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RESUMO

Através deste artigo desenvolvido na disciplin&€d#éura Organizacional apresentar-se-a um
paralelo entre a teoria de cultura organizacionalrealidade de uma cooperativa de crédito
do Estado do Parana, sendo a filial estudada coalizacdo na cidade de Cianorte — PR,
onde a mesma solicitou a néo divulgacao de sua adal. Sera usado no desenvolvimento
desta pesquisa junto a empresa conceitos que envalg elementos que compde a cultura
organizacional na empresa, sua influéncia nasdatiés rotineiras e a mudanca cultural. A
cultura dentro de uma organizacdo é descrita peitasr (1991) como um conjunto de
diversos de fatores que séo refletidos e obsenatdmses do comportamento do individuo ou
de um grupo. Sera tomado neste caso como baseiersentta cooperativa de crédito, que é o
objeto do nosso estudo. O questionario utilizada pacoleta das informacdes foi respondido
por dez individuos que ocupam diversos cargos a&arempresa, que apresentam periodos
de colaboracao diferenciados entre si. A pesgeiga tomo suporte tedrico-metodoldgico os
pressupostos explicitados por Freitas (1991), sesthba referéncia principal, também sendo
utilizados outros autores de referéncia. Atravésadalise dos dados coletados neste
questionario, identificou-se que existem satisfagd@ontentamento dos integrantes de
fazerem parte da cooperativa e o reconhecimentdegueom os valores da cultura dentro da
empresa. As pessoas que fazem parte desta cowvperationhecem e respeitam seus
fundamentos e principios historicos, e disseminaoulaura da organizacdo. Assim, nesse
contexto criam-se condi¢des para o perpetuamerstoalores e da cultura da qual eles fazem
parte no ambiente de trabalho, tornando-se tambtagrante no seu dia-a-dia fora dele.

Palavras-chave Cultura organizacional. Cooperativismo. Coopgeatie crédito

1 INTRODUCAO

O objetivo deste artigo € apresentar um paralele enteoria de cultura organizacional e a
realidade de uma cooperativa de crédito do EstadBatana, sendo a filial estudada com
localizagao na cidade de Cianorte — PR, onde a mssfititou a ndo divulgagéo de sua razéo
social. Serdo abordados neste artigo conceitoequelvem os elementos que compdem a
cultura organizacional, sua influéncia internareuslancga cultural.

Na realizagcdo deste diagnéstico organizacional, nmegjue preliminar, procurar-se a
demonstrar o histérico da cooperativa abordandcesolucdo desde a fundacéo até os dias
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atuais. Foi também elaborado um questionario paeafgssem identificados estes conceitos
dentro do ambiente da cooperativa em questdo, ommés respondido por dez individuos
gue ocupam diversos cargos, desde a geréncia esfagio, que apresentam periodos de
colaboracéo diferenciados.

Através da analise deste questionario objetivalsetificar as caracteristicas que compde a
cultura organizacional da cooperativa em questéddef3e considerar que a cultura é definida
como um conjunto de diversos fatores que séo iddete observados através do
comportamento do individuo. Como se podem notanpsdautores trazem o conceito de
cultura sendo estes sinbnimos e/ou complement&egundo Pfiffner e Sherwood apud
Souza (1978 p. 10) a “cultura é o todo complexoapmpreende conhecimento, crenca, arte,
moral, lei, costumes e qualquer outra capacidadé&ahito adquirido pelo homem como
membro da sociedade” que sao refletidos atravésuiportamento.

Para Burke e Hornstein apud Souza (1978 p. 16) §.cultura de uma organizacdo € um

conjunto de pressupostos e normas (padrbes, regpndidos e compartilhados, que

regulam o comportamento dos membros de uma orgd@wzaSegundo Souza (1978 p. 36)

“cultura organizacional € o conjunto de fendmeresultantes da acdo humana, visualizada
dentro das fronteiras de um sistema’. Ainda seguBdaza a cultura organizacional é

composta de trés elementos sendo eles: os pre@eiwmologia e o carater.

Os preceitos sao definidos como a autoridade, rorenaalores e regras que regem a
organizacdo, sdo os mais conservadores, pois tegaduisciplinar e garante a continuidade
da cultura. Exemplos: costumes sociais, estilogaitencia, rituais, tabus, tradicbes, padroes
de conduta.

A tecnologia define-se como “conjunto de instrurnengé processos utilizados no trabalho
organizacional, inclusive em suas relacbes com biearte externo” é flexivel e facil de
alterar (SOUZA 1978 P. 36). Exemplos: equipamentaypout, know-how redes de
comunicacao, linguagem especializada.

O caréter define-se pelas manifestacdes afetiv@sips do individuo. Exemplos: alegrias,
depresséao, agressividade, medo. Em seu estudo 8@ p. 75) conclui que “a cultura e
clima tem efeito também sobre a produtividade dmgaonal, pois podem facilitar ou
entravar a eficiéncia organizacional”.

A cultura forte e estabelecida tem grande imporé&no desenvolvimento e sucesso de uma
organizacgdo. Para Schein apud (1978 p. 17) “da mésmna que as sociedades desenvolvem
uma estrutura social, leis, tradi¢cdes, e culturacama maneira de se estabilizarem, também
as organizacOes desenvolvem e precisam conse/assutura e cultura”.

O tipo de lideranca exercida na organizacdo é uspaatos no qual € possivel identificar
tracos de sua cultura, e que exerce grande inflae@cescolha de pessoal para seu quadro de
funcionérios. Na visdo de Weil apud Souza (19781).“as organiza¢gbes tem a tendéncia
para escolher homens cuja personalidade indivekiabadune com a cultura da organizacao”
caso ocorra o contrério o individuo tera que ajtstaou deixar a organizagao.

O presente artigo tem por objetivo apresentar gaitmtedrico sobre a cultura organizacional
baseados em revisdes bibliograficas, estudos elgasqcom embasamento sélido e confiavel
e que tomam como objeto as organizagfes. Seraotidss e abordados os elementos da
cultura que compdem e condicionam 0s comportamergosturas, atitudes, modo de

convivéncia entre os funcionarios e motivacdo delestrabalho estudando o ambiente

organizacional de uma cooperativa de crédito dadéstdo Paranad e de que modo seus
participantes absorvem a cultura existente nela.

Analisar-se-& os aspectos culturais que remontafardkacdo da empresa que influenciaram
sua atual postura cultural e que, consequentematnées do aprendizado repassado pelos
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pioneiros da organizacdo tomou forma posteriormentiesenvolvimento desses elementos
da cultura organizacional que moldam a forma de egiensar das pessoas que dela fazem
parte.

2 METODOLOGIA

Com o objetivo de diagnosticar a cultura organaai de uma cooperativa de crédito do
estado do Parand, sera utilizada a classificacdtpdode pesquisa proposto por Vergara
(2006), quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins a pesquisa € do tipo exploratédaseritiva. Para Vergara (2006, p.47) “a
investigacdo exploratéria é realizada em area ablgupouco conhecimento acumulado” ja a
pesquisa descritiva “exp0e caracteristicas de méetada populacdo ou de determinado
fenbmeno”.

Quanto aos meios classifica-se como um estudo st @Waco, ou seja, “é 0 circunscrito a
uma ou poucas unidades, entendidas essas comaptssdia, produto, empresa [...] tem
carater de profundidade e detalhamento” (VERGARZ)& p. 49). Segundo Yin (2005) o
estudo de caso é uma boa estratégia quando sa desgpnder questdes no formato de como
e por gue, ndo exige controle sobre eventos coarperitais e focaliza acontecimentos
contemporaneos.

Como técnicas para a coleta de dados utilizaradasdservacao participante e questionario.

Segundo Marconi e Lakatos (2005, p.196) a obseovpggicipante “consiste na participacao
real do pesquisador com a comunidade ou grupos&lecorpora ao grupol...] Fica tao
préximo quanto um membro do grupo que esta estudarnghrticipa das atividades normais
deste”.

O questionario, utilizado como instrumento de @b dados foi desenvolvido com base no
modelo de Ferreira et al. (2002). O mesmo foi catppor 24 questdes objetivas, aplicado a
todos os colaboradores da agéncia X da cooperddivaéedito em estudo. Como opgbes de
respostas foram utilizadas o modelo proposto poiT&MAN, et al. (2003), no qual a
maioria segue uma escala ordinal (sempre, muitassy@aramente, nunca) com duas opc¢oes
positivas e duas negativas, dessa forma evitatsmd€ncia do respondente de optar por
respostas neutras. Ha questdes que ndo seguerasessd contendo apenas uma resposta
afirmativa e uma negativa.

As informacdes qualitativas formuladas a partir diaglos colhidos foram interpretadas
relacionando-as com a teoria apresentada por &rél@91), a cerca dos elementos que
compdem a cultura de uma organizagao.

3 CONCEITOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Shrivastava (1985, p. 103 apud FREITAS],19908) a cultura organizacional é
um conjunto de mitos, sagas, metaforas, rituambalos, normas, etc., através dos quais a
organizagcdo se estabiliza e perpetua. O grau déag@e em torno desses pressupostos
determina a forca dessa cultura:

E um sistema de significados aceitos publica etigal@ente por um dado
grupo, num dado tempo. Este sistema de termosafoategorias e imagens
que interpretam para as pessoas as suas proptiaségis (PETTIGREW,

1979apudFREITAS, 1991, p. 09).
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S&o conclusdes que um grupo de pessoas tem adeasiiras experiéncias e
incluem as praticas convencionais, os valores @essupostos (WILKINS;
PATTERSONapudFREITAS, 1991, p. 09).

Segundo Freitas (1991), existem duas formas dedasta cultura organizacional: a)
considerando a cultura como algo que a organizégéd como algo que a organizacao tem.
Considerando essas duas maneiras de ver a cahrmaos um leque de cinco areas basicas
para a pesquisa cultural, séo elas:

a) Administracdo Comparativa

b) Cultura Corporativa

c) Cognicao Organizacional

d) Simbolismo Organizacional

e) Processos Inconscientes e Organizacao
A seguir serda apresentado o conteldo de cada wsrasdéreas:

a) Administracdo Comparativa
Nesta area, observamos a influéncia da culturansmsbros da organizacéo, os quais
organizam suas atividades segundo o que foi tratspl@ cultura mais ampla para a
realidade da organizacao.

b) Cultura Corporativa
Aqui as organizac¢des sdo vistas como instrumepiais, produzem cultura atraves de
rituais, ceriménias e lendas préprias. As pesquisata area estdo relacionadas com
aspectos de mudanca e do desenvolvimento orgaorzahci

c) Pesquisa Cognitiva (Cognicdo Organizacional)
Nesta area, buscam-se determinar quais sao as negtituidas e que regulam as
organizagbes e como 0s membros enxergam o mungo\@ka.

d) Perspectiva Simbdlica (Simbolismo Organizacipnal
O foco estd em saber o modelo do discurso simh&@atwer interpretar e decifrar a
organizacdo, como os individuos agem segundo gretacdo que tem das experiéncias
dentro da organizacéo, saber como os grupos cathpartsuas interpretacdes e fazer para
todos apresentarem a mesma interpretacao sobgamizacao.

e) Perspectiva Estrutural e Psicodinamica (Procedsaconscientes)
Aqui o foco esté sobre o inconsciente, onde, ascpgaorganizacionais sao explicadas
através dos processos inconscientes.

3.1 ELEMENTOS QUE COMPOE A CULTURA

A cultura vem sendo identificada a partir de selesmentos, onde, a partir de suas
interpretacdes, pode-se verificar o porqué dos ooramentos dos individuos dentro da
organizacgédo. A seguir trabalharemos com esses elesie

3.1.1 Valores

Os valores, sé@o construidos pela cupula da orggfivza estdo ligados com o0s objetivos
organizacionais, sdo crencas e conceitos basicomifolo o coracdo da cultura, fornecendo
um senso de direcdo comum para todos os empregados guia para 0 comportamento

diario. Muitas organizacbes bem sucedidas combpartil seus valores, para que 0S seus
funcionérios sintam-se parte da organizacdo, @ aeyida organizacional faz parte de suas
préprias vidas. Eles buscam com mais énfase agael&€o que é priorizado na organizacao
(FREITAS, 1991).
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3.1.2 Crencas e Pressupostos

Quando uma situacdo € resolvida na organizacdoarseim, a visdo adotada para essa
resolucdo passa a ser considerada como validaeevada como “a melhor” ou “Unica” para
resolucdo de quaisquer problemas posteriores, jai & tornam crencas inquestionaveis
dentro da organizacdo. Essas crencas e pressupéstegrdades dentro da organizagdo que
ajudam na consisténcia e na ordem (FREITAS, 1991).

3.1.3 Ritos, Rituais e Cerimbnias

Sédo atividades que atendem aos objetivos de imtegreonhecer e formar os individuos
dentro da organizacao, através de atividades pldagj eventos, dinamicas, etc., que tornam
a cultura mais palpéavel. Os ritos, rituais e ceria® sdo muito importantes, pois auxiliam na
comunicacdo de como deve ser o comportamento deatrorganizacdo, libera tensdes,
derrubam barreiras, ajudam na mudanca de statagjaeesultados positivos, reduz conflitos
e integra os individuos (FREITAS, 1991).

3.1.4 Estorias e Mitos

Estorias sdo “as narrativas baseadas em eventogospque informam sobre a organizacgéo,
reforcam o comportamento existente e enfatizam cess® comportamento se ajusta ao
ambiente organizacional” (FREITAS, 1991, p. 26). ok mitos “se referem a estorias
consistentes com os valores da organizacéo, poé@nsustentadas pelos fatos” (FREITAS,
1991, p. 26). As estorias sdo como mapas que anens individuos a respeito dos limites
dentro da organizacdo, mostram como devem se ctempdiante das regras, fornecendo
sugestdes nas atitudes dos mesmos. Elas sdo expasiéle outras pessoas que servem de
modelo para os funcionarios mais novos.

3.1.5 Tabus

Os tabus dao evidéncia ao aspecto disciplinar dgmizacdes, principalmente no que néo €
permitido. Aponta também alguns aspectos discritdiies dentro das organizacdes
(FREITAS, 1991). Os tabus estdo associados a asswunsiderados criticos para a
organizacgdo, podendo ser com relacdo a tabus mbest@a sociedade e reproduzidos no
ambiente organizacional, como preconceitos, ou atlgum fato ocorrido que compromete
valores e a reputacao ética da organizacdo. Fieapare oculta da cultura, ndo séo tratados
de forma clara e aberta, sdo assuntos pouco fakdpsando falados séo as escondidas.
Mesmo nao tratados abertamente, estdo presenteerems de orientadores do
comportamento. Exemplos de tabus podem ser a miagin do sexo feminino em cargos
mais altos da hierarquia, como ocorre em algunganizacoes.

3.1.6 Herodis

Os herois fazem aquilo que todos almejam fazer, mdastem coragem, por iSSo tornam-se
referéncia dentro da organizagdo e influenciam omportamento dos individuos. Eles
sempre estdo relacionados com os fundadores dasizagdes, que diante de diversas
dificuldades conseguiram construir e consolidais mapresas. Eles sdo importantes dentro
das organizacdes, pois representam a mesma noraenbiderior, motivam os empregados,
tornam palpavel o sucesso e estabelece padroe$TAEEL991).
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3.1.7 Normas

Para Freitas (1991) as normas se referem a “fild tmmportamento que € esperado, aceito e
apoiado pelo grupo, esteja esse comportamentodif@chalmente ou ndo. Assim, a norma é
0 comportamento sancionado, através da qual a®g®essio recompensadas ou punidas,
confrontadas ou encorajadas (FREITAS, 1991, p.. B)hteressante ressaltar que as normas
sdo precedidas pelos outros elementos da cultuia gpze elas sejam definidas, mesmo
informalmente.

3.1.8 Comunicacao

As culturas sao criadas, sustentadas e transmiaaseio da interacéo social. Os individuos
interagem através da verbalizacdo ou comportamer@osverbais. Através do estudo do
trabalho de rede pode-se verificar que existe umprego informal, que também manifesta
interacdes entre os individuos fora do contextcahigliico formal. Essa comunicacédo também
transmite a cultura e molda comportamentos.

3.2 INFLUENCIAS INTERNAS
3.2.1 Os fundadores

Dentro da Cultura Organizacional, um dos poucosasemnde ha opinides unanimes e
referente a influéncia dos fundadores na constrde&mltura da empresa. O fundador possui
grande importancia nos primeiros estagios/etapadédorrer da vida da organizacdo, com o
crescimento e amadurecimento do grupo de trabalgyns pressupostos tendem a se
modificar. Os valores dos fundadores prevalecertgmoadia em que estes conseguirem
manter o controle e resolver as crises. Sob eptcts pode-se observar que sao levadas em
consideracao as caracteristicas pessoais.

Para Pettigrew (1998, apud FREITAS, 1991, p. 86¢ procura fugir deste aspecto, leva-se
em consideragdo o empreendedorismo. Nesta visimdador seria a pessoa que toma a
responsabilidade de mobilizar pessoas e recursusplojetivo e direcdo, construindo e
administrando uma nova empresa.

Pode-se também tracar um simples esquema, onderexialores, principios e crencas que
influenciam os fundadores/lideres. Esta influepade ser de ordem familiar, social, etc. Os
principios entdo formados séo relacionados comganiwacdo, e a partir dai ocorre o
desenvolvimento da cultura através dos anos. Ctonascultura organizacional é formada,
estabelecendo entdo comportamentos, expresso@gt@sqiroprios.

O mesmo autor, ainda comenta que o sistema simbcmado pela linguagem, ritos,
mitos) possui diferencas quanto ao grau de inter#ncia, mas podem se parecidos nos
problemas relacionados a integracéo, controle epommetimento. A cultura organizacional
servira como determinante ou freio sobre a marmeinao lidamos com direcao, integracédo e
controle.

As visBes de uma organizacdo nao podem ser obsergadplesmente como um objetivo a
ser alcancado, mas sao representacoes de um sigeencaencas, linguagens que dao
coeréncia a empresa. Pode ainda ser criado umwécabdiferente e formas particulares de
se vestir, criando assim um senso de exclusividgademprometimento. O empreendedor,
entdo, ndo € somente criador de aspectos racionas,também criam simbolos, crencas,
rituais.
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A respeito dos estudos realizados sobre culturanargcional, a maioria deles credita aos
tributos pessoais do fundador e as acgles por s, fgrande percentual de influencia na
formacdo cultural. Para as pesquisas com este w@nfaggundo Martin, Stikin e Boehm
(1999, apud FREITAS, 1991, p. 88) podem-se ideatifirés pressupostos:

e Grande harmonia e consenso, onde os fundadorepregados compartilham da
mesma opiniao;
* Os Unicos criadores da cultura organizacional s&armdadores;
« As ideias compartilhadas tendem a ser reflexo defeng@ncias/valores pessoais do
fundador.
Porém, pode-se entéo acreditar de acordo com ssup@stos citados acima, que esta € uma
visdo simplista da formacdao cultural, onde ndovéde em consideracao o conflito interno e a
diferenciacdo. Também se pode citar que subcultucamtraculturas (por exemplo), tambéem
sdo deixadas de lado, nos levando a crer que @rau@talgo monolitico. Temos também de
considerar os outros membros da organizacdo, oachdém exercem papel ativo na
construcdo da cultura (seja gerando valores ou cdarmpentos).

3.2.2 O papel da Administragéo de Recursos Humanos

A area de recursos humanos € considerada comoi@uwcultura, onde, segundo Freitas,
sdo executadas funcbes estratégicas, promovend@o eat aceitacdo, consolidacao,
manutencdo, além das mudancas culturais. Parag-1@i®91) através das seguintes acdes
pode-se falar que a parte de RH materializa areutta organizagéo, dentre outras:

» Definir papéis que sdo compativeis com valoresaguéiaram no recrutamento e
selecéo;

» Elaborar sistemas de recompensas compativeis iopéta premiam quem cumpre
de maneira leal os valores da empresa;

* Recuperar aqueles que séo considerados “desvigasetdrecendo a respeito das
normas vigentes;

» Celebracao dos herdis e destaque daqueles queepossmportamentos
exemplares, através de celebracgdes.

3.2.3 O planejamento estratégico

A cultura organizacional é utilizada como ferramemiara melhor aproveitamento dos
negocios nos ultimos anos. Com isto, procuram-selhares alternativas que
consequentemente geram maior probabilidade desupesa a organizacgéao.

A cultura pode ser considerada um subsistema (gartem sistema maior), onde se concorda
gue a cultura pode ser moldada, conduzida, codir@amudada. Neste ponto de vista, € uma
variavel interna. Para alguns estudiosos, a cuéiurma superestrutura, que ndo é facilmente
moldada; suas mudancas acontecem num process@lentdongo prazo.

3.3 MUDANCA CULTURAL

Vérios estudos referentes a este topico surgengnp@ode-se identificar que este assunto
requer muito cuidado. E um processo lento, relatesste caro, podendo provocar traumas. A
mudanca em uma cultura afeta alguns elementos aoetp esta ligada, como a estratégia,
estrutura, sistema de recompensas, habilidadesegimentos, entre outros. Importante
também destacar que ndo é qualquer mudanca de tampato que gera mudanca cultural.
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Pode-se sintetizar e dizer que se entende mudatigaat como um novo jeito de realizar as
coisas, mudanca em valores, simbolos, rituais.

A questdo do lider, também emerge neste topicee erdtem estudos que ndo creem que a
cupula administrativa pode realizar a mudanca rlladentro da organizacdo e ainda, outros
estudos acreditam ser possivel sim a mudanca tleapkelos seus lideres.

Para Deal e Kennedy (apud FREITAS, 1991, p. 116)ecam que a mudanca cultural € a
parte mais dificil da transformacéo organizaciohalitos administradores subestimam esse
dado. Lembrando também que, quanto mais enraizadaultura, mais dificil € de muda-la.

Em algumas situagdes, recomenda-se a reformuladifioat. Por exemplo:

» Casos onde a industria é altamente competitivaralmente muda rapidamente;
* Quando a empresa apresenta péssimos resultadosacumulando desempenhos
lamentaveis;
* Quando a organizagao esta crescendo rapidameraaei@de se tornar uma grande
corporacéao.
Para que um processo de reformulacéo cultural tériba, € importante que seus herois se
comprometam; utilizar-se dos rituais para auxilmaste processo; a criacdo de novos
simbolos também é aconselhavel; o treinamento dasmyencas e padrdes comportamentais.

Neste ultimo ponto, é importante frisar que alémcdmportamento (para que este tenha
parcela de contribuicAo no processo de mudancagcéssario que as justificativas do
comportamento também seja alterado, para que a®gefao permanecam apegadas aos
valores anteriores.

Quando algum membro da organizacdo n&o se adaptsas mudancas ou cria fortes
resisténcias, se faz necessaria a opcao de “pastide pelo medo, cria-se uma chantagem
emocional e um comprometimento, resultado do medo.

Existe também a questdo de se mudar uma cult@aéatda alteracdo de suas normas. Para
Robert Allen, “normas sdo todo comportamento eslmeraceito e mantido pelo grupo”
(ALLEN, apud FREITAS, 1991, p. 118). Para o mesmimi € caracterizado que, quando as
pessoas seguem as normas, Seu comportamento éagmprevquando alguém descumpre,
existe a sancdo. Com a construcdo de uma novaraulitravés das normas, 0S
administradores de varias partes da empresa podeitiar. E uma tarefa considerada lenta
e gradual.

Finalizando entdo, o processo de mudanca cultode frazer aos individuos o sentimento de
saudosismo, agarrando se ao passado, ou ainddverd@se com 0 presente para negar esta
perda. Ao analisar este ponto, pode-se observaudm enraizadas a cultura de uma
organizacdo pode estar em um individuo, causansiriéatacao.

4 CONCEITO DE COOPERATIVA DE CREDITO

O ramo cooperativo pode ser entendido como sendm espécie de agente de mudanca
humana e seus ‘consumidores’, por assim dizer,saptendo idades as mais variadas
(criangas, adultos e idosos). Logo, conclui-se @e cooperativas possuem foco no
relacionamento humano, na cooperacédo entre asgsegsbrantes (2004, apud SAMPAIO;

FREITAS; MAXIMO, 2007) cita que as cooperativas eodter sua origem através da
associacdo por qualquer natureza, uma vez que,@a@or, 0 associativismo significa

congregar pessoas com interesse comum; ja coogeragjr de maneira unida, mutua e
conjunta.
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A Lein®. 5.764/71, a qual define a Politica Naaioto Cooperativismo, em seu artigo 4°, traz
gue “as cooperativas sdo sociedades de pessoadpuume natureza juridica proprias, de
natureza civil, ndo sujeitas a faléncia, constédsigara prestar servicos aos associados”. O
mesmo artigo em questdao menciona ainda algumastedsticas que ajudam a formar a
cultura deste tipo de sociedade:

1. Adesao voluntaria, com numero ilimitado de assadadalvo impossibilidade
técnica de prestacao de servicos;

2. Variabilidade do capital social representado patasi partes;

3. Limitacdo do nimero de quotas partes do capita patla associado, facultado,

porém, o estabelecimento de critérios de propoatidede, se assim for mais

adequado para o cumprimento dos objetivos sociais;

Inacessibilidade das quotas-partes do capitakaites, estranhos a sociedade;

Singularidade de voto, podendo as cooperativasaigntederacoes e confederacoes

de cooperativas, com excecao das que exercamaatevike crédito, optar pelo

critério da proporcionalidade;

6. Quorum para o funcionamento e deliberacdo da Ads@rBeral baseado no
namero de associados e ndo no capital;

7. Retorno das sobras liquidas do exercicio, propoatmente as operacdes realizadas
pelo associado, salvo deliberacdo em contrariosterbleia Geral,

8. Indivisibilidade dos fundos de Reserva e de AssisééTécnica Educacional e
Social,

9. Neutralidade politica e indiscriminacao religiossgial e social,

10.Prestacao de assisténcia aos associados, e, quaweio nos estatutos, aos
empregados da cooperativa;

11.Area de admiss&o de associados limitada as padaidsls de reunido, controle,
operacdes e prestacao de servicos.

ok

5 DI,AGNOSTICO DA CULTURA ORGANIZACIONAL: UMA COOPER ATIVA DE
CREDITO DO ESTADO DO PARANA

5.1 HISTORICO

No dia 28 de dezembro de 1902, nasce a primeirpecativa de crédito brasileira, na
localidade de Linha Imperial, municipio de NovarBetlis — Rio Grande do Sul, sob o nome
de Caixa de Economia e Empréstimos Amstad de Netr@pdlis. JA no ano de 1964, sob a
denominacéo de Caixas Populares Raiffeisen, sufifenooperativas de crédito com papel
expressivo no sistema financeiro do Rio Grandeuwdo S

Em 1980, mais precisamente no dia 27 de outubomnétituida a Cooperativa Central de
Crédito Rural do Rio Grande do Sul Ltda. — COCECRHER patrocinada por nove
cooperativas de crédito remanescentes, tendo ceamdas objetivos assumirem parte das
funcdes do Estado no financiamento rural.

Em agosto de 1982, é realizado o0 seminario quevamse diretrizes para a constituicdo e o
funcionamento das cooperativas de crédito no Patamé iniciativa da OCEPAR (6rgao
“vigilante” das cooperativas no Brasil), CooperasivCentrais, BNCC e EMATER-PR
(Instituto de Assisténcia Técnica e Extensao Rural)

Em 1985, aos vinte dias do més de janeiro, as bperativas de crédito singulares em
atividade no Parana constituem a Cooperativa JendigaCrédito Rural do Parana -
COCECRER-PR. Cinco anos depois, o sistema da magrande passo, constituindo com a
participacdo de 10 cooperativas, a Cooperativar@lemé¢ Crédito Rural do Mato Grosso do
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Sul - COCECRER-MS, com sede em Campo Grande - MeBteNestado, comecam a ser
organizadas cooperativas de crédito matuo.

Em julho do ano de 1992, por decisdo de todas agecativas, a COCECRER-RS e suas
filiadas unificam-se sob a denominacdo que vigdéaos dias atuais. Em 1995, estando
autorizadas pelo Conselho Monetario Nacional — CM8l,cooperativas filiadas a Central
constituem um Banco Cooperativo S.A, sendo estegid banco cooperativo privado
brasileiro, para ter acesso a produtos e servigpedvios vedados as cooperativas pela
legislacdo vigente e administrar, em maior esa@aaseus recursos financeiros Aos trés dias
do més de junho, é inaugurada, na cidade de Péetgréd no Rio Grande do Sul, a Unidade
de Atendimento matriz do Banco Cooperativo. Dez diepois, as cooperativas dos estados
do Parand e Rio Grande do Sul decidem unir-se fmtalecer o Banco Cooperativo,
tornando-o, assim, um banco interestadual.

Em 1997, iniciam-se as atividades do Banco Coaoperam Curitiba, no estado do Parana.
No mesmo ano, as negocia¢gdes com as Centrais dgei@tvas de Crédito do Mato Grosso
e Mato Grosso do Sul também tem inicio, visand@edp ainda mais o Sistema. No més de
janeiro de 2001, A Cooperativa de crédito da inias suas atividades da Corretora de
Seguros. Ainda no mesmo més, o Banco Cooperatilidifea sua participacdo na BC
CARD - Administradora de Cartdes dos Bancos Cotpesaltda.

No ano de 2002, a Cooperativa Central de Econom@réelito Mutuo dos Médicos da
Alianca Cooperativista do Estado de S&o Paulo - RED Central-SP e suas filiadas passam
a integrar a cooperativa em estudo. Assim, estéaisuas operagdes também no estado em
mencao.

Em 2003, Santa Catarina também passa a abrigaadesdle atendimento da cooperativa; no
mesmo ano, o Conselho Monetério Nacional aprovasolecdo n° 3106/03, que permite a
livre admisséo de associados as cooperativas deasréornando o cooperativismo de crédito
ainda mais acessivel a comunidade, dispensandig@neia de vinculo, tanto profissional
como de ramo de atividade econdmica.

Em 2005, a cooperativa recebe autorizacdo do BA@G& operar no Para e em Rondonia e
constituir sua propria Administradora de Consorcidsavés de seu Banco Cooperativo,

adquire as quotas de participacdo do Bancoob (Bammperativo Sicoob) na BC Card Ltda.,

empresa que até entdo era de propriedade conjestasdBancos Cooperativos. Com esta
transacdo, a empresa passa a ter razao social &mcanaio de 2010, com a presenca do
Presidente da cooperativa de crédito na Holandaafse parceria com o Rabobank, banco
presente em mais de 40 paises.

5.2 HEROIS DA COOPERATIVA

Para Freitas (1991) herdi é o individuo que seatainm modelo a ser seguido pelos demais
membros de uma organizacao e influenciam o comperito desses membros.

A partir disso pode-se interpretar que a coopeaaiv estudo possui um heroi, sendo este o
seu presidente.

De acordo com pesquisas realizadas, temos queraonasssui tal mérito devido ao fato de,
ha alguns anos atras, um fato de extrema impoaémayravidade marcou a histéria nao
oficial da organizacéo, sendo que, nao fosse acicguie, garra e determinagdo do mesmo em
superar tal acontecimento, hoje, provavelmente teid@mos a cooperativa atuando na regiao
para realizarmos o presente trabalho.
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Quando perguntado para os colaboradores se osidads/ que demonstram dedicacéao,
espirito de cooperacao, inovam, promove mudangagpmmetem-se com a misséo e valores
da cooperativa sdo modelos a serem seguidos,@Esstas foram afirmativas.

Assim, conclui-se juntamente com a observacao,isaéexcia do heréi. No entanto, quando
guestionado da existéncia de algum membro da aagio que fora um exemplo de conduta,
um herdi, a resposta em sua maioria foi negatieendisso diverge da analise apresentada
anteriormente, pode-se interpretar essa negac¢ao rsultado do ndo conhecimento tedrico
e do significado da palavra “herdi” dentro do catede cultura organizacional, por parte dos
colaboradores que responderam ao questionario.

5.3 MISSAO, ESTATUTOS E NORMAS

A cooperativa tida como objeto deste estudo, aptagermalmente a seguinte missao:

“Como sistema cooperativo, valorizar o relacionaimenferecer solugdes
financeiras para agregar renda e contribuir parelhoria da qualidade de
vida dos associados e da sociedade”.

Para as questdes relacionadas a afirmacdo acindg t®mo resultado a grande maioria
afirmativa, pode-se interpretar que a missao éessar formalmente: os individuos que se
comprometem com a missdo e valores tornam-se nogel@ os demais colaboradores, o
gue também colabora para que todos na cooperate@ypem-se com a qualidade do
servico prestado aos seus associados, sendo essdecada uma das maiores virtudes dos
colaboradores.

Assim como a missdo, as normas: “comportamenta®@ado, através da quais as pessoas
sdo recompensadas ou punidas, confrontadas owagdas [...]” (FREITAS, 1991, p.33) séo
expressas formalmente através de treinamentos,mileados “integracdo”, nos quais 0s
novos colaboradores passam por uma série de erait@nvisando o aprendizado a respeito
de tais comportamentos. Além disso, diariamenteadadas reunides em cada unidade de
atendimento — agéncia —, sendo que, geralmergegydatos sao ressaltados.

Os colaboradores afirmam que suas condutas pasgiveegativas resultam respectivamente
em recompensas e punicdes. Como recompensas, tecoofiecimento em publico por meio
de elogios, o0 que eleva o status quo do funcior@riajuestdo; como exemplos de puni¢cdes
tém-se adverténcias verbais, notificacdes e, se t@so, expulsdo do colaborador do quadro
de funcionarios.

5.4 PROCESSO DE COMUNICACAO

Para Freitas (1991) as pessoas interagem por n#itroda de mensagens, transacdes
simbdlicas, por meio de verbalizagdo e comportaosendio verbais. Quando questionado aos
colaboradores se a cooperativa comunica a cul@rangpresa de maneira clara, obtivemos
unanime a resposta afirmativa.

Observamos que grande parte das comunicacdes & de#vés de e-mail entre o0s
colaboradores, reunides diarias para rever o goetemeu no dia anterior, quais foram as
dificuldades encontradas e melhorias a serem f@iéa atingir os objetivos, buscando
sempre a satisfacdo dos associados da cooperaticar@primento das metas impostas pela
Central.

A cooperativa apresenta as transagfes simbolicasritde por Freitas (1991), ou seja,
comunicacao atraves simbolos, pois o slogan daecatiya tras a mensagem de cooperacao
continua, sendo um processo que ndo deve pararesthanapresentou mudancas em sua
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imagem, ndo modificando drasticamente, contudo, apeéncia e, menos ainda, o seu
significado.

5.5 LOCALIZACAO E INSTALACOES FISICAS

A Cooperativa apresenta-se sob a forma de Sistemaal se subdivide em centrais e estas,
por sua vez, em cooperativas. Todas elas — cemtraiperativas — apresentam-se com as
mesmas instalacdes fisicas: cozinha, banheiro,space para o administrativo e outro para a
area negocial (onde os cooperados tém acesso)exoegdo daquelas que se localizem em
cidades cuja captacdo de recursos ndo seja tadegramas centrais, que possuem ainda um
espaco para a Diretoria.

Com relacdo a aparéncia, todas, indiscutivelmesgguem o mesmo padrdo: mesas em
madeira de marfim, cadeiras na cor verde, seguancor do logotipo, e banners espalhados
pelo local e mural de recados voltados aos assuxi@s cooperados). Quanto a imagem do
fundador, a Cooperativa ndo apresenta fotos enrgsiads paredes, ou alguma coisa do tipo.

Outro ponto merecedor de destaque diz respeitorgejpa unidade de atendimento do sistema
estudado, sendo esta localizada em Nova PetropoRsS, existindo até hoje, recebendo
inUmeras visitas e servindo como museu do coopevad no Brasil. Com relagcdo as demais
unidades, estas sdo alocadas em pontos estratélgimdade. Um exemplo a ser citado diz
respeito a agéncia que utilizamos para o estuda, dam trés da cidade de Cianorte. Com o
objetivo de concorrer literalmente de igual panaalgcom outras instituicdes financeiras, o
prédio da mesma é localizado préximo a outros BardBooperativas da cidade.

5.6 HISTORIAS, ESTORIAS, MITOS, E NARRACOES

Para Freitas (1991) estorias sdo como mapas qergam os individuos a respeito dos limites
dentro da organizagdo, mostram como devem se ctenpdiante das regras. S&o
experiéncias de outras pessoas que servem de numtelms colaboradores mais novos. A
organizacdo apresenta isto por meio do diadlogaogdi@nde os possuidores de mais tempo de
casa relatam suas experiéncias anteriores, damselbos e incentivando que os mais novos
Nao cometam 0S Mesmos erros.

Mitos “referem-se a estorias consistentes com dsres da organizacdo, porém nao
sustentados pelos fatos” (FREITAS, 1991, p.26).shesontexto a seguinte questdo foi
apresentada aos colaboradores da cooperativa: it0s, tendas e estdrias da organizacdo sao
colocados com frequéncia aos colaboradores?”. Coesoltado, obtivemos 80% das
respostas afirmativas e 20% negativas, ou sejag-pednterpretar que existem mitos, e a
maioria dos colaboradores tem conhecimento sobestédgas e mitos da cooperativa.

5.7 VESTUARIO E SIMBOLOS

Através de observagBes nota-se que a maioria degramtes da cooperativa todos se
apresenta para o trabalho uniformizado, com excelgigyerente de unidade e gerente
administrativa, gerando assim uma distingcado coacée aos maiores cargos. O uniforme da
cooperativa segue o estilo social (sapato, catgargsa sociais, sem gravata).

No periodo (junho de 2010) o qual foram coletadesdados para o presente trabalho, a
cooperativa apresentava uma campanha relacionam#aado mundo, na qual seus associados
ganham prémios. Por isso, todas as segundas-teraslaboradores utilizam um uniforme
diferenciado, seguindo o estilo esporte fino, wieaa divulgacéo da campanha (uma camiseta
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gola p6lo com a propaganda impressa ha mesmaasJeertas-feiras, faz parte da cultura que
colaboradores sintam-se a vontade para utilizaraotgstimenta que nao seja o uniforme,
porém que esteja de acordo com o ambiente de hibstguindo o estilo social ou esporte
fino. Para evitar possiveis sequestros e assaléodium logotipo (a ndo ser na camiseta da
campanha) compde o uniforme.

5.8 RITOS, RITUAIS E CERIMONIAS

Os ritos, rituais e cerimOnias auxiliam principaite na comunicacdo, integracdo e
propagacdo da cultura, através de atividades pldagj eventos, dindmicas e
confraternizacbes (Freitas, 1991). E possivel et@stque a cooperativa promove
confraternizagbes com grande frequéncia, de acaoim as respostas obtidas dos
colaboradores. Também ocorre um ritual diario jeadd anteriormente, facilitando a
comunicacdo. Nesses rituais, é feito uma oracaisceititlo fatos ocorridos no dia anterior,
colocando também as metas a serem batidas durdraes/igente.

5.9 VALORES COMPARTILHADOS NA ORGANIZACAO

Para Freitas (1991) os valores sdo objetivos, aseagonceitos basicos formando o coragéo
da cultura fornecendo um senso de direcdo comuatpdos os empregados e um guia para
o0 comportamento diario. A cooperativa apresentadtmente os seguintes valores:

» - Preservacao irrestrita da natureza cooperativaeddécio;
* - Respeito a individualidade do associado;

e+ Valorizacdo e desenvolvimento das pessoas;

e -+ Preservacao da instituicdo como sistema;

* - Respeito as normas oficiais e internas;

« - Eficécia e transparéncia na gestao;

Através do questionario pode-se afirmar que osrealda cooperativa sdo sempre lembrados
aos colaboradores e seguidos diariamente, sendgradwle importancia para todos da
cooperativa. Quando perguntado se o envolvimento @s valores da cooperativa € uma
atitude bastante valorizada, obtivemos grande maiesposta afirmativa, o que demonstra a
importancia dada aos valores da cooperativa.

5.10 CRENCAS E PRESSUPOSTOS

As crencas e pressupostos sdo verdades dentrga@zacdo que ajudam na consisténcia e
na ordem. Quando um problema é resolvido, a dedm@ada na situacdo € considerada
valida e passa a ser utilizada para problemas nmet® (FREITAS, 1991). Na cooperativa,
guando uma tomada nova de decisao é utilizadaseeé colocada a todos os funcionarios
durante as reunides ja citadas, ressaltando a fammis em seguir tais atos.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Considerando o objetivo proposto para este artjge, se trata da realizacdo de diagnostico
organizacional de uma cooperativa de crédito dadestio Parana, acredita-se que o0 mesmo
foi alcancado. Os autores ainda acreditam que codesenvolvimento desse artigo foi
possibilitada a correlacdo entre teoria e praén&re o que se aprende no ambiente académico
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e 0 que se pratica nas organizacgdes, 0 que satisfazessidade de interacdo entre estas duas
esferas.

O processo metodoldgico utilizado, composto estalmente de forma simples foi suficiente
para apresentar a cultura organizacional da cotyeerale crédito de modo claro e
desprendido de vicios ou distorcbes que poderiampoumeter a coleta de dados. As
guestdes disponibilizadas mostraram a satisfag@mtentamento dos integrantes de fazerem
parte da cooperativa e 0 reconhecimento que tem @®malores da cultura dentro da
empresa.

As pessoas que fazem parte desta cooperativa m@Emhe respeitam seus fundamentos e
principios historicos, e disseminam a cultura dgmoizacdo. Assim, nesse contexto criam-se
condicOes para o perpetuamento dos valores e tlmacdl qual eles fazem parte no ambiente
de trabalho, torna-se também integrante no sea-dia-fora dele.
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