na realidade isto é mérito inicialmente dos diretores, que a Y tem
uma histéria e R e E passaram muito e muito bem esta mensagem para
os seus colaboradores, tem uma historia Eles respiram isto. E a vida.
Vocé conversa com 0s (...) e sente uma coisa diferenciada, € s6 vocé ver
o falar deles, a maneira deles se vestirem , uma coisa natural... & mais

do que palavras é a vida deles.” (y8)
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“Eu acho que cada dia que passa a gente vai adquirindo isto tudo junto
com eles (direcéo)
(...) Entdo vocé comega a trabalhar com mais amor. Porque a

convivéncia da prépria empresa (...) vocé muda o seu jeito de ser.”
(y11)

O Coordenador de Recursos Humanos fala das bases sobre a qual a politica de
RH se assenta e com estas palavras é possivel entrever o porque desta organizacdo

atingir um nivel t&o elevado de capital social.

“ A Y coloca no centro o ser humano, valorizar o homem na sua
esséncia. Entdo isto faz parte da missdo da Y.(...) Eu acredito neste
tripé, que haja equilibrio entre o fisico, o psiquico e o espiritual. O
trabalho é um local que pode dar esta possibilidade a cada um.

Nés temos uma preocupacdao... recebemos o trabalhador com saude, nos
gueremos devolver ele para sua familia com saude.

Humana ... ter um proximidade dos nossos colaboradores, mas de que
um discurso deve ser vivido... identificagdo, proximidade... independente
da funcao, salario, atribuicéo (...) n6s dependemos um do outro.
Espiritual (...) nds temos no nosso interior o espirito e o espirito ndo se
enche das verdades humanas (...) o que o homem conquista ... enche...
mas ndo preenche (...) pois é la no seu interior que ele se realiza. Se ndo

for assim ndo chega a lugar algum.” (y8)

O empresario, nesta fala, revela a importancia da vivéncia dos valores humanos,

independentemente dos trabalhadores terem conhecimento do projeto:

“(...)A preocupacdo € que se viva 0s valores, isto sim. Se as pessoas
sabem o que é EdC, isso vem da EdC, também ha uma reciprocidade,
uma sinergia. Otimo. Mas nds evitamos colocar isso que parece
doutrina que nés gostariamos de impor. (...) Mas qual é a préaxis: de
respeito, de querer bem ao outro, de se realizar, de ver o outro (...).

Entédo ndo adianta a gente definir e ndo ter o substrato.” (empresario y)



141

O empresario esclarece que o processo formativo deve ser natural, através da
convivéncia entre todos . Neste momento, ele usa um termo peculiar do projeto: homens

novos .

“(...) mas o que a gente procura fazer, criar condi¢des e incentivar que
se forme homens novos. (...) Entdo isso é complicado em funcdo do
meio, da cultura. A gente sente que é um processo. Qualquer degrau que
se consegue melhorar o relacionamento ou viver este amor evangélico,
entendido como a sua pureza, é formacdo de homens novos. Nao € tdo
importante o nivel que as pessoas estdo, mas é importante que ha um
processo de crescimento para este lado. (...) A gente nota nas pessoas a
medida que tem mais tempo, mais convivéncia, comegam a se interessar
de onde vem isso. Mas o0 que eles sentem € esta realidade do amor

evangélico (...), o querer bem € universal.”” (empresario y)

COLEMAN (1990) e FRANCO (2001) esclarecem que as estruturas
democraticas sdo as mais propicias para a constituicdo de relacionamentos ricos de
capital social, pois estas estruturas permitem que as pessoas tenham relacionamentos do

tipo face a face, estimulando a producéo de virtudes sociais.

Segundo FRANCO (2001), a horizontalidade ¢ fundamental para a constituicdo
do capital social, pois padrGes hierarquicos-verticais de organizacdo mantém as
coletividades em niveis sociais inferiores ao das comunalidades, que ele define como “
termo utilizado para explicar a complexidade, em relacdo a diversidade, de
conectividade e de organizacdo do que pode haver de “vivo” em conjuntos humanos’
(ibid.. p. 22)

De acordo com os principios da EdC, a empresa deverd adotar sistemas de
geréncia e estruturas organizacionais capazes de promover o trabalho em grupo e o
crescimento individual, tendo em vista a constituicdo de comunidades de trabalho.
Desta forma, fica implicita a idéia de horizontalidade nas relacbes (BUREAU
ECONOMIA E TRABALHO, 2003).
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Na empresa Y, a estrutura organizacional é bastante horizontal, proporcionando
um contato amplo e aberto entre todos os niveis hierarquicos, conforme descrito pelo

empresario.

*“(...) tem certos mecanismos que a gente desenvolveu para aumentar a
participacédo dos trabalhadores, por exemplo, a participacdo de lucros,
a assembléia geral, mini-assembléias mensais, em grupo, onde se coloca
tudo o que aconteceu (...). Dentro destes mecanismos de participagao,
todos participam e sabem o que vai ser feito, dentro dos niveis de
detalhamento que cada um tem condicdo de aprender e desenvolver. E
uma decisdo também, eu tenho direito de opinar sempre, ai € feito
logicamente uma avaliacao até se chegar a um consenso ou pelo menos

a uma linha em comum.” (empresario y)

Este agir, segundo 0 mesmo, produz frutos tanto para a empresa como para 0S

trabalhadores que reflete inclusive no ambiente organizacional

“Entdo sdo mecanismos de participacao, onde se cria uma estrutura que
favorece os relacionamentos. (...) E uma sinergia dos esforcos. E as
pessoas se sentem mais realizadas. Cada pessoa faz parte do todo. Ele
colabora para que haja éxito. (...)E este todo, homogéneo, a harmonia
entre todas estas partes é que nds acreditamos que interage, que
provoca um ambiente melhor, mas ao mesmo tempo, também da um
éxito para a empresa, num sentido, que podemos chamar de: qualidade,
produtividade, atendimento ao cliente, confiabilidade dos clientes na

empresa.” (empresario y)

Segundo o empresario da Y, uma empresa com estas caracteristicas pode se

tornar mais competitiva.

“Isto € uma vantagem que permite a sobrevivéncia da empresa num

meio bastante hostil, que é 0 meio econémico que nds vivemos.”

Este agir é confirmado pelo gerente de vendas.
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“Na Y,... as pessoas tomam iniciativas de acordo com a necessidade
que elas precisam.(...) a hierarquia € informal. Vem da diretoria, passa
pelos gerentes e depois os funciondrios (...) quando vocé precisa falar
com o diretor, ndo precisa passar automaticamente pelo gerente. Nao é
uma piramide, é um circulo. (...)Torna-se dinamica a relacdo destas
pessoas.

Qualquer dificuldade que a pessoa tenha la dentro (referéncia a
fabrica), pode-se direcionar a qualquer pessoa e tentar solucionar.”

(v4)

“Aqui na Y, existe também um pouco desta organizacdo hierarquica,
mas € muito livre. Do colaborador ao diretor existe uma liberdade muito
grande, de conversa, de relacionamento.

(...) Esta sinergia entre as funcGes e também desta unidade entre a
Diretoria com ... das competéncias e da hierarquia. Eles respeitam isso,
mas existe esta liberdade entre eles (...) Esta sinergia, esta comunicagao
ajuda bastante.

Eu acho isto importante, esta troca, mas também o respeito ao meu
colega, tanto o encarregado que estd abaixo, nesta hierarquia, como o
Diretor que esta acima.

Isto na minha fungdo.” (y12)

Segundo o coordenador de recursos humanos, a estrutura da Y é bastante

democratica e horizontal.

“Aqui existe uma relagdo harmoniosa, noés estamos juntos na produgéo,
almocamos juntos, ndo existe refeitorios diferentes. (...) N&o tem esta
divisdo... os encarregados estdo ali diariamente ligados, conversam,
brincam, pega no pé de um de outro, mas quando tem a
responsabilidade técnica eles respeitam, eles sabem..

Dentro deste clima organizacional existe uma coisa viva, saudavel, e
sabe muitos deles tiveram experiéncias em outras empresas e sabem que

nao é assim que funcionava em outro lugar.” (y8)
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Os outros aspectos citados nesta forma de capital social, mas que estdo
relacionados a outras formas analisadas anteriormente, tais como: obrigacGes e
expectativas, normas e relacdes de autoridade, corroboram a existéncia desta forma de

capital na empresa Y com muita propriedade.

A empresa Y demonstrou que o capital social pode ser produzido, mantido e
realimentado, gerando relacdes ricas de virtudes sociais, quando existe uma estrutura
ambiental que proporcione a construcdo de relacionamentos humanos e fraternos entre

todos.

Os trabalhadores sentem e s&o envolvidos por esta realidade que provoca
transformacdes pessoais dentro e fora do ambiente de trabalho. COLEMAN (1990)
apresenta o capital social como uma forca relacional que transforma ou facilita as acGes.
Nesta empresa, nds pudemos verificar que os relacionamentos ndo sé transformam as
acoes, facilitando a realizacdo das tarefas, mas provocam uma transformacao pessoal
que se reflete na vida pessoal e familiar, ou seja, promovendo uma transformacao que

reflete no ambiente como um todo.

Quando o ambiente social € propicio a geracdo deste tipo de bem social, as

pessoas podem se transformar e transformar os ambientes onde vivem.

“Eu praticamente me considero uma outra pessoas desde que eu entrei
na Y, tanto parte intelectual, pessoal, profissional. Por exemplo hoje
uma coisa que eu ndo falo mais, fazer um comentario negativo de uma
pessoa. Porque vocé ndo esta sabendo o que esta acontecendo com a
pessoa, se ela esta passando por um problema...

(...) eu ndo posso deixar que a parte egoista, maldosa tome conta de
mim, as vezes vem... mas penso ndo quero ser assim, ndo gosto de ser
assim, ndo vai de ajudar em nada, vai me fazer mal, vou ficar mal por
dentro, pro meu eu, pro meu Deus. Meu coracao vai ficar mal, vai ficar

amargo (...)” (y6)

“A minha vida mudou. Em tudo. Aqui a gente trabalha na equipe e a

gente quer ver sempre o produto da gente bonito, bom bem feito. O



produto do conjunto tem que ser bom e ndo s6 o meu. (...) Qualquer tipo
de problema, o que tiver a gente senta e conversa.

(...) Mudou tudo. Porque vocé trabalha com a cabega mais arejada.(...)
Eu sou uma pessoa feliz. Em casa com a mulher a gente ficava com
aquela cara, (...) vocé fica com aquela preocupacéo, na cabeca. Agora,
qguando as coisas vao bem no trabalho, parece que até na sua casa a
sobrevivéncia é melhor.” (y11)

“ As vezes este projeto facilita a minha vida familiar, com meu filho,

facilita muito bem. Eu uso algumas coisas daqui la na minha casa (...)”.
(v4)

“Estou ambientando, e a empresa esta me proporcionando situacoes
para mim crescer cada vez mais.(...)Eu me vejo aqui realizado. Eu me
vejo dentro de uma posicdo do que eu pude fazer, esta feito. Me sinto
valorizado. O ambiente aqui é gostoso, me da tranquilidade. Tenho uma
paz no trabalho, fago inspecé@o, converso com o gerente, resolvo os
problemas fazendo parte do escopo. E uma situacdo que da
posicionamento pra vocé, ndo é so passar, Vocé tem que se envolver... eu
me envolvo Tudo isto da motivacao, pois vocé ndo fica sendo jogado.

Entédo a Y é diferente. Entdo isto da prazer de trabalho.” (y3)

“Eu me sinto muito feliz trabalhando aqui.

Nada acontece por caso, eu sinto que Deus tinha reservado um periodo
da minha vida dentro da Y. Eu me sinto feliz e responsavel por cuidar,
nao sei por quanto tempo, mas uma contribui¢do. Eu acho que na vida
pessoal e profissional eu precisava passar por este estagio.

(...) Estava escrito nas estrelas(risos). A Y estava no meu caminho, e
aconteceu neste momento que, talvez, eu estivesse mais maduro, melhor
preparado.(...)Estou feliz pelo relacionamento que eu tenho com as
pessoas, pelos projetos que podem vir acontecer aqui na Y. Eu vou
agregar muito conhecimento pessoal, relacional.

Eu estou muito feliz.”” (y8)

145
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4.2.3- Conclusdes Parciais
Os resultados das andlises de conteldo revelaram a existéncia de diferentes

formas de capital social nas duas empresas pesquisadas X e Y.

Na empresa X pudemos identificar a existéncia de categorias que revelam
atitudes e comportamentos condizentes com as formas de capital social estudadas.
Foram identificados, entretanto, conflitos relacionais que prejudicam a producéo e
manutencdo desse capital, podendo causar a destruicdo desse bem construido ao longo

do tempo.

Na empresa Y, identificamos categorias que revelam atitudes e comportamentos
que vao além do que o capital social propde em termos de relacionamento humano.
RelacGes com fortes caracteristicas humanizadoras, solidarias, com alto nivel de
interdependéncia e inter-relacdo foram marcantes na fala dos entrevistados dessa

empresa.

Este resultado indica uma forte tendéncia a producdo, manutencgéo e reproducao
de todas as formas de Capital Social analisadas. Nessa empresa, a cultura e a estrutura
organizacional, como alicerces para a construgcdo de relacionamentos geradores deste

tipo de bem, demonstrara estar sedimentados.
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5. CONCLUSOES

A pesquisa buscou identificar as diferentes formas de Capital Social existentes,
assim como os valores e virtudes que surgem dos relacionamentos interpessoais entre 0s
trabalhadores, em duas empresas de EdC. Pode-se considerar que nesse modelo de
organizacdo os vinculos interpessoais tendem a ser diferentes, devido a fatores

organizacionais existentes, que propiciam este tipo de relacgéo.

Para isso procurou-se responder a seguinte questdo: As empresas de EAC estao
conseguindo estimular a producéo de valores humanos relacionais, considerados

como capital social? E de que forma isto ocorre?

Os resultados das analises estatisticas e de conteudo revelaram que as empresas
de Economia de Comunhdo pesquisadas estdo conseguindo estimular a producdo de
valores relacionais de diferentes formas. A pesquisa também demonstrou o quanto a
estrutura e a cultura organizacional influenciam na construcdo dos diferentes tipos de

relacdes estudadas.

Na empresa X, a analise da escala de Lickert revelou a existéncia de atitudes e
comportamentos que sugerem valores humanos nas relagfes interpessoais,
independentemente dos conflitos organizacionais observados. Os valores identificados
demonstram aceitacdo para atitudes e valores que podem indicar a producdo de capital
social na empresa. Estes resultados foram confirmados pela analise de correlacdo, muito
embora as consideradas significativas tenham sido em pequeno nimero. Entretanto, as
significativas apresentaram resultados préximos de um (+1,00), sendo assim,

consideradas como fortes ou moderadas correlacdes positivas.

Merece um destaque especial o valor espiritualidade que, nessa empresa,
apresentou correlagdes significativas com os valores ética, amizade, solidariedade, amor
e partilha. Este resultado sugere que o transcendente estd presente nos relacionamentos

interpessoais entre os trabalhadores dessa organizacéo.

Estes resultados foram confirmados pela andlise de conteudo, que identificou
diferentes formas relacionais, responsaveis pela producdo de Capital Social. Relagdes
construidas com base na obrigacdo e expectativas, na autoridade, nas normas e sances,

no potencial de informacgdes e na organizacdo intencional ficaram evidentes, muito
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embora a empresa tenha passado por recentes e profundas mudancgas organizacionais,
que se refletiram no relacionamento, sobretudo, entre os trabalhadores e a geréncia. Isto
mostra que a estrutura e a cultura organizacionais interferem sobremaneira na

construcdo e na manutencgéo das relagdes sociais.

Na empresa X, a mudanca de geréncia também provocou uma alteracdo no tipo
de gestdo e nas préaticas organizacionais. Com um estilo administrativo menos
participativo, menos comunicativo e menos dialégico associado a uma estrutura mais
rigida, no aspecto hierarquico, a nova geréncia provocou uma reacdo de rejei¢do, por
parte dos trabalhadores, sob a forma de criticas e distanciamento, que se refletem
inclusive na relacdo entre os trabalhadores. Valores como colaboracdo e dialogo
encontram-se prejudicados, pela forma como a organizacdo vem sendo conduzida. A
falta de dialogo impede as pessoas de estabelecerem relagfes de confianca,

principalmente com a geréncia da empresa.

No estudo da empresa X, ficou evidente o quanto a forma de conduzir as ac6es
pode interferir no comportamento do grupo. Isso demonstra que administracdes
autoritarias tendem a desestimular a constru¢do de relacionamentos mais humanos,

levando a uma tendéncia a atitudes mais individualistas.

Os problemas identificados na empresa X ndo anularam, até o momento da
pesquisa, as virtudes sociais existentes. Entretanto, se estas ndo forem estimulados
tenderdo a decrescer como pudemos observar. Afinal, as virtudes sdo frutos das

interacOes relacionais.

Portanto, a empresa X demonstrou ter um nivel de capital social circulante, mas
que se encontra comprometido devido as mudancas ocorridas. Este fato reforca a teoria
de que uma vez produzido o Capital Social precisa ter a sua producdo realimentada,
através de estimulos a manutencdo de relacionamentos humanos, uma vez, que ao
reduzirem os estimulos, a producdo desse capital tende a se reduzir ou mesmo ser

anulada.

Na empresa Y, a analise da escala de Lickert indicou que os relacionamentos
entre os trabalhadores e entre trabalhadores e empresarios sdo caracterizados por uma
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forte presenca dos valores humanos, favorecendo a producdo, a acumulacdo e a

reproducédo do Capital Social.

Este resultado foi corroborado pela andlise de correlagcbes e teste de
significancia, que demonstraram a existéncia de correlagdes, em sua maioria positiva,
com resultados proximos de um (+1,00). Isto pode ser um indicador de maturidade e
estabilidade relacional, tendo em vista que a empresa apresenta uma estrutura
organizacional que propicia a construcdo deste tipo de relacdo, conforme confirmado

pelos resultados da anélise de conteudo.

A andlise de contetdo revelou a empresa Y como uma organizagdo com
estrutura e cultura organizacionais com caracteristicas fortemente humanistas. Estas
caracteristicas sdo percebidas pelos trabalhadores que as revelaram sob diversas

categorias nas entrevistas realizadas.

A empresa Y possui estruturas hierarquicas horizontalizadas, reforcadas por um

estilo de gestdo democratico e participativo inclusive na solucao de conflitos.

Os empresarios e 0s membros da direcdo da empresa apresentam atitudes e
comportamentos extremamente humanos e éticos que se refletem no agir das pessoas,

provocando, inclusive, mudangas comportamentais.

A administracdo dessa organizacdo é baseada na valorizagdo humana, seja
através da participacdo de todos no planejamento, producdo e controle; seja no respeito
ao proximo; ou através de acOes solidarias, que revelam o valor altruismo por parte da
direcdo; ou mediante a cooperagdo e na confianca, que elevam o trabalhador a uma
condicdo de co-responsavel pela empresa, a que ele responde de imediato com
criatividade, responsabilidade, dinamismo e respeito ou por meio do estimulo ao
trabalho em grupo, que parte por primeiro da dire¢do e da geréncia, propiciando espirito

de equipe ou grupo com caracteristicas extremamente cooperativas e solidarias.

Sendo assim, surge um sentimento de pertenca que € comum a todos. Este
sentimento gera um senso de responsabilidade pela organizacdo, com uma especial
atenc@o pelo trabalho realizado que, na visdo de todos, dever ter qualidade, sendo
comum a preocupacgdo com as perdas e retrabalhos no decorrer do processo produtivo.
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Trata-se de uma administragdo humanizada, na qual o trabalhador é colocado no
centro da organizacdo, ao ser considerado um igual. A politica na area de pessoal €
visivel atraves das acdes realizadas, tais como: formacdo humana e profissional;
distribuicdo dos lucros; salarios justos; condi¢Ges de trabalho adequadas; seguranca no
trabalho; estimulo a cooperativa; preocupacao com a qualidade de vida que extrapola o

ambiente organizacional.

A valorizacdo das relacdes interpessoais também é marca desta organizacao que
prioriza as inter-relagGes sociais, através de reunides e encontros sociais e do contato

diério, que € uma pratica realizada, por primeiro, pelos empresarios.

Portanto, de acordo com o acima exposto, podemos concluir que a empresa Y €
responsavel por uma producdo elevada de Capital Social, o qual é realimentado e

mantido em todos 0s niveis organizacionais.

O Capital Social é produzido sob diversas formas: obrigacfes e expectativas,
potencial de informacGes, sancbes sociais, ralacbes de autoridade e organizacdo
intencional, possibilitando a construcdo de relacdes ricas em virtudes sociais,
provocando uma verdadeira transformacgédo, no mundo do trabalho dessa organizacéo,
confirmando o parecer de COLEMAN (1990) e FRANCO (2001) sobre esta questéo.

Deste modo, a pesquisa atendeu ao seu objetivo principal: a identificacdo da
producdo de Capital Social e de virtudes sociais, no ambito das organizacGes de
trabalho, neste caso, de duas empresas coligadas a Economia de Comunhao.
Paralelamente, como subproduto da pesquisa cabe mencionar também a metodologia
desenvolvida para proceder a tal identificacdo, com base em pesquisa de campo e

tratamento estatistico das informacdes coletadas.
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6- PERSPECTIVAS PARA FUTURAS INVESTIGAQ@ES

A pesquisa ndo se prop0s a estudar a esséncia dos valores humanos e as diversas
naturezas dos relacionamentos existentes. Seria interessante, todavia, realizar este
estudo, vinculando esta tematica a producdo do Capital Social, em empresas coligadas

ao projeto de EdC.

N&o coube a este trabalho verificar o impacto das relagbes no desempenho
produtivo e financeiro das empresas analisadas. Porém, seria interessante a realizacdo
de pesquisas que abordassem este impacto, considerando a producdo do Capital Social e
das virtudes sociais, em empresas coligadas ao projeto de EdC.

Seria muito interessante que este trabalho pudesse ser reproduzido em empresas
que ndo facam parte do projeto de EJC, mas que valorizem os relacionamentos
humanos e éticos no ambito da organizacdo. Desta forma, poder-se-ia detectar o
potencial de tais empresas como futuras “candidatas” a se coligarem ao projeto.

Uma ampliacdo do espaco amostral, tanto de empresas coligadas como de ndo
coligadas ao projeto de EAC é portanto uma Ultima sugestdo, em uma perspectiva

certamente mais ambiciosa que a deste trabalho.
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ANEXO | — Questionario de auto-resposta

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO DE JANEIRO
COPPE - ENGENHARIA DE PRODUCAO
PESQUISA para dissertacéo de mestrado: Capital Social nas Empresas de
Economia de Comunhéao
PESQUISADORES: Profa. Maria das Gragas Gomes de A Medeiros
Prof. Dr. Roberto Cintra Martins

Questionario

Neste questionario vocé deve perguntar a si proprio. “Como me relaciono com as

pessoas com as quais eu convivo no ambiente de trabalho?”

Esses motivos constituem o Capital Social. Pedimos sua colaboracdo para avaliar quéo
importante cada valor é para vocé como um principio orientador em sua vida no
trabalho, indicando com um numero a direita de cada comportamento e ou atitude, que

melhor expressa a sua opinido. Use a escala de avaliacdo abaixo.

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA NO TRABALHO, ESSE
MOTIVO E:

1 2 3 4 5
NADA POUCO IMPORTANTE |MUITO EXTREMA
IMPORTANTE |IMPORTANTE IMPORTANTE |IMPORTANCIA

Os numeros (1, 2, 3, 4, 5) indicam o grau de importancia dos comportamentos e
atitudes em sua vida no trabalho. Tente estabelecer um nimero para cada item

Comportamentos e Atitudes Avaliacao

01- Competicdo, na empresa, acima de qualquer sentimento

02- Status no trabalho (destacar-se na empresa em relacdo aos colegas)

03- Ganhar dinheiro é a razdo da minha vida

04- Ser util para a sociedade

05- Ter prestigio (ser reconhecido por todos) . Fazer qualquer coisa para
atingir esta meta na empresa

06- Ter superioridade baseada no éxito do trabalho, acima de qualquer
colega

07- Humildade

08- Honestidade
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Comportamentos e Atitudes

Avaliacao

09- Esperteza (driblar obstaculos para conseguir o que quero)

10- Nao ter preconceitos (raca, religido e social)

11- Conhecer as pessoas com quem trabalho

12- Conhecer pessoas novas

13- Interesse em saber como o outro estd

14- Satisfacéo por trabalhar com essas pessoas

15- Ajudar o proximo nas necessidades materiais

16- Ajudar o proximo nas necessidades espirituais

17- Ter camaradagem no ambiente de trabalho

18- Aceitar, com facilidade, o outro como ele é

19- Me sentir respeitado

20- Me sentir livre para dar sugestoes

21- Me sentir livre para fazer criticas

22- Ouvir o outro

23- Importancia do outro para mim

24- Acreditar em mim mesmo

25- Acreditar nos colegas de trabalho

26- Sentir que os colegas acreditam em mim

27- Me sentir seguro em relacdo ao ambiente de trabalho

28- Importancia da comunica¢do para mim

29- Conversar com as pessoas com quem trabalho

30- Liberdade para dar opinides sobre questdes relativas ao trabalho

31- Ter conhecimento do que se passa na empresa

32- Acreditar que a empresa comunica a verdade

33- Ser comunicativo

34- Auxiliar os colegas de trabalho

35- Estar atento as necessidades do grupo

36- Auxiliar os colegas de trabalho, ap6s a conclusdo das tarefas

37- Estar aberto as novas idéias

38- Colaborar com colegas de trabalho para alcancar as metas

39- Ajudar os mais necessitados

40- Participar de acdes voluntérias no ambito da empresa

41- Fazer ao outro o que gostaria que fizessem comigo

42- Me sentir responsavel pelo o outro

43- Viver as alegrias e sofrimentos do outro como se fossem meus

44- Trabalhar para o bem estar dos outros

45- Ter amor para com 0S outros

46- Partilhar os bens materiais com 0s outros

47- Partilhar os bens espirituais com 0s outros

48- Esperar retribuicao por algo realizado "a alguéem

49- Conhecer as normas sociais de convivéncia

50- Importancia das normas sociais de convivéncia

51- Obedecer as normas sociais de convivéncia
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ANEXO Il — Roteiro da Entrevista

UFRJ/COPPE
PESQUISA DE CAMPO TEMA CAPITAL SOCIAL
PESQUISADORES: Maria das Gracas G. de A Medeiros
Prof. Dr. Roberto Cintra Martins
Questionario pesquisa de campo
1- Sexo: () Feminino () Masculino

2- ldade: anos

3- Area de atuagio na empresa

4- Competéncias:

5- Data de admissdo na empresa:

6- Vocé ja trabalhou em outros lugares? ( ) Sim ( ) Néo

7- Caso afirmativo, quais sdo as diferencas, administrativas e relacionais, que vocé
percebe entre a empresa que vocé trabalhou e a empresa atual?

8-Caso hajam diferencas, numa frase ou palavra vocé descreveria esta diferenca?.

9-Como vocé descreveria o seu relacionamento com seus colegas de trabalho, patrdes,

clientes e fornecedores? Tente escrever sobre cada um deles.

10- Como vocé obtém informacfes necessarias ao seu desenvolvimento pessoal e

funcional na empresa?

11- Vocé acha que a troca de informacéo existente na empresa é eficiente?

12- Existem normas de convivéncia e de trabalho estabelecidas formalmente na
empresa?

13- Vocé conhece estas normas?  Sim () Nédo ( )
14- Se sim, como vocé as avalia?

15- Como vocé sente nesta empresa?

16- De a sua opinido sobre a forma como ela é administrada?

17- Vocés possuem algum tipo de associacdo ou cooperativa?
Se sim, com que objetivo foi organizada e qual é a sua participacéo.
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18- Tem conhecimento de que a empresa pertence ao projeto de EAC: ( ) Sim ( ) Néo
19- Se “Sim”, 0 que vocé entende sobre o projeto:

20- VVocé gosta de trabalhar nesta empresa. Por qué?
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