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RESUMO

Este artigo tem por objetivo a andlise da cultura
organizacional de uma cooperativa sediada em
Natal/RN. Escolheu-se andlisar a cultura
organizacional a partir da identificagdo, junto aos
dirigentes e empregados, da percepcdo e do
compartilhamento dos ritos, valores, normas,
atitudes, comunicacéo e relacionamento
interpessoal, politica de recursos humanos, processo
decisorio, auto-hetero-avaliacdo e socializagdo. A
apreensdo da cultura da cooperativa foi analisada
considerando-se os trés niveis descritos por Edgar
Schein: nivel dos artefatos visivels, nive dos
valores que governam o comportamento das pessoas
e nivel dos pressupostos inconscientes. O méodo
que caracteriza esta pesquisa € o estudo de caso, do
tipo descritivo-exploratério. As técnicas utilizadas
foram a entrevista semi-estruturada, formulério,
observagdo direta e andlise documental. A pesquisa
ocorreu no  primeiro  semestre de  2000. Os
resultados mostram que os valores cooperativistas
ndo sdo compartilhados com os empregados,
ocorrendo uma disgtor¢do do que se entende por
cooperativismo. Conclui-se que os trés nives
propostos no modelo de Schein sdo observaveis na
organizacdo em estudo.

Natal/RN

ABSTRACT

This article aims the analysis of the
organizational culture of a cooperative located in
Natal, RN. It starts with the identification,
according to managers and employees, of the
perception and the sharing of rituals, values, norms,
attitudes, communication and interpersonal
relationships, human resources policy, decision
process, self-other-evaluation and socialization.
The understanding of the cooperative culture was
analyzed considering the three levels described by
Edgar Schein, which are: level of visible artifacts,
value levels that govern peopl€e's behavior and level
of unconscious assumptions. The method that
characterizes this research is the case study, of the
descriptive-exploratory type. The techniques used
were the semi-structured interview, forms, direct
observation and documentary analysis. The
research was undertaken during the first half of
2000. The results show that cooperative values are
not shared with the employees, resulting in a
distortion of what is understood as cooperativism. It
is concluded that the three levels proposed in the
Shein model are observable in the organization
studied.
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1. INTRODUCAO

A doutrina do cooperativismo surgiu em fins do
século XVIII e primeira metade do século XIX, na
Europa, embora hgja indicios de que, na pré
histéria, ocorria a reunido de homens para cacar,
pescar ou realizar outras tarefas econémicas; de que
na Europa, apbs o séeulo V, algumas organizaces
apresentavam caracteristicas de cooperativismo; e
de que, na América, a organizagdo socioecondmica
dos indigenas centrava seu interesse no consumidor
e no problema do consumo. Mas a preocupacéo dos
economistas com a questdo foi mais séria somente a
partir do Século XIX. Consumidores,
principalmente da Franca e Inglaterra, “comegaram
a se unir em sociedades cooperativas a fim de se
opor aos excessos dos produtores e dos
intermedidrios’ (PINHO, 1966: 2), o que
representou uma manifestacdo  contra  0s
desequilibrios  provenientes do  liberalismo
econdmico.

A palavra cooperacdo, etimologicamente, €
origindria do verbo latino cooperari, de cum e
operari = operar juntamente com alguém (PINHO,
1966: 7), ou sga, € a prestacdo de auxilio
objetivando um fim comum. Trata-se da associagéo
de pessoas que, com base em seus proprios esforgcos
e guda muatua, “(...) organizam e administram
empresas econdmicas com O objetivo de
proporcionar servicos que satisfacam  suas
necessidades, sujeitando-se ao efeito de (...)
principios cooperativos ou normas (..) de
funcionamento” (DRIMER e DRIMER, 1984: 7).
As pessoas se unem, forma ou informalmente,
visando a0 mesmo objetivo. Geramente, o termo é
usado para designar cooperativismo e equivae,
algumas vezes, a cooperativa.

As cooperativas devem, assim, procurar manter
uma cultura de cooperacdo, sga operando com
espirito cooperativo, sga procurando fomentar o
espirito cooperativo de seus associados, e atuar
conforme normas éicas e com dtos vaores
espirituais como a solidariedade, a igualdade, a
justica, a equidade, a liberdade, 0 humanitarismo ea
educacdo, em pral da reforma moral do homem e
dos interesses da comunidade como um todo.

O cooperativismo, como doutrina, segundo
PINHO (1966: 8), “(...) tem por objeto a correcéo
do socia pelo econdmico através de associacles de
fim predominantemente econdmico, ou sdga, as
cooperativas’; ja as cooperativas, no sentido de
sociedades de pessoas, organizadas em bases
democraticas, propdem-se suprir seus membros de
bens e savigos e redizar certos programas
educativos e sociais. Isso dgnifica que o
cooperativismo é um movimento cujo objeto € a
“(...) promogdo de um sSistema de producdo,
reparticdo e consumo, fundado na dupla qualidade
de associado-usuério-empresario (...). Doutrina que
busca a correcdo das distor¢Bes das economias de
mercado e de planificagdo centralizada” (PINHO,
1977: 24), ou sga, dém de prestar servicos, o
cooperativismo ople-se as injusticas sociais
oriundas do meio competitivo ou da intervencéo do
Estado, conforme o sistema econémico vigente -
capitalista ou socialista.

Numa cooperativa ndo existe empregador. Os que
nea trabalham administram-na e a controlam por
meio da Assembléa Gera, de Consdhos e
Representantes. Ela ndo suporta em seu interior a
cultura do individualismo, pois € um agrupamento
de pessoas que procuram fins econdmicos, sociais e
educativos em comum e ndo a exploracdo dos mais
fracos pelos mais fortes. Mas, embora atue contra a
exploracdo, hem sempre 0 cooperativismo eimina a
concorréncia, pois as cooperativas tendem a lutar
contra Seus concorrentes e entre S mesmas por uma
fatia do mercado, e nem sempre conseguem abolir o
lucro, o interesse pessoal e 0 assdlariado. Tal fato
nd deixa de demondgrar eementos da cultura
capitalista resvalando para 0 contexto do
cooperativismo.

2. COOPERATIVAS:; ASPECTOS
TEORICOS

Os principios universais que regem a organizagéo
e o funcionamento das cooperativas s80 as normas
de igualdade, eqlidade e proporcionaidade. Esses
principios sd0 também conhecidos pelo nome de
“principios de Rochdale’ (DRIMER e DRIMER,
1984), em decorréncia de terem sido elaborados por
vinte e oito tecedes que fundaram em Rochdale, na
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Inglaterra, em 1844, a Sociedade dos Probos
Pioneiros de Rochdale Ltda. (PINHO, 1977. 23),
inspirando a atividade cooperativisa do mundo
inteiro.

Entre os principios que regem uma cooperativa
destacam-se: 0 livre acesso e a adesdo voluntaria;
ser uma organizacdo democrética; limitar o
interesse ao capital; distribuir os excedentes entre os
associados proporcionalmente as suas operagoes e
destinar 0 excedente a finalidades comuns,
promover a educagdo e a integragdo; manter a
neutralidade politica e religiosa; redizar as
operagdes junto com 0s associados, e outros
(DRIMER e DRIMER, 1984).

Os precursores do  cooperativismo  que
manifestaram suas idéias e experiéncias foram,
segundo PINHO (1977), principalmente Roberto
Owen (1971-1858), Carlos Fourier (1772-1837),
Guillermo King (1786-1865), Fdipe Buchez (1796-
1865) e Luis Blanc (1812-1882). Em 1857 os
argentinos criaram a primeira cooperativa operaria
de consumo, a Associagdo Operdria Gréfica. Em
1890 surge a Alianca Cooperativa Internacional.
Em 1900 os europeus apresentam idéias
associativas na América. Em 1975 foi criada a
Confederagdo Latino Americana de Cooperativas de
Trabalhadores- COLACOT (LUCENA, 1994).

O simbolo do cooperativismo “(...) contém a
unido, a imortalidade, a energia, a guda mitua, a
cooperacdo, a Autogestdo” (LUCENA, 1994: 211),
e € composto de dois pinheiros verdes e fundo
amardlo. O pinho representa a vida e sua
perpetuacdo, € simbolo da imortaidade e da
fertilidade, e a cor verde smboliza as plantas, as
folhas, a natureza e seu principio vital; os dois
pinhos unidos representam a unido e a gjuda mutua.
O circulo representa a vida eterna, sem inicio ou
fim. O fundo amarelo é sina de energia e de caor
solar, fonte de luz e de vida.

A bandeira do Cooperativismo, concebida por
Fourrier, Gide e outros, foi adotada pela ACI em
1923 (LUCENA, 1994: 211) e é composta de faixas
horizontais que reproduzem as sete cores. vermelho,
alaranjado, amardo, verde, azul, anil e violeta, e
assm como 0 arco-iris, anuncia 0 bom tempo. A
bandeira smboliza a paz, a solidariedade, a

cooperacdo e a esperanca. O dia internacional do
Cooperativismo é celebrado no primeiro sabado do
més de julho e foi comemorado pela primeira vez
em 1923.

3. COOPERATIVISMO NO BRASIL

A Congtituicdo de 1891 assegurou o direito de
associagdo no Brasil, apesar de ndo fazer referéncia
ao cooperativismo; antes disso, qualquer corporagéo
de oficios ou tentativa de associacdo era proibida.
Somente com 0 Decreto 979, de 1903, € que sdo
feitas referéncias as atividades das OrganizagOes
Sindicais de intermediacdo de crédito e de aquisi¢io
de bens para fins profissonais, por meio de
Cooperativas. A garantia de liberdade de associacéo
profissiona e sindical deu-se com a Congtituicéo de
1934, e em 1959 é criado o Consdho Naciona de
Cooperativisno (CNC). E com a Le 5.764, de
1971, que sdo estabelecidas as condigbes de
organizacdo e funcionamento das Cooperativas, e
gue se fortalece a Organizacdo das Cooperativas
Brasileiras (OCB) e as respectivas representacdes
estaduais (LUCENA, 1994).

E somente na Congituicio de 1988 que é
incluido, pela primeira vez, 0 cooperativismo,
ficando a cargo dos usuarios e associados a decisdo,
execucdo e controle de suas entidades,
independentemente de autorizacdo, sendo vedada a
intervencdo do Estado em seu funcionamento

Segundo LUCENA (1994), o movimento
cooperativista no Nordeste foi usado ora peo
Governo ou pela Igreja, ora pelos representantes da
classe dominante. Sua consolidacdo apresenta
distorgbes  graves, que  dificultam seu
funcionamento como “organizagdo de pessoas’.
Entre as distorgbes, destacam-se a dificuldade de
democratizar a gestdo; as diferencas econdmicas
entre 0os socios, que gera desigualdade de
oportunidade; a inexigténcia ou marginalizacdo do
processo educativo; a auséncia de autonomia; a
limitacdo econbmica do pequeno produtor, que
dificulta o seu fortalecimento; e o desfavorecimento
da funcdo da Cooperacdo em razdo da
predominéncia das fungbes de “revenda’ ou
“repasse’ no setor rural.
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4. CULTURA ORGANIZACIONAL

O tema “culturd’, no fina da década de 60,
tornou-se avo de vérios estudos. Diversos
estudiosos interessaram-se pelo fenémeno, dando
origem a pesquisas sobre 0 tema, has quais se
correlacionou cultura e gerenciamento, cultura e
mudanga organizacional, entre outros. De acordo
com MOTTA (1997), a cultura era percebida,
essencialmente, como um aspecto da introdugédo de
nova tecnologia ou racionalidade adminigtrativa.

A definicdo do termo (cultura) apresenta-se
diversficada. Dessa forma, a cultura existente no
ambito organizacional esta relacionada a maneira
pela qual se apresentam suas crencas e valores
internos. Assm, pode ser entendida como:

“1. (lat. cultura) Acdo, efeito, arte ou maneira de
cultivar a terra ou certas plantas. (...) 5. (Bial.) O
meio junto com o materia cultivado (...) 10.
Adiantamento, civilizagdo. 11. Apuro, esmero,
elegancia. (...) 13. (Sociol.) Sistema de idéas,
conhecimentos, técnicas e artefatos, de padroes
de comportamento e atitudes que caracterizaria
uma determinada sociedade. 14. (Antropol.)
Estado ou estagio do desenvolvimento cultural de
um povo ou periodo, caracterizado pelo conjunto
de obras, instalacbes e objetos criados pelo
homem desse povo ou periodo; contelido social
(...)" (MICHAELIS, 1998: 623).

Percebe-se, ja a partir dessa definicdo, que o
termo se aplica a vérias &reas de estudo e por isso
tem definicdo ampla. Varios autores interessaram-se
por esse tema no final da década de 60, ocorrendo
na década seguinte uma eclosdo de pesquisas sobre
o fendmeno.

A cultura considerada como algo derivado de
cultivo e processo de lavrar a terra encontra
ressonancia nas idéias de MORGAN (1996: 115)
guando, na sua metéfora das organizagOes, vistas
como cultura, eereferendaa origem da palavra.

Uma outra andlise da cultura de diferentes
organizagdes é feita por KOTTER e HESKETT
(1995), quando afirmam que o termo se originou na
antropologia social e que foram feitos estudos no
fina do séc. XIX e inicio do séc. XX sobre

sociedades primitivas como os esquimés e 0s
habitantes dos mares do sul da Africa, concluindo
que ja existiam nessa época diversas formas de vida
socia  tecnologicamente mais  avancadas que
diferiam entre d. De uma forma gera, definem
cultura como “(...) as qualidades de um grupo
humano especifico que se transmitem de uma
geracdo aoutra’ (KOTTER eHESKETT, 1995: 3).

FREITAS (1991) considera como e ementos mais
rdevantes e mais freglentemente citados na
literatura  existente o0s  valores,  crengas,
pressupostos, ritos, rituais e cerimonias, estérias e
mitos, tabus, herdis, comunicacdo, normas.

Uma definicdo cléssica do termo vem de Tylor,
segundo o qual a cultura consistia na “(...)
linguagem, costumes, ingituigdes,  codigos,
instrumentos, técnicas, conceitos, crengas, €tc.”
(TYLOR apud WHITE, 1978: 18).

O conceito defendido por GEERTZ (1989) é
semidtico, ou sga, consdera, numa linha
Weberiana, que o homem é um animal preso a teias
de dgnificados, tecidas por €e mesmo, sendo a
cultura essasteias e sua andlise.

Existem estudiosos que concebem a cultura de
uma organizagdo como um aspecto desenvolvido e
repassado  aos seus membros de formas
diversificadas, como é o caso de CERTO e PETER
(1993: 173), para quem “(..) as culturas
organizacionais sd0 desenvolvidas e reforgadas de
diversas formas. Uma autoridade sugere que ha
mecanismos de desenvolvimento cultural primarios
e cinco secund&rios’. Os mecanismos primarios
apresentados sdo: os fatos que os lideres observam
mais atenciosamente e 0 que medem e controlam;
como esses lideres reagem ante incidentes criticos e
crises organizacionais, 0 papd que exercem ao
ddiberar, moddar, ensnar e conduzir; e quais
critérios adotam na distribuicdo de recompensas e
posiches. Os mecanismos secundarios sdo. O
desenho e a edtruturagdo da organizagdo; seus
sistemas e procedimentos, o projeto de espaco
fisico, fachadas e edificios, as histdrias, lendas,
mitos e pardbolas sobre eventos e pessoas
importantes, e 0 modo como sd0 conduzidas as
declaragdes formais da filosofia, credos e
privilégios da organizacao.
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Em conformidade com outros autores, SCHEIN
(1990), um dos primeiros estudiosos da cultura nos
anos 60, afirma que a concepcdo de cultura
organizacional é bem atual, e que embora as idéias
sobre normas grupais e clima tenham sido utilizadas
por um longo tempo pelos psicologos, o conceito de
cultura tem-se delineado somente em décadas
recentes.  Afirma também que o dima
organizacional é apenas uma manifestacdo
superficial da cultura; conseqlientemente, pesquisar
sobre o clima ndo resulta numa profunda andise da
finalidade organizacional. E necessario que sga
analisada a variagdo do clima e das regras para o
conhecimento dos aspectos e contelidos culturais.
Sua definicdo de cultura &

“(...) um conjunto de pressupostos basicos (...)
gue um grupo inventou, descobriu  ou
desenvolveu a0 aprender como lidar com os
problemas de adaptacdo externa e integracéo
interna e que funcionaram bem o suficiente para
serem considerados vadidos e ensinados a novos
membros como a forma correta de perceber,
pensar e sentir, em relacdo a esses problemas’
(FLEURY e FISCHER, 1989: 20).

Neste estudo, elegeu-se a proposta de SCHEIN
apud FLEURY e FISCHER (1989), para a
comprovagdo dos nivels apresentados na sua
concepcdo de cultura. Para €e, a cultura
organizacional compreende trés nivels. de artefatos
visiveis (layout, modo como as pessoas se vestem,
documentos publicos, etc.), dos valores que regem o
comportamento das pessoas (exprimem o que as
pessoas sustentam  ser 0 motivo do seu
comportamento) e dos pressupostos inconscientes
(forma como as pessoas percebem, pensam e
sentem).

E esse parametro que respaldard a conducéo da
presente pesquisa. Inclui-se a relevancia que Schein
atribui & entrevista com os membros fundadores ou
dementos-chave da organizagdo. Ele considera
também que para desvendar a cultura de uma
organizacdo € necessrio trazer a tona seus
pressupostos basicos e perguntar sobre: a natureza
das rdagbes humanas, a concepcdo sobre a natureza
humana (boa, ma ou neutra), a natureza da realidade

(o que é verdade e 0 que ndo é se a verdade da
organizacao é desvendada ou encoberta).

5. ESTILO E TRACOSCULTURAIS
BRASILEIROS

O Brasil é tido, por autores como HOFSTEDE
apud MOTTA e CALDAS (1997), como uma
sociedade coletivista, distanciada do poder e que
busca evitar a incerteza. Modelos de gestédo de
outros paises sao importados e implementados em
organizagdes brasileiras, gerando conflitos pelo fato
de os pressupostos e valores culturais serem
diferentes. Com isso, as organizagdes brasleras,
por exemplo, necesstam mudar as atitudes e
percepcles de seus membros e ndo somente
aspectos estruturais do ambiente de tarefa ou do
processo produtivo.

A preocupacdo de aguns estudiosos, como
MOTTA e CALDAS (1997), sobre a cultura € de
gue ndo se deve esquecer que ha caracteristicas e
aspectos importantes na cultura das organizagoes
brasileiras que emergem de tracos culturais
nacionais, isto &, de pressupostos basicos que cada
pessoa usa para enxergar a S propria como
brasileira. Os tracos estdo no inconsciente, mas
podem ser percebidos e sentidos naturalmente.

As representacoes e comportamentos
determinados por valores, crengas e mitos
valorizados em uma cultura organizacional “sao
reforcados e formados dialeticamente com suas
edruturas formais, suas inter-relagbes vividas em
seu dia-a-dia e tudo aquilo de concreto que compde
0 mundo material da organizacdo” (MOTTA e
CALDAS, 1997: 41). Esses dementos materiais
organizacionais também estdo enraizados na cultura
nacional.

Os tragos brasileiros e suas caracteristicas-chave
mais influentes no &mbito organizacional, segundo
MOTTA e CALDAS (1997: 44), sdo exibidos no
Quadro 1 a seguir:
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Quadro 1. Ostracosculturaisbrasileiros e suas
caracterigticas-chave

Tragos Caracterigticas-chave

Tendéncia a centralizacdo do poder
dentro dos grupos sociais
Distanciamento nas relacles entre
diferentes grupos sociais
Passividade e aceitacdo dos grupos
inferiores

1. Hierarquia

Sociedade baseada em rel acles
pessoais

Busca de proximidade e afeto nas
relagbes

2. Personalismo

Flexibilidade e adaptabilidade como
meio de havegagdo social

Jeitinho

3. Maandragem

Gosto pelo sensual e pelo exético

4. Sensualismo nas relacdes sociais

Mais sonhador do que disciplinado

Tendéncia a aversdo ao trabalho
manual ou metédico

5. Aventureiro

Para esses autores, € necessario que sga levada
em consideracdo a interacdo entre o trago cultural
tipico e outros tragos, numa rede de causas e efeitos
gue se reforcam e se realimentam. Nessa linha,
propdem um moddo de “edtilo brasleiro de
adminigtrar”, que retrate um sistema cultural com
vérias facetas e a legitimacdo da cultura por meio
do universo representativo.

Os principais tragos culturais presentes na
empresa brasileira, conforme pesquisa realizada
com dirigentes e gerentes de empresas de grande e
médio porte do Sudeste e Sul do Brasil, sdo, de
acordo com MOTTA e CALDAS (1997: 68):
concentragdo de poder, flexibilidade, paternalismo,
dependéncia, lealdade as pessoas, personalismo,
impunidade, evitar conflito, postura de espectador e
formalismo.

Desse modo, a histéria da empresa brasilera
esteve sempre ligada a légica da familia em que
predomina o autoritarisno e a centralizagdo, como
no Brasil Colénia. Até hoje as geréncias usam
forma de poder interno, um dos tragos culturais que
mais permeiam o mundo do trabalho e as relagbes

internas de poder construidas nas organizagdes
brasileiras.

6. ASPECTOSMETODOLOGICOS

O aobjeto de pesguisa a ser analisado na presente
investigacdo é a cultura organizacional. Pretendeu-
se, a partir do diagnéstico da cultura de uma
cooperativa sediada em Natal/RN, respaldar ou n&o
a exigéncia das instancias verificadas na proposta
de SCHEIN apud FLEURY e FISCHER (1989), a
saber, os niveis de artefatos visiveis, dos valores
gue regem o comportamento das pessoas e dos
ppressupostos inconscientes.

O méodo que caracteriza esta pesquisa € 0
estudo de caso, do tipo descritivo-exploratorio. As
técnicas utilizadas foram: a entrevista semi-
edruturada, com predomindncia de questdes
abertas, realizada com dirigentes e funcionarios,
andise documental (estatuto da cooperativa) e
observagdo direta no préprio ambiente e horério de
trabalho, ocorrida no primeiro semestre de 2000. O
tratamento escolhido para os dados coletados foi de
caréter quantitativo e qualitativo.

A populagdo deste estudo compreende todos os
integrantes do quadro funcional da Cooperativa (0s
que estdo inseridos na rotina de trabalho diario da
organizacdo), que sd0 em numero de quinze.
Contudo, dependia=se da disponibilidade de cada
empregado para ser entrevistado e preencher o
formulério. Em razéo disso, foi possivel entrevistar
doze (80%) dos quinze empregados. Quanto aos
dirigentes, definiu-se que seriam entrevistados os
gerentes Adminigrativo e Comercia, aém do
Presdente do Conseho, por manterem um maior
contato com os empregados. Os demais membros
gue condituem o Consdho Adminigrativo néo
freqentam a Cooperativa regularmente. Atendendo
a solicitagdo, ndo ser4 mencionada a razéo social da
empresa estudada, que serd tratada, no decorrer do
artigo, de “cooperativa de Natal.”

7. A COOPERATIVA DE NATAL: BREVE
HISTORICO

A cooperativa de Natal é regida por Estatuto e
pelas disposiches legais vigentes, conforme a Le
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5764, de 16 de dezembro de 1971, e admite
associados de todo o Rio Grande do Norte. Sua
missio € “a prestacdo de servicos culturais aos
Corpos  Discente, Docente e  Técnico-
Adminigrativo das Universdades Publicas e
Privadas, bem como as Escolas Técnicas do Rio
Grande do Norte e Ingtituigdes Cooperativas
exisentes  no Estado” (COOPERATIVA
CULTURAL UNIVERSITARIA DO RIO
GRANDE DO NORTE, 2000: 1).

A  dividadefim da cooperativa €é a
comerciadlizagdo de material (livros, revistas e
material escolar em gera) que contribua para o
desenvolvimento da  caultura em  ged,
particularmente o de cardter pedagdgico, cientifico,
consumo, uso escolar e profissional.

O principal objetivo social da cooperativa,
segundo seu estatuto interno, € proporcionar aos
associados 0s elementos necessarios a sua cultura,
por meio da criacdo de servicos e da prética de
operagdes necessrias a consecucdo de  seu
programa, como: aquisicdo de material de cardter
cientifico, pedagogico e de consumo diretamente
das fabricas e editoras, promocdo de excursdes de
cardter educativo e recreativo, incentivo a
manifestagbes artisticas e literérias, vistas a
industrias de livros (editoras ou parques gréficos,
onde sdo confeccionados os livros) para
conhecimento de novas tecnologias, a centros de
produtores (onde se processa a confecgdo dos livros,
ou sga, cidades que possuem grandes editoras) e
consumidores (universidades ou ingtituigdes tidas
como dclientes potenciais dos livros que sio
comercializados), com o intuito de esudar
fendbmenos econdmicos e sociais in loco, incentivar
0 teatro, cinema e musica e outras formas de
manifestacdo artistica.

O numero de associados ndo deve ser menor que
20 (vinte) pessoas fisicas e ndo hé limite para a
quantidade maxima. Todos tém direito de tomar
parte nas Assembléias Gerais, discutir e votar os
assuntos que nelas tratarem, propor medidas, votar e
serem  votados para membro do Consdho
Adminigrativo, demitir-se quando lhes convier,
solicitar informagdes, por escrito, sobre os negdcios
da Cooperativa quando julgarem necessario, e

realizar com a empresa as operagdes que congtituam
Seu objetivo.

A eiminagdo do associado ocorrerd apenas caso
eeinfrinjaale ou o Estatuto e se daré por decisdo
do Consdho Administrativo, que é composto do
Presdente, Vice-Presdente,  Secretério, trés
Consdheiros Titulares e trés Suplentes, trés
Consdlheiros Fiscais Titulares e trés Suplentes. O
mandato dos membros do Consalho tem duracdo de
dois anos, e ao final de cada periodo é obrigatoria a
renovacd0 de no minimo um terco de seus
componentes. E vedado aos ocupantes de cargos
sociais ou a quaisquer outros associados votar nas
decisOes sobre assuntos que a ees serefiram.

8. ENTREVISTA COM OSEMPREGADOS

De uma amostra de doze pessoas entrevistadas
participaram seis mulheres e sais homens, sendo a
média gera de idade de 28 anos, 0 nimero de
solteiros (cinco) proporciona ao de casados (seis), e
apenas um desguitado.

As fungdes encontradas nessa amostra foram:
recepcionista (duas pessoas), operador de méaquina
Xerox (duas pessoas), operador de microcomputador
(duas pessoas, que atuam também como
vendedores), vendedor (uma pessod), auxiliar de
escritorio (trés pessoas), caixa (duas pessoas, uma
das quais também atua como vendedora).

Desse total, dois so estagiarios e os outros dez
possuem vinculo com a empresa (contrato formal
regido pela Consolidagdo das Leis do Trabalho —
CLT). O tempo de servico dos empregados varia: 0
das mulheres é de trés meses a 22 anos e o dos
homens é de um a onze anos.

O recrutamento de pessoa € feito mediante
solicitacdo a uma entidade que lida com estagiarios
ou pela informagdo da vaga existente aos proprios
empregados, que a divulgam entre pessoas
conhecidas.

A sdecdo dos pesguisados, conforme suas
respostas, deu-se através de entrevita com o
gerente (33,3%), convite (16,7%), indicacdo de
amigos (16,7%), Sigtema Nacional de Empregos
(SINE) e Ingtituto Evaldo Lodi (IEL) (16,7%),
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andlise de curriculum vitae e teste (8,3%), e apenas
andlise de curriculum vitae (8,3%).

O principal requisito para o exercicio da funcdo
foi a experiéncia, que, no entanto, foi exigida a
somente 50% dos empregados. N&o houve
cobrancas quanto ao grau de instrucdo, contudo
66,6% dos entrevistados tém segundo grau
completo, 8,3% o segundo grau incompleto, 8,3% o
primeiro grau completo e 16,6% néo responderam
qual escolaridade possuiam.  As  habilidades
requeridas para o exercicio da funcdo foram: bom
atendimento ao publico (16,6%), conhecimento em
informatica (33,3%) e responsabilidade e atencdo
(8,3%). N&o foram regueridas habilidades
especificas a 41,6% dos entrevistados.

A0 serem questionados sobre se foram treinados
para exercer a funcdo, 50% dos entrevistados
responderam que sim e 50% responderam gue néo.
Quando héa treinamento, este é dado de manera
informal, no diaa-dia, geraimente por colegas do
setor de trabalho, que possuem conhecimento da
fungdo, e sua duragdo varia de 15 dias a 3 meses.
Quanto a outros tipos de treinamento, 83,3% dos
pesquisados relataram ndo terem recebido e 16,7%
responderam que fizeram cursos fora da empresa.

No item referente a forma pela qual foram
integrados a0 grupo de trabalho, 58,3% dos
respondentes mencionaram o cardter forma da
apresentacdo e 41,7% assinalaram que a integracéo
deu-se por iniciativa prépria, no dia-a-dia.

A avaiacdo de desempenho dos empregados,
segundo e€les proprios, ndo é feta de maneira
sistematizada, mas de modo informal, para 33,3%;
leva em conta a produtividade, para 8,3%; ou
smplesmente ndo ocorre, para 58,3%. O grupo foi
unanime quanto a questéo da ascensdo profissional,
ou sgja, todos afirmaram que ndo ha expectativas de
crescimento, a ndo ser fora da cooperativa ou em
outra empresa.

Em reacdo ao sstema de remuneragdo, 17%
possuem bolsa de estudo, 17% recebem somente o
salério, que tem como base o estabelecido para o
comércio, e 66%, além do saério-base, recebem
comissdo sobre producdo. Essa comissio se aplica
a0 pessoal de vendas, xerox e recepgao.

O empregados afirmaram que a comunicacdo
entre des e a direcéo da empresa é feita de maneira
informal, e o reacionamento interpessoa, para
41,7%, € norma e estave; 33,4% consideram-se
cooperativos com os chefes; 8,3% relataram,
individualmente, que o relacionamento interpessod
€ amigavd, fdta mehor comunicacdo, que sO
acontece nas reunides.

No que diz respeito ao relacionamento entre a
direcdo e os empregados, a afirmagdo de 25%
destes € de que é normal; para outros 25% €é bom;
16,7% ressaltaram que depende do humor do chefe
(Gerente Administrativo) no dia; e os demais (que
somaram 33,3%) responderam, individualmente,
que é smples e humilde, é aberto e com didogo, ha
interacd0 somente nas reunides, e que o chefe
imediato (Gerente Comercial) é alguém que esta
sempre alterado eirritado.

Quanto ao rdacionamento de cada um com os
colegas, 75% dos empregados afirmaram que é sem
atritos, amigavel, liberal, interativo e bom; para
8,3% € individuamente, o minimo possivd e
somente 0 necessario, e que é cooperativo quando
os colegas permitem. H& predominéncia da
comunicagdo informal.

Os percentuais, quando a pergunta € sobre a
percepcdo que tém do relacionamento com os
colegas, sdo idénticoss 75% dos respondentes
consderaram o relacionamento liberal, amigavd,
bom, interativo e que os colegas sdo legais, e 8,3%
perceberam o0s colegas como cooperativos, no
entanto, 8,3% relataram que fata entrosamento e
8,3% frisaram que sdo desunidos.

O item referente a0 grau de autonomia e
participacdo nas decisdes referentes ao trabalho de
cada um revela que 50% dos entrevistados néo
perceberam essa autonomia; para 25% a autonomia
€ somente para tarefas rotineiras; 16,7% frisaram
gue podem fazer trocas de produtos (pessoa de
vendas e recepcdo), e para 8,3% a autonomia é total.

Embora a metade dos respondentes tenha
afirmado ndo ter autonomia nem poder de decisio
sobre seus trabalhos, 83,3% deles ressataram que
sd0 convidados a dar opinido sobre alguma
mudanca em seus trabalhos e que de fato o fazem,
ja paraoutros 16, 7% as opinides ndo sdo solicitadas.
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Houve unanimidade nas respostas quando os
respondentes foram questionados sobre sua
participacdo nas decisdes estratégicas. Todos os
respondentes afirmaram que ndo participam delas e
83,3% deles ressaltaram que eas sdo comunicadas
aos empregados nas reunifes, mas que as
informacgbes sdo muito vagas, pois “ndo informam
tudo” o que acontece, somente o que diz respeito ao
departamento ou as pessoas a quem interessa a
informagdo; os outros, 16,7%, frisaram que sabem
das decisdes por comentérios dos colegas.

Ao serem questionados sobre se conhecem todos
0s problemas da cooperativa e se sdo informados a
esse respeito, 33,3% dos empregados responderam
gue tomam conhecimento deles por comentérios ou
“boatos’; 50% em reunides, 8,3% desconhecem a
sua exigéncia; e outros 8,3% afirmaram que s&o
informados a respeito somente se perguntarem a
aguém do Consdho, mas, “se perguntar sem
motivo, ndo agrada’.

No tocante as normas da cooperativa, todos os
entrevigtados tém conhecimento das exigéncias de
fardamento e horério de trabalho, e do
funcionamento; 8,3% citaram também terem
conhecimento sobre os dias de trabaho; 16,7%
sobre 0 que é ser associado e receber pagamento
uniforme (tm o0 mesmo sda&io e a comissdo €
dividida pelo grupo, em parcelas iguais); e 8,3%
sobre ndo poder comer nalgja, nafrente do cliente.

Em reagdo as regras de conduta, 91,7%
ressaltaram que tém que ter educacdo, ser amigo e
cativar o cliente com um bom atendimento, e para
8,3% deve ser evitado mascar e fumar naloja.

Acerca dos valores, os mais percebidos, em
ordem decrescente, S0 cooperagdo, harmonia,
honegtidade, cortesia, lealdade e humildade; 16,7%
dos entrevistados ndo percebem nenhum valor, ou
percebem atitudes de egoismo, falsidade e desuni&o.
E no tocante aos rituais, 100% dos respondentes
citaram as festas natdinas, de aniversario da
cooperativa e dos aniversariantes do més.

Ao serem questionados sobre 0 que € para ees
uma cooperativa, 41,7% dos empregados
responderam ndo ter a menor nogdo do que sga, e
58,3%, mesmo ndo tendo certeza, arriscaram
algumas respostas como: “empresa que visa lucros’,

“empresa que funciona com pessoas cooperando
para outros usufruirem”, “unido de vérias pessoas
para gudarem outras dando desconto’, “empresa
gue ndo visa lucro” e “grupo de pessoas que se
organizam para montar negécio”.

Quanto ao conhecimento que tém sobre quem sdo
os membros do conselho, 8,3% afirmaram que nédo
conhecem nenhum dos membros e ndo tém a menor
nocdo de quem sgam; 16,7% conhecem todos;, e
75% conhecem apenas alguns e sO de vista, sem
saber 0 nome de todos.

No tocante a auto-hetero-avaliagdo, sobre o
préprio comportamento na cooperativa, 16,7%
consderam-se passivos (sem iniciativa); 25%
frisaram serem ativos e procurarem
desenvolvimento; 25% percebem-se somente ativos,
25% nd0 se percebem ativos mas procuram O
autodesenvolvimento; e 8,3%  consideram-se
enquadrados nos trés comportamentos. ser ativo,
cumprir ordens e procurar desenvolver-se.

No gue tange aos aspectos que funcionam bem na
cooperativa, 50% dos empregados relataram ser 0
pagamento; 16,7%, a xerox; 16,7%, a postura do
Presdente do Consdho e do Gerente
Adminigtrativo;, 16,7, o aendimento ao diente
16,7%, o horério; para 8,3%, o setor contabil e
pessoal; e 8,3% ressaltaram que hada funciona bem.

Em resposta a quest@o especifica sobre o que ndo
funciona bem, na percepcdo de 33,3% dos
empregados sdo as relagbes interpessoais, para
16,7%, 0 espaco daloja (precisa ser ampliado); para
16,7%, a postura de certos funciondrios (sem
iniciativa); e para 8,3%, concomitantemente o
controle de estoque, a falta de visdo dos valores, a
administracdo, a falta de uma rede completa de
computador; toda a loja, com excecdo da xerox;
tudo é bom; e 8,3% ndo quiseram opinar.

Ao responderem a questdo sobre o que falta para
mehorar o0 desempenho da cooperativa, 0s
entrevistados citaram: maior espaco fisico (33,3%);
melhor relacionamento entre chefes e funcionarios
(16,7%); e 8,3% apontaram, individualmente, fazer
rodizio nas fungBes, mais autonomia, definicdo de
fungdo, informagbes precisas sobre o0 que néo
devem fazer, curso de relagbes humanas, mais unido
entre os funcionarios, curso de qualidade total,
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melhor gratificagdo, e maor comunicagdo dos
valores organizacionais.

Para mehorar 0 proprio  desempenho,
responderam que falta mehor definicdo das
atividades do cargo (16,7%); cursos (16,7%); e para
8,3%, individualmente, informacbes sobre o
produto que vendem, mudar de setor, melhorar o
sdério, mais paciéncia no reacionamento com
colegas, ser mais educado, dar melhor atendimento
a0 cliente, ndo s alvo de fofocas, ser mais
participativo, jA melhorou com mudanga de horéario,
ejaébom.

9. ENTREVISTA COM OSDIRIGENTES

O ingtrumento utilizado na entrevista com os
dirigentes (Gerente Comercial, Gerente
Administrativo e Presidente do Consdho) foi o
mesmo questionario aplicado aos empregados, para
verificagdo das semelhangas ou das divergéncias
nas respostas, e apresentou os resultados a seguir:

Quanto a integracdo dos novos membros, os
dirigentes afirmaram que €da s processa
normalmente, com a apresentacdo dos recém-
chegados a todos os setores ou aos empregados
antigos a medida que estes vao chegando ao local
de trabalho, ou ainda, espontaneamente, no diaa-
dia, com o decorrer do tempo, had uma integracdo
natural ao grupo de trabal ho.

O trenamento para a funcdo ndo exige
Pressupde-se que exista 0 conhecimento/experiéncia
para a funcdo pleiteada, 0 que corrobora a versao
dos empregados de que recebem um treinamento
informal, dado pelos proprios colegas do setor, em
razéo de a cooperativa ndo possuir um programa de
treinamento. Ressalvam-se 0s poucos casos em que
0s proprios empregados se interessam por fazer um
treinamento fora da empresa e solicitam gjuda de
custo, que é dada total ou parcialmente pda
cooperativa.

A sdlecdo dos dirigentes da amostra pesquisada,
para seus respectivos cargos, ocorreu da seguinte
maneira. para o cargo €eetivo (Presidente do
Consdho), deu-se pela apresentacdo do nome de
forma articulada com uma chapa; o Gerente
Comercial afirmou ndo ter passado por selecdo, pois

ja era socio fundador e possuia experiéncia
comprovada na fungédo; e o Gerente Administrativo
associou-se a Cooperativa na época da fundagéo e
fez parte da primeira comissdo para legalizala.
Sempre esteve na operacionalizacdo e em razdo do
bom desempenho chegou a geréncia.

A experiéncia ndo é requisito para 0s cargos
eletivos; apenas um gerente (Comercial) afirmou ter
experiéncia comprovada; o outro  adquiriu
experiéncia no exercicio da funcdo. E o grau de
instrugdo, apesar de ndo ter sido reguisito para o
exercicio da funcdo, € a graduagdo elou
especializaco.

Quanto a avaliacdo de desempenho de seus
subordinados, as respostas dos  dirigentes
confirmam as dos empregados, que afirmaram que
avaliagbes ndo sfo feitas sistematicamente, mas
ocorrem por meio da observagdo direta das
geréncias; e o feedback, que quase ndo se redliza, €
dado aos empregados em dias de reunido. Com eles
préprios a avaliagdo se da de forma semehante, ou
sga, ndo ha a prética de uma avaiacdo de
desempenho comportamental para os gerentes, mas
no que diz respeito aos membros do Consgho
Adminigtrativo, a avaliacdo é feita por um Conselho
Fiscal. N&o ha um plano de cargos e salérios e a
expectativa em relacdo a ascensdo profissonal néo
exisge. O Gerente Adminigtrativo afirmou sentir-se
muito ligado a funcéo e que “ peca pela falta de uma
especiadlizacdo’, e o0 Presdente do Consdho
ressaltou que os membros do Consdho néo
possuem condigbes de ascensdo, apenas e
candidatam a cargos e dependem de uma deicdo
para assumir.

No quesito recrutamento do pessod da
cooperativa, os dirigentes afirmaram que uma parte
dele é feita por uma ingtituicdo que possui cadastro
de estagiarios e outra parte se da pela divulgacdo da
vaga pelos empregados. A selecdo se redliza através
de entrevista com o Gerente Administrativo, o que
condiz com a afirmagédo dos empregados. Evita-se a
contratacdo de parentes tanto dos empregados como
dos membros do Conselho.

O dsema de remuneracdo utilizado pea
Cooperativa foi edtipulado pela diretoria e consiste
em um sdéario minimo comercia acrescido de
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percentuais de comissdo, que variam de setor para
setor (excetuando-se a comissdo dos setores que ndo
efetuam vendas). Os dirigentes ressaltaram que
existe um plano de salde para todos os empregados
e gque os vaestransportes ndo sdo deduzidos dos
salérios.

O ddgema de comunicagdo existente entre os
dirigentes € informal, salvo as situagdes de reunido,
quando sdo redigidas atas. E o relacionamento é
visto, de uma forma geral, como cooperativo e
amigavel; contudo, observase sariedade em
assuntos que exigem firmeza no trato.

A comunicagdo com 0s empregados também tem
carédter informal, como afirmaram as respostas dos
empregados, salvo casos em gue repreensdes graves
sdo natificadas por escrito, de acordo com normas
da CLT, porém esse fato nao ocorre com
frequéncia.

O relacionamento com os empregados €
percebido como equilibrado, ou sga, ha exigéncias
e cobrangas, que sdo dosadas com compreensdo e
flexibilidade. H& uma preocupacdo em repassar as
exigéncias naforma de atitudes a serem seguidas.

No quesito “tomada de decisies’, os dirigentes
rdataran que as decisdes do Consdho sio
comunicadas aos empregados — “as que sdo de
interesse deles’, tais como: salério, desconto em
vendas, entre outras — em reunifes semestrais ou
com a freqiéncia que considerarem necessria.
Outras decisbes ndo sdo informadas ao corpo
funcional por ndo serem consideradas importantes
para 0 seu desempenho. Sdientaram ainda que as
opinidbes dos empregados S0 levadas em
consideracdo no caso de alguma mudanca no
trabalho ddes, principalmente durante as reunides,
fortificando a afirmativa dos subordinados. As
reivindicacbes podem ser atendidas prontamente
pelo Presidente do Consdho ou esperar ddiberacéo
do Consedho Administrativo. Quando ocorre algum
problema na cooperativa, € solicitada e ouvida a
opinido dos empregados, pois 0s gerentes “ndo tém
a pretensdo de saber tudo’. Entretanto,
solicitacdo depende do nivel em que se encontra o
problema.

Nos aspectos culturais da cooperativa, foram
apontados como normas o fardamento, o horério, o

livro de ponto assnado na sda do gerente
adminigtrativo, e o horéario de sabado composto de
um “banco de horas’. Nas regras de conduta, as
dificuldades no relacionamento interpessoal s&o
combatidas e as recomendagBes para um hbom
atendimento a clientela sdo o foco principal.

Quanto aos “valores’, os dirigentes mencionaram
gue sd0 repassados no cotidiano, nas questdes
préticas. Acreditan que exisam a leddade, a
honestidade, a cooperacdo, a harmonia, a
solidariedade, a justica e 0 compromisso. Os valores
destacados condizem com o0s percebidos pelos
empregados. E quanto aos rituais, foram citados as
festas mensais dos aniversariantes, o0 aniversario da
Cooperativa e a confraternizacéo de fim de ano, que
também foram mencionados pel os subordinados.

No questo referente a avaliacdo do
comportamento individual na organizacdo, todos se
consderam pessoas divas e dois (0 Gerente
Comercidd e o0 Presdente do Consdho)
acrescentaram a esse julgamento a procura do
autodesenvolvimento  constantee. O Gerente
Administrativo considerou-se “ acomodada”.

Conforme suas visdes, os pontos fortes da
Cooperativa sdo: a consecucao de seus objetivos, 0
rigor nos horarios e o bom atendimento a clientela.
O que é visto como néo funcionando na cooperativa
€ a atualizacdo empresarial ante a globalizacdo (uso
da internet para vendas a disténcia) e a fata de
retorno a clientdda quando chega a mercadoria
solicitada. Desse modo, o que falta para mehorar o
desempenho da cooperativa € a utilizacgdo da
internet para vendas a distancia, incremento na
divulgagdo e marketing, e implementacdo de
avaliagcdo de desempenho Sistematizada, com o
acompanhamento de um profissional da érea.

10. INFERENCIAS ACERCA DO
RESULTADO DA PESQUISA

Na caracterizacdo do quadro de empregados da
Cooperativa, foi congtatada a ocorréncia de
duplicidade de fungBes e, em algumas falas dos
empregados — como a referente ao “funcionario
bombril” (serve para quase tudo e atua em vérios
setores, concomitantemente), ou a que aponta que
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“fdta definir melhor as fungbes’ —, a insatisfacdo
com a atual Stuacdo. Ha empregados que tém um
cargo definido na carteira profissonal, mas que
atuam em outras fungdes. N&o existe uma palitica
de recursos humanos definida e sistematizada. O
recrutamento e a sdecdo sdo0 redlizados sem
critérios  previamente definidos, observando-se
apenas a exigéncia de entrevista com o gerente
adminigtrativo. A socializagdo ocorre de forma
espontanea e informal na maioria dos casos, pois
alguns novos empregados ja eram conhecidos e
freqlientavam a organizacao.

A aprendizagem das tarefas € feita no dia-a-dia,
pois ndo h& um programa formal de treinamento.
Nota-se também a auséncia de plano de carreira,
avaliacdo de desempenho e de socidizacdo. A
justificativa é de que a empresa é pequena e ndo ha
necessidade de formalizagdo. Notou-se, quanto ao
treinamento, que apesar de grande parte dos
empregados se avaliarem como pessoas que buscam
0 autodesenvolvimento, muitos ndo procuraram e
nem procuram, na atuaidade, aperfeicoamento em
cursos de qualificacdo e/lou aumento do grau de
instrucdo escolar. Esse fato pode estar associado a
falta de expectativa de ascensdo profissona na

organizacao.

N& obstante o0 relacionamento entre os
empregados ser consderado bom pela maioria dos
respondentes, em conversas paradas foi observado
gue muitos criticam a falta de uni&o e entrosamento
no grupo. Nota-se, com isso, que existe uma
expressdo de defesa na interacdo com as pessoas, ho
sentido de que a inculpagdo de desunido sempre é
feita a0 colega. Talvez sga esse o fato que impede
uma maior qualidade nas relacbes interpessoais,
pois, segundo algumas opinides sobre o que poderia
ser mehorado, foi mencionada a deficiéncia das
relacles interpessoais e a necessdade de mdhoria
na qualidade das relagbes humanas.

Outro ponto percebido € uma grande distancia no
relacionamento dos membros do Conseho com os
empregados. Apesar de 0 Presidente afirmar que os
membros do Conselho sdo pessoas da comunidade e
conhecidos por todos, nas respostas dos empregados
foi constatado que a maioria ou ndo os conhecia ou
conhecia poucos dees, e muitas vezes por
informagdo de um colega de trabalho, mas sem

saber seus nomes ou O cargo gue ocupam no
Consd ho.

Mesmo ndo havendo participacdo  dos
empregados nas reunides do Consdho, ha o desgo,
por parte de alguns, de que haja um representante
deles nas reunifes, para tomar conhecimento do que
esta sendo deliberado. As informagBes que chegam
a des sBo aguelas consderadas, pelos dirigentes,
relevantes a0 seu trabalho e aos problemas que
ocorrem. Grande parte dos empregados sugere
mudangas no trabalho, mas ndo tem autonomia
sobre suas tarefas.

As normas basicas do cooperativismo (igualdade,
equidade e proporcionalidade) ndo sdo conhecidas
pelos empregados, sdo de seu conhecimento apenas
aquelas normas relacionadas com o atendimento ao
cliente, as quais ndo existem por escrito. S80
informagbes repassadas em reunifes, CoNversas,
treinamentos e bate-papo informal. Os empregados
relacionam reclamagfes do dia-a-dia e nas reunides
as expdem e as decisbes sdo tomadas.

Essas normas, de uma forma geral, so:
- O cliente tem sempre razéo.
- Trocar mercadoria defeituosa.

- Empenhar-se para ndo contrariar o0 cliente,
atender bem, ndo discutir, atender rgpido e
satisfatoriamente, ndo dar respostas agressivas.

. A forma de falar com o cliente deve ser cuidadosa
e atenciosa.

. Atender sem maiores problemas.

A cdlientda da cooperativa € considerada
exigente, por ser congtituida de pessoas graduadas
ou em formacdo, professores e pés-graduados. Sdo
pessoas muito bem informadas, “com excesso de
senso critico”, e por isso mesmo dificeis de agradar.
Sabem  exercer plenamente seus direitos  de
cidadéos.

Os vaores do cooperativismo sdo: solidariedade,
ajuda mutua, participacdo, democracia, honestidade,
liberdade e justica (LUCENA, 1994). Nas respostas
dos empregados foram percebidas a cooperagéo e a
honestidade, relacionadas aos valores acima citados.
Com isso, percebe-se que ha pouca divulgacéo dos
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valores do cooperativismo na organizacdo, apesar
de outros valores serem percebidos. Também néo ha
perceptibilidade dos empregados sobre 0 que vem a
ser uma cooperativa. Essa falta de percepcdo pode
estar reacionada com a auséncia de um processo
forma de sociadizagdo, que informe aos recém-
chegados 0 que €é uma cooperativa, Seu
funcionamento, normas e valores.

Os tragos que a cooperativa apresenta em seu
ambiente de trabalho, que sdo percebidos e que
estéo de acordo com os tragos das organizagOes
brasileiras, sGo a “ hierarquia’ e o0 “personaismo’
(ver Quadro 1). Com relacdo a hierarquia, chegou-
s*ea conclusdo pedo fato de os empregados ndo
possuirem poder de decisdo, que esta centralizado
nos membros do Consdgho e no dirigente, o que, por
sua vez, ocorre em razdo do distanciamento nas
relacles entre esses dois grupos e de os empregados
aceitarem essa relacdo com passividade e tratarem o
assunto de forma “comum’. Quanto ao
personalismo, em alguns momentos foi mencionada
a seguinte frase “somos como uma familia’ que
tem como mentor o Gerente Adminigtrativo.

O Preddente do Consdho pretende inserir a
cooperativa no mercado global e vender seus
produtos, principalmente utilizando-se da internet.
Contudo, para que tal fato aconteca, € necessario
gue sgja implantado um sistema de informagédo que
possibilite a organizacdo acompanhar melhor seu

processo de trabalho, e que os empregados
procurem o0 autodesenvolvimento e mehor

capacitacdo. Atualmente isso ndo ocorre. Também €
necessrio que os dirigentes incentivem ©s
empregados a buscarem qualificacdo, tendo em
vista que é possive a liberagdo destes, sem risco de
reducdo no saldrio, para freqlentarem cursos
profissionalizantes.

Com base nos resultados, propde-se que a
entidade cooperativa intergja de forma mais
eficiente com seus associados e empregados,
disseminando 0os valores  cooperatividas,
eclarecendo seus significados, de forma que seus
empregados internalizem esses valores e os utilizem
como parémetro e guia de seus atos para o alcance
dos objetivos da ingtituicdo da qual fazem parte.
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