UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
FACULDADE DE ADMINISTRACAO, CIENCIAS CONTABEIS E ECONOMIA
CURSO DE ADMINISTRACAO

ROGERIO GONCALVES MACHADO

CULTURA ORGANIZACIONAL: UMA ANALISE DE CONSTRUCAO E
MANUTENCAO DA CULTURA EM UMA COOPERATIVA DE CREDITO

DOURADOS/MS
2014



ROGERIO GONCALVES MACHADO

CULTURA ORGANIZACIONAL: UMA ANALISE DE CONSTRUCAO E
MANUTENCAO DA CULTURA EM UMA COOPERATIVA DE CREDITO

Trabalho de Graduacdo apresentado a
Faculdade de Administracdo, Ciéncias
Contadbeis e Economia da Universidade
Federal da Grande Dourados, como requisito
parcial para a obtencdo do titulo de Bacharel
em Administracao.

Orientadora: Profd. Dr2. Vera Luci de Almeida
Co-orientadora: ProfDr 2 Nathalia de Fatima
Joaquim

Banca Examinadora:

Prof. Dr. Clandio Favarini Ruviaro

Prof. Dr. José Jair Soares Viana

DOURADOS/MS
2014



CULTURA ORGANIZACIONAL: UMA ANALISE DE CONSTRUCAO E
MANUTENCAO DA CULTURA EM UMA COOPERATIVA DE CREDITO

ROGERIO GONCALVES MACHADO

Esta monografia foi julgada adequada para aprovacao nplidsale Trabalho de
Graduacgédo Il, que faz parte dos requisitos para obtencadtullm de Bacharel em
Administragdo pela Faculdade de Administracdo, Ciénaiadbeis e EconomiaFACE, da
Universidade Federal da Grande Douradad=GD.

Apresentado a Banca Examinadora integrada pelos professores:

Presidente: Prof2 Dr2 Vera Luci de Almeida

Avaliador: Prof. Dr. José Jair Soares Viana

Avaliador: Prof. Dr. Clandio Favarini Ruviaro



DEDICATORIA

Dedico a minha mée, que € o0 meu mais belo exemplo de midlaer forte e
guerreira, que, infelizmente ndo teve tantas oportunidadesi@mda, mas provou que com
coragem, determinacdo e fé em Deus, também se conséfgsyimesmo que essas sejam

mais demoradassofridas.



AGRADECIMENTOS

Primeiramente agradeco a Deus, por atender as minhas @neeesuminar e mostrar
o caminho mesmo nos momentos mais dificeis destadtiajesem ele nada disso seria
possivel.

A minha familia, que sempre me apoiou em minhas decisfes e paocannos
momentos mais complicados de minha vida. Em especial a midlea mulher forte e
guerreira que batalhou muito para poder nos proporcionavigiadonrada e digna.

Aos meus amigos que me acompanharam alguns mais préximeos, mais distantes,
mas sempre com algo a contribuir.

A minha co-orientadora professora Nathalia de Fatima Joaquimp@esse admiro
muito por sua forca e determinacdo, além de sua grapdeidade intelectual e por acreditar
em mim e se dedicar extraordinariamente para a constrdedie trabalho, sem sua
colaboracédo o desafio seria ainda maior.

A professora Vera Luci de Almeida, minha orientadora, pataaceste desafio quase
na metade do percurso, e claro, por sua importante caogfitbpara elaboracdo e concluséo
deste projeto.

Aos demais professores do curso de administracdo porcsoashuicdes ao longo
desta caminhada, em especial o professor coordenador foS¥éada, que sempre esteve
disposto a nos ajudar em qualquer circunstancia, alénomteibtir veementemente para
minha formacgédo académica e dos demais colegas.

Por fim, agradeco a Edielly Nunes Dias, minha namorada, cdrepa de todas as
horas, que sempre me ajudou e nunca deixou que eu desistisafrafjuecesse diante de
tamanho desafio, ela também é uma das responsaveipataicio deste projeto.

A todos, 0 meu muito obrigado!



“No que diz respeito ao empenho, ao compromisso, ao estomedicacdo, nao

existe meio termo. Ou vocé faz uma coisa bem feitadouaz”

Airton Senna.



RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo analisar os procetdisna respeito da construcao e
manutencdo da cultura organizacional de uma cooperativa di€o cséuada na cidade de
Dourados-MS. O objetivo é identificar os elementos gustitoem o processo de construcao
da cultura, além de analisar quais sao os tracos e @mpratiotadas pelos funcionéarios para
manutencdo da mesma. O referencial tedrico apresentaabondagem dos conceitos de
cultura nas organiza¢des, apontando as primeiras defirapbegpoldgicas e o entendimento
gque a area da administracdo traz sobre o assunto, aléo #& uma descricdo das
cooperativas, em especial as de créditos, e comouaaéltrabalhada dentro destes tipos de
organizacdes. Para elaboracdo deste projeto, foi aliz@a pesquisa de campo através do
método etnografico, no qual o pesquisador fara parteadgpa@ pesquisado e adotara um
diario para registrar todos os pontos que consideratargte para construcdo de seu trabalho.
Quanto as procedimentos metodoldgicos utilizados, foram o0s seguingvantamento
bibliografico sobre o tema, pesquisa de carater qualitatmm aplicacdo do método
etnografico, a técnica de coleta de dados se deu pordaeigacdo de um diario de campo e
as analises foram realizadas a partir da interpretagidatios obtidos. Esta etapa do trabalho
proporcionou as condi¢cdes para se chegar ao resultadalfimesquisa, constatando que a
cultura é construida e desenvolvida por meio da acdo dedsgsticipantes da organizacao
e que as relacdes sociais estabelecidas dentro do ambieneo ddo a sustentacéo

necessaria a essa cultura, que podera ser transmitiddigcada ao longo do tempo.

Palavras-chave:Cultura organizacional; Cooperativas de crédito; Construaigicultura
organizacional.



ABSTRACT

This research aims to analyze the procedures regardingptistruction and maintenance of
the organizational culture of a credit union in the afyDourados - MS. The goal is to
identify the elements of the process of building a culame analyze what are the traits and
practices adopted by staff to maintain it. The theakframework presents an approach of
concepts of culture in organizations, pointing the fiastthropological definitions and
understanding that the administration of the area bomgthe subject, in addition, there is a
description of cooperatives, especially credit, and hdturmuis crafted within these types of
organizations. To prepare this project, a field resedndugh the ethnographic method was
performed, in which the researcher will be part of resealdield and adopt a journal to
record all the points to consider relevant to constroctimrk. In the methodological
procedures used were as follows: literature on the subjecttaquali research with
application of the ethnographic method, data collectiohrtigue was through the creation of
a diary and analyzes were performed from the interpoetaif the data. This stage of the
work provided the conditions for reaching the final resuthefresearch, noting that culture is
built and developed through the action of all participamtghe organization and the social
relations within the internal environment give the neagssapport to this culture, which

may be transmitted, modified over time.

Keywords: organizational culture; Credit unions; Constructadd organizational

culture. .
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1 INTRODUCAO

1.1 DEFINICAO DA PROBLEMATICA

Compreender e manter claros nossos objetivos e id@aifatores que contribuem
diretamente para o desenvolvimento e prosseguimento dasmnadas. Com as empresas 0
processo € o mesmo, dai a importancia de estudar a c@tioaganizacdes e a forma como
ela é construida, para que assim seja possivel identificgroatancia e influéncia da cultura
sob o olhar dos funcionarios e como estes se conpomta processo de construcdo e
manutencao da mesma na organizacao.

Na busca das empresas por objetivos e resultados, questamsmdediretamente sdo
as pessoas, pois elas sdo os meios pelos quais as engpressguem alcancar seus objetivos.

Segundo Fleury e Fischer (1996) os estudos sobre cultura @agana tem
aumentado consideravelmente nos ultimos anos e ganhanveadaais importancia nas
discussdes relacionadas a area de administracdo. $éedido, Martin (1992) relata que
aumento dos estudos sobre cultura nas organizacoes gample o caos conceitual,
possibiltando e aumentando inameras compreensfes desiemeno dentro das
organizacoes.

Sobre a importancia dos estudos de cultura organizacBetaheider (1996), relata
gue é a cultura que da moldes e consisténcia as organizagdgsessoas que as constituem,
estabelecem normas e estruturas para o desenvolvimentbivi@ades e criam um padrao
gue ndo necessariamente precisa ser fixo, de como@sehie pessoas se relacionam em um
ambiente interno.

O conceito de cultura nas organizacfes tende a ser anabisadlm um fator
substantivo, procurando identificar quais caracterisiitfisenciam no desenvolvimento da
organizacdo e como estas devem ser controladas e naalaipylara a busca e obtencao dos
resultados desejados (MASCARENHAS, 2002).

Desta forma surge o seguinte problema de pesquisa: Comms&eoc@ cultura
organizacional de uma cooperativa de crédito? Paramdepesta questdo sera realizada uma
etnografia em uma unidade de atendimento de uma cooperativadito, sediada na cidade

de Dourados, no estado do Mato Grosso do Sul.
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1.2 OBJETIVOS

Os objetivos do presente trabalho estdo divididos em gesgecificos.

1.2.1 Objetivo geral

Identificar e compreender como a cultura é construitiamtida na organizacéo por

seus funcionarios.

1.2.2 Objetivos especificos

e Identificar os elementos que constituem o processo dstrogdo da cultura, bem
como o0s tracos que sdo aceitos e socializados pelo®rfarios no interior da
organizagéo.

e I|dentificar e apontas as praticas adotadas pelos fun@srn@ara manutencdo desses

elementos dentro da organizacéao.

1.3 JUSTIFICATIVA

De acordo com Fischer (1989), a cultura em uma empresapostanpor uma série
de questbes e atributos. InUmeras caracteristicas lrgntripara sua construcédo e difusdo
junto aos funcionarios da organizacdo como 0s ritosrencas os costumes e até mesmo a
convivéncia. Segundo Freitas (2007), a cultura organizaciadal mais é que uma metafora
usada para definir as relacdes existentes dentro das @gEsz ou seja, descrever como a
empresa é enfatizando o papel dos atores sociais em stituadas

Assim, a relevancia deste trabalho é salientar comdtara é construida dentro da
empresa, e, a partir da analise que sera realizada junforeionarios, estabelecer quais séo
os elementos de construcdo da cultura e como estesnédsnieterferem nas relacdes de

trabalho na cooperativa estudada.
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2 REVISAO TEORICA

Quando se fala sobre cultura nas organizacdes, ha quaizarnrema ampla revisédo
sobre o assunto, apontando os varios conceitos ergdppis ideias de pesquisadores desta
area. Assim, tendo em vista as limitacdes de um tralmdhconclusdo de curso, entende-se
gue essa ampla revisdo podera ndo acontecer de fato, pdiZarseteste espaco para propor
um resgate e uma possivel reconstrugcdo de algumas lestolnas esta temética. Para tanto,
este referencial tedrico sera dividido em quatro segigns do conceito cultura e sua
aplicabilidade as organizacdes; cultura nas organizacdestataalds organizagdes; cultura

em organizac¢des cooperativas e por fim um breve relate aalrganizagéo estudada.

2.1 ORIGENS DO CONCEITO CULTURA E SUA APLICABILIDADE AS
ORGANIZACOES

Segundo Mascarenhas (2002) os estudos antropologicos das a@@esipaderao
apresentar novas perspectivas para a teoria das org@&sizpo@s diminuira a distancia entre
as bases organizacionais, ou seja, 0os funcionariogeecapcao da verdadeira realidade por
parte dos gestores.

De acordo com Fleury e Sampaio (2002) o termo cultura @ ragiigo e ndo surgiu
junto com a teoria da administracdo e sim na sociedamana, na qual se referia a terra,
educacao e deuses. Com o passar dos anos, o conceitalfanga novas atribuicbes e no
contexto mercantilista comecou a ser entendido comaroest lingua, mito, crencas e rituais
entre os diferentes povos para estabelecimentos dedesglapmerciais ou mesmo de
dominacao.

Barbosa (2002) procurou tracar uma linha na qual diz que osstuaspeito de
cultura organizacional podem ser divididos em trés perioupsrtantes na historia do
conceito. O primeiro momento se passa a partir da décadeD@le e vai até 1980 e
caracteriza-se pela ligacdo do conceito com o desenvaitonoeganizacional, além de uma
concepcao humanistica do que seriam os valores orgamiaiscidm segundo periodo iria de
1980 até ainicio dos anos 90, e teria por caracteristica uma shfcuepistemoldgica do
conceito de cultura organizacional e a tentativa de trem&flo em uma variavel de
estratégia gerencial e de competitividade. O ultimo periodosguestende de 1990 até o
cotidiano, caracteriza-se pela definicdo e inclusdo doettm de cultura organizacional como

um ativo intangivel das organizagdes.
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Trazendo o assunto pesquisado para dentro das organizaedas 2007) relata
gue o estudo da cultura organizacional comecou a ganhar foepdirada década de 1980,
que, por meio da implacavel busca pela competitividade e\8eéncia no mercado, as
empresas identificaram a necessidade de reestruturackp®cado ao ambiente que estavam
inseridas. Diante disso, o mundo do trabalho foi se eattesdo e tudo que se possuia sobre
mudanga organizacional ganhou outro relevo, outra dimensdqual empresas que antes
eram reconhecidas por suas culturas estaveis e cuidafiwaas aos poucos perdendo
credibilidade.

Neste sentido, Fleury (1987) afrma que a cultura estidadisgite ligada ao
simbolismo j& que o homem costuma atribuir e relaciarmadem de acontecimento dos fatos
a simbolos e objetos, podendo gerar na mente dos outrgairiess da sociedade um senso
comum sobre a realidade, consequentemente também pode aquwducdo de signos, que
sdo meios de relatar o que acontece em determinado temjpgay e que unidos podem
compor a formacgao da linguagem de um povo.

Para Schein (1992), a cultura organizacional pode ser degoritaneio de um
padrdao de caracteristicas basicas que sao inventadas, elscod desenvolvidas por
determinados grupos ao se deparar com algum problema de adapi®céa ou integracao
interna. A medida que estas premissas tenham funcianad@m consideradas validas, sdo
repassadas aos demais membros do grupo como forma corpetasde, assimilar e sentir a
respeito de tal problema. Ja segundo Srour (1998), a culturaizagjanal deve ser
aprendida, transmitida e partilhada, pois é a partir dela @uganizacéo cria sua identidade.

Para Macédo (2002), a cultura pode ser aprendida pelos hampand do processo
de aculturacdo, pelo qual os individuos descobrem, assireil@prendem os valores da
sociedade que estéo inseridos.

Segundo Schein (1992), sédo trés as divisbes que caracterizima cdas
organizacoes. A primeira diz respeitos aos artefatos idsive seja, caracteriza o ambiente
gue a empresa esta inserida. A segunda trata dos valonpartihados que sao transmitidos
pelos fundadores da organizacdo e que impactam diretamenteomportamento e
desempenho das tarefas executadas pelas pessoas que estaadanmesa. Por fim, ha os
pressupostos basicos, que sdo nada mais do que sentimepntessd@es e acdes emocionais
gue definem o significado dos fatos e norteiam quais acOesmdeer tomadas em
determinadas situacoes.

Diante da importancia do assunto e da dimensdo que esteadauirindo nos

altimos anos, Junior e Andrade (2001), elaboraram um estrdmobjetivo de identificar
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como esta sendo tratado o tema junto a &rea da adagéiste que a escolha do estudo esta
diretamente ligada a necessidade de investigacdo do feaddae cultura organizacional,
dando énfase a percepc¢ao dos funcionarios que formam aszaggesi.

ApOs a apresentacao dos principais conceitos aceradtdeamrganizacional, foram
descritos suas bases histéricas desde os estudos agiopmihté a evolugcdo do assunto, 0s
préximos topicos irdo abordar como a cultura esta sen@dalérdentro das empresas e a partir
de relatos mais recentes que podem ser consideradossarogas visdes e interpretacdes da
cultura juntoasorganizagfes, serdo apresentadas as diferencas dintra das organizacdes

e cultura nas organizagoes.

2.2 CULTURA DAS ORGANIZACOES OU CULTURA NAS ORGANIZACOES: EIS A
QUESTAO?

De acordo com Linstead e Small (1992), existem diferences @uitura corporativa
e cultura organizacional, a primeira diz respeito a aultias organizacdes e a segunda refere-
se a cultura nas organizacdes. Ainda seguindo a linha de edisles autores, cultura das
organizacoes é atribuida diretamente a administraedgyal procura planejar e impor dentro
do ambiente da empresa crencas, ritos e valores.uldui@amas organizacoes € definida pelos
autores como um processo no qual os funcionarios naoirsptes seguidores da cultura
corporativa, mas 0s principais atores na producao da cpthunaeio de detalhes e fatos que
acontecem em seu cotidiano dentro da empresa e, soprbisscam adaptacdes que estejam
de acordo com seus interesses organizacionais, moldasido lasa cultura ja existente ou
imposta.

Fleury (1987), afirma que alguns autores consideram o sisseani@lico como
principal caracteristica cultural e outros compartildonentendimento de que a cultura é
instrumento de poder e legitimac¢ao. De acordo com Junior ¢ Andrade (2004, p. 191) “toda
organizacdo, em qualquer ramo de atividade ou area de negd&snj pma cultura que
delineia seu ambiente e as relacdes sdciaisseja, advém de algo antes pré-determinado.
Freitas (2007, p. 30) defendec “as culturas sao criadas, apoiadas, sustentadas, transmitidas
e mudadas por meio da interacdo social, via processo ddageuate imitacdo, reproducdo de
historias, socializagdo, informacdes sobre as normas nos seus aspectos formais e informais”.

Na mesma linha de raciocinio, Smircich (1983), também afgqo®existem duas

direcbes de pesquisa. Na primeira, o enfoque é direciona@@lgarque a empresa ja possui,



16

mas que pode ser variavel. Na segunda, por sua vez, defeqde-a cultura ja esta nas
raizes da organizacao, ou seja, algo que a empresa € e E@mpre

Todas as culturas possuem por similaridade algum volumerdimwidade, ou seja,
sempre conservam fatos passados. Tais continuidadedestamente atreladas as bases em
que a cultura foi originada e construida (MOTTA, 1995).

Fleury e Fischer (1989, p. 117) relatam que:

A cultura organizacional é concebida como um conjuntealleres e pressupostos
basicos expresso em elementos simbdlicos, que em suadeajgade ordenar,

atribuir significagbes, construirem a identidade orgaromat tanto age como

elemento de comunicacdo e consenso, como oculta emesttaliza as relagbes de
dominacéo.

Motta e Caldas (1997), afirma gaeultura nas organiza¢des nao atribui o papel que
as pessoas devem tomar dentro das empresas, porénaplz e influenciar as orientacoes
particulares que assumem 0s jogos estratégicos, owcad@mum defende suas conviccdes e
interesses no interior dos conjuntos sociais ou orgehes.

Segundo Fleury e Sampaio (2002, p.285),

Uma das primeiras concepcdes empregadas pela administreggroethante a
concepcgdo das culturas nacionais, pela qual se procurdiddengue elementos
culturais foram obtidos na sociedade pelos empregados,iadspete os que
entram em conflito com a ordem organizacional original patdo buscar um novo
arranjo organizacional ou uma mudanca de crencas esalore

Para Louis (1985), a cultura esta diretamente ligada a wlecaontedudos de
determinados grupos dentro das organizacfes, ou seja, siarionaeentos que dao rumo a
construcdo da cultura. O autor afirma que, dentro de uma mesmiEsa, podem existir
diferentes culturas devido a diversificacdo dos gruposagslale trabalho.

De acordo com Morgan (1996), a cultura organizacional pode seritdecomo a
construcdo partilhada da realidade organizacional, pelo datcexpressdes, eventos e
manifestacdes culturais serem demonstradas e significadasynationarios.

As pessoas sdo 0s meios pelos quais as organizacbes bssgsmesultados,
portanto, de acordo com Pereira (2007), os diferentes caampenrtos na vida cotidiana,
possuem a funcao de interligar os fatos sociais, p@ d#sinergia ou sinestesias geradas
por cada cidadao, ou no caso das organizacdes, por cadduondparticipante dela. Diante
disso, os individuos passam a gerar fatos sociais delcacom seu cotidiano, ou seja,
trazendo para realidade organizacional, significa dizer ajwiltura nas organizacbes €
construida a partir do cotidiano de seus funcionarios,véstralas diversas relacfes

estabelecidas e dos diferentes comportamentos adotados dis empresas.
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O pesquisador deve observar como a alta geréncia anabksimal® a participacao
ativa dos individuos durante a construcdo da realidade orgamah ou seja, deve ser
guebrada a aceitacdo de que cultura é apenas mais um ingrepiera direcao controla, e
passar a adotar uma postura mais empéatica que coloca easpessio parte fundamental e
indispensavel para a compreensao do termo cultura naszaagfzes (FREITAS, 2007).

Os estudos de Ernest (1985) trazem a definicdo de cultura cooomjunto de
valores e crencas que sao compartilhados e que, assimmpassnodelar a forma de
administrar uma empresa e o comportamento habitual dgwsisnarios. O autor também
relata que a grade cultural podera auxiliar diretamente om@thailores no processo de
elaboracao do planejamento estratégico, pois tradicieminsé € levado em consideracao o
ambiente externo, ou seja, sem uma analise da percgpgius funcionarios, e na busca por
novas oportunidades os fatores culturais podem ser de exttéidede.

Tudo aquilo que pode ser socialmente aprendido e compartilhadooatros
membros da sociedade pode ser considerado cultura. O mesnm® @waras organizacdes
guando o individuo, que constitui a empresa, recebe a cotiora uma heranca social e que
este por meio de suas relacdes sociais tera a capaddadelda-la conforme o cotidiano
(HORTON; HANT, 1980).

De acordo com Raupp e Beurem (2003), a cultura organizacional éodelo
singular de aprendizagem construido com os passar do tempmejoodos funcionarios que
compdem as organizacoes.

A cultura nas organizacdes ndo € apenas um processooest@#s sim algo que €
permanentemente estruturado e reestruturado de acordoas diferentes formas de
interpretacbes que os colaboradores adotam dentro do #&entmenqual surgem crencas,
mitos, normas e rituais. Assim, o ambiente organizaciqgredsa a ser construido
individualmente por cada um e também a partir da interdgdgrupo em um chamado
processo de socializacdo organizacional (ANGELONI, 2002).

Para Freitas (2009), é de acordo com o tempo das atividassvdlidas pelos
funcionarios em uma organizacao e, consequentementeva/éncia criada a partir destas
atividades, além da constante troca de informacdes e gagench, que as relacdes sociais
sdo construidas e, com isso, contribuirdo diretanantz a formacdo de uma cultura para a
organizacdo em questao.

Ao defender que a cultura de uma organizacdo pode e devenstuia e alterada
a partir de seus proprios funcionérios, Fleury (2006), resgale os momentos de crises

presenciados dentro de uma empresa Sao extremamente igwrp@ara alavancar as
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mudancas ou adaptacfes e até mesmo revolugdes cultar&iserior das organizacoes.
Portanto, no entender dos autores, € também nos periododsdeque surgem novas
condicbes para a reconstrucédo da culthwanterior das organizacoes, tendo em vista que em
momentos de estabilidade, o controle passa a ser um sreocatie defesa e uma poderosa
ferramenta de gestao utilizada pela alta administragao.

Segundo Raupp e Beuren (2003), o entorno em que as organizacoessestdas
esta em constante mudanca, ou seja, todos seus stakehiblder um processo continuo de
transformagéo e aperfeicoamento e, consequentemssereflete no ambiente interno da
organizagdo. Diante dos fatoas discussbes sobre mudangas na cultura organizacional
tornamse mais explicitas e sélidas, sendo que a perspectiva é gdangas estratégicas
estejam alinhadas e claras, para todos 0s componentegatiézacdo, que em um pProcesso
de assimilacdo de uma nova cultura, podera possibilitar go@mmpresa, uma importante

vantagem competitiva no ambito do ambiente empresarial.

2.3  CULTURAS EM ORGANIZACOES COOPERATIVAS

O sistema de cooperativismo vai além do que a simples unipartds em prol de
um objetivo em comum. De acordo com Lago e Silva (2012hoperacdo € um grande
processo social e esta diretamente ligada aos princpgopessoas. Um bom exemplo a ser
citado esta localizado na pré-historia. A unido das pessoasibos foi uma tatica de
sobrevivéncia empreendida pelos povos primitivos, de modotar jiorcas para a conquista
de novos territorios, e principalmente, na luta para gumsalimentos e moradias.

Segundo Araujo (1982), para a sociologia, a cooperacdo tamomgem na
compulsdo entre as pessoas na busca por atender stessidedes. Quando surgem
obstaculos, dificeis de serem superados, a cooperag@dzegamo forma de auxilio mutuo
entre os individuos e, 0 que antes era uma necessitifidielial, passa a ser um interesse
coletivo.

Segundo Bialoskorski (2006), cooperativismo € a mais pura repsede da
democracia, portanto cooperativa € uma questdo de gentejapparte da aproximacao de
pessoas que possuem sentidos e principios diferentes, masdgume se unirem em busca de
um objetivo em comum.

Os registros da primeira cooperativa criada no mundordddaséculo XIX, periodo
da revolucéo industrial, que, diante das dificeis condigde trabalho e sobrevivéncia

imposbs pela burguesia para os operarios, que ndo tinham direitluGagio, cultura ou
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mesmo legalidade, decidiram juntar suas forcas para foumagrande grupo que, em
namero, superava a quantidade de burgueses, com o0 objetikdadem em busca de
melhores condigBes de trabalho e de vida. Desta fasungiu a Rochdale, cooperativa de
artesdos da Inglaterra em 1844 (LAGO; SILVA, 2012).

ApOs a criacdo da primeira cooperativa, e da forte unidoajuse consolidou,
surgiram também sete principios que caracterizam o covimratj sdo eles: Adesao livre e
voluntaria, gestdo democratica, participacdo econbénioa membros, autonomia e
independéncia, educacédo e formacao, intercooperacao essgepela comunidade. Estes
principios foram baseados em um codigo de conduta neoeath) 1895 foi criada a alianga
cooperativa internacional na cidade de Genebra na S@aZA, 2009).

Pagnussatt (2004) relata que as cooperativas surgiram nb @@ragolta de 1902
no estado do Rio Grande do Sul, por meio da acdo de um padoechamado Theodor
Amstad que iniciou uma pequena cooperativa de crédito formada portpredururais,
cooperativa esta que viria se tornar uma das maioresmeisto pais.

Souza (2009, p.01) traz a seguinte definicdo sobre cooperativas

Cooperativas, conforme definicdo da lei n 5.764/71 sacdades de pessoas,
constituidas para prestar servicos aos associados, apeecamente se obrigam a
contribuir com bens ou servicos para o exercicio de umiaade econémica, de
produto comum, sem objetivo de lucro. Elas surgem, primeir@neno reacdo a
uma situacdo econémica desfavoravel ao trabalhador quepms®egaindo vender
sua forca de trabalho, ou insatisfeito com a realidadiadas empresas, resolve se
unir a outros para que juntos adquiram o capital e os meiogdiecAo necessarios
para prestar servigos diretamente ao consumidor. Alémedtapéo de servicos, ha
outras formas de unido, como as de consumo, as de @éditioabitacionais.

O autor também afirma que a cooperativa de crédito for@ugsora para inUmeras
outras que foram surgindo com o passar dos anos, principal@grtooperativas rurais e
habitacionais instaladas na regido Sul do Brasil.

Segundo Freitas e Freitas (2013), apesar de serem insstuiig@aceiras, as
cooperativas de crédito ndo possuem muitas semelhancedagdo as demais instituicoes,
como bancos privados e publicos, pois se caracterizanopiedade de pessoas com forma e
natureza juridicas proprias. Além disso, as cooperatiagpossuem um dono ou um goup
detentores dos direitos, pois associados sdo ao mesmpo donos e usuarios do negocio e
possuem direito a apenas um voto nas assembleias, iddapeda quantidade de quotas que
possuem. Cabe ressaltar que as cooperativas ndo retér, ligcrgue todo o resultado
financeiro € distribuido entre os associados, senths aatirada uma porcentagem para 0s

fundos obrigatoérios de reserva, que sdo uma garantia futecntiauidade da cooperativa.
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De acordo com a resolugdo CMN 2.099, do Banco Central dsil, BEBACEN,
1994), diferentemente das cooperativas de créditos, as disitigicoes financeiras séo
constituidas por sociedades anénimas (S/A), que sao orgaszegmpostas por acdes, e as
responsabilidades dos sécios e acionistas sdo limitadasitidgda e ao preco das a¢cbes que
possuem, além de ser pessoa juridica de direito privadoa@&wueza mercantil, independente
de qualquer que seja seu objeto de trabalho. Portanto, enqaantoaperativas de créditos
os lucros sao redistribuidos aos seus associados e tgunde decisdo € tomado a partir de
assembleias, nas demais instituicdes a gestdo @ltaa na pequena parte de acionistas
gue compde a diretoria da organizacdo, ficando com &xieso tipo de beneficio que a
empresa possa produzir, excluindo todo o restante como adaes e clientes.

Na busca pelos estudos de cultura dentro das cooperativasarSandrade e
Carvalho (1997), relatam que as cooperativas ndo se difdgasnoutras empresas neste
aspecto e, que ao se falar de cultura organizacional, Aaaferéncia sobre a construcao da
realidade e este fato pode levar os administradoresipreenderem os eventos, as agdes e as
relagdes sociais criadas na organizagao.

Deste modo, Schein (1985) diz que a cultura, seja de qualquemmizacdo, € na
maioria das vezes originada por seus fundadores, mas cpassar dos anos e com as
relacbes estabelecidas, a equipe ou grupo de trabalho tenmapmeza encontrar e
desenvolver novas solucdes, ou seja, novas culturas.

Segundo Dutra e Binotto (2013), pelo fatad cooperativas serem formadas a partir
da unido de diferentes pessoas, é natural que cada quané@regracteristicas distintas, de
forma que é necessario que as cooperativas procurem searadaptdiversos tipos de
subculturas de seus associados e, em contrapartida, écimgireed 0 desenvolvimento de
taticas e estratégias que possibilitem o processo de adaptaaéisformacédo cultural.

Pela mesma linha de raciocinio, Abrantes (2004) relata queren@p&abalhar de
forma conjunta, de modo que todos os envolvidos estdo unidpsoédos mesmos objetivos
e que, inegavelmente, ocorrerdo mudancas e transformagdeermas de pensar e agir.
Cederasdecisbes do grupo e poder contribuir com ideias, € aro@g@o de que o espirito
cooperativista esta presente e que, consequentemente, de diguma a cultura desta

organizacao encontra-se em processo de construcdo ou mestificacao.
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2.4 A ORGANIZACAO

Reserva-se este tOpico para a apresentacdo da histérigatazacdo que servird
como objeto de estudo para esta pesquisa. Esta é umasengomehecida, porém nos
reservaremos ao direito de ndo citar diretamente ser,nmesmo que este seja facilmente
identificado, j& que a mesma € uma grande referéncia eaneaude atuacao.

Para que este seja um topico de facil interpretacdo,apeedentada a historiaoe
desenvolvimento da organizacdo por meio de uma linha do teexp@ida do site da
cooperativa, no qual serdo tracados seus principais atoet#os até os dias atuais.

No ano de 1902, a partir da acdo de um padre Suico chamaddof Heustard,
constitui-se a primeira cooperativa de crédito Brasil@ia cidade de Nova Petropolis no
estado do Rio Grande do Sul, com o intuito de melhofaciktar a vida daqueles envolvidos
com a agricultura, ou seja, era uma cooperativa rural.

Com o surgimento desta pequena cooperativa, inimeras doitean se formando
com o passar dos anos e em meados de 1925 ocorreu a crigganeita central de caixas
rurais, denominada Unido Popular do Rio Grande do Sul que chegomia 66 pequenas
cooperativas.

A partir do ano de 1964 ja existiam 66 cooperativas de ce2dibm papel expressivo
no sistema financeiro do estado do Rio Grande do Sulmparéste mesmo ano ocorreu a
reformulacdo do sistema financeiro nacional, imponddrigées normativas para o
funcionamento das cooperativas de créditos Brasileiras.

Entre meados das décadas de 1970 e 1980, com a aprovacaomda befocaria e
institucionalizacdo do crédito rural, as restricbes ntvam e a consequente perda de
competitividade fizeram desaparecer mais de 50 cooperatiRi® darande do Sul.

No final do ano de 1980, depois de passado um periodo conturbadondgtituida
em apenas uma, a cooperativa de crédito do Rio GrandeldadSindo da unido de nove
cooperativas de crédito remanescentes apos o period@daadiancaria.

Apoés este periodo, as cooperativas comecaram a se egpait@itros estados da
nacdo, em especial a regido sul, onde em 1981 foramito@as as trés primeiras
cooperativas de crédito rural do Parana. No ano de 1985 dezratd@se de créditos
singulares existentes no Parana, juntam suas forgas cpastituirem a Cooperativa de
Crédito Rural do Parana.

O ano de 1989 ficou marcado pela grande expansao do sistem&ipake que

ocorreu a criagdo de mais cinco cooperativas de crédigstado de Mato Grosso. Em Julho
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deste mesmo ano surgiram dez cooperativas de créditoslatm Grosso do Sul, nos
seguintes Municipios: Dourados (Credidouradd)aracaju (Credimara), Ponta Pord
(Credipan), Navirai (Credinav), Rio Brilhante (Crediridyaarap6é (Credirural), Itapord
(Credita), Sidrolandia (Credilandia), Fatima do Sukg@vale) e em Bonito (Credibon).

O ano de 1992, especificamente no dia 10 de julho, ficou mapeddalecisdo de
todas as cooperativas e filiadas de adotea marca (S*******), unificando a identidade de
todas as cooperativas do sistema em representacdoeaneSit Crédito Cooperativo.

Em 16 de Outubro de 1996, apés autorizacdo do Conselho Moretaimnal, as
cooperativas conseguem criar seu préprio banco, o Baoope@ativo (S*******) sendo
este 0 primeiro banco cooperativo do Brasil. Seguingwogesso de expansao, 0 sistema
chega a Séo Paulo no ano de 1998, e em 1999 o Banco coopératitarizado a realizar
operacéao de crédito rural com encargos equalizados pelardddacional.

No ano de 2002, o cooperativismo de crédito comemorou O ceoteda
cooperativa de crédito de Nova Petropolis no Rio Grandgutice em 2003, talvez umas das
acOes que mais contribuiram para o desenvolvimento da ctegefai a resolucdo do
Conselho Monetario Nacional, permitindo a livre admiss@@ssociados as cooperativas de
créditos, ou seja, deixou de ser apenas uma coopevattgalas aos interesses rurais, para
atender todos 0s segmentos da economia nacional. Desta, iqualquer pessoa poderia se
tornar sOcia da cooperativa, independentemente de sudedataacdo. Com isso em 2003 a
cooperativa chega ao estado de Santa Catarina, e em 2085%udsi atividades nos estados
de Goias, Tocantins, Para e Rondonia.

A partir do ano de 2005 a cooperativa comeca a congtiitrias organizacdes com o
intuito de solidificar-se cada vez mais no cenar@némico nacional, desta forma séo criadas
uma Administradora de Cartdes, uma Administradora de Coasprama Corretora de
Seguros e uma Administradora de Bens.

Atualmente a cooperativa esta presente em 11 estadsi#eBoa, Rio Grande do
Sul, Parana, Santa Catarina, Mato Grosso, Mato GrasSuld Sdo Paulo, Rio de Janeiro,
Goias, Tocantins, Rondbnia e Para, contando com cercdeziesseis mil e oitocentos
colaboradores, para atender aproximadamente dois milhfesede associados em todo o
Brasil.

O banco Cooperativo, juntamente com a confederacaoadnamistradoras, estéo
localizados na cidade de Porto Alegre no Rio Grande do Sulimengrande complexo
empresarial, conforme a seguinte figura, que € considetadionante por todos a sede desta

cooperativa.



Figura 01: Sede Nacional da Cooperativa de Crédito
Fonte: Site da cooperatiya014)
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3 METODOLOGIA

Neste tdpico serdo abordados os procedimentos metodalogtizados para
construcéo da pesquisa, para esclarecer a natureza d&sgeggal o tipo utilizado, qual o
método e qual sera a forma de coleta e andlise dos dados.

Segundo Cervo, Bervian e Da Silva (2007), método ou metddodog sequéncia
imposta para os diferentes processos necessarios pasta dos resultados esperados, em
outras palavras, método € o0 conjunto de processos empregaddavestigacdo e
demonstracdo da construcao social da realidade. De acard8amwos e Lehfeld (20073
metodologia corresponde a uma série de etapas e prooeabngeie sdo utilizados na busca
do conhecimento. Trata-se da aplicacdo do método por metiécdieas e processos que
devam garantir a legitimidade cientifica do saber obtido.

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Por ser tratar de um estudo sobre cultura nas organizac®esureza da pesquisa
sera qualitativa, que segundo Godoy (1995), nesta perspectivatamuf objeto de estudo
pode ser mais bem compreendido no contexto que ocorre, aeatisado de uma forma
integrada.

De acordo com Guba e Lincoln (2005), a pesquisa qualitativatraBalha com
métodos estatisticos ou matematicos, mas sim, a p@rtinterpretacdo de sons, textos,
imagens ou mesmo linguagens nao verbais.

Segundo Neves (1996), a pesquisa qualitativa tende a sermieaiao longo de seu
desenvolvimento, sendo que seu objeto de interesse € andifitrees de uma perspectiva
adotada pelos meios qualitativos. Ressalta-se que, o pesguisadae o entendimento dos
fenbmenos que ocorrem em seu campo de pesquisa, de acardasqoerspectivas dos
participantes analisados e, a partir dai, possa criampgyaria interpretacdo dos dados

estudados.
3.2 METODO DE PESQUISA
O método de estudo utilizado ficara a cargo da pesquisanmcgue delegara ao

pesquisador o papel de observar e explorar o campo em dedeagaeBarros e Lehfeld

(2007), o pesquisador passa a ser o investigador do campendmltiretamente os dados
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gue deram origem ao fato ou fendbmeno pesquisado, ou $sgbatho de campo caracteriza-
se por colocar o pesquisador em contato direto com seu objestude.

Para Ferrari (1982), a pesquisa de campo € muito mais quplassouleta de dados,
ela precisa de todo um planejamemtajual deve contar com controladores adequados, além
de objetivos preestabelecidos que possam descrever eatshi@nte o objeto da pesquisa.

Pelo fato do pesquisador estar diretamente envolvido no r@tebie método de
pesquisa a ser utilizado sera a etnografia, sendo que dio awon Gil (2010), a pesquisa
etnogréfica tem o objetivo de analisar as pessoas emas#ientes, utilizando entrevistas em
profundidade e observacao participante. Este método separa o estudo das manifestacbes
de uma comunidade ao longo de espaco e tempo.

De acordo com Rocha e Barros (2005), a etnografia é uodménuito utilizado nos
estudos antropoldgicos e possui como caracteristiéagage na exploracdo da natureza de
acontecimento dos fendmenos, observacdo participamevistas a fundo, analise
microscopica dos fatos, observacéo participante. Na realidadae expressa facilmente a
etnografia € a possibilidade de investigar por dentro da realdiadem dado objeto de
pesquisa, @interacdo entre pesquisa e pesquisador.

Seguindo a mesma linha de raciocinio, Vergara (2006), relataoquoetodo
etnografico tem suas origens junto a antropologiansiste na interacdo do pesquisador com

0 ambiente.

3.3 METODOS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados se da por meio de observacao partiGipmigede acordo com
Mascarenhas (2002), a etnografia em pesquisas sobre caoigaaizacional possibilita
analisar as relacdes sociais dentro da organizacdo iadsamma visdo microscopica dos
fatos. Sera utilizado um diario de campo para que o pedquipassa relatar todos os fatos e
acontecimentos que ocorram no decorrer de sua pesquisa.

Segundo Webber (2008), este € um artificio que o pesquisador ca deaxinstruir
no dia a dia do campo pesquisado, relatando toda sua exerdnografica. Ainda de
acordo com o autor, € no diario de campo que se pode exerearografia, devendo
relacionar eventos observados e compartilhados, acumutendeateriais necessarios para
analisar as praticas, as atitudes, as nocfes e discdosogespectivos entrevistados

envolvidos na pesquisa.
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O diario de campo pode e dever ser considerado uma imgofEaramenta de
pesquisa, ao registrar relatos observados no campontextm em que os dados foram
obtidos, além de proporcionar a captacdo de fotos, docospesmtrevistas, descricdo de
rituais de uma forma que, gravadores, filmadoras ou magfatagaficas, ndo conseguem
captar (MAGNANI, 1997).

Um importante ponto a ser ressaltado na técnica de cdéetdados de uma
etnografia, € que ndo ha a necessidade de determinalictaxp tamanho da amostra, sna
sim buscar e se atentar para qualidade dos dados, pas eles que possibilitardo a
elaboracdo de uma pesquisa de qualidade, (GUALDA E HOGA, 1997).

De acordo com Achutti e Hassen (2004), o diario de campo é tmmiesito de que
auxilia diretamente na formulacdo de hipéteses, tem o jpleddirecionar a pesquisa, permite
gue o pesquisador faca retrospectivas dos fatos obseresdasjtras palavras, ele é toda a

memoria da pesquisa.

3.4 METODOS DE ANALISE DE DADOS

Por fim, chega-s&s andlise dados, no qual foi utilizads técnicas de analises
interpretativas dos dados coletados durante a pesquisalepardo com Powers e Knapp
(1990), a finalidade da andlise € extrair temas e obter temddmento aprofundado dos
valores, principios e crencas dos individuos observadl@snografia, como um produto do
trabalho de campo, nada mais € que uma descricdo cujueadnvolve um pensar e repensar
sobre o que as pessoas dizem e fazem em um contexmhdente que estdo inseridas e
sendo analisadas.

De acordo com Gibbs (2009), a analise de dados pode ser imoigatéaprio campo
de pesquisa, a medida que o pesquisador coleta seus dados ipodementrevistas,
documentos, notas de campo entre outras, ele ja poddad guas analises sobre o que esta
sendo constantemente coletado.

Portanto, a pesquisa ocorreu em um tempo aproximado deesss,mque a medida
gue os dados foram coletados junto ao caderno de campagurse o processo de analise,

com intuito de cumprir 0 cronograma e concluir o tratai tempo estimado.
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4 DIARIO DE CAMPO

Quinta-feira, 19 de junho de 2014

Hoje estou iniciando o trabalho de observagcdo em campsgjaudentro da unidade
de atendimento da cooperativa onde estou inserido. Corjess@ uma tarefa um tanto
guanto estranha, pois ao ficar observando as atitudesmportamento e os habitos das
outras pessoas, me causa a sensacdo de invasao deladiwabinha mesa fica localizada
em um local que posso chamar de estratégico, levandoresideracdo a tarefa de observar o
cotidiano aqui dentro da unidade, porém, ha dois colabosadpre trabalham no andar
superior, e creio que com estes terei um pouco mais dald#de para colher os dados que
necessito.

E interessante relatar de uma maneira simples e rapilanacdo da nossa equipe
de trabalho. Somos treze pessoas, que se dividem enrdaass&ndo aqueles que trabalham
com negocios (Gerentes da unidade, Gerentes de negodaassisientes de negocios) e 0s
gue trabalham na parte administrativa (Gerente Admitigir&inanceiro, Caixas e auxiliares
administrativos). A area administrativa tende a dgroge para a area de Negodcios, pois
como 0 proprio nome sugere, sao eles os responsawtssdirelas atividades comerciais que
geram receitas dentro da organizacdo. Além disso, h&tambis funcionarios terceirizados,
gue séo o Stl.o seguranca e a Dona J. e encarregada da limpeza.

Por hoje é s0, apenas uma breve introducdo do ambiete® @& aprofundar as

observacoes.
Sexta feira, 20 de junho de 2014

Por ser uma cooperativa de crédito extremamente conhaaideidade, somos
frequentemente comparados aos bancos, o0 movimento déadssoe clientes é constante,
fato este que dificultara minhas observacdes, pois afiméds ade pesquisador sou um
colaborador e a prioridade é dar atencdo e atender bern pdabsico. O horario de
atendimento da cooperativa vai das 09:00h as 15:00h, poréas ¢gmm cumprir as oito horas
diarias de trabalho das 08:00h as 17:00h. Diante disto, queianinhas observacdes serdo

mais pertinentes antes e apds o horario de atendimenssiociados.
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Talvez por ser uma sexta feira, notei que a grande malasgpessoas chegaram
mais alegres para trabalhar, especialmer@e b. e que € a animacdo em pessoa, que junto ao
“bom dia” soltou o quase ja ditado popular “gragas a deus, hoje ¢ sexta- feira”. As outras
pessoas também se mostraram contentes e apds wssrapnutos de descontragéo, todos
assumiram suas posi¢cdes e iniciaram seu trabalho.

Neste segundo dia de observacdes e devido ao grande movguertigemos, nao
consegui fazer muitos relatos, porém ao final do d&r.d-. e com toda a sua disposicao,
encaminhou ume-mail a todos, convidando para tomar uma cervejinha. Nem todos
confirmaram que iriam, pois preferiram ir pra casa desfddgalescanso, afinal, trabalhamos
muito essa semana, sem contar que varios possuem cosgemipds 0 Servico, como

cuidar da familia ou mesmo ir a faculdade, caso destéddauabservador.

Segunda feira, 23 de junho de 2014

Geralmente, toda segunda feira costuma ser bastante movdmeetaro da unidade
de atendimento, € um dia de muito trabalho para todasigaimente para aqueles que
trabalham na bateria de caixas. Porém, antes de comegaediente, todos se rednem para
praticar a ginastica laboral, que além da prevencaoacteddes, torna-se um momento de
plena descontracdo, no qual durante uns 10 minutinhos todoggemie interagem junto. O
momento é para fazer exercicios, como na figura 2 lbgx@ mas acabou se tornando o
tempo para as mulheres fofocarem um pouquinho, e os hopcfenes falarem de futebol.

Héa pelo menos um ano, todos decidiram em reunido quergeriassante que, antes
de iniciarmos nossas atividades, todos se reunirem paea fanma oracdo. Assim, ficou
decidido que essa oracao seria realizada todas as segeira®sdepois da ginastica laboral,
com o intuito de que os colaboradores facam seus pguadatoda a semana. Este se tornou
um momento de unido, pois ao final, todos saem cumpringmta dando um abraco,
desejando uma semana abencgoada, cheia de alegrias e @p@dssam cumprir com suas
funcbes com eficiéncia e qualidade. Tudo isso dura no maximomitutos, e
inconscientemente ja € algo obrigatorio, pois ndo mére de nenhuma segunda feira que
deixamos de fazer a oracéo.

Tracando um paralelo, creio que estes fatos citadodtimesidois paragrafos, € um
dos pontos que claramente manifestam a construcédo da cuhlitn@dbe organizacdo, no qual

segundo Freitas (2007), as culturas passam a ser criadaslagpsustentadas, transmitidas e
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alteradas por meio da interacao social, via processoodelagem, imitacéo, reproducao de

historias, informacdes sobre as normas nos seus psedessais e informais.

Figura 02: Colaboradores na ginastica Laboral.
Fonte: Elaborado pelo autor. (2014)

Desta forma, € nitido que a interacdo criada pelos caldboes no momento de
oracOes e da ginastica laboral, € de grande contribp@&@oa cultura que se instala, pois de
acordo com Louis (1985), a cultura esta diretamente digadtroca de conteudosed
determinados grupos dentro da organizacdo, ou seja, sd@a@snamentos, a interacdo e a
convivéncia que dardo rumo a construcao da cultura.

Aproveitando a oportunidade que a equipe esta reunida,®. §ue € o gerente da
unidade, utiliza o momento poés-laboral e oracdo, para tamarbreve reunido, repassando
alguns avisos importantes para semana e fazendo suatradicGobrancas. Hoje ele nos
lembrou de que o fim do més esta proximo e que temos que pareeatingirmos algumas
metas que ainda estdo pendentes. Acho que a Sra. P. ndo mo#im da cobranca que
recebemos, pois notei que ela mudou rapidamente sua expisafie ndo falou mais nada
depois daquele momento.

Depois de muitos acontecimentos pela manha, sdo quased® éa unidade de
atendimento j& ira abrir, tenho muitos processos/elatles a fazer e o dia ja esta bem cheio,
h& muitas pessoas esperando para serem atendidadizen@rfte sempre aparecem pessoas
com menos paciéncia e cheias de pressa, sem disponibitidadema em esperar sua senha
para ser atendido. Ha pouco um senhor se exaltou, reclamaedotempo de espera na fila
estava muito grande, ele foi contido pelo gerente, queidou para acompanha-lo até sua

sala. Acho que ele conseguiu contornar a situacao, e @i pela experiéncia que possui
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deve ter convencido o senhor nervoso a abrir uma contasco, pois ao que me parece, eles
combinaram de se reencontrar.

O expediente encerra-se as 17h00min, porém os caixasneos ficar além deste
horario em dias de movimento como hoje. Isso é irgdants, pois a maioria das pessoas
pensam que quem trabalha em instituicdo financeira sai@ tdnde. SO para contrariar este
pensamento, séo 06h30min, da noite e agora que estamos @tcaossas atividades.

O lado bom de ultrapassar o horério de expediente, é quacsdnuladas horas
extras para o banco de horas, afinal a politica da catb@emdo € de pagar essas horas
extras, e sim que o colaborador as compensem em ouimemtm Particularmente ndo sou
muito a favor desta medida, que por sinal é bastantetidacquando ha reunides nos
sindicatos da categoria.

Quinta feira, 26 de junho de 2014

Ja estou ha trés dias sem relatos, porém achossaette ter certa distancia entre um
relato e outro, ou entdo terminarei esta observacaguasisemanas e creio que neste tempo
nao sera possivel identificar como se da a cultura déestta organizacao.

Hoje estive observando os colaboradores terceirizadosraosham conosco, que
sé0 0 seguranca e a encarregada de limpeza. Pude percebabgsea@o totalmente ligados
aos outros colaboradores, e por isso tomei a liberdadie ate eles para fazer alguns
guestionamentos. Perguntei 0 que eles pensavam sobre o tantpienestamos e se o
tratamento que recebem esta de acordo ou ndo com os degaaes que ja trabalharam
inclusive ambos ja passaram por outras unidades de atendid@entesma cooperativa aqui
em nossa cidade.

Para ndo delongar, vou resumir rapidamente suas respQsi@se que de comum
acordo, os dois responderam que foram muito bem recegultie quando iniciaram suas
atividades aqui na unidade, e que consideram o ambiente umellusres, sendo o melhor
em que ja trabalharam, pois aqui todos os tratam com ocamspeito e dignidade, fazendo
com que se sintam como parte da equipe, fato este queod&ewnas outras unidades em
gue ja estiveram, nos quais eram ignorados e, determiatiiaes e acdes os faziam sentir-
se diminuidos peranssdemais pessoas.

Ainda em suas respostas, elogiaram muito o gerente aqunidade o Sr. G.,
dizendo que € ele o primeiro a chegar a unidade de ateridifogo pela manhd, jA com um

sorriso no rosto dando seu “Bom dia”. Para o Sr. J. que é 0 seguranca, esse sorriso junto ao
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bom dia que recebe logo cedinho, j& € muito mais do gqebieedurante todo um dia de
trabalho em outros lugares que passou.

Como observador, sou prova de que os colaboradores w#adesi sdo parte
integrante de nossa equipe, pois antes de vir para c4,nativeéa oportunidade de passar
por duas outras unidades de atendimento aqui da cidade, e tee®sedstos citados acima,
comprovam tudo o que eu j& havia vivenciado nestes outrosrdaeshie trabalho. Portani®,
nitido que os colaboradores terceirizados recebem o mgstaonento que os demais e,
sinceramente, acho um absurdo que essa prética ndo saja esmoutros ambientes, afinal,
independentemente de cargo ou posicdo que cada um ocupe diemrganizacéo, todos

devem ser tratados com respeito e dignidade.

Terca feira 01 de julho de 2014

Hoje é o primeiro dia util do més, porém este nédo terslr anovimentado aqui em
nossa unidade de atendimentbA{, por isso acho interessante citar alguns relatospeite
da hierarquia e composi¢cao da organizacao.

A cooperativa possui uma grande equipe de profissionais quentoam toda a
parte estratégica da organizacdo, esta equipe € composta ppresigente, um vice-
presidente, um superintendente, um gerente regional adatintiinanceiro, além de todos
os conselheiros e uma equipe de assessores que prestam dnptmtpara as 21 unidades de
atendimento que compdem a cooperativa.

Desta forma, essas pessoas sdo responsaveis pelampkme estratégico, sao eles
0s encarregados de tracar e definir as metas a sereitiasepelas unidades de atendimento.
Posteriormente, essas metas sao redistribuida®dntada unidade da cooperativa e cabera
ao gerente designar, de acordo com a area e funcéwaealaboraat, a parte que deveréo
desenvolver para que os objetivos sejam atingidos.

O mais interessante deste processo, no, quab parece ser autocratico, ou seja,
imposto pela alta administracdo e que deva ser acatado petassdeplaboradores, na
verdade torna-se um processo bem democratico, pois daratdboracdo do planejamento,
todos os colaboradores sdo consultados e convidadogriéwordiretamente com ideias e
sugestdes que possam agregar ao resultado final do planejaPenanto, neste ponto fica
claro, segundo Freitas (2007), que deve ser quebrada a acajiegémiltura é um dos
ingredientes que a direcdo controla, pois ao buscar etpermparticipacéo ativa dos demais

colaboradores durante a construcdo da realidade organaagiormesmo que afirmar que a
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empresa esta em constante mudanca e atualizacdo, eeupieddaboradores sdo parte

fundamental deste processo.

Quinta feira, 03 de julho de 2014

Aproveitando que ainda estamos no inicio do més e que portdatdha grande
movimento de associados, vou continuar contando um pouo® aabtidiano aqui dentro da
organizagao.

Um fato que considero bastante importante em termoslat@orgamentos entre os
colaboradores, é a questdo da remuneragdo que cada um reaghdade tradicionalmente
se divide entre as areas administrativas e a de magdw qual h4 uma diferenca bem
significativa entres os ganhos de cada funcdocelfo que isto pode causar alguns
descontentamentos e afastamentos das pessoas, porénte dutgmpo que trabalho na
organizacao e o tempo que venho dedicando as observacées;ifarsgue aqui esta questao
€ muito bem resolvida, pois todos as pessoas tem aeigoei os trabalhos devem ser
realizados em equipe e consequentemente todos irdo amhdrutos dos resultados
alcancados.

Claro que sempre existem as excec¢des, como aPScae é uma das gerentes de
atendimento. Pude observar que ela faz questdo de nmsisaposses, esta sempre de nariz
empinado eisvezes nao trata tdo bem as pessoas. Mas ela acaloais®ida pela prépria
atitude das outras pessoas, pois todos procuram convessazuenprimentar durante o dia,
além dos encontros que sao promovidos fora do ambientaldghty. Particularmente, acho
gue ela ndo gosta muito de trabalhar aqui, ja que elaavetmco tempo de outra instituicdo
com costumes e habitos bem diferentes dos que aqui est@o $eja por isso que ela ainda
tenta manter esta postura de superioridade perante aos. out

Creio que este episddio da SRa.ter um comportamento um pouco diferente dos
demais colaboradores, e a questdo de ndo haver atritosnparda remuneracao de cada um,
também faz parte do processo de cultura, que, de acordMaoédo (2002), a cultura pode
ser aprendida pelos homens por meio de um processo teagd, pelo qual os individuos
descobrem, assimilam e aprendem os valores da sociedagleeerntdo inseridos. Em outras
palavras significa dizer que mesmo que ocorram disting@tee as pessoas envolvidas no
ambiente, por intermédio e forca da cultura que ali sm@ve, esta acaba sendo absorvida
pelos modos e costumes que se apresenta, ou mesmo,teaadagsacdo ndo seja possivel

por parte do individuo, fatalmente este ndo consegeriréontinuidade dentro da organizagao.
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Segunda feira, 07 de julho de 2014

Como dia 05 foi no udltimo sabado, com certeza hoje semadia de muito
movimento e trabalho, costuma ser um dia onde os caldtw@s ficam um pouco
estressados, devido a grande demanda que temos. Nao ser &sté pmwtivo, mas notei que
mesmo depois da ginastica laboral e da oracdo, duasdéeradoras mal se falaram ou se
guer deram o abrago e os cumprimentos que costumamosabtl@z €las estejam estressadas
no inicio do dia, ou talvez seja um problema particultreezias.

Hoje também é o aniversario da Sf&,. e sempre quando temos aniversariantes
dentro da unidade, reserva-se um dia do més apds o periegpedkente, para que seja feita
uma pequena homenageis pessoas. A unidade dispde de uma verba especialmente para
comprar bolo e salgadinhos, mas como ndo é muito dintesiroglaboradores se organizam
para complementar com o restante, ou entdo, ao dievésmprar um pequeno bolo, combina-
se de fazer um churrasco fora da unidade de atendimem&dneste na propria casa do
aniversariante como pode-se observar na figura 03 logeoabai

Creio que este més faremos este churrasco, pois é8opéissoas que fazem
aniversario, e pelo fato de ser um dia extremamenie dbedrabalho para todos, nao teremos

tempo para fazer estas comemoracdes ao final do exfedien

SO para finalizar, as duas colaboradoras que nao se fglalamanha, ja devem ter
feito as pazes, pois como citado em outros dias de @lgSeryvesta € uma equipe que precisa
trabalhar unida, e, portanto, ndo cabem pequenos desariéte®s envolvidos. Acho que era

s6 0 mau humor que atinge muitas pessoas em uma segunda feira
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Figura 03: Churrasco em comemoracao a aniversario deocatfores.
Fonte: Elaborado pelo autor (2014)

Quarta feira, 09 de julho de 2014

Aproveitando os ultimos relatos, e dando continuidade aanmesssunto que
tratavamos, hoje é o aniversario doFSre, portanto acredito que 0 que vou relatar agora seja
muito valioso para o desenvolvimento da pesquisa.

Como disse, quando ha varios colaboradores que aniversadamesmo MeEs,
geralmente faz-se um churrasco para que se comemoremdsdiniversarios, porém pude
perceber que o gerente da unidade oGSgosta muito de promover essas reunides fora do
ambiente de trabalho e mesmo que ndo seja nenhuma patéakesu mesmo aniversario de
alguém, por varias vezes ja fizemos churrasco ou simplgg nos reunimos para ter ura di
de convivéncia além do trabalho.

Por exemplo, ha cerca de um més, ele, o gerente, feAguistconvidar a todos
para passar um dia em seu sitque fica proximo aqui da cidade. Além disso, os
colaboradores poderiam levar seus familiares para partidgpancontro. Este foi um dia
muito agradavel, mas ndo deixando de aproveitar o momgattambém fez uma pequena
reunido informal conosco, algo como uma opinido em grupa, e todos se expressassem
a respeito daquilo que lhes parecia pertinente sobre a @agamiz

Eu, como colaborador, e claro como observador, ached teste episddio

extremamente diferente, incomum, pois creio que é wara organizacdo que reune seus
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colaboradores além das festas de fim de ano, e aindgpara em algum momento tratar de
assuntos sobre trabalho, porém notei que houve uma gsatisiacao por grande parte das

pessoas em estarem presente naquele dia, como na figusz@dir.

Fonte: Elaborador pelo aut(#014)

Desta forma, creio que todo este episodio esta de acordoo que disse Fischer
(1989), no qual ele relata que a cultura de uma empresa € coposgiaa série de questdes,
atributos e que inUmeras caracteristicas contribuem marstracdo e difusdo junto aos
funcionarios da organizacdo, como 0s ritos, as creacas costumes e até mesmo a
convivéncia. Acredito que o gerente também possui esteecionento, pois é facilmest
notavel seu esfor¢co para promover a unido e a aproxintksda equipe, mesmo fora de seu

ambiente comum de trabalho.

Terca feira, 15 de julho de 2014

Por este ser um ambiente de trabalho extremamente dtvopetrepleto de metas e
objetivos a serem alcancados, costuma-se lancar @o Ida ano diversas campanhas
institucionais com o objetivo de dar uma maior visibilidadecamperativa, além de
proporcionar maiores condi¢des para que estes resuligdosacancados.

Além das campanhas e promog¢des possuirem o objetivozee tnais associados e
possibilitar que estes sejam premiados de acordo com asgdresngue participam, este se
torna um movimento de competicao interna, no qual osared colaboradores também saem

premiados ao final de cada promocéo.
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Visando canalizar esta competicdo, e claro, aument@ompeticdo entre 0s
colaboradores, ha cerca de um ano a cooperativa langdwtisite interno, onde todos tem
acesso, e neste local, sdo demonstrados os reswtadosma de ranking de cada promocéao
que estd em vigor. Porém, e isto é uma opinido propria destevador, dot site foi muito
além de seu objetivo inicial, j& que aos poucos a cooperetivbém comecgou a inserir
algumas pequenas pesquisas internas, realizagdo de lpm@esolaboradores, e o mais
importante, abriu-se um espaco para que o colaborador sx@mes opiniao sobre qualquer
assunto, dé sugestdes de melhorias, ou mesmo um simplestéadmsobre seu cotidiano
dentro da organizacdo, e quando a ideia sugerida é aceit® @mjocada em pratica dentro
do ambiente de cada unidade de atendimento.

O hot site além de trazer as noticias da cooperativa, tambéorrsautum espaco de
interacdo social, pois ali sdo postadas fotos de evenvosovidos pela organizagdo, bem
como as fotos das confraternizacdes geradas ao longoogdoc@mo aniversarios, festas
juninas e festas de fim de ano.

Diante disso, algo que inicialmente foi criado com arigéio de estimular o trabalho
e o cumprimento das obrigacfes de cada colaborador, est@rnando uma importante
ferramenta de gestao, ja que ao permitir que qualquer colaborgulesse sua opinido, € o
mesmo que convida-lo a participar de uma reunido para eldbomg planejamento
estratégico da organizacdo. Como ja citado em outrasuoaties, os gestores da alta
administracdo possuem a consciéncia que a empresa plede ser desenvolvida por meio
da contribuicdo de seus colaboradores.

Portanto, todo o relato deste dia, esta de acordo com mepmonou Ernest (1985),
guanto a definicdo de cultura como o conjunto de valocesneas que sao compartilhades,
gue assim passam a modelar a forma de administrar umasampoeem e devem ser
influenciadas pelos comportamentos habituais de seusfidmms. O autor também relata
gue a grade cultural podera auxiliar diretamente os adraidges no processo de elaboracéo
do planejamento estratégico, ja que tradicionalmentdesé@aédo em consideracdo o ambiente
externo, sem a participacao dos colaboradores, e na pastiovas oportunidades os fatores

culturais podem ser de extrema utilidade.

Sexta feira, 25 de julho de 2014

Estamos chegandao final do més, por isso hoje tende a ser um dia mais

tranquilo para nés. Vou aproveitar esta relativa trardpdi para dar sequencia aos relatos da
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tltima semana, no qual tratamos da interatividade dodaraldores a partir dbot site
desenvolvido pela cooperativa.

Aliando a interatividade junto ao planejamento estratégicorganizacdo promove
uma vez por ano um seminario denominadd‘@peragdo Everest” que, obrigatoriamente,
deve reunir todos os colaboradores que constituem a caeperat seja, todos o0s
colaboradores das diversas cidades do estado que fazermdgadoperativa se encontram em
um mesmo local para passarum dia reunidos.

Este seminario costuma ser realizado no més de junholhmy pois estes meses
configuram a metade do ano, e portanto, € um excelente nwp@a avaliar o que foi feito
no primeiro semestre em relacde metas, e discutir o que poderd ser feito ao longo do
segundo semestre para que o resultado do ano saia de acord@sperado.

O interessante, € que na grande maiosmcdsos, 0s colaboradores s6 se conhecem
por nome, ou pela troca de e-mail em seu cotidiano, esesimario se torna um momento
impar para que todos possam se conhecer pessoalmentsePangero, ja participei de dois
seminarios, conforme a figura 05 demostrar a seguir, e @n2@tde julho de 2014, teremos
mais uma edicdo. Este encontro tem mais 0 aspecto a@gnamde confraternizacdo do que
propriamente uma reunido formal da cooperativa, poédelse deixar registrado, que este €
um dos pontos altos do planejamento da organizacdo, gr#tana unido de todos os

envolvidos em um mesmo espaco para debater assuntosrdesat da organizagao.

Figura 05: Reunido dos colaboradores no semindrio “Operacao Everest”
Fonte: Site da cooperativa (2013).

Nos encontros que participei, e creio que o deste anoemdonuiito diferente, o
cronograma costuma dividir o dia em trés partes, sengwimeira no café da manha
juntamente com a abertura oficial do evento, a segenti2 o almoco e trés da tarde,

momento no qual sdo discutidos os resultados alcancadosdal ser aberto para qualquer
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tipo de opinido por parte dos colaboradores. Este € o graodento, pois a diretoria e
colaboradores estdo em um mesmo lugar, e esta proximidaeléraper grandes frutos para a
organizacdo em um contexto geral. ApGs, temos a teeceitana parte, que realmente vam
ser um momento de desconcentracéo, totalmente infonobafual se encerra com uma
significativa festa para os colaboradores com direitgrasantacdo artistica, cultural, ou
mesmo um show musical.

Creio que sao poucas empresas com esta dimensao que posapaidade de se
preocupar em reunir todos seus colaboradores para quetsat@mos assuntos de traba#ho
nao menos importante a integragdo das pessoas. Talvez esse semindrio “Operacao Everest”
possa ser um dos grandes segredos do sucesso da organiziagdaapAngeloni (2002), a
cultura nas organizacbes, ndo é apenas um process@oestahs sim, algo que é
permanentemente estruturado e reestruturado, de acordoas diferentes formas de
interpretacdes que os colaboradores adotam dentro doraentee trabalho, no qual surgem
as crencgas, mitos, normas e os rituais. Desta maoeambiente organizacional passa a ser
construido individualmente por cada colaborador e principaémerpartir da interacdo do

grupo, em um chamado processo de socializacdo organizacional.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

AplOs um longo periodo de observacdes, no qual estive dos tos momentos
inserido no campo de estudos, é chegado o momento de mplaiarresultados podemos
retirar destas observacdes junto ao diario de campoo Bemesa etnografia € um excelente
método a ser utilizado dentro das organizacfes, poisatdoacom Mascarenhas (2002),
etnografia ainda é pouco utilizada nos estudos sobre cultgaaizacional, porém quando
utilizada, consiste na real familiarizacdo do pesquisar couoitara analisada, por meio das
observagOes e de uma extensa interagao social compo egtudado.

Por estar inserido no grupo h& alguns anos, e pela maoagéo criada a partir do
método de observacdo, passei a quebrar algumas cegtezdmha em meu pensamento,
como o fato que a cultura organizacional é algo sempresetastimposto pelas organizacdes
e transmitido de geracdo em geragao, por meio de seus gestore

Inegavelmente, através dos estudos bibliograficos, pude consfaa muitos
defendem esta posicdo, como Junior e Andrade (2004), que relatadguerganizacao,
independentemente de seu ramo de atividade ou area de afuassig, uma cultura que
delimita seus ambientes e as relagdes sociais, oysegs algo ja determinado que deva ser
seguido pelos seus colaboradores. Motta (1995) cita que as<plsuem por similaridade
algum volume de continuidade, ou seja, sempre consenaos fpassados. Essas
continuidades estao diretamente atreladas as bases encujtiera foi originada e construida.

Partindo do pressuposto citado por Fischer (1989), que a cdéurena empresa é
composta por uma série de questdes e atributos e que isUcaeagteristicas contribuem
para compreensao e difusdo junto aos funcionarios da magani como os ritos, as crencas e
os costumes ali estabelecidos, vejo que, um dos printeila®s do diario de campo ilustra

exatamente esta citacdo, ao dizer que:

Ha pelo menos um ano, todos decidiram em reunido quergeriessante que, antes
de iniciarmos nossas atividades, todos se reunirem pesea dma oracdo. Diante
disso ficou decidido que essa oracéo seria realizadadasdsgyundas feiras, depois
da ginastica laboral, com o intuito de que os colaboradacaesn seus pedidos para
toda a semana. Este se tornou um momento de unido, @fisah todos saem
cumprimentando e dando um abraco desejando uma semana abeqggeadaja
uma semana de alegrias e que todos possam cumprir confuggéss com
eficiéncia e qualidade. Tudo isso dura no maximo 10 minutosoascientemente
ja é algo obrigatério, pois ndo me lembro de nenhuma sedeivd que deixamos
de fazer a oracdo. [notas de campo, segunda-feira 23 delgP014].

A partir destes primeiros relatos, fui alimentando aaidiel que realmente a relacdes
scciais estabelecidas dentro da organizagdo poderiam sento phave desta pesquisa,

alinhando aos dizeres de Freitas (2009), que é de acordo tempo e a convivéncia dos
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colaboradores dentro da organizacdo que sao criadas eSeselsociais, em uma troca
constante de informacdes e aprendizagem, que culminarformmacdo ou desenvolvimento
da cultura da organizacdo estudada. Isto também fica danelatos de campo, ao citar que
0s colaboradores costumam se reunir fora do ambiente b@lhbaem momentos de

descontragéo:

Por exemplo, ha cerca de um més, ele, o gerente, feAgquistconvidar a todos
para passamum dia em seu sitio, que fica préximo aqui da cidade) diéso, os

colaboradores poderiam levar seus familiares para partidgp@ncontro. Este foi
um dia muito agradavel, mas néo deixando de aproveitar o nmnede também

fez uma pequena reunido informal conosco, algo como urbdele@m grupo, para
que todos se expressassem a respeito daquilo que lhes pareécEnteegobre a
organizacgédo. [notas de campo, quarta-feira 9de julho de 2014].

A medida que o diario de campo adquiria suas formas, nqt&imto interessante era
voltar e reler os relatos, pois estes me proporcamacontribuicbes belissimas pra a
interpretacdo enquanto pesquisador, alimentando cada vea patisepcao de que a cultura
nao € algo estatico e sim desenvolvido a cada dia por g@stenvolvidos na organizacéao,
n&o so os funcionarios, mas também, fundamentalmensegestores.

Quando se fala do papel dos gestores, também foi possiveaigeste paradigma
gue a cultura é imposta através dos gestores, talvez iisda aconteca em empresas
familiares extremamente conservadores, no qual o pmdetoido centralizado nas maos de
seus fundadores, porém, nao foi isso que pude constatan dancooperativa estudada. A
organizacao oferece diversas maneiras para que osramlabes se expressem, possibilitando
assim que estes possam contribuir diretamente para ejgit@anto da organizacdo e

consequentemente para a construcao de sua cultura, dwtsite citado em:

Diante disso, algo que inicialmente foi criado com erigfio de estimular o trabalho
e o cumprimento das obrigacbes de cada colaborador, edidrnseado uma
importante ferramenta de gestdo, jA que ao permitir que quatqlayorador
expresse sua opinido, € 0 mesmo que convida-lo a partitdpama reunido para
elaboracdo do planejamento estratégico da organizacam jaotitado em outras
oportunidades, o0s gestores da alta administracdo possuemseiéncia que a
empresa pode e deve ser desenvolvida por meio da contoibdigdseus
colaboradores. [notas de campo, terca-feiral5 de julho de 2014].

Ainda no que diz respeito ao papel dos gestores, foi possimetatar que a
organizacao procura consultar a opinido de seus colabesadarante a época de elaboracao
de seu planejamento estratégico, quebrando aquela viséo tlelgumrece ser autocratieo

totalmente centralizado nos altos executivos da coopgrativno no seguinte registro:

Portanto, neste ponto fica claro, segundo Freitas (2007)deye ser quebrada a
aceitagdo que cultura é um dos ingredientes que a direggiolappois ao buscar e
permitir a participacdo ativa dos demais colaboradatesnte a construgcdo da
realidade organizacional, € o0 mesmo que afirmar que a senpstd em constante
mudanca e atualizacdo e que seus colaboradores séo yattenéntal deste
processo. [notas de campo, terca feira, 01 de julho de.2014]
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Sabemos que em qualquer ambiente, seja ele 0 organidamioftaa dele, sempre
temos algumas pessoas que por suas atitudes e comportagsydm se tornando exemplos
ou referénciasem determinado assunto ou contexto. Dentro da cooperativa estuekida
papel encaixa-se perfeitamente ao gerente da unidade de atgndipes durante as
observagdes pude notar sua dedicagdo em estabelecpoecjormar um ambiente de trabalho
agradavel a todos. Ele sempre foi um dos primeiros ardegndlos aniversariantes do dia e
sempre que possivel providenciava uma pequena comemoragao, pamiemos ver no

seguinte relato:

Hoje também é o aniversario da S&. e sempre quando temos aniversariantes
dentro da unidade, reserva-se um dia do més apoés o periadped®erte para que
seja feita uma pequena homenagem as pessoas. A unidade déispde verba
especialmente para comprar bolo e salgadinhos, mas comamiitoélinheiro, os
colaboradores se organizam para complementar com otegsia mesmo, ao invés
de comprar um pequeno bolo, combina-se de fazer um chufoaaata unidade de
atendimento, geralmente na propria casa do Aniversarigmb¢éas de campo,
segunda feira 07 de julho de 2014]

Como citado no diario, creio que o gerente tem a percepcaasgeacoes sociais
ali dentro estabelecidas contribuem veementementepamastrucdo de um bom ambiente de
trabalho, pois é notavel seu esforco para promover a a@oao e unido de sua equipe de
trabalho.

Um dos aspectos que considero mais importante em todoenvdésmento desta
pesquisa, e consequentemente um dos fatores que maisummtpara a formacao da cultura
por parte dos colaboradores, é a relacdo de respeitentgiglentro da cooperativa, tanto
entre os préprios colaboradores, quanto aos demaisirizados, pois sabemos que
interacdo e o convivio de diversas pessoas de costuh@stes diferentes, em um pequeno
espaco, podem gerar inameros conflitos, quebrando a unido doegai@ mesmo dividindo-
0 em varios segmentos. Motta e Caldas (1997), afirma quaracuits organizacfes nao
atribui o papel que as pessoas devem tomar dentro das asngresem ela € capaz de
influenciar as orientacdes particulares que assumejogos estratégicos, ou seja, cada um
defende suas convic¢des e interesses no interior dositamgociais ou organizacoes.

Porém durante a realizacdo desta pesquisa ndo consedificamenenhum tipo de
atrito entre os envolvidos que pudesse abalar ou compronmeteelegdes sociais ali
estabelecidas. De acordo com Louis (1985), a cultura deee dsetamente ligada a
constante troca de contetdos de determinados grupos na a¢ganip autor ainda afirma

gue séo os relacionamentos que podem e dardo rumo aicéodde cultura.
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Para finalizar este processo de andlise de resultadess#ma importancia ressaltar
a consciéncia e as atitudes adotadas pela cooperativa,de festreitar as relagées junto a
seus colaboradores. Algo extremamente indispensavel reatdo empresa e colaborador é
o seminario desenvolvido pela cooperativa para a reunidodde ts seus participantes em
um mesmo lugar, que, como beneficio para a organizacdorpimg uma visdo geral de
todos os seus colaboradores, além da inestimavel ojladende ouvir suas opinides. Para os
colaboradores, creio que a maior vantagem é a oportunidadeelegieganham de se
expressam frente a frente a alta administracdo e de uma fayerg@rica a todos, mas

grande trunfo é a confraternizagcéo proporcionada nesteodispécial dentro da organizagéao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa foi planejada e executada em um processo quecega de um ano,
no qual, o inicio se deu desde o0 momento em que ainda &alevida sobre qual temn
abordar. Lembro-me que a escolha de estudar a culturamamorganizagdo cooperativa
surgiu em uma conversa de intervalo de aula com a minbbcat-orientadora, e que a partir
daquele dia comecamos a dar formas a esta pesquisa.

No decorrer deste ano, muitas duvidas foram surgindo consemdadvimento do
projeto, porém, foram estas duvidas que despertaram ainda cogissadade e a intencédo de
trabalhar com este tema. Os estudosrca de cultura organizacional estdo cada vez mais
evidentes, porém decidimos aplicar como metodologia ag@setnograficos, que em minha
opinido, podde proporcionar uma visao diferente daquelas giansamos encontrar quando
tratamos de cultura nas organizacoes.

Ainda durante o processo de construcéo do trabalho, tivemus moaior dificuldade
a disponibilidade em elaborar o diario de campo, pois, pdrasg de uma instituicao
financeira e pelo fato do pesquisador também ser uab@a@dor desta instituicdo, ndo era
possivel dedicar muitas horas do dia para fazer asvagéers, mas sempre que possivel os
acontecimentos relevantes eram anotados e descrithdrivode campo.

Depois de todo o desenvolvimento da pesquisa elalmracdo da analise dos
resultados, é chegada a hora de expormos as conclus@édasxtieste projeto e verificarmos
se 0s objetivos tracados em seu inicio foram alcancddoforma satisfatoria, além de
respondermos a seguinte questdo levantada em seu inicim €®rmoonstroi a cultura
organizacional de uma cooperativa de crédito?

Tinhamos apenas dois objetivos neste projeto, porém belnepées, que era
identificar os elementos que contribuem para o procdssmnstrucdo da cultura e quais as
préaticas adotas pelos funcionarios para a manutencaesdsdsmentos dentro da organizacao.

No que diz respeito ao primeiro objetivo, podemos dizer quenh@ordispor do
conhecimento necessario acerca destes estudos, ou ipesexperiéncia propria em outras
empresas que ja trabalhei, onde, era claro que as crasasngpostas a partir dos gestores e
guem nao estivesse de acordo em segui-las ou adaptamsegriadcontinuidade dentro
daquela empresa, sempre mantive a conviccdo de que culganizacional € algo ja
determinado e imposto, porém, por meio desta etnografia, gudkar meus horizontes e
perceber que as organizacbes de forma geral, e espeefiigam organizacdo estudada,

vivem em constante desenvolvimento, e que este desenvolginiEve estar ligado
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diretamente a forma que os colaboradores compreendemnmtgbeem para o também
desenvolvimento da cultura dentro da organizagéo.

Por meio do diario de campo, foi possivel constatar quencigel elemento de
desenvolvimento da cultura na organizacdo sao as relagfess estabelecidas, reforcando
os estudos de Louis (1985), no qual ele afirma que a custt&éalieetamente ligada a troca de
conteudos entre os integrantes da organizacao, poigsséelacionamentos sociais gerados
dentro do ambiente de trabalho que dardo rumo a construcadida.

Atribuo esta importante informacdo ao método etnografmis esta abordagem
diferenciada possibilitou ao pesquisador a convivéncia coootidiano da organizacgéao,
fazendo com que ele assumisse o papel de observador e @gentia pesquisa, ou seja, ao
mesmo tempo que analisava e relatava em seu diario dgocdambém era membro
importante das relacbes que se desenvolvia no cotidiano deraentle trabalho.

Diante desses fatos, o entendimento de que cultura organizbhseja algo apenas
estéatico ou pré-determinado, que é transmitido a partirudegestores e que deva ser seguida
com extremo rigor, passou a ser modificado. Assim, cheganosegundo objetivo do
projeto, que era a identificacdo das praticas adotas pelommharios para o desenvolvimento
e a manutencao da cultura dentro da cooperativa de credito.

E interessante ressaltar que quando se fala de func®odritolaboradores, estamos
tratando de uma forma mais ampla, sem a tradiciorsingdo de cargos. Foi possivel
observar que este processo se da em forma de bumeramgusgja, parte da alta
administracdo as acdes que possibilitam uma maior pagéd dos demais colaboradores, e
a ela é retornada com os resultados adquiridos por mei@rddises das manifestacoes
geradas.

Nitidamente, essas manifestacdes sao vistas no cotideanoidade de atendimento
e se tornam ainda mais claras nos relatos do diariardpa; pois podemos observar a grande
participacdo do gerente em estimular e promover a unidewecolaboradores, mesmo fora
da organizacdo, como nas festinhas de aniversarios ou simeptesem encontros apds o
horario de expediente.

Também foi constatado que a cooperativa promove um grssmeario para a
reunido de todos os seus participantes e que este tajgep sgice desse processo de
construcéo da cultura, pois € nesse dia que se tem a pdasdédile ouvir a contribuicdo que
cada um pode dar a organizacdo, e que, esta sendo de gabmdeevtamente sera inserida
no planejamento estratégico da organizacdo, fazendo com golmwrador se sinta parte

importante e fundamental da organizacdo e ndo apenasmaisples membro.
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ApOs estes fatos, podemos concluir que especificamentegaaizacdo analisada,
dispomos de bases suficientes para responder ao nosdenm@mode pesquisa. A cultura
organizacional da cooperativa de crédito analisada strodohe e desenvolvida por meio da
acao de todos os participantes da organizagao, sejamegtd@sros da administracao, gerentes
ou mesmo colaboradores e que as relacdes sociais esiddeldentro do ambiente interno
dao a sustentacdo necessdria a essa cultura, que cossap @a tempo é transmitidasa
novos colaboradores, mas sempre com a ressalva de gsip@deém e devem contribuir para
gue a mesma mantenha seu processo de desenvolvimento.

Desta forma, por meio do método utilizado, esta mon@gagiiesenta a visdo de que
acultura € na organizacéo, pois sao seus envolvidos osuegoonsaveis em aprimora-la e
desenvolve-la, ao invés da tradicional visdo de que oswthysldevem se moldar a cultura
existente na organizagao.

Ao lancar um olhar de fora para esta pesquisa, talweegefinteressante para
trabalhos futuros, aliar o método etnografico junteraquestionario estruturado, para que se
possa analisar a fundo a opinido de cada colaborador gemteida organizacdo, com o
intuito de que estes estudos um dia sejam vistos por utar gas diretoria de alguma
empresa, e que 0s conhecimentos aqui apontados possanosada®lem praticas no dia a

dia de sua organizacéo.
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