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A PEl}CEPCAO DE COLABORADORES DO SENADO FEDERAL SOBRE A
INFLUENCIA DAS REDES DE RELACOES INTERPESSOAIS NO TRABALHO

1 INTRODUCAO

O bom relacionamento formal e informal entre pessoas nas organizacdes € importante
para reter capital intelectual, organizar processos, e atingir resultados, o que impulsiona a
busca da compreensdo sobre o surgimento € o desenvolvimento das relacdes pessoais no
trabalho. As relagdes surgem em decorréncia das interagcdes reciprocas entre duas ou mais
pessoas, sendo a confianga o ponto central dessas relagdes (RISSI, 2013). A confianga pode
ser compreendida por meio da expectativa, da acao e do risco. A confiancga é fundamentada na
identificacdo pessoal, na qual as partes possuem uma relagdo intima, de maneira que os pares
compreendam seus desejos e suas necessidades (ROBBINS, 2005).

As relagdes informais dentro das institui¢des sao notérias (ROBBINS, 2005). Através
do mapeamento delas € possivel compreender como a comunicagdo e as relagdes interpessoais
podem estar associadas ao desenvolvimento dos individuos no ambiente de trabalho e ao
atingimento de objetivos organizacionais de maneira substantiva. Assim, redes de
relacionamento sdo o ponto central para entender como as percep¢des de cada ator mudam
conforme mudam os individuos que estdo interagindo, bem como compreender como se
modificam as percep¢des sobre a qualidade das tarefas realizadas, ou o reconhecimento das
atividades executadas.

De acordo com Lucena (1977), o homem contemporaneo passa maior parte do tempo
em que estd acordado em ambientes de trabalho. Isso enfatiza as perspectivas e a importancia
de se estudar as redes sociais formadas pelos individuos, principalmente no ambiente de
trabalho.Partindo desse pressuposto, é compreensivel que as pessoas desenvolvam vinculos
no ambiente de trabalho, seja por meio das interacdes formais ou informais. Essas interacoes
podem ultrapassar as fronteiras do trabalho, estabelecendo entre os individuos uma relacao de
confianga e cumplicidade. Compreender como s@o formadas essas redes de relacionamento €
um dos passos para se entender a importancia de manter lacos de afinidade nas organizacoes,
assim como para se compreender como a estrutura relacional influencia os resultados que a
organizacdo produz, sendo eles de grande ou pequeno impacto. Granovetter (2007) destaca
que uma das questOes classicas relacionadas a teoria social refere-se a busca pela
compreensdo de como os comportamentos e as instituicdes sao afetadas pelas relagdes sociais.

Neste contexto, o presente estudo tem o objetivo de analisar a constitui¢do das redes
de relagcdes entre colaboradores do Senado Federal. As interacdes entre os individuos que
ocorrem em uma instituicdo como o Senado Federal do Brasil permitem fundamentar
possiveis explicacdes sobre como instituicdes publicas ou privadas sdo atingidas pelas
estruturas formais ou informais estabelecidas em seus ambientes. E possivel estimar e buscar
compreender como as redes de contatos interferem nas rotinas dos individuos destas
importantes organizagdes regidas por premissas de impessoalidade e hierarquia.

As redes sociais incluem tanto a perspectiva virtual e digital, como os relacionamentos
presenciais, tais como associagdes politicas e relacdes informais, que podem proporcionar
oportunidade aos individuos ou até limitar sua atuacdo (SCOTT, 2000). Desse modo, este
trabalho busca trazer novos pressupostos que podem ser efetivos para explicar alguns
comportamentos nos ambientes de trabalho, bem como compreender como as redes de
relacionamento sdo consolidadas em institui¢des publicas.

2 REDES E RELACOES HUMANAS NAS ORGANIZACOES

E importante compreender o homem como ser social que vive em constante interacdo
com diversos elementos que o rodeiam, tais como pessoas, grupos, institui¢cdes, papéis
sociais, entre outros. O comportamento social do homem e suas interagdes t€m como



pressuposto a perspectiva de rede (SILVA; FIALHO; SARAGOCA, 2013). O conceito de
rede pode ser compreendido como um sistema de ndés e elos, ou seja, uma estrutura sem
fronteiras, uma comunidade ndo geografica, um sistema de apoio ou um sistema fisico que se
parece com uma arvore ou uma rede, e que sdo imprescindiveis para mensurar o capital social
e analisar o valor que o individuo obtém da rede social (WASSERMAN E FAUST,1994;
TOMAEL; ALCARA; DI CHIARA, 2005). Desse modo, as redes sociais representam um
conjunto de membros autbnomos, que unem ideias e recursos em torno de valores e interesses
compartilhados (MARTELETO, 2001).

Reyes Junior (2012) descreve as redes como um conjunto de lacos fracos, nos quais as
pessoas nao estdo completamente unidas umas as outras, e destaca que, em vez de transformar
os lacos fracos em fortes, os atores que buscam se consolidar dentro de uma rede devem
procurar estabelecer novas relagdes com atores que possuem acesso a novos subconjuntos da
rede. Silva, Fialho e Saragoca (2013) descrevem as redes sociais como estruturas de lacos
especificos entre os atores sociais. As redes de comunicagdo envolvem a linguagem
simbdlica, os limites culturais e as relacdes de poder. Nos dltimos anos, as redes sociais t€m
sido vistas como padrdo organizacional, capaz de expressar, por meio da sua arquitetura de
relacOes, ideias politicas e econdmicas, assim como seu cardter inovador, e t€m como missao
a resolugdo de problemas atuais.

Pode existir uma valorizag¢do dos elos informais nas redes sociais em razio da perda da
estrutura hierdrquica. Nos ambientes informais, as redes sdo iniciadas a partir da consciéncia
dos atores sobre seus interesses e valores, tais como os assuntos que articulam niveis de
organizacdo diferentes (social-global, nacional, regional, estadual) ou direitos,
responsabilidades e diferentes niveis de tomada de decisio (MARTELETO, 2001). Permitem
desta forma descrever e entender a sociedade a partir dos vinculos relacionais que refor¢cam
suas capacidades de atuacdo, de compartilhamento, de aprendizagem, de captacdo de recursos
e de mobilizacdao (MARTELETO, 2010). Tomaél (2007) afirma que, quanto mais préximas as
relagdes das redes, tanto na esfera pessoal como profissional, mais fortes serdo as ligagdes e o
compartilhamento de informagdes que alicercam o conhecimento disponivel na rede. A
medida que as relacdes em rede sdo estudadas, é possivel vislumbrar os limites e a estrutura
interna dos grupos (BARNES, 1987).

Reyes Junior (2012) destaca a conectividade como fator primordial para a
consolidagdo das redes e das interacdes no ambito social e organizacional. A conectividade é
estabelecida por meio da pressuposi¢do do comportamento alheio e pode ser explicada pela
relacdo de confianca estabelecida entre os pares. Assim, pode-se dizer que, a0 passo que 0s
atores sdo compreendidos como entidades sociais, os grupos sao dimensionados por meio dos
lacos e relacdes (vinculos entre individuos). As informacgdes relacionais sdo imprescindiveis
para o entendimento das redes sociais (WASSERMAN; FAUST, 1994). Por isto o coeficiente
de ligacdes internas existentes e o total de ligacdes entre esses atores descreve a densidade da
rede social (MONTEIRO; REGIS; MELO, 2010). Uma rede social pode ser mais densa a
medida que todos os integrantes se relacionam (BARONAS, 2007).

A centralidade estd embasada no posicionamento de determinado ator em uma rede -
quao acessivel ele é dentro da rede (MONTEIRO; REGIS; MELO, 2010, GONCCALVES,
2011). A analise da centralidade de uma rede permite identificar individuos a que cada ator
estd conectado, bem como visualizar atores centrais e periféricos (GONCALVES, 2011).

O tamanho da rede € determinado pela quantidade de nés existentes nela, assim como
pelo nimero de atores relagdes externas dos nds, os quais determinam os atores centrais
(HANNEMAN, 2001, BORDIN, 2014). Quanto maior o tamanho de uma rede, maior serd a
probabilidade de interac@o entre os nodos. Em contrapartida, quanto maior o tamanho de uma
rede, menores serdo as possibilidades de interacdes entre os nodos da rede, ou seja, menor a
possibilidade de um nodo estar conectado com o conjunto total de nodos da rede.



A importancia das relacdes entre individuos nas organizagdes ndo € matéria nova. A
Escola das Relagdes Humanas no inicio do século XX j4 identificou que a produtividade era
associada a maneira como os individuos interagiam e se organizavam em grupos. A partir da
metade do século XX, a globalizagdo e o desenvolvimento de novas tecnologias de
informacdo ampliaram ainda mais estas perspectivas (CAMPOS, 2013). As pessoas em seus
processos de interacdo comunicam-se, simpatizam e sentem atracdo, antipatia e aversao,
assim como aproximam-se, afastam-se, entram em conflito, competem, colaboram e
desenvolvem afeto. As interacdes humanas sdo um processo permanente e complexo que se
apresentam por meio de comportamentos manifestos € ndo manifestos, verbais e ndo verbais,
pensamentos, sentimentos, reagdes mentais e/ou reagdes corporais (MOSCOVICI, 1985).

A medida que as relacdes estabelecidas dentro da organizacio se tornam mais
complexas, formam-se normas que restringem a tomada de decisao, (CARVALHO et al.,
2015), o que configura a cultura organizacional. As relacdes nas organizacdes
contemporaneas tém cada vez mais dificuldades em manter relacdes de subordinagao, ja que o
poder ndo € mais centrado em uma tUnica pessoa, agentes externos influenciam fortemente as
atividades das organizacdoes. Como os individuos se estruturam em grupos informais, isto
modifica a subordinac¢do. Outros fatores que interferem nas relacdes sdo a competitividade, a
falta de sinceridade, abuso de poder das liderangas, formais ou informais (CARVALHO et al.,
2015).

A teoria das relagdes humanas contribuiu com as organizacdes ao apontar que O
sucesso organizacional depende diretamente das pessoas. Dessa forma, a maneira como as
organizacdes tratam e gerenciam os individuos e principalmente a forma como as pessoas
interagem umas com as outras sao fatores relevantes. Existe uma distin¢do entre os objetivos
de grupos e os objetivos organizacionais, uma vez que € dificil os individuos atingirem certo
nivel de racionalidade de maneira a garantir empenho exclusivo nos objetivos organizacionais
(CAMPOS, 2013). As organizacdes buscam manter sobretudo os colaboradores que sao
aplicados e pontuais, os que demonstram lealdade e esforco na tentativa de reduzir custos,
capacidade produtiva e compromisso com os objetivos. Alinhar expectativas individuais e
necessidades organizacionais € desafiador, uma vez que o colaborador, ao sentir a necessidade
de evoluir na organizagdo, busca a realizacdo pessoal, seja ela a melhoria da remuneragcao ou
conquista de beneficios e de aprendizagem (CARVALHO et al., 2015).

As relacdes interpessoais sdo estabelecidas a partir da confianca que se configura
como um fendmeno dindmico em que as interacdes ocorridas sdo fatores relevantes e
determinantes do futuro do relacionamento. Com base nesse aspecto, € possivel estimar o tipo
de comportamento necessdrio para sedimentar a confianca entre os pares (REYES JUNIOR,
2012). A confianca pode ser desvendada por meio de trés elementos: expectativa, acio e risco.
A expectativa baseia-se no que o individuo espera do outro. A acdo € executada por quem
recebeu a confianga, podendo ele agir de acordo com as expectativas ou ndo. O risco, por sua
vez, € 0 acontecimento inesperado, ou seja, se 0 que se espera como retorno do outro nao
acontece ou acontece diferente do que se espera, esse fator acomete o individuo que confia.
Quando o individuo atua de acordo com o esperado, a confianga tende a aumentar, quando as
expectativas ndo sao atendidas, os individuos tendem a recuar (RISSI, 2013).

Segundo Robbins (2005), a confianga é uma expectativa positiva que uma pessoa tem
em relacdo a outra, prevendo que ela ndo agird de maneira oportunista, seja por meio de
palavras, acdes ou decisdes. A expressao “de maneira oportunista” estd relacionada ao risco e
a vulnerabilidade que qualquer relacdo de confianca possui. Os dois aspectos que regem essa
defini¢do sdo a familiaridade e o risco. Quando este autor se refere a expectativa positiva, essa
defini¢cdo assume o conhecimento e a familiaridade entre as partes, pois a confianca é um
processo que depende das experi€ncias, principalmente daquelas mais relevantes, porém
limitadas. E preciso tempo para que a confianca seja construida e acumulada e, 2 medida que
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o relacionamento com o outro vai amadurecendo, os individuos comecam a formar
expectativa positiva a respeito do outro (ROBBINS, 2005).

Para o autor a vulnerabilidade ocorre, por exemplo, quando o individuo revela um
segredo a outro e acredita na sua palavra. A confianga também estd associada ao risco, uma
vez que a confianca leva ao risco da decep¢ao. No entanto, a confiangca ndo € um processo em
que o individuo se arrisca, mas a disposi¢cao que um individuo tem para assumir o risco. Desse
modo, quando confia em outro, o individuo supde, de certa maneira, que a outra parte ndo vai
tirar vantagem da sua condi¢do. Segundo estudo realizado por Sato (2003), a confianca foi
definida em dois vieses: para alguns individuos a confianca é baseada em valores, tais como
honestidade, sinceridade e amizade, caracteristicas que descrevem uma relagdo de confianga.
O segundo viés € focado em outras pessoas, principalmente quando se refere ao seu modo de
agir e as expectativas que se formam dentro de uma relacao.

Para Robbins (2005), a confianga estd fundamentada em cinco conceitos: integridade,
que se refere a honestidade e a confiabilidade; competéncia, que estd relacionada as
habilidades e aos conhecimentos técnicos e interpessoais que cada individuo possui;
consisténcia, sendo o processo de seguranca, previsibilidade e capacidade de julgamento que
os individuos tendem a demonstrar em cada situacdo; lealdade, que representa a disposicao de
um individuo para proteger e defender outra pessoa (nesse processo, a confianga requer que o
individuo possa depender de alguém que nao ird agir de forma oportuna); e, por fim, abertura.

Reyes Junior (2012) descreve a confianca como um processo didético, por meio do
qual os individuos, de acordo com suas intera¢des, depositam niveis variados de confianca
nos atores de determinada rede. A confianga que cada ator possui em uma rede social varia, a
partir da andlise dos niveis de confianga, e possibilita estimar seu poder relacional.

Granovetter (2007), aponta as relagdes sociais como fortes influenciadoras da
confianca e do comportamento honesto, porém essas relacdes ndo sdao autossuficientes,
podendo-se criar meios para acdes de ma-fé, explicadas por dois fatores: no primeiro, a
confianca é desenvolvida por meio das relacOes pessoais, que possibilitam agdes de ma-fé
quando os individuos depositam confianga uns nos outros, colocando-se em posicdoes mais
vulneraveis. Partindo desse pressuposto, € possivel assimilar como alguns individuos simulam
relacdes por longos periodos para conseguir determinado objetivo.

Desse modo, quanto maior a confianga estabelecida entre os pares, maiores as chances
de ganhos por meio da ma-fé; o segundo fator apontado por Granovetter (2007), estd voltado
a fraude e a forca. Essas duas caracteristicas tém maior representatividade em grupos em que
a confianca interna exerce papel fundamental. Assim, Granovetter (2007), afirma que as
relagdes sociais, além de se configurarem como dispositivos institucionais, Sa0 as principais
responsdveis pela produg¢do da confianca na vida econdmica. O autor destaca ainda as
relagdes sociais como causas de fendmenos como a desconfianga, o oportunismo e a
desordem, que atuam nos diversos setores da economia.

Kremer, Akahoshi e Talamini (2017), também defendem que a confianca exerce papel
fundamental para a consolidagdo das relagdes e do mercado. Ela € vislumbrada como fonte de
vantagem competitiva para as organizacdes quando alinhada as redes que as empresas ou 0s
grupos de organizacdes criam. No entanto, para que a confianca seja usada como elemento
favoravel a organizacdo, precisa ser analisada de modo a verificar os niveis das relacdes
existentes e identificar os niveis centrais nas relacdes. Ainda no estudo de Sato (2003), ao
analisar aspectos relacionados ao convivio profissional, ao cotidiano de trabalho, observou-se
que as pessoas estabelecem uma relagdo de confianca a partir da experiéncia de colaboracao
dividida por elas da cumplicidade durante as tarefas executadas. Durante a execucdo das
atividades, as pessoas se conhecem e notam como trabalham bem e identificam quem coopera
nos momentos em que estao em apuros.



3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O presente trabalho tem natureza exploratdria, possui carater descritivo nos moldes de
Prodanov e Freitas (2013) e Gil (2008). O método escolhido para coletar e tratar as
informacdes foi o misto, quantitativo e qualitativo (CRESWELL; CLARK, 2013). Os dados
coletados foram primarios, utilizando questionarios e entrevistas. Quanto a andalise das redes
sociais, foram destacados fatores como o posicionamento de atores, a influéncia de cada ator
na rede de relacionamento, o tamanho da rede e a centralidade dos atores, de modo a
demonstrar quais atores possuem maior poder relacional e influéncia na rede'.

O estudo foi realizado na Secretaria de Gestio de Pessoas (SEGP) do Senado Federal®,
especificamente na Coordenagdo de Administracdo de Pessoal (COAPES). O quadro de
pessoal do Senado Federal é composto por servidores efetivos e comissionados, profissionais
contratados e estagiarios (SENADO FEDERAL, 2017).

Quem exerce maior autonomia e poder de decisdo sdo os senadores da Republica,
eleitos pela populacdo por voto direto, que ndo siao foco deste estudo. A COAPES ¢ formada
pelos seguintes setores: Servico de Direitos e Deveres (Seddev); Servico de Frequéncia
(Sefreq); Servico de Estdgio — (Sgest); Servico de Controle, Registro e Pessoal Efetivo
(Sercope). A Coordenagdo de Pessoal lida diretamente com os servidores e tem seus servigos
interligados. A amostra contou com 35 respondentes, sendo 21 servidores efetivos e
comissionados, 14 estagidrios, e com 47 colaborares ndo entrevistados, em sua maioria
servidores efetivos e comissionados, resultando na identificacao de uma rede formada por 82
atores.

Analisou-se uma amostra nao-probabilistica na drea em que as relagdes interpessoais
sd0 mais significativas quanto a divisdo de fungdes e quanto as interagdes entre setores
(CURWIN; SLATER, 1991). Os participantes da pesquisa foram escolhidos por
conveniéncia, pois puderam ser acessados diretamente através da drea de gestdo de pessoas.
Na tabela 1, verifica-se a quantidade de profissionais entrevistados que atuam em cada uma

dessas dreas, por tipo de cargo ou vinculo com o servigo publico.
TABELA 1 — Configuragio de cargos — SEGP

Respondentes SEFREQ SEDDEV SGEST SERCOPE COAPES Total
Chefia 1 1 1 1 1 5
Comissionados 3 5 0 1 0 9
Efetivos 0 1 1 5 0 7
Estagiarios 2 2 7 3 0 14
Total 6 9 9 10 1 35

Fonte: elaborada pelos autores.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questiondrio', aplicado no formato
de entrevista com perguntas objetivas e discursivas. O questiondrio foi dividido em perguntas
sociodemogréficas, aspectos relacionados a autoavaliacdo das atividades executadas, para
qual foi utilizado a escala likert, concebida como um instrumento de mensuracdo” de
atividades comportamentais. Os fatores do trabalho realizado cujas percepgdes foram
capturadas em relacdo a rede estdo descritos da seguinte forma: Relacional: (A) Bom
relacionamento com os colegas no ambiente de trabalho, (E) Trabalhar com pessoas que
admira; Reconhecimento: (B) Ser reconhecido como um bom profissional, (F) Ter desafios
constantes; Satisfacdo: (C)Fazer o que gosta, (G) Ter autonomia de agdes; Beneficios: (D)

Receber retorno financeiro, (H) Ter flexibilidade de horario; Carreira: (I) Possibilidade de
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crescimento profissional; (J) Possibilidade de coordenar pessoas (FONSECA JUNIOR, 2016).
A terceira parte do questiondrio foi desenvolvido com perguntas associadas as relagdes
interpessoais dos participantes no Senado Federal®.

A andlise dos dados foi realizada por Excel e pelos softwares SPSS e Ucinet, sendo
este dltimo o que permitiu verificar elementos como conectividade e centralidade. Foram
usados os seguintes indicadores de centralidade: 1) Centralidade de grau — Degree; 2)
Centralidade de intermediacdo — Betweenness; 3) Centralidade geodésica — Eigenvector. O
grau de centralidade (Degree) pode ser compreendido como a proximidade entre atores.

A centralidade ¢ um mecanismo capaz de analisar o nimero de nés que determinada
rede possui, de maneira a realizar uma andlise que permita dimensionar o poder social que
cada né exerce, com base no modo como esse ator se relaciona’’ (WASSERMAN; FAUST,
1994). A centralidade de intermediacdo (Betweenness) € definida pelo grau de envolvimento
de um ator com os demais de sua rede de contato. Esse ator se caracteriza como “ponte”, que
age como mediador das relacdes entre seus pares (WASSERMAN; FAUST, 1994).

Vale ressaltar que, segundo Gongalves (2011), os atores que apresentam maiores
indices de intermediacdo tendem a exercer maior poder relacional, pois maior controle do
fluxo de informacgdo. A centralidade geodésica (Eigenvector) € uma medida importante dentro
da andlise das redes sociais. Calcula o menor caminho que liga os atores e visualiza os atores
mais centrais da rede, apresentando sua estruturada (WASSERMAN; FAUST, 1994). Além
dos métodos descritos, utilizou-se o método de observacdo participativa, que agregou
elementos para a interpretacdo de falas, contextos e situacdes especificas dos entrevistados.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Dados iniciais relevantes se referem ao tempo de servico no setor de trabalho. A
amostra permitiu verificar que 31% dos entrevistados estdo de um a trés anos. 31% dos
respondentes possuem até um ano de tempo no mesmo setor, ou seja, a maioria estd h pouco
tempo no setor. 14% dos respondentes de trés a cinco anos, 11% dos entrevistados trabalham
de cinco a dez anos no mesmo setor € 11% possuem tempo de servigo de dez a vinte anos nos
seus respectivos setores. A maioria dos servidores que estdo hd mais de cinco anos na
organizacdo sdo servidores que estdo se firmando em posi¢des de chefia. Muitos deles
ingressaram no 6rgdo no ultimo concurso, realizado em 2012.

Ao averiguar onde se conformaram as relagdes entre os atores da rede, identificou-se
que 37% foram desenvolvidas por meio das interacdes no trabalho, 29% foram desenvolvidas
nas universidades, 17% foram aprofundadas em interagcdes externas e 3% devem-se a relacdes
familiares. As relagdes estabelecidas no ambiente de trabalho sdo explicadas principalmente
pelo fato de muitos servidores terem trabalhado em outros setores e pela dinamicidade das
atividades do cotidiano. De acordo com Moscovici (1985), as relacdes no ambiente de
trabalho surgem em decorréncia das interacdes dos individuos, que podem ocorrer por meio
da comunicag¢do, da cooperacgdo, do respeito e da amizade.

A figura 1 destaca a rede de relacionamento construida entre os atores a partir de suas
interagdes. Os atores preenchidos com a cor azul sdao os colaboradores ndo entrevistados,
enquanto os em vermelho sdo os colaboradores entrevistados. Ao analisar o ator Sgest 9,
pode-se visualizar um fluxo considerdvel de entradas e saidas de contatos em sua rede de
interacdes, assim como os atores Gbsegp 1 e Gbsegp 2, que, embora ndo tenham sido
entrevistados, sdo muito citados no mapeamento da rede.

FIGURA 1 — Rede de relacionamento da SEGP



Fonte: Elaborada pelos autores.

Os atores que ocupam cargos de chefia sdo os mais centrais. Destacam-se como lideres
que despertam a admira¢do dos seus subordinados, o que pdde ser verificado pelas falas dos
subordinados aos chefes, descritos como exemplos a serem seguidos (PESQUISA DE
CAMPO, 2018). Como Marteleto (2001) antecipava, as redes sdo como nodos e elos e que
representam um conjunto de membros auténomos, se unem por meio de ideias, e partilham
interesses comuns. Durante o estudo foram recorrentes narragdes como: “A nivel de chefia eu
admiro o Seddev 9, ele possui muito conhecimento, quero um dia chegar ao nivel de
exceléncia que ele possui” (Seddev 1); “Sercope 10 € uma pessoa extremamente competente,
de muito bom senso e a admiro muito, com certeza vai ter uma carreira brilhante aqui no
Senado” (Sercope 3). Esses aspectos evidenciam como os subordinados possuem aprego por
seus superiores. Isto pode estar associado a confianga que o subordinado tem em relagcdo aos
seus chefes, pois, de acordo com Sato (2003), a confianca pode ser interpretada a partir da
observancia de valores, tais como honestidade, sinceridade e amizade. Ou por outro viés
associado ao modo de agir de outras pessoas e as expectativas que se formam dentro de uma
relacao

4.1 Poder Relacional

Ao analisar o grau de centralidade, pode-se observar na tabela abaixo que os atores
com maiores graus de centralidade sdo o Sercope 10, Coapes e Seddev 9. Esses atores ocupam
funcdes de chefia, que exercem grande influéncia na rede de relacionamento (PESQUISA DE
CAMPO, 2018). Dessa forma, estes atores s@o atores detentores de grande conhecimento e
consequentemente de grande poder relacional, em virtude de seus indices de centralidade de
alto grau.

Conforme Wasserman e Faust (1994), o poder relacional que um ator exerce esta
intimamente relacionado aos atores com os quais estd envolvido, determinando, portanto, o
poder de influéncia que exerce dentro da rede de relacionamento. De acordo com Hanneman
(2001), os atores que possuem graus de centralidade maiores sdo os que possuem grande
prestigio na rede, e sdo detentores de grande fluxo de informacdo. Na centralidade de
intermediagdo, o Sercope 10 apresenta grau de 27,237, enquanto o Coapes possui marca de
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20,165 e o Sefreq 6, de 19,814. O nivel de intermedia¢do atingido pelo Sefreq 6, com grau de
centralidade também representativo de 23,529, ultrapassa o de outros atores. Visto que a
centralidade de intermediacdo tem como objetivo destacar os atores que agem cOmMoO
mediadores das relacdes, pode-se destacar o Sercope 10 como um ator que funciona como
meio de acesso a outros atores da rede.

Na centralidade geodésica, os atores que apresentam os niveis mais significativos sao
o Coapes, que conta com 51,395; o Seddev 9, com 45,106, e o Sercope 10, com 42,982. Nesse
aspecto vale ressaltar a novamente o Seddev 9 entre os maiores graus. Os atores que
representam niveis considerdveis de centralidade geodésica sdo atores que percorrem OS
menores caminhos de acesso a outros atores; funcionam como atores centrais na estrutura da
rede (WASSERMAN e FAUST, 1994). Os atores Sercope 10 e Coapes alternam a lideranca
nos niveis de centralidade. Os dois atores ingressaram no 6rgao por meio do ultimo concurso
publico e fazem parte de um grupo de servidores que se destacaram desde sua admissdo no
Senado. Sao servidores que, com pouco tempo de admissdo, ocupam cargos de coordenador e
chefe de servico. Demonstram carisma, facilidade de se relacionar e afeicdo por seus

subordinados (PESQUISA DE CAMPO, 2018).
TABELA 2 — Centralidade dos atores entrevistados

Atores Grau Inter | Geo. Atores | Grau | Inter. Geo Atores Grau | Inter. Geo
Sg‘fSt 14706 4,027 12,157 Seﬂreq 11765 5882 747 Ser‘f’pe 11,765 0,274 17,147
Sg;“ 8,824 0,089 4959 SefSreq 14,706 8,69 19,793 Ser;"pe 8824 0257 11,952
Sg;“ 5882 0 3,863  Sefreq6 23529 19,814 38529 Ser_ffpe 17,647 2,58 1939
ng“ 20,588 5,323 11,792 Seddevl 11,765 0,208 25373 Serffpe 8824 0,169 13,126
SgSeSt 8,824 2,103 8,089  Seddev2 11,765 0211 21,969 Serg"pe 8,824 0273 11,72
Sgg“ 11765 1,15 15449  Seddev3 17647 1,83 32,633 Serg()pe 8824 0,168 12,179
Sg;’S‘ 11765 3,052 10,862  Seddev4 17,647 7,18 28,161 Ser§°pe 20,588 6,85 26,208
Sgg“ 23529 1504 38426  SeddevS 8824 0 16084 Ser‘é"pe 14706 6,053 17,72
Sgg“ 20,588 16,85 33,396  Seddev6 23,529 8936 42,369 Serg"pe 8,824 0,115 14,289
Sef{eq 11765 1,57 12,654  Seddev7 8824 0 18653 Serlc(;’pe 32353 27237 42,982
Sef;eq 11,765 1,57 12,654  Seddev8 2941 0 4543  Coapes 26471 20,165 51,395
Sef;eq 2041 0 1205  Seddev9 26471 12434 45,106

Fonte: elaborada pelos autores.

O fato de o Sercope 10 possuir grau de centralidade elevado ocorre porque “O Sercope
10 é extremamente bem relacionado, consegue lidar com vérios aspectos e demandas, sabe
delegar e organizar a equipe de maneira surpreendente” (PESQUISA DE CAMPO, 2018). O
ator demonstra dominio e conectividade com outras dreas da SEGP, o que indica grande rede
de contato. O ator Coapes representa niveis representativos de centralidade, o que pode ser
explicado pelo cargo que ocupa: “O Coapes tem um lado gerencial muito forte, ele gerencia
as pessoas muito bem, sabe lidar com situac¢des de conflito” (PESQUISA DE CAMPO, 2018).
Podemos considerar esses fatores como indicativos de forte poder de mediagdo entre os
atores, visto que o ator ocupa um cargo de chefia e possui grande poder gerencial.



Atores como o Seddev 9 e o Sefreq 6 também ocupam cargos de chefia. Enquanto o
Seddev 9 atua hd mais de vinte anos no Senado e, segundo relatos, detém grande
conhecimento, o Sefreq 6 possui menos de cinco anos de trabalho na instituicdo, mas
apresenta significativo poder relacional entre seus subordinados. Embora Robbins (2005),
destaque que é preciso tempo para que a confianga seja construida e acumulada, o resultado
obtido pelo o Sefreq 6 se destaca pelo menor tempo de servico, remete ao que Sato (2003),
menciona a respeito do convivio profissional, em que a confianca é firmada a partir da
experiéncia de colaboragdo e cumplicidade compartilhadas entre os pares.

O Sgest 8 e 0 Sgest 9 sdo atores que possuem importincia na rede, ja que apresentam
niveis elevados de centralidade, principalmente geodésica, com 38,426 e 33,396,
respectivamente. Atores que possuem média considerdvel de centralidade geodésica sao
aqueles que t€m acesso direto a outros atores da rede de contato, percorrendo o caminho mais
curto entre eles, conforme destaca (HANNEMAN, 2001). Esses servidores sdo caracterizados
como atores centrais, por estarem lotados no Setor de Estigio e, por isso, estabelecerem
interacdo constante tanto com os chefes de servicos quanto com os estagidrios. Desse modo
conforme ocorrem suas interagdes, sao distribuidos niveis de confianca variados aos eles, por
meio dessa confianca € possivel visualizar o poder dos atores dentro da rede (REYES
JUNIOR, 2012).

Alguns atores que compdem a SEGP, que ndo foram entrevistados, devido a
afastamentos, licencas ou indisponibilidade de hordrio, também demonstraram indices
notdveis de centralidade. Sdo eles o Coapes 2 e o Gbsegp 2. O Coapes 2, que é chefe de
servigo, obteve 6,329, 0,933 e 21,741 nas centralidades de grau, intermediacdo e geodésica,
respectivamente. A centralidade mais significativa, nesse caso, é a geodésica, o que se deve
ao fato de outros atores o considerarem como um servidor acessivel, embora sua centralidade
de grau ndo seja tdo pertinente, ou seja, € um ator que nao possui grande de rede de contato.
Comportamento que pode ser explicado pela baixa conectividade, pois, conforme Reyes
Junior (2012), a conectividade exerce papel fundamental para a consolidacdo das redes, bem
como na esfera social e organizacional.

O Gbsegp 2, apesar de ndo ocupar um cargo de chefia, dispde das seguintes
centralidades: 10,127 de grau; 2,652 de intermediacao e; 34.075 de geodésica. Configura-se
como um ator que proporciona acesso direto a outros atores, o que pode ser explicado pelo
fato de ele ter sido chefe de varios setores no passado. Conforme Tomaél e Marteleto (2006),
as posicoes de maior influéncia sdo ocupadas pelas pessoas de maior nivel hierdrquico, pois
buscam unir e consolidar sua equipe. S3o atores detentores de grande fluxo de informacao.
Essa informacdo se contrapde ao fato de haver, na amostra estudada, atores que possuem
centralidades relevantes, mas nao ocupam cargos de chefia.

4.2 O Poder Relacional

O embasamento do estudo a respeito do poder relacional foi fundamentado nas
amizades desenvolvidas na institui¢do e no sucesso percebido entre os individuos. Na tabela 3
sdo destacados os principais fatores estudados: foco na carreira, dominio das atividades, bom
relacionamento e disponibilidade. O ator Sercope 10 apresenta grande nimero de citacdes,
principalmente quanto ao relacionamento (5), seguido pelo dominio da tarefa (3) e foco (2),
porém ele ndo se mostra disponivel a outros atores.

Os atores Sefreq5 e Sefreq6 sdo atores que apresentaram citagdes em trés dimensoes.
Esses dois atores possuem caracteristicas distintas: o Sefreq 6 € chefe de servico, enquanto o
Sefreq5 € um ex-estagidrio que assumiu um cargo comissionado. Os atores Sgest 9, Sefreq 4 e
Sefreq 10 apresentam um total de cinco citagcdes cada um. O Sgest 9 ocupa cargo de chefia e
se sobressai principalmente pelo dominio das tarefas (3), enquanto o Sefreq 4, que ocupa
cargo comissionado, apresenta citacdes em todas as dimensdes, mostrando-se um ator que
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domina as tarefas (2), possui foco (1), € bem relacionado (1) e estd disponivel para ajudar (1).
O Sefreq 10 é um ator que possui foco (2), domina as tarefas (1) e se relaciona bem (2),
porém nao estd disponivel. Esse fato pressupde que ndo € preciso, necessariamente, ocupar
um cargo chefia para ser conhecido. Conforme Carvalho et al., (2015), ao passo que os
colaborares se estruturam em grupos informais as linhas de subordinacdo sdo modificadas.
Esses grupos sdo formados a partir da consciéncia e dos valores percebidos entre si, que
podem estarem associados a assuntos internos e externos a organizagdo (MARTELETO,

2001).
TABELA 3 — Fatores relacionados ao sucesso percebido entre pares
Atores Foco Dom. Rel. Disp. N. Total Atores Foco Dom. Rel. Disp. N'. Tota1~de
de Dimensoes
Sgest Sefreq
) 1 1 2 10 2 1 2 5
Sgest 1 1 Seddev 2 1 3
2 1
Sgest Seddev
1 1 1 1 2
4 3
Sgest Seddev
1 1 1 1
5 4
Sgest 1 1 ) Seddev 1 1 )
8 6
Sgest Seddev
1 3 1 5 1 1
9 10
Sef{eq 1 1 Ser(iope 1 1
Sef;eq 1 1 Ser(%:ope 1 1 1 3
Sefieq 1 2 1 1 5 Serg"l’e 2 2 4
Sefsreq 1 23 1 7 Serfgpe 2 3 5 10
Seféeq 1 30 2 | 7 CO?PGS 2 3
Sef7req 1 1 2 Coz;pes 2 )
Sefreq Coapes
9 1 1 4 1 1

Média 1,15 1,75 1,64 1

N. citagdes 15 28 23 8

Indicagdes 13 16 14 8

Fonte: elaborada pelos autores.

Maia e Poeschl (2004), definem o sucesso profissional como uma forma de entender
as representacdes sociais que individuos desenvolvem dentro dos grupos em que estdo
inseridos. Essas representagdes podem ser associadas as formas pelas quais os individuos
percebem uns aos outros. Neste sentido verifica-se que o foco apresenta quinze pontos, com
média de 1,15 e treze citacdes. O dominio das tarefas apresenta média de 1,75 e € considerada
a dimensao mais importante, com 28 pontos e 16 indicagdes. Assim as pessoas acreditam no
potencial dos colaboradores que dominam bem o que fazem.

A dimensao relacionamento possui a segunda maior média, com 1,64, 23 indicacdes e
catorze citacoes. Fatores como estar disponivel e ter foco na carreira sdo varidveis com menor
importancia na percepg¢ao de sucesso do grupo estudado. Foi verificada a percep¢ao dos atores
em relacdo a influéncia da rede (através de fatores pré-definidos) no préprio trabalho por meio
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de escala Likert. No gréfico 1, € possivel visualizar as médias de influéncia de cada fator, e,

por fim, a nota (N.Pessoal) que cada um atribuiu ao proprio trabalho realizado.
GRAFICO 1 — Autoavaliagio
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Fonte: Pesquisa de Campo.

O aspecto relacional foi considerado o que mais influencia o trabalho dos
colaboradores, fato que pode ser verificado durante a entrevista, na qual se destacou um bom
clima organizacional na SEGP, uma vez que, que ha um ambiente de trabalho conflituoso e
com competicdes pode resultar em inimizades e desconfianga, as quais sdo varidveis que
impactam o desempenho (SILVA et al., 2008). A média sobre a percep¢ao do préprio trabalho
foi alta, equivalente a 8,26. Os colaboradores investidos em cargos de chefia demonstraram
ser mais criticos quanto a sua Nota Pessoal, conforme as seguintes citagdes: “Sado tantas
habilidades que eu tenho que desenvolver, que eu ndo conseguiria me dar mais que seis”
(Coapes 1); “Eu gostaria de fazer mais pelo meu setor, outros projetos, mas o ritmo la € mais
pesado e ndo permite, por isso me dou nota sete” (Sefreq 6).

4.3 Poder Relacional, Cargos e Reconhecimento

Foram analisados os efeitos das centralidades de intermediacdo e geodésica sobre o
reconhecimento. Para isso, realizou-se uma regressao linear, conforme representado na figura
3. Embora tenha poder explicativo de apenas 13,6%, considerado baixo, essa regressdao
confere resultados relevantes quanto a compreensao dos efeitos do reconhecimento sobre as
centralidades de intermediacdo e geodésica estabelecidas na instituicdo. A centralidade
geodésica apresenta 0,436 de relevancia enquanto a centralidade de intermediagdo possui beta
negativo com -0,604.

De acordo com os valores apresentados, a centralidade de intermediagdo possui um
beta negativo, que demonstra que, quanto menos intermediagdes esses colaboradores tiverem
na rede de relacionamento, maior serd a satisfacdo com o reconhecimento. O forte controle
das informacdes e do trajeto percorrido por elas, a que Marteleto (2001), se refere, confere aos
atores mediadores maiores interacdes. No entanto, conforme esses colaborados perdem o
poder de mediacdo, deixam de ser reconhecidos como atores bem relacionados com todos,
com prestigio dentro da rede e bons profissionais. Por outro lado, quanto mais curtos forem os
caminhos que os colaboradores percorrem para manter contatos com outros colaboradores,
mais satisfeitos estardo com o reconhecimento. Essa proximidade com a outros atores
proporciona maior independéncia, considerando-se que um ator é mais central quanto
menores forem caminhos que percorre dentro da rede para alcangar outros atores
(MARTELETO, 2001).

FIGURA 2 - Andlise de regressdo linear da satisfacdo com o reconhecimento
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Fonte: elaborada pelos autores.

De modo a entender como alguns fatores impactam o desempenho dos colaboradores,
partiu-se para a andlise das correlacdes da centralidade de grau e da influéncia do cargo sobre
a satisfacdo com a tarefa. Ao realizar a regressdo linear, que possui um poder explicativo
considerado baixo, de 18,8%, apesar de se mostrar relevante para o estudo. O cargo representa
0,498 de relevancia, enquanto o grau de centralidade apresenta um beta negativo de — 0,577
quanto a seus efeitos sobre a satisfacdo com a tarefa.

FIGURA 3 - Andlise de regressdo linear da satisfacdo com a tarefa
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Fonte: elaborada pelos autores.

Verifica-se que, quanto menor o cargo, maior a satisfacdo com a tarefa. Isso pode ser
justificado pela cobranca aos colaboradores que exercem cargos de chefia, devido as suas
diversas atribuicdes ou mesmo devido a do cunho politico do 6rgdo, em que os cargos de
chefia recebem pressdes das autarquias por resultados alinhados as estratégias politicas. Como
visto anteriormente, os chefes em geral mostram-se mais criticos quanto ao proprio
desempenho, o que corrobora o fato de a satisfacdo com a tarefa agir como um elemento que
reforca o desempenho, caracterizando-se como uma varidvel emocional que afeta o
desempenho, embora ndo se possa afirmar que a satisfacio com a tarefa seja um fator
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exclusivo do desempenho (PASQUALI et al., 1981).

Quanto a centralidade de grau possui poder de influéncia na satisfacdo com a tarefa,
ou seja, para esses atores pode ser vantajoso criar novos lacos de amizade do que fortalecer a
rede de contato ja existente, pois, muitas vezes a satisfacdo com a tarefa pode estar atrelada
com as diversas relacdes de amizade e ndo restritas as relagcdes dentro dos setores de lotacao.
Por outro lado, ter uma grande rede de contado nao necessariamente confere ao colaborador
uma posi¢cdo central na rede de contato, uma vez que um individuo com poucas relagdes
diretas pode ocupar posicOes mais centrais, que otimizam suas relagcdes € maximizam seus
contatos, permitindo a eles centralidades mais representativas (MARTELETO, 2001).

5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este trabalho teve o objetivo de analisar a constituicdo das redes de relacdes entre
colaboradores do Senado Federal. Identificou-se que a maioria dos colaboradores
desenvolvem suas relacdes por meio das atividades executadas, o que demonstra o poder que
a estrutura organizacional possui para definir as redes. O poder relacional foi compreendido
através da qualificacdo das relagOes interpessoais, a confianca e a reputacdo. As andlises
permitiram identificar os atores mais centrais, influentes na rede, e com poder legitimo, que
sdo os chefes dos setores mapeados. Foram identificados como elos de informagao entre
colaboradores, e se configuram como mediadores nas interacdes dentro e fora do setor de sua
lotacdo. O importante achado deste estudo é que isto revela uma sobreposi¢do da estrutura
relacional com a hierdrquica. Ao contrdrio do que afirmava Marteleto (2001), sobre a rede
como forma de enfraquecimento da estrutura hierdrquica, o que se demonstra neste caso € o
contrério, a rede sendo coerente, e talvez até fortalecendo a ordem hierdrquica, e ainda se
fortalecendo a partir estruturas hierarquicas.

Verificou-se ainda na percepcao dos entrevistados, que a caracteristica relacional gera
um bom clima organizacional para obten¢do de resultados e consecu¢do de objetivos
organizacionais, especialmente através de boa troca de informacdes e de cooperacdo entre
pares. O estudo aponta para a reflexdo sobre o quanto esta rede estd ancorada em valores
organizacionais de: reconhecimento do trabalho; e boa execucdo de tarefas com dominio
técnico. Isto estaria revelando a cultura organizacional retida na rede, como ja antecipavam
Carvalho et al. (2015). As principais limitacdes estdo associadas ao quantitativo de
entrevistados, pois ndo expressam o quadro geral da Secretaria de Gestdo de Pessoas, o
Senado Federal, outro fator a ser destacado € que dentre o total de 82 atores citados cerca de
11% s@ao estagiarios. Outras limitacdes estdo relacionadas a disponibilidade de hordrio dos
servidores, a dificuldade de alguns entrevistados em se autoavaliarem, e o receio dos
entrevistados em expor sua rede de relacionamento, bem como as percepgdes sobre as pessoas
que poderiam ter sucesso na organizacdo. Esses elementos acabaram restringindo a andlise
dos dados.

Este estudo contribui ndo s6 para o entendimento das redes interpessoais no Senado
Federal, mas impulsiona reflexdes sobre a importancia das redes nos diversos tipos de
organizacdes, e suas influéncias na percep¢do que os individuos tém sobre o trabalho.
Entender estas caracteristicas confere mais elementos para os gestores que buscam orquestrar
grupos em funcdo de objetivos. Outra contribui¢do relevante € a identificacdo da cultura
organizacional na rede, que pode ser uma forma de identificar os [dcus dos valores
organizacionais. Futuros estudos devem qualificar melhor os ndés da rede, qual seria a
qualidade destas relacdes, niveis de confianca. Este tipo de estudo ora apresentado também
tem potencial para ser reaplicado em outras organizacdes como as privadas e do terceiro setor,
para verificar padrdes e discrepancias de comportamento em rede.
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