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RESUMO

As perspectivas profissionais para as mulheres tém um avanco significativo e uma tendéncia de
alcancar igualdade e equidade por meio da mudanga de cultura social com o apoio das
organizagodes. O cooperativismo por sua vez, € uma alternativa socioecondmica com valores e
principios, com foco nas pessoas e busca promover crescimento e desenvolvimento local. O
presente trabalho tem como objetivo analisar como as politicas e estratégias de gestdao
contribuem na promocao do desenvolvimento profissional das mulheres em uma cooperativa
de crédito. O estudo foi realizado por meio de pesquisa qualitativa exploratdria e descritiva, e
os meios utilizados foram pesquisa bibliografica e estudo de caso, por meio de entrevistas com
a gerente de gestao de pessoas da cooperativa e as sete profissionais que compdem o quadro de
colaboradores da Cooperativa estudada. Para anélise e discussdo dos resultados foram divididas
categorias fundamentadas nos objetivos especificos e base tedrica sobre os temas apresentados
neste trabalho. Os resultados demonstram que a cooperativa possui politicas de gestao de cargos
e salarios que possibilitam oportunidades igualitarias quanto a inser¢do, atuacdo e ascensao
profissional das mulheres, por meio de uma estratégia baseada em gestao por competéncias que
permite o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores e o acesso a cargos mais
altos dentro da instituicdo. Ainda ha um longo caminho para tal, no entanto, a cultura
organizacional das cooperativas pode atuar de modo a contribuir com a participagdo da mulher
no mercado de trabalho por meio de seus principios e valores e de suas politicas e estratégias
de gestdo de carreiras, possibilitando que profissionais mulheres possam se destacar e construir

uma carreira tanto quanto os homens.

Palavras-chave: Mulheres. Competéncias Profissionais. Cooperativismo de Crédito.



ABSTRACT

Professional perspectives for women have made a significant progress and shows a tendency to
achieve equality and equity through changing social culture with the support of organizations.
The cooperativism, in turn, is a socioeconomic alternative with values and principles, focused
on people and seeking to promote growth and local development. This paper aims to analyze
how management policies and strategies contribute to promoting the professional development
of women in a credit cooperative. The study was carried out through qualitative exploratory
and descriptive research and the means used were bibliographic research and case study,
through interviews with the cooperative's people management manager and seven female
professionals who are part of the studied cooperative's staff. To analyze and discuss the results,
categories were divided based on specific objectives and theoretical basis on the themes
presented in this paper. The results demonstrate that the studied cooperative has job and salary
management policies that allows equal opportunities regarding the insertion, performance and
professional advancement of women, through a strategy based on competence management that
allows personal and professional development of employees and access to higher positions
within the institution. There is still a long way to go, however, the organizational culture of
cooperatives can act to contribute to the participation of women in the labor market through its
principles and values and also their policies and strategies for career management, enabling

professional women to stand out and build a career as the men do.

Keywords: Women. Professional Skills. Credit Cooperatives.
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1 INTRODUCAO

O estudo acerca das politicas e estratégias de gestdo da cooperativa de crédito na
promocao de desenvolvimento das profissionais mulheres se inicia com a introducao, a qual ¢
constituida por apresentacdo do tema, contextualizagdo, problema, objetivos do estudo proposto

e a justificativa para sua realizagao.

1.1 APRESENTACAO DO TEMA E FORMULACAO DO PROBLEMA

No decorrer das décadas, as mulheres tém travado uma luta incessante pela igualdade
de género, enfrentando resisténcia e preconceito, além de dificuldades de acesso a cargos,
funcdes e posi¢des que tradicionalmente pertencem a homens. A Primeira Guerra Mundial é
tida como ponto de referéncia do ingresso de mulheres em massa no mercado de trabalho, por
ter sido necessario que ocupassem os espagos deixados pelos homens que foram para o campo
de batalha.

Apesar de inumeros acordos, convengdes ou tratados internacionais ja firmados quanto
ao principio da igualdade de género, em grande parte do mundo ainda existe opressdo e
discriminacao as mulheres. Mesmo tendo acesso equilibrado, as oportunidades de permanéncia
e desenvolvimento ndo acontecem de forma igualitéria.

A divisdo sexual do trabalho vem de uma heranga cultural, pré-estabelecida onde a
mulher no mundo do trabalho s6 seria aceita desde que fosse apenas um complemento de renda
familiar, mesmo que atualmente as mulheres estejam desempenhando tarefas, cargos e funcdes
que antigamente eram restritos aos homens essa divisdo ainda existe (ROMANI, 1982). Ao
passo que essas importantes inser¢des acontecem, ainda sdo identificados muitos setores onde
essa divisdo ainda ¢ uma realidade. Em diversos casos em organizagdes € setores, que
superficialmente apresentam a aceitacdo das mulheres nos postos de trabalho, afastam as
mulheres dos processos decisorios e diretivos. Essa assimetria quanto ao tratamento de

diferenca dos géneros ¢ relacionada por Leal e Cotrim (2013, p. 402) quando afirmam que,

[...] Essas estruturas foram historicamente criadas através de diversas perspectivas,
tais como a bioldgica, religiosa, psicoldgica, econdmica, as quais se valiam de
argumentos para justificar o determinismo criado para o papel da mulher na sociedade.
Apesar dos inimeros avangos conquistados até os dias de hoje, essa cultura que
“define” os papéis de um e de outro ainda persiste
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O cooperativismo nesse aspecto vem de encontro a reestruturacdo dessas estruturas no
que se refere a organizagdes, j4 que este visa reduzir as assimetrias sociais por meio da
cooperacao sem distingdo de género, ragca ou condi¢ao social. O cooperativismo teve seu inicio
em ambito mundial devido a Revolucao Industrial, que gerou mudangas nos moldes tradicionais
de trabalho, e por essa razdo o mercado de trabalho passou a ser mais acessivel, inclusive para
as mulheres (SCHNEIDER, 1981). A partir dai a participagdo das mulheres no mercado de
trabalho se deu de forma gradual e progressiva.

As cooperativas sao referéncias por seus valores que reconhecem e apoiam a diversidade
para perseguir objetivos comuns, caracterizando-se como locais propicios a inclusdo. Os
principios e valores cooperativos acordados internacionalmente em 1995 no Congresso da
Alianca Cooperativa Internacional (ACI) em Londres, comprometem o Movimento
Cooperativo com os valores da autoajuda, da auto responsabilidade, da democracia, da
igualdade, da equidade e da solidariedade.

Esses principios demonstram que o cooperativismo sempre buscou alcangar maior
desenvolvimento e justica social, assim, as cooperativas se apresentam como um meio para
aumentar a conquista de espago de todos, sem distingdo. Diante disso, o tema dessa pesquisa
trata da participacao das mulheres como profissionais no Cooperativismo, sendo a cooperativa
uma organizagdo, ¢ necessario compreender como as suas diretrizes organizacionais sao
aplicadas com base nos principios que defendem, abrangendo também as mulheres
colaboradoras da instituigao.

A pesquisa foi direcionada a uma cooperativa de crédito situada no oeste catarinense.
Frente ao exposto, o presente estudo propde responder ao seguinte questionamento: de que
forma as politicas e estratégias de gestio podem promover desenvolvimento profissional

para as mulheres em uma cooperativa de crédito no municipio de Chapecdé/SC?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar como as politicas e estratégias da gestdo da cooperativa atuam na promocao do

desenvolvimento profissional das mulheres.
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1.2.2 Objetivos Especificos

Identificar politicas e estratégias adotadas para gestdo da cooperativa;
Tragar o perfil das profissionais mulheres e identificar quais cargos ocupam;
Descrever como as profissionais percebem a ascensao e remuneragdo dentro do plano

de carreira da cooperativa e se ha distin¢do entre tratamento de género.

1.3 JUSTIFICATIVA

Este estudo busca evidenciar qual a influéncia dos fundamentos cooperativistas com
relacdo a discriminacdo e diferenciagdo de género, e entender se os principios, estratégias e
politicas cooperativistas atendem indistintamente seu objetivo de inclusdo e busca pelo bem

comum da cooperativa e seus cooperados.

De acordo com o Censo Demografico de 2010 realizado pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE) a composi¢do brasileira demonstra que para cada 96 homens
existem 100 mulheres, como resultado de um excedente de 3 941 819 mulheres em relagcdo ao
nimero total de homens (IBGE, 2011). Essa afirmagdo demonstra que as mulheres sao
predominantes na composi¢do por sexo da populacao brasileira, ainda assim, a valorizagao e
principalmente reconhecimento da mulher ainda ¢ um problema presente na sociedade, nao

apenas no Brasil, mas ¢ uma questao mundial.

A relevancia do estudo ¢ justificada pela inclusdo da profissional mulher no ambiente
organizacional ¢ um tema que historicamente vem sendo discutido e teve muitos avangos,
entretanto ainda € muito necessario ja que o preconceito, discriminacao e diferentes formas de

tratamento, remuneracgdo e reconhecimento ainda existem em diversas organizagdes.

O tema deste estudo também foi oportuno considerando que as mulheres, diferentes dos
homens historicamente enfrentam dificuldades para alcangar reconhecimento e credibilidade
dentro do seu ambiente de trabalho, estudar a inser¢do das mulheres no trabalho permite
compreender que ¢ uma discussdo sociocultural estabelecida além de bioldgica

(ROMANI,1982).

Essa dificuldade é proveniente de uma visao ultrapassada sobre o lugar da mulher e sua
relagdo com o mundo do trabalho. Existem pesquisas recentes realizadas pelo International
Business Report que comprovam que habilidades interpessoais das mulheres sdo consideradas

vantajosas no que se refere as posicdes e cargos de lideranga. Inclusive ¢ valido considerar que
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mesmo que alguns executivos acreditavam que a pandemia poderia ter um efeito negativo na
carreira das mulheres, elas t€ém surpreendido por seu alto desempenho em trabalho remoto,
provando que conseguem cumprir seus diversos afazeres e promovendo conciliagdo do cuidado

com a familia e trabalho.

A pesquisa ainda aponta que a taxa de ocupagao das mulheres nas organizagdes cresceu
no Brasil nos ultimos 50 anos, porém mesmo que representem a maior parte da populagao
brasileira, tem menor representatividade no mercado de trabalho. A partir de 2017 um quarto
dos cargos de alta administragdo passaram a ser ocupados por mulheres, mesmo lento o
progresso continuou. Apesar disso, os mesmos estudos reconhecem que ja no ano de 2021 a
taxa ¢ de apenas 31% de cargos de alta administragdo ocupados por mulheres (GRANT
THORNTON, 2021).

Deste modo, esse estudo buscou demonstrar por meio dos relatos das colaboradoras
entrevistadas, como organizacdes cooperativas podem contribuir na forma de tratamento e
representatividade das profissionais mulheres que atuam dentro da cooperativa. Considerando
que essas organizacdes prezam por principios de inclusdo e de cooperacio.

Quanto a viabilidade de realizagdo do estudo, a cooperativa aceitou ser a unidade de
analise para que o estudo fosse realizado através de entrevistas e observagdo. Para o acesso as
colaboradoras e informagdes, a cooperativa solicitou um oficio justificando o motivo de
interesse da pesquisa, detalhando o que seria realizado dentro da cooperativa.

Dentro do tema estudado foram identificados alguns trabalhos ja realizados trazendo
ligacdo entre o papel das mulheres em cooperativas, que serviram de inspiracdo e base para
construcdo e estruturagdo do presente trabalho, entretanto ndo foi encontrado nenhum trabalho
ou pesquisa realizado nesse contexto e na cooperativa escolhida para analise.

O trabalho proporcionou novos conhecimentos a discente sobre o tema, o qual ¢
relevante e deve estar em pauta dentro das organizagdes com vistas a aprofundar informagdes
sobre o tema e como se d4 a aplicabilidade pratica da inser¢do, atuacdo e ascensdo de
profissionais mulheres nas organizagdes, com foco neste trabalho em cooperativas.

A estruturacao deste estudo tem em seu inicio, a introducdo que abordou uma breve
apresentacao do tema, objetivos e justificativa, seguida pelo referencial tedrico que compode os
temas abordados quanto ao cooperativismo, a mulher no mercado de trabalho e competéncias
profissionais. Em seguida os procedimentos metodologicos utilizados para definicdo da

pesquisa, bem como, a coleta, analise e apresentacao dos dados.
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A apresentacdo e discussdao dos resultados da pesquisa ¢ seguida pelas consideragdes
finais obtidas apds a realizagdo do estudo. E por fim, apresentadas as referéncias bibliograficas

utilizadas para elaboragao deste estudo bem como os apéndices citados ao longo do texto.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico apresentado trata dos conceitos e da revisao bibliografica dos
temas: cooperativismo, seus principios e sociedades cooperativas de crédito, a luta pela
igualdade de género, a evolucdo e ascensdo da mulher no mercado de trabalho, desafios

profissionais da mulher e aspectos de competéncias profissionais.

2.1 COOPERATIVISMO: UMA PERSPECTIVA DE IGUALDADE

O cooperativismo ¢ um movimento social que trouxe a colaboragdo e associagdo de
pessoas, suas lutas e conquistas possibilitaram aos trabalhadores alcangarem postos e
autonomias que talvez nunca alcangariam sem o movimento, se tornou uma nova forma de
negocio que integrou pessoas e empresas, gerando oportunidades de crescimento e
desenvolvimento econdmico.

Schmidt e Perius (2003, p. 63) conceituam cooperativa como “[...]Jassociagdes
autonomas de pessoas que se unem voluntariamente € constituem uma empresa de propriedade
comum, para satisfazer aspiragdes econdmicas, sociais e culturais.” As cooperativas se tornam
nucleos coletivos e democraticos que impulsionam seus cooperados social € economicamente.

Em 1844, na cidade de Rochdale-Manchester, uma cidade do interior da Inglaterra, a
primeira cooperativa no mundo foi fundada por um grupo composto por 28 teceldes, dentre os
quais uma das componentes era mulher, seu objetivo era adquirir em maior quantidade para a
obtenc¢do de descontos para oferecer aos associados artigos necessarios € de melhoria de bem-
estar (ORGANIZACAO DAS COOPERATIVAS BRASILEIRAS - OCB, 2017).

Os teceldes operavam como uma cooperativa de consumo, através da comercializacao
de produtos em um armazém, essa foi a primeira cooperativa moderna que considerou como
fundamento de seu funcionamento principios coletivos que regem as cooperativas até hoje,
independente da area de atuacdo que se encontra.

O cooperativismo tem como principal caracteristica o foco nas necessidades do grupo e
ndo do lucro, ndo atentando ao acimulo de capital, mas buscando sempre prosperidade conjunta
e nao individual. O cooperativismo se desenvolve independentemente de territério, lingua,

credo ou nacionalidade (OCB, 2017).
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Dentro do que se entende por Cooperativa atualmente existem diversos ramos de
atividades, possuindo sete segmentos com o objetivo de ganhar mais poder de representagdo e
englobar mais negocios e investimento para estes setores. A resolugdo n° 56/2019 da
Organizagao de Cooperativas do Brasil (OCB) sendo o documento que regulamenta a
classificagdo dos ramos do cooperativismo, definiu a partir do ano de 2020, uma ressignificagao
dos ramos e no lugar dos antigos treze ramos, eles se fundiram e se transformaram em sete
ramos que tem o intuito de se tornarem ainda mais fortalecidos e reconhecidos. Os novos ramos
sd0: agropecuaria, consumo, crédito, infraestrutura, trabalho, produgdo de bens e servigos,
saude e transporte (OCB, 2019).

O cooperativismo foi fundamentado a partir de alguns principios que regem a associa¢ao
e os negdcios desde seu surgimento em 1844 até a atualidade, esses principios constituem as
normas que direcionam a constitui¢do e o funcionamento de cooperativas de acordo com o

Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento - MAPA (2012) conforme Quadro a

seguir:
Quadro 1 - Principios do Cooperativismo
PRINCIPIO CARACTERISTICA
Adesao voluntaria e | Cooperativas sdo organizacdes voluntarias, abertas a participagdo de todos, sem
livre discriminagdo de sexo, raca, classe social, op¢ao politica ou religiosa.

Gestdo Democratica | Os cooperados, reunidos em assembleias gerais, democraticamente, participam das
decisdes, bem como, elegem seus representantes para administrar a cooperativa

Participacio Todos os cooperados contribuem igualmente para a formacao do capital social da
econdmica dos cooperativa, e o controlam democraticamente.

socios

Autonomia e As cooperativas sao empreendimentos controlados pelos seus associados, que sdo os
Independéncia donos do negocio.

Educacio, A cooperativa tem como objetivo permanente destinar a¢des e recursos para educar,
Formacio e formar e capacitar seus associados, dirigentes, conselheiros e empregados, para a
Informacio pratica do cooperativismo e para o uso de técnicas e equipamentos no processo de

producido e comercializagdo

Intercooperacao O trabalho conjunto das cooperativas com a utilizagdo de estruturas locais, regionais,
nacionais e internacionais, fortalecem o movimento cooperativista e atendem de
forma mais eficaz aos seus associados.

Interesse pela As cooperativas trabalham para o bem-estar de suas comunidades por meio de
Comunidade politicas aprovadas pelos seus associados.

Fonte: Adaptado de Mapa. 2012, p. 9-10.

Os valores seguem os mesmos dos pioneiros de Rochdale, mantendo principios que
resultam em atitudes. Schmidt e Perius (2003) explicam que os associados passaram a praticar
atitudes para viver melhor, realizando pagamentos a dinheiro, combate ao alcoolismo, poupar

sem sofrimento, integrar as mulheres nas questdes sociais, educar o povo economicamente,
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facilitar o acesso a propriedade, estabelecer pregos justos, eliminar o lucro capitalista e
reconstruir uma propriedade coletiva.

O cooperativismo desde os seus primordios, ¢ pautado por valores e principios €ticos e
sustentaveis. Esses valores tem o intuito de promover a cooperacdo, ajuda mutua,
responsabilidade, democracia, igualdade, equidade, solidariedade, honestidade, transparéncia,
responsabilidade social e preservacao ambiental (OCB, 2017).

Jacques e Gongalves (2016) confirmam a ideia que o setor cooperativo ¢ de extrema
importancia para a sociedade, ja que promove a aplicagdao de recursos privados e assumindo
riscos em favor da propria comunidade. Além de ser representante perante a sociedade de
diversas iniciativas promovidas por cidaddos, ainda promove o desenvolvimento local de onde
esta inserida, especialmente no que se refere a formagdo de poupanca e de financiamento de
iniciativas empresariais, sendo beneficiais na geracdo de empregos e de distribuicao de renda.

Uma pesquisa realizada em 2018 pelo Sistema OCB apresenta que as cooperativas no
pais possuem em torno de 425,3 mil empregados em algum tipo de organizacdo cooperativa,
quanto a distribuicdo por género o estudo apresentou que as mulheres representam 48% dos

empregados nas cooperativas brasileiras conforme demonstrado a seguir:

Figura 1 - Distribuicao de género dos empregados

Fonte: Anuario do cooperativismo brasileiro 2019, OCB, 2019.

Na relagdo da representatividade das mulheres cooperadas, o sistema OCB, apresenta
um resultado igualmente inferior aos homens cooperados, representando 64% dos cooperados
do género masculino e apenas 36% do género feminino, demonstrando que ainda existe

diferenca consideravel na representacdo e participagdo feminina conforme Figura 2:
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Figura 2 - Distribui¢@o por género do quadro social

Fonte: Anuario do cooperativismo brasileiro 2019, OCB, 2019.

O anuario da OCB (2019) também expde dados quanto a distribuicdo de género em
cargos de direcdo dentro das cooperativas, na imagem abaixo € possivel perceber que a
diferen¢a ¢ maior nesse sentido e os homens predominam representando no ano de 2018, 75%
do quadro de dirigentes, enquanto as mulheres representam a parcela de 25% das 1.219

cooperativas avaliadas.

Figura 3 - Distribuicdo por género do quadro de dirigentes

Fonte: Anuario do cooperativismo brasileiro 2019, OCB, 2019.

O panorama nacional apresentado pela OCB, segue o padrao de outras organizagdes,
onde as mulheres representam apenas 25% do quadro de dirigentes nas cooperativas. A
predominancia masculina ainda ¢ vista presente nas cooperativas analisadas pelos dados do

anuario.



23

2.1.1 Sociedades cooperativas de crédito

Assim como em outros ramos do cooperativismo, a cooperativa de crédito ndo visa
apenas lucros, sendo o resultado alcangado dividido entre seus socios com base nas
participagdes nas operacdes da cooperativa o Portal do cooperativismo financeiro (2016)
conceitua a “Cooperativa Financeira (ou de Crédito) sendo uma instituicdo financeira
organizada sob forma de sociedade cooperativa, mantida pelos proprios socios, que exercem ao

mesmo tempo, o papel de donos e usudrios”. A OCB, conceitua que cooperativa de crédito,

[...] Trata-se de um empreendimento coletivo destinado a promover a poupanga e
financiar as necessidades ou os negocios dos seus associados. Proporciona aos seus
membros taxas de juros, tarifas e prazos mais adequados as suas necessidades
financeiras, além de orienta-los a utilizarem seus recursos de maneira sustentavel.
(OCB, 2017, p.19).

A cooperativa de crédito como Schimmelfenig (2010) classifica, diferente de um banco
publico ou privado pode ser controlada por seus associados, que além de participar de um
conselho ou diretoria tem possibilidade de participacdo ativa no planejamento da sua
cooperativa através do direito ao voto. As operagdes e servicos da cooperativa de crédito,
diferente do restante das instituicdes financeiras, ndo se aplicam os dispositivos do Codigo de
Defesa do Consumidor, onde a relagdo diante de atos cooperativos, decorrem da condi¢dao de
proprietario e usuario entre a cooperativa e o cooperado.

Além disso, o crédito cooperativista se destaca pela aplicagdo de recursos privados
assumindo os riscos em favor da propria comunidade na qual se desenvolve. As iniciativas
promovidas por e para a populacdo representada pelos associados impacta diretamente no
desenvolvimento local, no que tange a formagao de poupanga, financiamento que por se tratar
de uma cooperativa visa trazer beneficios em gera¢ao de empregos e de distribuicao de renda
(JACQUES; GONCALVES, 2016).

No Brasil, o cooperativismo financeiro ou de crédito teve inicio em 1902, no estado do
Rio Grande do Sul, sendo fundado pelo Pe. Theodor Amstad, que uniu seu trabalho social e
missionario propagando ideais cooperativos na cidade de Nova Petropolis. Assim, foi
implantada a primeira cooperativa de crédito, que ¢ atualmente conhecida como Sicredi
Pioneira.

A implantagdo de uma cooperativa de crédito, apesar de muito promissora, teve seus

altos e baixos, no ano de 1986 deu-se inicio a denominada “nova era”, onde a necessidade de
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elementos modernos nos sistemas cooperativos se tornaram cada vez mais necessarios. O ano
de 1992 foi marcado pela transi¢do da Cooperativa Central de Crédito Rural do Rio Grande do
Sul (COCECRER-RS) em Sicredi que resultou na maior revolucao do cooperativismo de
crédito no Brasil, devido a necessidade de grandes mudangas sist€émicas para o fortalecimento
do segmento (SCHIMMELFENIG, 2010).

Fontes Filho, Marucci e Oliveira (2008), descrevem que a estrutura do cooperativismo
de crédito brasileiro possui trés niveis que atendem populagdes diferentes. No primeiro nivel
estdo as cooperativas singulares que prestam servigos diretamente aos seus associados. As
cooperativas centrais e federagdes de cooperativas no segundo nivel, prestam servigos com
vistas a integrar atividades para as cooperativas singulares associadas, no terceiro e ultimo nivel
estdo as confederacdes de cooperativas que sdao responsaveis por orientar ¢ coordenar as
cooperativas centrais e federagdes de cooperativas.

Ha indicios que permitem perceber que as cooperativas de crédito sdo cada vez mais
acessiveis a populagdo por ser um servigo de uso comum e trazer uma nova forma de trabalho

e ainda assim reconhecidas como institui¢cdes financeiras.

[...]JUm fator importante para o desenvolvimento sustentavel das cooperativas de
crédito ¢ o impulso que o Governo estd dando para o agronegocio brasileiro. Também,
esse crescimento se deve ao fato de que as cooperativas sdo dispensadas de alguns
tributos federais, podendo oferecer créditos e servigos a custos mais baixos que outras
institui¢des financeiras. (SCHIMMELFENIG, 2010, p. 10).

O cooperativismo ¢ regulamentado por uma lei propria a Lei 5.764/71 e a Lei
Complementar 130/2009. As cooperativas de crédito se equiparam as institui¢des financeiras
conforme a Lei 4.595/64 e seu funcionamento ¢é regulamentado pelo Banco central do Brasil. E
importante compreender que os administradores das cooperativas financeiras devem se
submeter a Lei dos Crimes Contra o Sistema Financeiro Nacional Lei 7.492/86 em casos de Ma
Gestao ou Gestao Temeraria de Instituicdo Financeira.

Existe uma vantagem de ganhos de escala e de complementaridade das cooperativas de
crédito ao se unirem em centrais e confederacdes, ja que isso melhora sua viabilidade
econdmica. Atualmente no Brasil, os principais sistemas cooperativos financeiros sdo Sicredi,
Sicoob, Unicred, Confesol e Cecred, além destes, h4 algumas cooperativas independentes que
nao sao ligadas a um sistema, central ou confederagdo (PORTAL DO COOPERATIVISMO
FINANCEIRO, 2016).

Independentemente de estarem ou ndo ligadas a uma confederagdo, as cooperativas de

crédito devem preservar em suas atividades e decisdes os principios e a missdo das
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cooperativas, que ¢ de promover melhorias e gerar desenvolvimento financeiro e social. Com
isso, apresentando uma perspectiva de melhoria na qualidade de vida e nas negociagdes da
cooperativa e seus associados de forma so6lida e sustentavel. Isso torna ainda mais atrativo para
que novos cooperados possam ser acrescentados ao corpo representativo da cooperativa.

Para isso sdo definidas pela OCB algumas diretrizes estratégicas para o Sistema
Nacional de Crédito Cooperativo (SNCC), que serve como orientacdo para que cada
cooperativa, adaptada a sua realidade possa saber em que direcdo deve ir, ja que a diretriz
estratégica tem como principal papel o de orientar o caminho a ser percorrido para superar os

desafios (OCB, 2018). Essas diretrizes sdo pautadas pela OCB conforme Quadro a seguir:

Quadro 2 - Diretrizes estratégicas do SNCC

DIRETRIZES SNCC

Fomentar o relacionamento com o associado ¢ a identidade cooperativista como
principais diferenciais do cooperativismo.

Aumentar a eficiéncia do cooperativismo de crédito por meio do ganho de escala e de solucdes
inovadoras.

Expandir para outras regides, publicos ¢ mercados ainda pouco explorados.

Fortalecer a defesa do cooperativismo de crédito junto aos Poderes Legislativo, Executivo e
Judiciario
Fortalecer as entidades de representagdo

Compartilhar informagdes juridicas entre os sistemas.

Alinhar propositos e diferenciais cooperativos e comunicar de forma institucional quem somos € o
que fazemos

Fortalecer e intensificar o atendimento do Sescoop ao cooperativismo de crédito

Identificar e promover boas praticas de gestdo e governanga.

Estimular a intercooperagdo entre os ramos do cooperativismo visando tornar as cooperativas de
crédito o brago financeiro do cooperativismo

Fortalecer a negociagao coletiva sindical e a representagdo patronal.
Fonte: Adaptado de Diretrizes estratégicas do SNCC, OCB, 2018.

E valido destacar, que a cooperativa possui uma identidade distinta de uma empresa nao
cooperativa, mesmo atuando nos mesmos seguimentos, como € o caso das cooperativas de
crédito que atuam no mesmo setor que instituicdes bancarias. Essa identidade e natureza deve
ser considerada como diferenciagdo no posicionamento de mercado, pois essa especificidade
torna o cooperativismo um agente de relacionamento de proximidade e confianca entre as
pessoas (OCB, 2018).

A entidade cooperativa tem papel fundamental na sociedade para desenvolvimento
social, regional e no envolvimento e participagao de todos, promovendo melhores condigdes de

vida para seus cooperados, empregados e comunidade. A identidade diferenciada da
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cooperativa pode ser um canal de inclusdo e participacdo igualitaria para qualquer género, raga

através da pratica de seus principios no dia a dia e nas decisdes dentro da cooperativa.

2.1.2 Governanca e gestio de cooperativas

Uma gestdo adequada dentro das cooperativas ¢ necessaria, pois ela ¢ quem direciona
todo o planejamento, estratégias e politicas a serem adotadas, levando em consideragdo
principios e¢ fundamentos do Cooperativismo. Segundo Oliveira (2011), os ultimos anos
promoveram o desenvolvimento de metodologias de planejamento estratégico bem
estruturadas, evidenciando interligagdes entre os aspectos estratégico, tatico e operacional, na
pratica das cooperativas.

Com o objetivo de alinhar os sistemas que orientam as decisdes nas organizagdes, a
governanga corporativa surgiu como instrumento de gestao para que essas decisdes contemplem
o interesse dos proprietarios. Nas cooperativas de crédito ndo € possivel que todos os associados
(proprietarios) sejam também gestores, assim, a governanga deve tratar suas decisdes da forma
como os associados organizam seus interesses e execu¢cdo (FONTES FILHO; MARUCCI;
OLIVEIRA, 2008).

O resultado dessas interligagdes, despertou a necessidade de que os sistemas
administrativos fossem estruturados, diversas tendéncias percebidas nessa relagdo entre os
conhecimentos da administracdo aplicados, permitiram aperfeicoar as praticas do
cooperativismo no ambiente administrativo. Entre as novas tendéncias de modelos de gestao,
tanto para as cooperativas quanto para as demais organizacgoes, tem relagao com a abordagem
comportamental, que visa unir processos € as relagdes humanas, somado a fatores de inovacao,
arquiteturas organizacionais horizontalizadas, implementacdo da qualidade total, dentre outros

conforme constata Oliveira (2011, p. 35),

[...] As principais tendéncias do cooperativismo sdo o incremento do nivel de
cooperagdo, ampliagdo e fortalecimento da concorréncia, enxugamento das estruturas,
a questdo do tamanho ideal, as fusdes de cooperativas, o redirecionamento da
estrutura de poder, a consolidagdo da qualidade total, a aceleracdo da evolugdo
tecnoldgica, a reducdo do ciclo de vida dos produtos, servigos e negdcios, bem como
dos desperdicios, a globalizagdo das atividades das cooperativas, o contexto ecologico
e a profissionalizacdo dos cooperados e das cooperativas.

A continuidade do crescimento e desenvolvimento das cooperativas € necessaria e para
tal, revisar e adaptar seu planejamento ¢ de extrema importancia para um melhor desempenho

nos aspectos internos e externos da cooperativa. O planejamento estratégico nao deve ser um
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ato isolado, conforme alerta Oliveira (2011), deste modo deve ser considerado como um
processo composto de acdes inter-relacionadas e interdependentes que visam ao alcance dos
objetivos estabelecidos e por ser uma organizacdo cooperativa, as estratégias tragadas

necessariamente devem estar alicer¢adas nos sete principios do cooperativismo.

E possivel perceber que a gestdo das cooperativas possui tendéncias que focam para o
ambiente externo da cooperativa e seu relacionamento com mercado, melhoria de processos,
crescimento e desenvolvimento dos cooperados. Entretanto, ¢ necessaria a atengao também aos
empregados da cooperativa, sem os quais, boa parte das diretrizes definidas pela gestao seriam

prejudicadas sem a presenca e servigo prestados por esses empregados.

Nesta mesma linha de pensamento, quanto a administragdo das estratégias da
cooperativa, surge o conceito de Governanga cooperativa, que conforme a OCB (2017, p. 13),

¢,

[...JUm modelo de direcdo estratégica, fundamentado nos valores e principios
cooperativistas, que estabelece praticas éticas visando garantir a consecugdo dos
objetivos sociais ¢ assegurar a gestdo da cooperativa de modo sustentivel em
consonancia com os interesses dos cooperados

Outro conceito, ¢ que a governanga em cooperativas remete as diretrizes € mecanismos
para fortalecer as cooperativas, trazendo ganhos palpéaveis para o cooperativismo. Existem
diversos modelos de gestdo, ja que esses modelos sao definidos como um processo consolidado
e bem estruturado para desenvolver atividades de planejamento, organizacdo, dire¢do e
avaliacdo dos resultados (PIOVESAN, 2009; OLIVEIRA, 2011).

A governanga nas cooperativas, além de seguir os principios do cooperativismo, possui
principios especificos que direcionam uma gestdo mais efetiva € que cumpram o proposito para
qual ¢ destinada, os principios sdo: autogestdo, senso de justiga, transparéncia, educacdo e
sustentabilidade. E ¢ composta por uma estrutura que contempla as dimensdes sociais,

econdmicas, de gestao e de propriedade conforme modelo de estrutura na Figura a seguir.
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Figura 4 - Estrutura basica de governanga cooperativa
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Fonte: Manual de boas praticas de governanga cooperativa, OCB, 2017.

Apesar de apontar uma estrutura basica ou minima para a estabelecer uma governanga
cooperativa so6lida, a OCB através do Manual de boas praticas da Governanca Cooperativa,
apresenta detalhadamente Conselhos e comités que compde a estrutura. Os oOrgdos da

administracdo apresentados no Quadro 3 sdo:

Quadro 3 — Estrutura governancga cooperativa

ORGAOS DA ADMINISTRACAO

Conselho de Orgio colegiado eleito pelos cooperados em Assembleia Geral, responsavel pelo
Administragao/ direcionamento estratégico da cooperativa
Diretoria
Gestao Executiva A Gestao Executiva necessita de um executivo principal a ser contratado e desligado
pelo Conselho de Administragdo/Diretoria. (Lei 130/2009 e Resolugdo CMN.
4.434/2015)

ORGAOS DE FISCALIZACAO E COMPLIANCE

Cooperados O cooperado, como proprietario, ¢ a parte mais interessada nos negocios da
cooperativa, portanto, deve agir como instrumento efetivo de fiscalizagio e controle
da organizac@o.
Conselho Fiscal E subordinado exclusivamente a Assembleia Geral e, portanto, deve estar fora do
conflito de interesses entre 6rgaos de administragdo. Atua de forma independente
para assegurar transparéncia dos negocios da cooperativa.
ORGANISMOS DE ASSESSORAMENTO E AUDITORIA
Comité de Auditoria | O Comité de Auditoria deve avaliar a conformidade dos relatorios economico-
financeiros da administracdo, do sistema de controles internos, da gestdo de riscos e
do compliance, garantindo a efetividade da administracao.
Comité de ética O Comité de Etica deve zelar para ndo haver conflito de interesses quando alguém
ndo ¢ independente em relagdo a matéria em discussdo e pode influenciar ou tomar
decisdes motivadas por interesses distintos daqueles da cooperativa.
Comité de Recursos | O Comité de Recursos Humanos deve analisar os mecanismos de remuneracao dos

Humanos conselheiros/diretores, propondo ao Conselho/Diretoria os valores para o exercicio
seguinte, cuja aprovagao final serd submetida a Assembleia Ordinaria, além de
avaliar e supervisionar as praticas e processos de sucessao em todos os niveis
hierarquicos da cooperativa.
AUDITORIA INTERNA
AUDITORIA INDEPENDENTE

Fonte: Adaptado de Manual de Boas praticas de governanga cooperativa, OCB, 2017.
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Independente da abordagem escolhida como modelo de gestdo, ¢ necessario ter em
mente que ¢ necessario transformar através da gestdo e ndo apenas melhorar, de maneira a
fortificar e consolidar oportunidades para a cooperativa. Oliveira (2011) explica que o modelo
de gestdo deve provocar mudancgas constantes, pois a cada mudanga surgirdo novos problemas
e isso tornara necessario novas solugdes, que precisardo de novas abordagens de modelos de
gestao.

A governanga, na visdo de Oliveira (2011), representa a melhor forma de estruturar a
administracdo em uma cooperativa, assim, as definicdes de responsabilidades e autoridades
ficam mais claras e melhor aplicadas. Também promove ampliacao de conhecimentos e atuagao
mais estratégica em todos os niveis da cooperativa. Como resultado disso, proporciona mais
sustenta¢do ao processo decisorio, assim, mais seguranga na transferéncia de informagdes ao
mercado.

A gestdo cooperativista além de atentar com rigor para os padrdes éticos, precisa
também analisar necessidades e valores da sociedade, pois serdo o foco para uma gestdo
cooperativista baseada em valores, sendo necessarios gestores que tenham as qualidades
necessarias para assumirem a responsabilidade de liderar e construir toda uma comunidade de
negocios baseada em valores e necessidades sociais, buscando a satisfacdo do propdsito
cooperativista (DAVIS; BIALOSKORSKI NETO, 2010).

As cooperativas tém diversos tipos de publicos, sendo cooperados, clientes,
fornecedores, funcionarios € o governo. A governanga torna-se uma forma de interagcdo e
transparéncia com todos os publicos atendidos pela cooperativa, dessa forma, otimiza o
conhecimento e direciona mais assertivamente as necessidades e expectativas desses publicos.
Além disso, a governanga pode gerar maior equidade no tratamento e interagdo, pois geram
condig¢do para consolidar relacionamentos da cooperativa, pois torna todos os publicos agentes
ativos na estrutura da cooperativa, gerando também melhores resultados (OLIVEIRA, 2011).

A construcao da histéria do cooperativismo apresenta diversos desafios e barreiras que
foram superadas, guiado por principios e valores age em favor da sociedade por meio da
cooperacao para todas as dimensoes e publicos que atende. Assim como a luta pela aceitagdo e
consolidagdo do cooperativismo e sua cultura como uma organizagao, as mulheres também por
meio da superacdo de barreiras, buscaram e seguem em busca de seus direitos e conquistas

pessoais e profissionais conforme demonstrado no tdpico a seguir.
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2.2 AMULHER E A LUTA PELA IGUALDADE DE GENERO

Historicamente as mulheres enfrentam uma relacdo de submissao ¢ inferioridade em
comparagdo aos homens, tendo como obrigagdo a subordinagdo e aceitagao de tratamentos
desiguais, sendo, em grande parte, impossibilitadas de agirem pautadas em decisdes proprias,
estando constantemente sob desconfianga e sendo subestimadas em relagdo a capacidade de
gerar resultados. Essa luta ndo se restringe apenas a direitos civis e sociais, mas também pela
valorizacdo financeira e moral das mulheres no desenvolvimento da sociedade (RODRIGUES;
SILVA, 2015).

Na mesma visdo Tonani (2011), afirma que a mulher era considerada a rainha do lar,
suas atribuig¢des eram voltadas apenas para isso € nas organizagdes apenas os homens poderiam
atuar por serem os “provedores”, o papel das mulheres se restringia apenas em cuidar da casa,
do marido e dos filhos. Essa situagdo perdura por muitos anos e ainda evidencia paradigmas e
obstaculos a serem superados, mas as mulheres buscam ao longo do tempo conquistar espago
na sociedade e ultrapassar os limites de serem vistas apenas como donas de casa, mostrando
que possuem capacidades equivalentes aos homens.

Desde o século XVII, o trabalho feminino foi oficialmente inserido na sociedade,
quando movimentos feministas comecaram a aderir caracteristicas e agdes politicas e as
mulheres comegaram a ocupar poucos cargos formalmente, as mudangas ainda foram pequenas,
pois a realidade € que para elas, os cargos mais altos eram inalcangaveis, os salarios menores,
o desprezo e a falta de reconhecimento pautados pelo género marcaram a dificil realidade das
mulheres. Os preconceitos prevaleciam em todas as areas, ndo somente trabalhistas, mas sim
em todo contexto social (FRAGOSO; PROBST, 2015).

As conquistas atuais exigiram muito trabalho, dedicag¢do e até mesmo frustracdes para
as mulheres, sendo necessarios esforcos didrios, contra a opressdo e a desigualdade de género
em todos os ambitos da sociedade moderna. Rodrigues e Silva (2015) complementam que a
conquista por independéncia profissional trouxe como consequéncia, maiores
responsabilidades, ja que além das obrigacdes domésticas, também possuiam a necessidade de
crescer conforme a demanda do mercado, responsabilidade na criagdo de filhos, estudar e
buscar conhecer questdes de moda, avangos da sociedade, politica, entre outros.

O ano de 1950 marca o inicio do movimento de revisao ¢ analise das teorias em relagao
a familia brasileira, ndo apenas no contexto familiar, mas também nas diversas reestruturagdes

em aspectos regionais, sociais e de classes. Samara (1997) acredita que o papel da mulher
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também foi analisado, ndo mais sob o enfoque de exclusdo e da submissdo, mas nas suas formas
de interagdo a sociedade e aos nucleos domésticos.

Essa revisao e analise das teorias em relagdo a familia brasileira, definiu uma ruptura da
imagem ja reconhecida até entdo da mulher brasileira e suas atribuicdes. Mas, nos anos
seguintes ainda assim o conceito de familia no pais permaneceu inabaldvel, pois constituia
deveres e obrigacdes que mantinham os individuos em redes de dependéncia (SAMARA,1997).

Ao longo dos anos ocorreram diversas transformagdes no comportamento feminino,
perante a sociedade, a familia e o mercado de trabalho, além de mudangas no formato padrao
familiar, onde o homem considerado provedor e a mulher responsavel somente pelos assuntos
do lar e filhos deram lugar a lares chefiados pelas mulheres, também casos onde casais dividem
responsabilidades, inclusive financeiras (TONANI, 2011).

O trabalho feminino fora de suas tarefas rotineiras do lar, para muitos representaria
desagregacgdo familiar, ja que as mulheres precisariam dividir seu tempo com o trabalho externo
e ficariam limitadas em suas preocupagdes ¢ ocupagdes com marido, filhos e com sua casa
(FRANCISCANI, 2010). As mulheres por muitos, ainda caracterizadas como o sexo fragil,
passivas e incapazes de realizar determinadas atividades. Essa cultura instaurada, exigiu luta
por reconhecimento das qualidades “femininas” como competéncia profissional, a autora Serpa

(2010, p. 12), destaca esse grande desafio, quando afirma que,

[...] a questdo da competéncia, e o debate sobre qualificacdo versus competéncia,
podem ser examinados a partir deste ponto de vista que permite pensar essa nogdo a
partir de uma perspectiva feminista. Todas as defini¢des de competéncia fazem
aparecer figuras e caracteristicas masculinas: criatividade, responsabilidade,
iniciativa, capacidades técnicas e autonomia no trabalho. As mulheres raramente estao
presentes em cargos que requerem tais caracteristicas

A mesma autora ainda complementa, que se faz necessario considerar o entendimento
de género e incorporar isso aos acordos comerciais, nas relacdes trabalhistas, nos direitos
humanos, direitos de propriedade intelectual e em aspectos trabalhistas. Isso possibilita em
partes a garantia de algumas vitorias em relac@o a igualdade de oportunidades para as mulheres
e homens promovendo para a equidade social.

Para que haja efetiva igualdade, seriam necessarias as mesmas oportunidades, salarios
iguais em qualquer cargo e nivel de atuacdo, além de mesmas chances de acesso a representagdo
em niveis mais altos da estrutura hierarquica. Quando uma empresa consegue contemplar essas

duas demandas, alcangara plenamente a equidade de género (INSTITUTO ETHOS, 2016).
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2.3 AEVOLUCAO E OS DESAFIOS DA MULHER NO MUNDO DO TRABALHO

A igualdade entre homens e mulheres no trabalho sempre foi um tema relevante para a
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) e para o governo brasileiro, ja que o tema trata
diretamente de uma questdo de direitos humanos e do regime democratico. A OIT foi criada
em 25 de janeiro de 1919 com o entendimento de que a manutengdo da paz mundial, também
precisava de uma universalizacdo das leis trabalhistas, seu surgimento e sua estrutura se
baseiam nos pilares, politicos, humanitarios e economicos (CALIL, 2007).

Ferreira e Resende (2010) destacam que no Brasil, a partir da constituicdo de 1932,
surgiram leis que passaram a beneficiar as mulheres, apontando temas sobre jornada de
trabalho, a demissao por gravidez e a igualdade de salarios. Mas mesmo com a lei, a pratica ndo
teve mudangas tdo impactantes, pois a explora¢do continuou por muito tempo, com falsas
justificativas para manter a desigualdade.

No restante do mundo, o inicio da inser¢ao da mulher nas rela¢des trabalhistas se deu
devido as duas grandes guerras mundiais, onde os homens foram convocados para os embates
e as mulheres tiveram que assumir os negocios da familia e as fung¢des dos homens no mercado
de trabalho, pois a economia ndo poderia parar. As mulheres tiveram que provar que mereciam
a oportunidade, comecaram em profissdes ainda ligadas ao trabalho doméstico, executando
fungdes de cozinheira, faxineira, lavadeira, entre outros (INSTITUTO ETHOS, 2016).

A partir desse momento, as empresas perceberam na inclusdo feminina uma forma de
oferecer salarios menores, além de jornadas de trabalho absurdas e abusos fisicos e psicologicos
constantes. Em ambito geral as mulheres passaram a ser vistas como uma mao-de-obra
acessivel, disponivel e de baixo custo.

Mesmo ingressando no mercado de trabalho formal, as obriga¢cdes com o lar ndo
deixaram de existir, e a necessidade de conciliar os papéis na familia e no trabalho se tornou
constante, o que demandou ainda mais esfor¢o por parte das mulheres, fato esse que perdura
até os dias atuais e que afeta diretamente a participagdo feminina no mercado de trabalho. Além

dessa dupla jornada, Cruz (1982, p. 40), afirma que,

[...] sua inser¢do em massa no mercado de trabalho, devido as necessidades da
industrializacdo e ao aumento de atividades no setor tercidrio, correspondeu a criagao
de um novo terreno de discriminagdes, a despeito dos direitos iguais formalmente
conquistados.
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Conforme os relatos historicos ¢ possivel perceber que essa nova consciéncia em relagao
a mulher foi muito restrita e as desigualdades permaneciam notoérias, mesmo em meio as
grandes conquistas de espacgo, direitos e valorizagdo ao longo dos anos. Os avangos nao
eliminaram as desigualdades em sua totalidade. A naturalidade com que ¢ tratada a diferenca
de géneros sempre foi um discurso raso, que tentou e ainda tenta acentuar uma assimetria sexual
em relacdes concretas, trazendo diferengas entre o homem e a mulher como uma consequéncia
da natureza e ndo uma imposic¢ao social de valorizagao diferenciada.

As mudangas nas praticas gerenciais ndo ocorreram na velocidade desejada e apesar de
ocorrer uma revisao de conceitos pela sociedade. Na pratica das empresas, as mudangas efetivas
ocorrem com pouca frequéncia quando analisada sob a otica da divisdo sexual nos niveis de
hierarquia organizacional (KANAN, 2010).

A divisao sexual do trabalho e a distribui¢ao de poder ¢ uma construcao sociocultural e
ndo biologica, nesse contexto, essa diferenciacdo de géneros ¢ pautada por atividades
especificas, que sdo os considerados papéis sociais-sexuais, sendo praticas institucionalizadas
como cristalizacdo das relagdes. Nesse contexto, a integragdo da mulher ao mercado de trabalho

tornou-a notavel para a sociedade, considerando que até entao,

[...] invisivel no espago publico a mulher, circunscrita, concreta ou simbolicamente ao
ambito doméstico, vé-se ainda recoberta por outra invisibilidade: o ocultamento do
trabalho doméstico, aquele “trabalho que ndo ¢é trabalho”. A desvalorizagdo do
trabalho feminino, mesmo quando ele se realiza também no espago externo criando
valor social, remete-se em ultima instincia a natureza assimétrica da relagdo entre os
sexos (ROMANI, 1982, p. 68.).

Ou seja, a luta das mulheres ndo se restringiu apenas ao acesso a trabalho, educagao,
voto e valorizagdo social. A mulher também teve que provar o seu valor nas atividades e
responsabilidades que ja vinha executando como esposa, mae e dona de casa. A busca pelo
reconhecimento e valorizagdo seguia tanto no contexto familiar quanto no ambito dos valores
sociais.

Nas ultimas décadas do século XX, o Brasil passou por diversas transformagdes no
ambito demogréfico, cultural e social, influenciando no desempenho do trabalho feminino,
alguns exemplos disso sdo a queda de fecundidade, estruturas familiares menores, maior
expectativa de vida para as mulheres e mais familias sendo chefiadas por mulheres. Essas
transformagdes associadas as mudangas nos padrdes culturais e valores do papel social da
mulher moldaram a identidade feminina para ter foco no trabalho produtivo (BRUSCHINI,

PUPPIN, 2004).
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A pesquisa realizada pelo Instituto Ethos (2016) em que analisa o perfil de género das
500 maiores empresas do Brasil, demonstra que as mulheres representam 43,6% da populacao
economicamente ativa e 42,6% da populacdo ocupada. No nivel de instrucdo, a pesquisa aponta
que ¢ superior aos dos homens, tendo o nimero médio de anos de 7,5, sendo maior que pessoas
do sexo masculino.

Ainda ¢ possivel perceber que nas empresas pesquisadas, o padrdo de anos anteriores se
mantém quanto ao afunilamento hierarquico de mulheres, conforme o aumento de atribui¢des
de poder e decisdes, menos mulheres compoe esses niveis. Os nimeros vém aumentando pouco
a pouco, entretanto ainda ha um déficit de valorizacdo da mulher em cargos de supervisdo e

gestdo que precisa ser revisto nas organizagdes (INSTITUTO ETHOS, 2016).

Figura 5 — Composicao de cargos por género
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Conselho de Administracdo
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Trainees
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Fonte: Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do Brasil e suas agdes afirmativas Instituto

Ethos, 2016.

A apresentag¢do da Figura 5, deixa claro que ainda hd muito que avancgar a progressao
da diversidade de género e da equidade no tratamento de todos os grupos de cargos de gestdo
presentes nas empresas, € as mulheres ainda tém menor representatividade. Os avangos sao
inquestionaveis, mas ainda ha um abismo entre a forma de reconhecimento e tratamento de
mulheres e homens. Além disso, nota-se que quanto mais alto o cargo, menos incidéncia da
presenca feminina € relevante, onde se vé que em conselhos de administracao dessas empresas
apenas 11% sdo constituidos por mulheres. Demonstrando a resisténcia de aceitacdo de género
que ainda ¢ realidade das organizacdes.

Em seguida, a figura apresenta certo crescimento da representatividade feminina de

acordo com os cargos mais baixos da hierarquia. No entanto, mesmo em cargos de gestdo de
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nivel tatico como no caso de supervisdo, as mulheres ndo representam nem mesmo metade da
porcentagem, sendo apenas 38,8% do total entre as empresas estudadas pelo instituto.

Em contrapartida, ha nitidamente um problema quanto a ascensao das mulheres, pois se
percebe um afunilamento hierarquico, onde ha uma inser¢ao menor das mulheres em cargos de
niveis mais elevados na hierarquia, no entanto, em cargos iniciais como Aprendizes e
estagiarios elas sdo ainda a maioria. Isso significa que quanto mais atribuicdes voltadas a
tomada de decisao e processos diretivos, os percentuais de presenga feminina nas organizagoes
diminui, indo no sentido oposto ao crescimento hierarquico dos cargos (INSTITUTOS ETHOS,
2016).

A protegdo a mulher foi abordada na Consolidagao das leis do Trabalho (CLT), onde no
capitulo III, trata os temas de duragdo e condi¢des do trabalho, trabalho noturno; periodos de
descanso; métodos e locais de trabalho; protecdo a maternidade e das penalidades
(CALIL,2007). Entretanto, proteger apenas a mulher, ndo deixa de ser um tratamento
diferenciado, e nao colabora integralmente para a consecugdo dos direitos sociais. Para Calil
(2007, p. 30) “pensar a familia como se sua manutengao e sobrevivéncia nao adviessem da
combinac¢do de esforcos do homem e da mulher foi um erro que o legislador cometeu e que
terminou por condenar as mulheres a empregos menores”.

E importante destacar que somente a partir de agosto de 1962, com o Estatuto da Mulher
Casada, que a mulher conquistou direitos e iniciou a luta pela liberdade plena e livre escolha,
inclusive, no Cddigo Civil de 1916 ainda considerava que a mulher deveria ser assistida em
seus negocios juridicos até o casamento pelo pai, apds o casamento pelo marido. Dentro de suas
limitagdes econdmicas e sociais, as mulheres foram conquistando seu lugar, derrubando
preconceitos quanto a incapacidade e galgando cargos mais substanciais nas suas rotinas de
trabalho (CALIL, 2007; FRANCISCANI,2010).

A discriminacdo sofrida pela mulher em decorréncia do seu afastamento para o
periodo de maternidade, fez com que seu salario na maioria das vezes, fosse
relativamente menor. Entretanto, a jornada de trabalho para ambos os sexos a carga horaria ¢ a
mesma. Quanto a maternidade, a empresa conhecendo as normas de protecdo a gestante ou a
trabalhadora, com o receio em contratar amulheres, acaba sendo um empecilho para a inclusao
feminina, Calil (2007, p. 58) argumenta que “ainda hoje existem defensores de que a
maternidade ¢ um empecilho para a contratacdo de mulheres em idade reprodutiva; porém, o
poder publico arca integralmente com o pagamento do salario-maternidade”.

As normas criadas para favorecer a inser¢do da mulher no mercado de trabalho hoje

possibilita a sua permanéncia e ascensao. Porém, ainda existem diversas discussdes a respeito
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da valorizagdo igual e equitativa entre homens e mulheres, ja que por vezes nota-se que certas
vagas de trabalho pagam valores diferenciados conforme o género do trabalhador (ALVES,
2016).

Sempre existiram e a tendéncia ¢ que continuem existindo barreiras nas condicoes e
oportunidades no contexto profissional das mulheres. Kanan (2010) destaca que quando as
mulheres alcangam certo nivel dentro das organizagdes por diversas vezes se deparam com uma
barreira invisivel. Conceituado como “telhado de vidro” que se refere as mulheres como um
grupo com impeditivo para avangar ou se desenvolver so pelo fato de serem mulheres.

Esse “telhado de vidro” ¢é visto em diversas situacdes como, por exemplo, os
esteredtipos impostos pela sociedade para as mulheres, as obriga¢des da mulher no cuidado da
casa, a falta de oportunidade para as mulheres formarem experiéncia profissional e a sub-
representacdo das mulheres nas posigdes de gestdo. Mesmo com o aumento da participacdo das
mulheres no mercado de trabalho, isso ndo impede que essas manifestagdes de desigualdade de
género estejam ainda presentes nas organizagdes (ENRIQUEZ, 2013).

A luta por igualdade de direitos sem distingdo de género ainda estd ativa no aspecto
profissional, com o intuito de ocupar os mesmos cargos, mesmos salarios € mesmo poder de
voz e decisdo. Diariamente as mulheres precisam provar sua competéncia e qualificacdo. As
para conseguirem manter-se em suas fungdes, tendo que se submeter em determinadas situacdes
a assumir posturas consideradas como “masculinas” para afirmar suas posi¢coes (RODRIGUES;

SILVA, 2015).

2.4 COMPETENCIAS PROFISSIONAIS

Desde a década de 1980 os setores de gestdo das organizagdes voltaram-se para a analise
de competéncias, no que tange as oportunidades de desenvolvimento profissional. Sdo muitos
0s conceitos que embasam a defini¢do de competéncias um deles € a combinagdo sinérgica de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional em
determinado contexto ou em determinada estratégia organizacional e esta associado a agregacao
de valor e entrega independente do cargo (COSTA et al, 2020).

Os conceitos de Camargo e Freitas (2013) sdo complementares, pois afirmam para que
um individuo seja considerado competente profissionalmente este deve ser capaz de avaliar e
agir adequadamente frente a uma determinada situacdo. A partir disso, sendo apto a tomar

providéncias proporcionais a gravidade dos fatos, reagindo de forma simétrica partindo da
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premissa de que competéncia ndo ¢ s6 o resultado dos conhecimentos que se tem e nem de
treinamento.

Nesta mesma perspectiva Chiavenato (2020) revela que em cada pessoa, a competéncia
¢ estruturada por meio de uma jungdo de caracteristicas adquiridas e inatas. A competéncia
individual ¢ um composto de diversos comportamentos que possibilitam ao individuo integrar,
mobilizar, transferir conhecimentos, habilidades, julgamentos e atitudes que agregam valor para
a empresa € para si mesmo.

Dutra (2008, p. 58) aponta que as “[...] competéncias sdo as “entregas” das pessoas a
organiza¢do. Como essas entregas sdo semelhantes dentro da mesma trajetoria, podem ser
utilizadas para agrupar as competéncias exigidas, servindo de baliza na conciliacdo das
expectativas individuais com as necessidades da organizagdo”. E valido reconhecer que a
competéncia compreendida como conhecimento ndo atribui a ela uma tarefa especifica, mas
esta relacionada a capacidade de transferir conhecimentos (OLIVEIRA; MARINHO, 2006).

O ambiente altamente competitivo nas organizagdes exige maior flexibilidade por parte
da gestdo, o que leva a tendéncia de que elas se tornem organizagdes sem fronteiras. Entre os
desafios encontrados esta a capacidade de conciliar os interesses pessoais com 0s objetivos
organizacionais, sendo assim ¢é necessario compreender que o desenvolvimento profissional
¢ em sua maioria determinado pelos interesses das empresas € que mudancas organizacionais
impactam diretamente os comportamentos de carreira (DUTRA; VELOSO; FISCHER;
NAKATA, 2009).

Camargo e Freitas (2013) afirma que a gestao por competéncias busca alinhar esforgos
fazendo com que as competéncias humanas gerem e sustentem as competéncias organizacionais
necessarias. Esse alinhamento promove o alcance dos objetivos estratégicos da organizagao,
assim, os autores apresentam as dimensdes da competéncia que permitem visualizar o impacto
individual e coletivo da gestdo por competéncias.

A competéncia ¢ constituida por trés dimensdes: conhecimento, habilidade e atitude,
onde o conhecimento representa o aprendizado adquiridos seja na escola, livros, e qualquer
conhecimento acumulado ao longo da vida que de alguma forma compde parte da memoria e
influenciam diretamente o comportamento e julgamento. A dimensao de habilidade trata-se da
aplicacdo do conhecimento, onde o conhecimento ¢ utilizado de forma pratica e produtivo para
resolucao de situagdes diversas. Por fim, a dimensdo de atitude, ¢ a vontade, o querer, que
impulsiona a executar as habilidades aplicando todo o conhecimento adquirido (CAMARGO;

FREITAS, 2013). Conforme a figura 6 a seguir,
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Figura 6 — As trés dimensdes da competéncia
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Fonte: Adaptado de Durand (2000 apud CAMARGO; FREITAS, 2013).

As competéncias sdo visiveis nas organizagdes, principalmente em processos que
envolvem a gestdo de pessoas, em politicas de recrutamento, selecdo, remuneracdo e
desligamentos. Considera-se que estdo associadas ao desenvolvimento humano e
organizacional com o intuito de agregar valor, tendo como referencial o individuo, e essas
competéncias que foram adquiridas, desenvolvidas e aplicadas no ambiente de trabalho servirao
de base para definir sua remuneragdo e a sua progressao profissional (PEREIRA; FIDALGO,
2006).

Branddo e Babry (2014) definem que a gestdo por competéncias ¢ um processo
continuo, que inicia na formulagdo da estratégia geral da organizagao, e alinhada aos objetivos,
missdo, visdo e valores. Os indicadores de desempenho sdo definidos a partir desse processo
além de definir as capacidades individuais e coletivas para alcangé-los.

Para Fleury e Fleury (2001) a aprendizagem ¢ um dos meios pelo qual € possivel
desenvolver competéncias profissionais, ela € um processo neural complexo, que constroi
memorias e o conjunto de coisas de que nos lembramos constitui a nossa identidade. A
aprendizagem ¢ um processo de mudanca, provocado por diversos estimulos e por emogdes,
que pode vir ou ndo a manifestar uma mudanga comportamental do individuo.

Quando se pensa na organizagdo em sua totalidade e ndo tarefas separadas, € possivel

perceber que as competéncias se relacionam. Entende-se que a competéncia resulta em
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interagcdo por meio de um processo de aprendizagem que se da pelas trocas de informacgdes e
experiéncias (ROCKENBACH, 2008).

Os conhecimentos e o know how nao sao considerados competéncia, a nao ser que sejam
comunicados e utilizados para tal, assim, a rede de conhecimento em que se insere o individuo
¢ fundamental para que a comunicagdo seja eficiente e gere a competéncia, ¢ ainda destacam

que,

A nogdo de competéncia aparece assim associada a verbos como: saber agir, mobilizar
recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber engajar-se,
assumir responsabilidades, ter visdo estratégica. Do lado da organizagdo, as
competéncias devem agregar valor econémico para a organizacao e valor social para
o individuo (FLEURY; FLEURY, 2001, p. 187).

Esses verbos sdo atribuidos para definir competéncia na pratica das organizagdes
demonstrando como cada acao atribuida a essas defini¢des contribuem para alcangar seu
objetivo dentro das organizagdes por meio da inteligéncia pratica em situagdes complexas que
exigem conhecimentos e transformagdes em tarefas organizacionais. A partir dessas definigdes
Chiavenato (2020) aponta que desenvolver e construir competéncias individuais exige um
processo longo e lento e precisa ser amparado pela organizacdo como impulso e auxilio

constante para estimular e propiciar um ambiente adequado para que o individuo possa adquiri-

las.
Quadro 4 - Competéncias para o profissional nas organizagdes

Saber agir Saber o que e por que faz. Saber julgar, escolher,
decidir.

Saber mobilizar recursos Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias.

Saber comunicar Compreender, trabalhar, transmitir informagdes,
conhecimentos.

Saber aprender Trabalhar o conhecimento e a experencia, rever
modelos mentais; saber desenvolver-se.

Saber engajar-se e comprometer-se Saber empreender, assumir riscos. Comprometer-se.

Saber assumir responsabilidades Ser responsavel, assumindo os riscos e consequéncias
de suas agdes e sendo por isso reconhecido.

Ter visdo estratégica Conhecer e entender o negdcio da organizacdo, o seu
ambiente, identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: adaptado de Fleury; Fleury, (2001).

E possivel identificar que as empresas tem valorizado cada vez mais as pessoas, através
do envolvimento de todos os colaboradores de todos os niveis das organizagdes. A definicao de
quais sao as competéncias obtidas ao longo de suas trajetorias de carreira, alinhada ao fato de
que cada individuo possui um conjunto proprio de competéncias permite melhoria na execucao

de atividades e fun¢des e também alcancar novos cargos (COSTA et al, 2020).
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A partir desta base Oliveira e Marinho (2006) conceitua que as competéncias de um
lider na area profissional é ser uma pessoa e um profissional diferenciado, desenvolvendo o seu
proprio potencial e instigando a equipe a se desenvolver sempre em busca das melhores
solucdes e tomada de decisao em diferentes areas e niveis de atuagdao. Além da area profissional,
ha diversas competéncias necessarias para um bom lider, na area pessoal e educacional, na area
interpessoal, organizacional e cognitiva.

Quadro 5 - Competéncias de Lideranca

COMPETENCIAS GERAIS COMPETENCIAS ESPECIFICAS
Pessoas e Educacionais Adotar fundamentos éticos e responsabilidade social
Aplicar teorias ¢ estratégias de aprendizagem
Interpessoais Valorizar o desenvolvimento de pessoas

Desenvolver relacionamento ¢ comunicagdo interpessoais
Trabalhar em equipe
Transitar na diversidade

Organizacionais Implementar mudanga criar e inovar
Promover o desenvolvimento organizacional
Cognitivas Conhecer os fundamentos e teorias de lideranca

Pesquisar e analisar dados

Gerir informagao e gerar conhecimento
Profissionais Solucionar problemas e tomar decisdes
Empreender e administrar

Planejar e implementar projetos

Fonte: adaptado de Oliveira e Marinho (2006).

Em geral, as organizag¢des buscam um perfil de lideranca que faca a diferenca, ja que a
antiga figura do chefe, autoritrio se perdeu por meio dos novos conceitos e modelos de gestao.
O mercado espera que os lideres e gestores possuam competéncias necessarias para
aproximarem suas equipes € promoverem motivac¢ao para que desenvolvam o trabalho de forma
complementar e equilibrada. As habilidades emocionais sdo aliadas das habilidades técnicas,
pois de fato um lider € um gestor de pessoas, ndo somente um gestor de negocios (CUNHA;
D’AGOSTINI, 2014).

Tajra e Santos (2014) definem a lideran¢a como a capacidade de influenciar um grupo
para o alcance de objetivos. Assim, liderar esta relacionado em envolver as pessoas e conseguir
incentiva-las de para colocarem sua motivacao e disposi¢do para atingir o objetivo proposto
pelo seu lider (CUNHA; D’AGOSTINI, 2014).

O lider ¢ quem une os objetivos da empresa e os meios para alcanga-los, combinando
habilidades de cunho técnico e comportamentais, utilizando competéncias para utilizar os
recursos da empresa de modo a atingir o melhor desempenho para a organizacdo. Entre as
caracteristicas deve ter capacidade de adaptagdo, boa comunicagdo, clareza e firmeza na tomada

de decisdo para guiar corretamente os subordinados (TAJRA; SANTOS, 2014).
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Alguns estudos da teoria situacional de lideranca apontam que o estilo de lideranca
depende do contexto no qual o lider se encontra. Esse estilo ¢ influenciado por caracteristicas
como valores, cultura organizacional e natureza das atividades, e estas acabam por direcionar a
forma mais apropriada de agir (EAGLY, 2007 apud HRYNIEWICZ; VIANNA, 2018).

Esse novo formato de lideres, exige profissionais dindmicos, proativos, que se adaptem
com facilidade e tenham empatia. Assim, o mercado estd em busca de lideres que possuam
competéncias que permitam unir € motivar a equipe para trabalharem de forma complementar
e equilibrada. O lider precisara por em pratica habilidades emocionais ainda mais do que as
técnicas (TONANI, 2011).

A presen¢a da mulher no mercado de trabalho, trouxe consigo também novas liderangas
e novas formas de liderar. Elas passaram a ocupar cargos e desempenhar funcdes até entdo
desempenhadas apenas por homens. No que se refere a capacidade, as mulheres podem assumir
com propriedade os papéis de lideranga, ainda que haja obstaculos da lideranga por causa de
preconceitos ligados ao género. E necessario considerar que independente do género, os lideres
devem ser sensiveis as situagdes e aos seguidores, se adaptando a realidade e as condigdes
necessarias para o éxito do seu papel (RODRIGUES; SILVA, 2015).

Na mesma linha de pensamento, Metz (2015) apresenta algumas caracteristicas que sao
diferenciais no estilo de lideranca feminina. As mulheres possuem caracteristicas gerenciais
voltadas para estilo de lideranca e ao processo decisério, predominando a valorizacdo do
individuo, buscando satisfazer todos os envolvidos e descentralizando o poder e respeitando
todas as diferencas.

Além disso o comportamento financeiro e a postura diante dos riscos, que demonstra
que as mulheres tem mais chances de identificar e apostar em situacdes que os riscos financeiros
sao menores. E por fim, se identifica o estilo e as escolhas estratégicas das mulheres, onde tanto
a propria empresa, quanto os envolvidos saiam ganhando, com foco na busca de inovagado e
satisfacao dos colaboradores, bem como a qualidade de seus servicos (METZ, 2015).

E valido destacar que a valorizagdo da lideranca feminina nio significa que mulheres
sejam melhores lideres que os homens, mas sim, que o melhor sera aquele que alcancar o
equilibrio entre relacionamento e orientacdo de tarefas, sendo a mulher tdo capaz de exercer
poder quanto o homem, mas de diferente maneira, cada um executando seu maximo potencial.
Na visdao de Tonani (2011) mesmo com o avango da valorizagdo da lideranca feminina e da
presenca das mulheres nas organizagdes, ainda € necessario o consenso de que assim como os
homens as mulheres também tem competéncias proprias que as tornam capazes € com

habilidades particulares que permitem bons resultados ao exercer cargos de lideranca
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Nesta se¢do foram abordados conceitos ¢ definicoes fundamentados na teoria
apresentada por autores que abordam em suas obras temas como o cooperativismo, o
cooperativismo de crédito e a governanga cooperativa seguido pela abordagem do historico da
luta das mulheres em busca igualdade de género em todos os aspectos sociais até chegar no
mercado de trabalho e como se deu sua evolucdo e conquistas ao longo deste caminho. Na
sequéncia foram abordados os temas de gestdo por competéncias, carreira e lideranga feminina
afunilando os temas, dando base teodrica para responder a pergunta de pesquisa por meio dos

objetivos propostos neste estudo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodoldgicos utilizados no desenvolvimento do trabalho, desde a
descri¢do do o tipo de pesquisa, a unidade de anélise, sujeitos da pesquisa, até coleta analise

dos dados constituem esta parte do TCC.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

O estudo classifica-se em termos de abordagem, como sendo do tipo qualitativa e teve
o intuito de diagnosticar por meio da anélise das colaboradoras quanto a inser¢do, atuagao e
promogao de profissionais mulheres na cooperativa. Considerando que a pesquisa qualitativa
ndo se preocupa com representatividade numérica, mas, sim, com o aprofundamento da
compreensdo de um grupo social e de uma organizagdo (GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

A natureza da pesquisa ¢ aplicada j4 que ndo se resume apenas a apresentagdo de
referencial tedrico, mas a analise pratica em uma institui¢do. Vergara (2004) explica que a
pesquisa aplicada tem finalidade pratica, como ¢ o caso deste estudo ja que foi elaborado com
base nas experiéncias de profissionais mulheres atuantes no mercado de trabalho por meio da
cooperativa estudada.

Quanto a classificagdo a pesquisa € exploratdria e descritiva, sendo assim, ¢ exploratéria
pois a partir do objetivo de proporcionar maior familiaridade com o problema, tornando mais
explicito para compreender experiéncias dos envolvidos com o problema, assim, sendo um
assunto pertinente dentro da cooperativa e para as mulheres que trabalham na cooperativa
compreendendo suas experiéncias sobre o tema pesquisado. A pesquisa também ¢ descritiva
pois, descreve o perfil da cooperativa, das profissionais mulheres, bem como as atividades
desenvolvidas por elas (GIL, 2017).

Os meios de pesquisa para esse estudo foram dos tipos bibliografica, e pesquisa de
campo. E bibliografica narrativa, pois recorreu a materiais tedricos publicados em artigos
cientificos, livros, meio eletronicos que tratam do assunto, esses dados sdo do tipo secundarios.
Para Lakatos e Marconi (2017), a pesquisa de campo tem como principal objetivo coletar
informagdes sobre um problema, para o qual se procura uma resposta, esses dados adquiridos
sdo do tipo primarios, sendo classificado, pois, teve como base dados e informagdes dadas pela

institui¢ao cooperativa e pelas profissionais mulheres na cooperativa



44

3.2 UNIDADE DE ANALISE

A unidade de analise desta pesquisa foi uma agéncia de uma cooperativa de crédito
localizada na cidade de Chapeco/SC. Atualmente conta com 2.484 associados e 12
colaboradores sendo sete mulheres e cinco homens. A escolha da cooperativa para elaboragao
do estudo, se deu pelo fato da cooperativa estar localizada na cidade de Chapec6/SC e também
por demonstrar abertura para realizagdo da pesquisa em sua organizacao.

A cooperativa estudada faz parte de um sistema cooperativo de crédito que esté presente
em diversas cidades e possui mais agéncias na cidade de Chapecd, no entanto, a escolha da
agéncia estudada se deu devido ao fato da composi¢ao feminina no quadro colaborativo, além
da acessibilidade encontrada quanto ao contato da agéncia.

O sistema a qual pertence a unidade de analise passou recentemente por uma troca de
diretoria, o que proporcionou mudangas nas decisdes dos comités, inclusive no comité de
recursos humanos, o qual atualizou suas politicas e estratégias de plano de carreira, adaptando-
se a modelos voltados para crescimento profissional por meio das competéncias individuais de

cada colaborador.

3.3 SUJEITOS DA PESQUISA

Para a realizagdo da pesquisa, foram entrevistadas colaboradoras da cooperativa, sendo
a gerente do setor de gestdo de pessoas cuja lotagdo fica na matriz do sistema cooperativo que
¢ objeto do estudo, a qual contribuiu com a descricdo e apresentacdo de dados referente a
politicas e estratégias da cooperativa. Também foram entrevistadas as sete mulheres lotadas na
agéncia escolhida para realizagdo da pesquisa, independentemente do cargo que ocupam, sendo
uma amostra nao probabilistica por tipicidade, sendo conceituada por Vergara (2004), como
uma amostra constituida através de elementos selecionados considerados com maior

representacdo e influéncia da populagdo-alvo.

3.4 COLETA DE DADOS

Para essa pesquisa, foram realizadas entrevistas visando alcangar os objetivos
especificos propostos de: I) identificar politicas e estratégias adotadas para gestdo da

cooperativa; II) Tragar o perfil das profissionais mulheres e identificar quais cargos ocupam;
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IIT) Descrever como as profissionais percebem a ascensdo e remuneragdo dentro do plano de
carreira a cooperativa e se hé distingdo entre tratamento de género.

As entrevistas tiveram tempo médio de dura¢ao de 24 minutos, sendo o maior tempo 34
minutos € o menor 21 minutos. As entrevistadas apresentaram-se motivadas e dispostas, além
de demonstrarem boa abertura para responderem as questdes e colocarem suas percepgdes
acerca do tema.

Considerando a situacao atual de pandemia de COVID-19, as entrevistas foram
mediadas por tecnologia através de videochamadas, sendo realizadas em horario de expediente
das colaboradoras com permissao da chefia, considerando que algumas delas estavam em home
office e outras presencialmente na agéncia, todas as entrevistas foram realizadas durante o més
de marco de 2021.

Anterior as entrevistas, foram solicitadas as assinaturas do termo de consentimento de
cada entrevistada conforme consta no Apéndice B. Com vistas a responder os objetivos
propostos, buscou-se por meio da elaboracdo de um roteiro de entrevista semiestruturado,
contemplar os temas previstos para a formulacdo de perguntas, possibilitando abertura para que

as entrevistadas desenvolvessem com liberdade os temas propostos para o trabalho.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Na analise dos dados coletados da pesquisa qualitativa, destacam-se algumas etapas para
sua conclusdo de forma a contribuir para os resultados do estudo, as quais sdo: a redugdo dos
dados, a categorizacao desses dados, sua interpretacao e a redacao do relatorio (GIL, 2017). As
informacdes coletadas a partir das entrevistas pela pesquisadora sdo apresentadas ao longo do
trabalho em forma de redagdo e sua analise sera realizada através do método de analise de
conteudo.

Bardin (2011) define que esse tipo de andlise se refere a um conjunto de técnicas de
analise das comunicagdes, que tem por objetivo descricdo do conteido das mensagens dos
indicadores sejam eles quantitativos ou ndo. Para analisar o conteudo foram elencadas
categorias e subcategorias demonstradas na integra no Apéndice C e conforme demonstra o

Quadro a seguir:
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CATEGORIAS

SUBCATEGORIAS

1 — Insercao profissional

Trajetoria profissional

Fatores de interferéncia na ascensao
profissional

2 — Atuacio na cooperativa

Dificuldades e oportunidades percebidas

Diferenciagdo de tratamento por fatores de
género

Politicas de incentivo de desenvolvimento de
carreira

3- Ascensao na carreira: perspectivas de crescimento
profissional

Habilidades e fatores importantes

Perspectiva de crescimento profissional
individual

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Destaca-se ainda que para o tratamento de dados, visando manter em sigilo a identidade

das entrevistadas e das institui¢des por elas citadas, presando pelas normas éticas para trabalhos

académicos foram usados pseudonimos para se referir as entrevistadas, utilizando nomes de

flores citados ao longo de cada categoria de analise. Entre as respostas das categorias, onde as

entrevistadas citaram nomes de institui¢des, seja a cooperativa estudada como citacdes de

instituicdes que fizeram parte de sua trajetdria profissional serdo denominados com letras em

ordem alfabética, a cooperativa estudada foi denominada institui¢do A, ¢ as demais citadas por

cada entrevistada sucessivamente.

Por meio dos dados coletados e analisados foi possivel compreender se ha contribuigao

da cooperativa para a inser¢ao, atuagao e ascensao das profissionais mulheres entrevistadas bem

como levando em consideragdo suas experiéncias profissionais, opinides e descri¢des a luz do

referencial teorico.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com vistas a responder aos objetivos especificos da pesquisa e a partir as tematicas, foi
elaborado o quadro 6 de categorias e subcategorias de analise o qual fundamenta essa se¢do. O
primeiro objetivo especifico buscou descrever o funcionamento da que se deu por meio de uma
entrevista unica a qual foi realizada com a Gerente de gestdo de pessoas responsavel pela
cooperativa, que participou como representante da cooperativa explanando informagdes
precisas sobre o funcionamento e politicas adotadas pela gestdo de pessoas. Na sequéncia sao
abordadas informagdes quanto aos demais objetivos especificos que tem seu foco na visao das
colaboradoras da cooperativa abordando aspectos individuais ¢ de opinido de cada uma das

entrevistadas.

4.1 POLITICAS E ESTRATEGIAS DE GESTAO DE PESSOAS DA COOPERATIVA

A cooperativa estudada passou por algumas mudancas recentemente em seu modelo de
gestao e agdes voltadas ao desenvolvimento de cada profissional, essa mudanca se deu devido
a troca de diretoria e por consequéncia a composi¢do dos comités, incluindo o comité de
Recursos Humanos, sendo o responsavel por tomada de decisdes e projetos voltados para o
desenvolvimento e politicas de regimento da gestdo de pessoas na cooperativa.

Essas mudancas foram apresentadas neste trabalho especificamente ao que se refere a
area de gestdo de pessoas e politicas adotadas para desenvolvimento profissional do
colaborador. Partindo de uma politica tradicional de cargos e salérios, a cooperativa por meio
nova diretoria, adotou uma nova politica.

Por meio das novas decisdes a respeito da politica de cargos e salarios, que atualmente
nao ¢ mais do modo tradicional de crescimento onde o tempo de carreira na cooperativa ou
crescimento de desenvolvimento em degraus, a representante descreve que a cooperativa,
seguindo tendéncia de outros tipos de organizagdo atualmente trabalha com uma politica
denominada protagonismo. A politica tem esse nome, pois busca incentivar cada colaborador
que, ¢ o protagonismo de cada um e que ¢ responsabilidade de cada um manter ou melhorar
sua carreira na empresa, dessa forma as oportunidades aparecem para aquelas pessoas que sao
mais preparados.

A politica adotada pela cooperativa tem como foco o incentivo da busca individual e
coletiva de capacitacao e formacgao para estarem preparados para as oportunidades que venham

a surgir ao longo da carreira. A cooperativa quando se fala em gestdo de pessoas, incentiva que
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seus colaboradores possam se desenvolver trazendo beneficios pessoais adquirindo
conhecimento individual e que refletira em melhorias para a cooperativa e o ambiente coletivo.

Esse incentivo se da de diversas formas, partindo da cooperativa a disponibilizacao de
canais que permitem acesso a cursos € capacitagdes internamente, através de cursos e
treinamentos que permitem o entendimento e disseminacdo do modo de operacdo, visdo,
principios e valores esperados e seguidos pela cooperativa, nesse sentido, ela afirma que existe
hoje uma plataforma de aprendizagem e nele ¢ disponibilizado todas as formacgdes basicas
necessarias para formagdes dos cargos. A plataforma € composta por cursos sobre o
cooperativismo, sobre a instituicdo A, além de cursos regulatorios que o banco central exige
sobre Lei geral de prote¢do de dados (LGPD).

Além dos cursos de temas gerais, a cooperativa fornece cursos mais especificos com
base na fung¢ao e area de atuagdo do colaborador o que facilita o melhor andamento do trabalho
de cada func¢do atendendo ao que é esperado pela cooperativa e principalmente auxiliando e
entregando um melhor atendimento aos seus clientes, nesse caso os associados. Esses cursos
especificos sdo direcionados aos produtos e servigos dando subsidios tedricos e técnicos para
um melhor desempenho de cada fungao.

No que se refere a plano de cargos e salarios, conforme foi verificado a cooperativa tem
uma politica unica que ¢ baseada nas competéncias individuais dos colaboradores, através da
qual sdo selecionados indicadores de competéncias, conhecimentos e habilidades necessarias
para desenvolver cada cargo, essa politica abrange também as questdes salariais que sdo
utilizadas com base nessas competéncias.

A definicdo da remuneragdo ¢ feita por meio de bandas que vao desde o grade do
estagiario até o grade do gerente de agéncia aumentando o valor de acordo com o aumento de
cargo e responsabilidade. Essas bandas se baseiam numa tabela sistémica, sendo revisada
atualmente por meio de uma pesquisa de salarios no mercado financeiro, institui¢cdes
financeiras, a cooperativa ndo tem obrigatoriedade de seguir essa tabela, mas por opg¢ao
praticam essas bandas de acordo com o mercado visando maior atratividade e uma retengao das
pessoas.

A cooperativa estudada ndo possui um plano de cargos e salario no formato tradicional,
mas focando nas competéncias e no desempenho de cada colaborador, o programa
protagonismo apresenta as oportunidades disponiveis para que este crescer profissionalmente e
alcance novos cargos e fungdes, sem a restricdo de tempo ou degraus para desempenhar
qualquer funcdo, tornando possivel a todos que tiverem interesse progredir na carreira dentro

da propria institui¢ao.
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Foram abordados também temas sobre a transformagao digital que vem ocorrendo no
sistema bancario nos ultimos tempos e reafirmando o desenvolvimento da cooperativa
acompanhando o mercado, levando em consideracdo que essa automacgdo, simplificacdo e
robotizagdo de fun¢des administrativas.

A cooperativa tem um olhar voltado aos cargos administrativos através do incentivo ao
desenvolvimento para a area também de negocios, ja que a tendéncia de maior possibilidade de
crescimento se encontra na area comercial através do crescimento das carteiras de associados,
que acompanham a ampliagdo e desenvolvimento da cooperativa como institui¢do financeira
competitiva no ramo.

A respeito de como os principios e valores cooperativistas se aplicam para os
colaboradores e o que diferencia a instituicdo cooperativa no que se refere a aplicabilidade dos
principios no dia a dia da cooperativa. A cooperativa demonstra um olhar voltado para as
pessoas, associado e colaborador.

Para os colaboradores ndo hd uma defini¢do de metas financeiras, por exemplo, mas o
indicador utilizado ¢ o desempenho e a busca pela exceléncia como principal meta a ser atingida
por cada colaborador. Com vistas a ampliar esse olhar pro negécio dentro do propdsito da
cooperativa que nao ¢ simplesmente fazer venda de produtos e servigos é fazer, ofertar a
necessidade do associado.

No que se refere a desligamentos de colaboradores nesse caso, a gerente de gestdo de
pessoas afirma, que como em qualquer instituicdo sempre existem desligamentos, no entanto,
o processo de envolvimento da cooperativa em entender e auxiliar na resolugdo de problemas
ocorre através de feedbacks, apoio, questionamentos para tentar entender e auxiliar da melhor
forma, inclusive apresentou um dado de que boa parte dos colaboradores tem mais tempo de
permanéncia na cooperativa o que no contexto da forma de trabalho da cooperativa e constantes
mudangas, trazem seus bonus e 6nus atrelados a isso.

O bonus € que a permanéncia demonstra que a cooperativa € um bom ambiente € que
permite crescimento interno fazendo com que as pessoas decidam permanecer na organizagao
cooperativa € como Onus ela aponta que existe uma grande dificuldade em conseguir uma
mudanca de modelo mental, de alguns colaboradores que muitas vezes tem dificuldade
acompanhar as mudangas e se adaptar as realidades que elas trazem no ambiente profissional.

Com relagdo ao tema do estudo voltado para a atuagdo das mulheres, o sistema
cooperativo a qual pertence a cooperativa estudada, atualmente possui 67% do seu quadro
colaborativo composto por mulheres, inclusive diversos cargos de gestdo sdo ocupados por

essas profissionais, confirmando na pratica que ndo ha distingao de género.



50

Ainda a respeito dessa inclusdo de géneros, as mulheres além de serem maioria no
quadro funcional atualmente, no que tange o recrutamento e selecdo da cooperativa, elas se
apresentam muito mais bem preparadas para os cargos, com capacidades tanto técnicas quanto
de disponibilidade e interesse. Apesar disso a cooperativa busca trazer o equilibrio nos times
com colaboradores homens e mulheres, j4 que consideram que suas competéncias se
complementam.

A representante da cooperativa apresentou as politicas e estratégias adotadas pela
cooperativa estudada no que tange ao gerenciamento de gestao de pessoas, planos de carreira,
cargos e salarios, possibilitando conhecer a visdo institucional da cooperativa a respeito de seu
funcionamento e posicionamento. Nos topicos seguintes serdo apresentados e analisados dados
coletados das entrevistadas, colaboradoras da cooperativa, tendo assim percepc¢des de como
funciona na pratica e no dia a dia essas politicas adotadas pela cooperativa € como isso impacta
em suas carreiras e escolhas profissionais.

As descrigdes das politicas e estratégias do plano e gestdo de carreiras, demonstram que
a cooperativa estd alinhada a uma tendéncia que deixa o modelo tradicional de planejamento
organizacional de carreira e d4 espaco a autogestdo da carreira, onde ndo mais a organizacao se
preocupa com a carreira, mas sim cada pessoa a tem sob sua gestao e responsabilidade.

Chiavenato (2020) apresenta que o papel da organizagdo nesse modelo € colocar a
disposi¢do o maximo possivel de ajuda por meio de informagao, recursos e oportunidades para
os colaboradores. Mas para alcangar crescimento profissional, cada um deve conhecer suas
proprias competéncias e saber como desenvolver e utilizar ao longo de sua trajetoria
profissional conseguindo oportunidades e evitando ameagas em sua carreira por meio do

desenvolvimento individual.

4.2 INSERCAO PROFISSIONAL

Visando conhecer as experiéncias vividas e como o crescimento profissional individual
de cada uma das entrevistadas a fez chegar onde estdo hoje, ¢ relevante compreender as trés
fases de carreira, a inser¢do, atuacdo e ascensdo profissional, percorrendo temas acerca da
trajetoria profissional de cada entrevistada. Para tanto serdo apresentados a seguir dados

referente ao perfil dessas profissionais e cargos que ocupam.
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Para compreender a percep¢ao das mulheres a respeito da construcdo de suas carreiras

com base em sua trajetdria e perspectivas profissionais avaliadas a partir das trés fases desde

sua insercao até o crescimento por meio de ascensdo profissional. Assim por meio de questdes

que permeiam o perfil das colaboradoras entrevistadas com o objetivo de conhecer o perfil

pessoal e o contexto social onde estdo inseridas, buscou-se conhecer quem sdo essas mulheres

e analisar seus posicionamentos e opinides com base em sua situa¢do atual e como isso pode

impactar seu desenvolvimento profissional, conforme demonstrado no Quadro 7 a seguir:

Quadro 7 - Perfil das profissionais entrevistadas

. Estado Estrutura Formacgao ~
Entrevistada Idade Civil Familiar Académica Ocupacio de cargo
Azaléia 38 Solteira Mora sozinha | Economia + Gerente de negocios
especializagdes | Pessoa juridica
nivel 2
Magnoélia 42 Divorciada | Reside com o | Pedagogia Assistente de
companheiro negocios
Dalia 28 Casada Esposo e filha | Administragdo Assistente de
negocios
Caléndula 29 Casada Esposo e filha | Administragdo Gerente de negocios
Pessoa fisica de
média renda
Amarilis 37 Casada Esposo e filha | Administragdo + | Gerente de agéncia
especializagdes
Bromélia 41 Solteira Filho Ciéncias Caixa,
Contabeis administrativo e
tesoureira
Camélia 49 Casada Esposo Administragdo + | Gerente de negdcios
especializacao pessoa fisica de alta
renda

Fonte: Elaborada pela autora (2021).

A faixa etaria das entrevistadas esta entre 28 a 49 anos, com a média de 37 anos entre

as idades, além disso, cinco das sete mulheres sdo casadas. Sobre a estrutura familia trés delas

residem com esposo ¢ filha ainda crianca, uma delas reside sozinha, a sexta entrevistada reside

apenas com o filho também menor de idade e duas das entrevistadas residem com seus

companheiros apenas.
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Ainda se tratando de perfil observa-se um padrdo entre todas no que tange a formacao
académica, que todas elas possuem ensino superior, das quais trés delas possuem ou estdo

cursando especializagdes com foco em seus cargos e fun¢des desempenhadas.

4.2.2 Ocupacio de cargos

Com o objetivo compreender que cargos ocupados pelas profissionais mulheres e suas
experiéncias anteriores na cooperativa buscou-se compreender a bagagem que cada uma possui
e traz consigo e como isso serve de base para cada opinido apresentada em relagdo a sua
percep¢ao como colaboradora da cooperativa. Foram abordados os temas de dificuldades e
oportunidades encontradas no dia a dia em seus cargos, considerando que cada entrevistada
possui um cargo ou uma dimensdo diferente e assim também uma visdo individual do que ¢
ponto positivo e negativo das realizacdes de suas atividades e funcdes.

Conforme demonstra o Quadro 7 as entrevistadas possuem cargos e niveis diferentes
dentro da cooperativa estudada, além disso, o tempo de cooperativa ¢ diversificado também,
tendo pessoas que estdo ha mais de dez anos e algumas com menos de cinco anos, essa
diversidade de experiéncias e vivéncia em cooperativa serve para avaliar como a ascensao
profissional independe do tempo, mas sim das experiéncias e capacidades de cada colaboradora.

Ao estabelecer uma relagdo com os cargos ocupados buscou-se descrever e compreender
suas dificuldades, possibilidades percebidas na execugdo de sua func¢do, apesar da diversidade
dos cargos, os mais citados sdo as pessoas, tanto positiva ou negativamente.

Nota-se a partir das respostas que para as entrevistadas, a cooperativa ¢ movida pelas
pessoas e que todos os colaboradores tém contato direto com colegas em todos os niveis dentro
da cooperativa e também com os associados, além disso, um tema citado foi que a mudanca
constante, da tecnologia, das situagdes sociais sdo um grande desafio para se manter firme e

atualizada para executar da melhor forma suas atividades.

4.2.3 Trajetoria profissional

Cada profissional entrevistada possui uma trajetoria diferente, bem como experiéncia,
conhecimentos diferentes entre si e isso constitui uma identidade profissional a cada uma delas.
Neste sentido, quanto a trajetoria profissional dessas mulheres tem-se um feedback positivo
sobre a possibilidade de crescimento na cooperativa, a entrevistada Amarilis relatou a respeito

de sua carreira que,
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[...] iniciei como estagidria e ai fui efetivada como assistente de negdcios 14, anterior
a isso ainda, trabalhei no banco do estado na institui¢do B como estagiaria também e
ai o inicio de tudo mesmo foi empresa familiar dos meus pais, num restaurante, eles
tinham um restaurante e eu trabalhava com eles

Essa experiéncia, especificamente, apresenta um desenvolvimento de carreira
considerando que a entrevistada atualmente possui o cargo de gerente de agéncia. Além dessa
¢ possivel ver relatos onde o cooperativismo se apresentou como possibilidade apds uma
trajetoria anterior em outros tipos de institui¢do, como, por exemplo as entrevistadas Délia,
Magnolia e Bromélia que representam um pouco a diversidade da histéria e experiencia

profissional entre as entrevistadas,

[...]eu ja havia trabalhado como auténoma, eu vendia roupas, foi no periodo logo que
eu tive minha filha, entdo eu optei por ficar um pouco mais com ela, dessa forma eu
conseguia conciliar, ficar meio periodo com ela e meio periodo fazia minhas coisas,
antes disso também tinha trabalhado no instituicdo A por outros 2 anos e meio, ¢ ai
acabei saindo porque eu queria engravidar e ter uma gravidez mais tranquila e me
dedicar mais a ela, e antes da institui¢do A tinha trabalhado na receita federal como
assistente administrativo também, mas no institui¢do A sempre foi em tesouraria,
caixa, administrativo e agora que eu fui pra parte comercial mesmo (Dalia).

De experiéncias pelo mercado autonomo até empresas em ramos totalmente
diferenciados e até mesmo pertencimento a outras instituicdes financeiras ou ligadas ao
cooperativismo mesmo que indiretamente, cada entrevistada apresentou um pouco de sua

trajetoria, empresas e atividades por onde passaram até hoje.

Entéo eu trabalhei por 16 anos, numa empresa moveleira , iniciei na recepgdo né como
telefonista, secretaria e dali surgiram as oportunidades de assumir um setor né, entdo
ali que eu fiquei 15 anos nessa atividade até assumir a geréncia de gestdo de pessoas,
[...] trabalhei por 3 anos na associagdo empresarial como mentora de nucleos,
trabalhava na parte dos nticleos setoriais e multissetoriais, fazendo a parte de
mediacdo dos grupos, entdo trabalhei muitos anos ali e ai surgiu a oportunidade da
instituicdo A (Magndlia).

Na verdade, assim eu vim de interior, me criei no interior e vim pra Chapeco ja faz
uns 24 anos mais ou menos, eu trabalhei ja em varias empresas, supermercado, fui
caixa, sempre me destaquei um pouco com caixa, trabalhei em lotérica quase 8 anos
né, trabalhei em uma farmacia também [...] voltei a trabalhar na instituicao C fiquei 2
anos e pouco na institui¢ao C na época estava estudando acabei saindo até por opcao
na época do TCC ai depois disso que eu terminei que eu conclui tudo né eu entrei na
instituicdo D 14 eu desempenhava também a fun¢do de caixa, tesouraria e ai apos 1
ano e 1 ano e pouco eu fui pra area administrativa pra parte de empréstimos
habitacionais pela caixa e ai quando surgiu a oportunidade no institui¢do A eu vim pra
instituicdo A, entdo assim né sempre tentando buscar algo melhor (Bromélia).
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E unanime entre as respostas das entrevistadas que o primeiro contato com o
cooperativismo se deu pelo surgimento de oportunidades de vagas ou indicacdes e acabaram se
interessando pela forma de trabalho, principios, valores e postura adotada pela cooperativa,
tanto na diferenca de tratamento com o colaborador como a diferenca de tratamento e prestagao
de servigo ao associado.

As oportunidades demonstradas tanto na contextualizag¢@o sobre a cooperativa e toda a
base tedrica que constitui € posiciona as organizagdes cooperativas, devem ser abertas
indistintamente, com vistas a promover desenvolvimento regional onde a cooperativa esta
inserida buscando sempre por pessoas qualificadas e dispostas a se qualificarem para poderem
ocupar cargos, além de ter o intuito de promover empregos para a populacao local.

As cooperativas possuem uma identidade organizacional distinta de empresas nao
cooperativas mesmo quando atua no mesmo ramo ou segmento, como € o caso de cooperativas
de crédito e institui¢des financeiras, e isso ¢ considerado um diferencial no posicionamento de
mercado e também na forma de contratagdo, ja que o cooperativismo tem um papel de ser um
agente de relacionamento e desenvolvimento social, regional onde esta inserido. (OCB, 2018).

Reafirmando a teoria apresentada citando o que diz Oliveira (2011), no que se refere
aos publicos da cooperativa sendo cooperados, clientes, fornecedor, funcionarios e governo,
buscando interagir e atender a todos com foco na equidade e transparéncia consolidando
relagdes além das comerciais, promovendo envolvimento e consequentemente melhorando os
resultados.

Considerando os perfis apresentados dessas mulheres, bem como sua trajetoria, percebe-
se que apesar da diferenga de experiéncias e rotinas de cada uma delas, cada experiéncia
percorrida construiu a carreira delas até chegarem ao seu atual momento profissional. A
oportunidade de trabalhar na cooperativa, foi de uma oportunidade de ocasido para uma escolha
assertiva que fez a diferenca na trajetoria profissional de cada uma delas, se sentindo ndo apenas
colaboradoras da cooperativa, mas tendo a sensagdo de pertencimento aos principios, valores e

postura adotada pela cooperativa.

4.3 ATUACAO NA COOPERATIVA

A atuagdo dessas profissionais entrevistadas na cooperativa, ¢ abordada através do
reconhecimento do ambiente onde estdo inseridos através de uma autoanalise das oportunidades

e dificuldades encontradas na execugdo de suas atuais fungdes. Além disso, foram abordados
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temas referentes a forma de tratamento na atuacdo profissional e plano de cargos e saldrios na
empresa.

Considerando a atuagdo dessas profissionais pode se observar que a maioria das
dificuldades encontradas pelas entrevistadas em sua atuacao de cargo estdo muito mais voltadas
para suas fungdes e atividades realmente, na pratica, um exemplo disso ¢ na resposta da gerente
da agéncia, onde ela aborda que as dificuldades sdo as mesmas que as oportunidades de
crescimento, pois se sente sempre desafiada para usar o problema e transformar em algo que a
impulsione a crescer mais na cooperativa. Ela ainda confirma sobre sua realizacao profissional
e satisfacdo na sua situagdo e cargo atual na cooperativa demonstrando assertividade em sua
trajetoria profissional.

No entanto, nem todas tiveram esse posicionamento, considerando algumas dificuldades
como perdas ou atrasos ao longo da trajetoria, um exemplo disso pode ser demonstrado no
relato da entrevistada Dalia que aponta para a dificuldade de conciliar a vida pessoal com a
profissional e dar conta de todas as tarefas, e que muitas vezes precisou deixar de fazer algumas
coisas devido ao desalinhamento de sua vida pessoal e profissional naquele momento. Assim

como esse aspecto da vida pessoal aparece novamente no relato da Magnolia.

Eu acredito que a vida pessoal da gente ela interfere diretamente né a nossa vida
profissional entdo quando eu deixei de fazer alguma coisa, nao participar era porque
a minha vida pessoal ndo estava alinhada sabe, correria com filho e essa parada da
pandemia, entdo ndo sabia onde ¢é que ia deixar entdo vocé ta aqui, mas a tua cabega
ndo estd ao mesmo tempo, entdo isso acaba afetando bastante o mnosso
desenvolvimento e nosso foco aqui dentro. (Dalia)

[...]Jacho que um ponto fraco foi ndo ter me permitido a vivenciar isso né a tentar
buscar realmente essa profissdo que eu escolhi, mas em virtude do meu dia a dia, da
necessidade e das oportunidades que foram surgindo eu fui me adaptando e buscando,
estudando, me aperfeigoando na outra atividade e eu vejo isso assim como um ponto
forte, porque eu persisti e ndo me escondi atras daquela frustragdo de talvez ndo ter
tido 14 no tempo certo e ter me desafiado (Magndlia)

Todas as entrevistadas possuem uma trajetoria profissional diferente entre si, quando
retomamos os dados referentes a evolucdo da mulher no mercado de trabalho, aliada as
respostas obtidas, abordado por Romani (1982) quanto a essa necessidade de que a mulher deve
provar suas competéncias e aptiddo tanto no ambiente de trabalho, como na educagdo,
valorizacdo da mulher no ambito familiar, pois a busca por novas oportunidades profissionais
sempre precisou estar aliada com as outras diversas funcdes e atividades da mulher, o que
muitas vezes se torna uma restricdo para almejar e buscar acesso em areas que além de

reconhecidas, possam estar aliadas ao que querem fazer e como se sentem em relagao a isso.
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O que reforca a teoria da autora Metz (2015, p. 172) quando afirma que “A
inser¢do/manuten¢do das mulheres no mercado de trabalho e, principalmente, em cargos de
lideranga ¢ dificultada por aspectos socioculturais relacionados ao género e nao a qualidade e a
competéncia.”

Essa informag@o demonstra que apesar de a mulher ter sim, essa habilidade realgada de
fazer vérias coisas em simultaneo, o fator de ser vista como a responsavel pelo lar e ainda ter
essa necessidade e desejo de buscar novos patamares na area profissional e educacional, muitas
vezes pode frustrar sonhos e perspectivas profissionais devido a inconsisténcia na conciliagao
dessas areas e consequentemente pode ser um ponto importante e afeta em alguns casos o pleno
desenvolvimento profissional além dos estudos, essa caracteristica multifacetada da mulher
muitas vezes vista como ponto positivo, pode ser desgastante quando hd uma sobrecarga
exagerada sobre a mulher e ela tem a necessidade de optar por um outro aspecto.

As dificuldades e oportunidades também foram citadas pelo restante das entrevistadas
em aspectos individuais como facilidade de adaptacdo a novos lugares, pessoas ¢ atividades,
além da autossabotagem através do descrédito em si mesma que surge diante dos desafios. De
modo geral mesmo havendo alguns relatos de dificuldades sobre a atuag@o profissional, nota-
se em unanimidade que ha satisfacdo na realizacdo de suas fungdes e cargos.

Essa demonstracao de satisfacdo revisita o conhecimento das entrevistadas em relagao
as politicas e estratégias utilizadas pela cooperativa e como isso chega até elas. Do mesmo
modo ¢ possivel perceber unanimidade nas entrevistadas quanto a percep¢ao de oportunidades

fornecidas pela cooperativa para desenvolvimento de suas carreiras.

Sim nés temos sim nossa cooperativa muito aberta a construir juntos, nds temos varios
comités hoje que eles se reunem em comités de pessoas, comités de crédito pra
construir essas politicas [...] antigamente era num formato s6 como ¢ que eu vou te
dizer, degraus né, ou tu era assistente, gerente, agora ndo, vocé€ pode ser assistente 1,
2 e 3 gerente 1, 2 ¢ 3 gerente de agencia 1, 2, 3 e 4, vocé vai tendo niveis, pra vocé
ser gerente 1 o que vocé e como vocé é e o que vocé se comporta e vocé tem além de
uma entrega de nimeros que noés ndo trabalhamos com meta mas vocé tem também
um perfil comportamental e ai esse perfil comportamental vai fazendo vocé subir de
nivel também além das entregas por exemplo CPA10 e CPA20 ndo sei se vocé
conhecer os termos das provas da ANBIMA (Associagdo Brasileira das Entidades dos
Mercados Financeiro e de Capitais), cada prova que vocé faz vai estudando mais ,
6bvio vai adquirindo conhecimento e também vai deixando vocé galgar um novo
cargo entdo num formato linear ¢ claro vocé continua sendo gerente mas galgando
uma nova faixa e consequentemente uma faixa salarial maior (Amarilis).

Esse relato demonstra claramente a execugao e funcionamento real do tema abordado

no Quadro 2 sobre governanga cooperativa e o real sentido e importancia dos comités e como
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essas decisdes estratégicas saem da administragdo e chegam até a ponta que é a agéncia.
Substituindo um sistema antigo de crescimento mais estatico, as decisdes de melhoria no
planejamento de desenvolvimento profissional promovido através de decisdes em comités
permitiram melhoria para a atuagao, satisfacao e novas perspectivas para cada colaborador.
Ainda os relatos das entrevistadas se complementam reforcando esse aspecto quando
citam em seu relato a politica do Protagonismo, citam essa mudanga da politica e como
influenciou positivamente como incentivo e oportunidades, o que demonstra que ¢ uma
informacao acessivel a todos na cooperativa para que todos tenham oportunidade de
desenvolvimento, ndo apenas em crescimento para novos cargos, mas para melhoria

profissional no cargo em que estdo atuando.

Sem diivida nenhuma, nds temos varias oportunidades, varias op¢des de qualificagao,
que temos tudo que a gente precisa, temos um portal inovar que tudo que a gente
precisa de base de conhecimentos esta ali, depende unicamente e exclusivamente da
gente, algo que esta nas nossas maos, entende ndo depende mais de ninguém, porque
todas essas ferramentas, a cooperativa nos proporciona, entdo depende de cada um de
nds, € ai assim o conhecimento ta ali, através de treinamentos, através de
qualificagdes, informagdes, s6 depende da gente buscar e cultivar isso como habito
diario como rotina da gente que tem no dia a dia buscar todo dia se aperfeigoar com
uma coisa diferente (Magnolia).

A relagdo de tratamento da mulher em relagdo aos homens, muitas vezes como abordado
na teoria desse trabalho € presente e afeta consideravelmente a insercdo, atuagdo e ascensao
profissional da mulher, j4 que hd um historico de desvalorizagdio da mulher e falta de
reconhecimento de seu potencial para realizar atividades ou compor cargos que homens
ocupam.

Com o intuito de responder ao objetivo proposto no trabalho, considerando a
diferenciag¢do apontada portanto, dentro da cooperativa ou até mesmo em algum momento da
trajetoria profissional em outras institui¢des se sentiram diminuidas ou perceberam alguma
diferenca de tratamento por serem mulheres. Surpreendentemente, a resposta das sete
entrevistadas foi positiva em relagdo a cooperativa, ja que desde que contratadas na cooperativa,
em nenhum momento tiveram qualquer resposta negativa ou dificuldades por ser mulher, nem
discriminagao ou qualquer tipo de tratamento diferenciado.

Algumas delas citaram também que passaram por situagdes desagradaveis em
institui¢des anteriores a cooperativa onde havia um tratamento diferenciado por ser mulher, que
influenciava desde o momento do recrutamento e selecdo para vagas até na execucdo de

atividades e escalas salariais. Inclusive ha um relato da entrevistada Azaléia onde demonstra
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que mesmo em uma instituicdo cooperativista a qual teve experiéncia profissional anterior,
havia diferenciacdo salarial para homens e mulheres. Essa resposta abre uma pauta para ser
refletida j& que mesmo amparadas pelos mesmos principios demonstra que pode sim haver
diferencas e incoeréncias de uma instituicdo cooperativa para outra.

Considerando os diversos avangos em relagdo a valorizacao e aceitacdo da mulher no
mercado de trabalho, sabe-se que ainda ndo ¢ unanime o conceito de igualdade e principalmente
de equidade no tratamento, remuneragdo e valorizagdo de homens e mulheres no ambiente
organizacional, muitas organizacdes ainda usam o gé€nero para definir o quao capacitado,
quanto potencial, e nivel de sensibilidade e fraqueza de um colaborador partindo do pressuposto
de ser homem ou mulher.

Cada instituigdo, por mais que faca parte de um ramo ou classe diferente, como € o caso
por exemplo, de organizacdes cooperativas para organizagdo publicas ou privadas, permite
compreender, que nem mesmo sendo pautada pelos mesmos principios cada institui¢ao trabalha
de uma forma influenciada pela regido, pelas caracteristicas e decisdes direcionadas pela gestao
responsavel, isso demonstra que a diferenga de tratamento entre mulheres ¢ homens nao se
restringe ao tipo de organizacdo a qual essa pertence, mas sim ¢ um contexto muito particular
de cada institui¢do que define como essa discussdo e tema sdo levados dentro da organizagao.

Indo ao encontro ao que € abordado por Tonani (2011) que descreve que a presenca da
cultura predominantemente masculinizada, em que homens historicamente tiveram uma maior
ascensao profissional devido ao tempo de inser¢ao no mercado de trabalho e mais facilidade no
acesso ao ensino e qualificagdes. Essa acessibilidade proporcionou mais vantagem aos homens
quando se refere a inser¢ao ou atuagdo profissional.

E notério que apesar de a presenga da mulher no mercado de trabalho estar concretizada,
ainda enfrentam dificuldades em relacdo a igualdade de direitos, no entanto ou por esse motivo
as mulheres tendem a se interessarem mais em assumir certas responsabilidades, mesmo com
certo receio, que era imposta antigamente somente aos homens (METZ, 2015).

Além disso, ainda por questodes culturais, sempre foi imputada a responsabilidade maior
pelo lar e pela criacdo dos filhos, fazendo com que mesmo ja inseridas no mercado de trabalho,
as mulheres abrissem mao em parte, para os cuidados com a familia, atitude esta, vista como o
curso natural a ser seguido, enquanto que aos homens era devido o papel do provedor e a eles
cabia o sustento e das condigdes de manutengdo deste lar (TONANI, 2011).

A teoria determina que a pauta que rege o cooperativismo relatadas por meio dos
documentos e resolucdes da OCB possuem foco em valores e principios que potencializem e

promovam democracia, igualdade, equidade, transparéncia e responsabilidade social, diferente
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de outras instituicdes que apesar de possuirem valores institucionais, tendem a direcionar o foco
em valores que promovam resultados para si € que consequentemente ajudem a comunidade
local sem ser seu foco principal. Dessa forma espera-se essa atitude diferenciada, mas que devia
ser habitual a qualquer tipo de organizagao em qualquer esfera, sendo o de ndo diferenciacao
de qualquer cidadao por género, raga, orientacdo ou quaisquer caracteristicas abordada pela
sociedade ainda nos dias atuais como diferentes.

Na pratica, as diferengas em relagdo a outras instituigdes sdo um ponto relevante e
positivo para a pesquisa, pois isso confirma essa atitude diferenciada da cooperativa, onde na
unidade de andlise permitiu perceber que a cooperativa trata todos indistintamente,
possibilitando tratamento, oportunidades e reconhecimento igualitario as mulheres
colaboradoras dessa institui¢ao.

Por meio dos relatos a respeito da atuagdo das mulheres na cooperativa, foi notorio a
satisfacdo de todas as entrevistadas a respeito de seus cargos e fungdes dentro da instituicdo. O
conhecimento da forma de trabalho da cooperativa é um fator importante que além de fazer o
colaborador parte da organizacdo permite compreender quem ¢ e onde estd dentro da

organizagao.

4.4 ASCENSAO NA CARREIRA: PERSPECTIVAS DE CRESCIMENTO PROFISSIONAL

O atual momento na carreira profissional ¢ de satisfacdo de acordo com os relatos das
entrevistadas, foram abordados aspectos quanto a inser¢do e quanto a atuagdo dessas
profissionais, mas ha ainda um ponto a ser abordado, a ascensao profissional das carreiras. A
ascensao além de novos cargos ¢ também oportunidade de crescimento e melhorias em seus
cargos atuais trazendo desenvolvimento do mesmo modo para as colaboradoras, como ¢

possivel perceber no relato das entrevistadas Bromélia e Camélia.

[...]hoje ndo tenho interesse em estar saindo sendo bem sincera, ndo tenho interesse
estar saindo quero estudar e ver se consigo crescer mais aqui dentro, digamos, ndo
crescer, na verdade assim ¢ uma vontade minha, porque até entdo estou meio
estagnada. (Bromélia).

[...] vocé pode estar no mesmo cargo o tempo que vocé quiser € s6 melhorar cada vez
mais, entdo eu me coloco esse lugar, eu ndo quero sair do meu cargo, gosto do que
fago, gosto do meu cargo e s6 quero melhorar mais no meu quadrado como se diz,
estar ajudando a cooperativa, vai estar ajudando todos, mas eu ndo almejo outra
fungdo, [...]Jporque acredito que tem muito a melhorar ainda pra gente ta ai,
melhorando a cada dia, mas quero focar na minha carreira se Deus quiser e continuar,
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dando continuidade nesse meu espago. A gente tem diversos produtos, mas vocé nao
atua em todos os produtos e tu tem que melhorar, um exemplo nds temos credito
imobiliario, mas eu ndo atuo em crédito imobiliario eu quero atuar melhorar pra estar
expandindo na institui¢do A aqui na minha agéncia, ¢ isso que eu digo, melhorar os
conhecimentos (Camélia).

Em contrapartida, hé relatos sobre o interesse em novos cargos € oportunidades na
cooperativa. O protagonismo que ¢ o recurso utilizado como politica de crescimento
profissional apresenta os cargos disponiveis € quais 0s requisitos necessarios para que um
colaborador possa alcangd-lo quando houverem vagas disponiveis. Essa informagdo ¢
disponibilizada a todos os colaboradores, permitindo que todos tenham oportunidade de ocupar
o cargo almejado se atender aos requisitos.

Esses requisitos vao desde capacitagdes e aprovagao de alguns certificados voltados para
produtos de institui¢des financeiras, até aptidoes, competéncias e habilidades individuais que
podem se tornar destaque e abrir possibilidades de novos oportunidades dentro da cooperativa.
Complementando o exposto, Metz (2015) afirma que nem todas as mulheres desejam ser lideres
em suas empresas, mas as que almejam por cargos mais altos, devem estar dispostas a aceitar
novos desafios, com objetivos mais amplos, e com foco na solu¢do dos problemas e aceitando
criticas para transforma-las nestas solucdes.

A cooperativa utiliza da politica onde cada colaborador tem a oportunidade de se
destacar e buscar novos cargos ou melhorias através da demonstracdo de competéncias
necessarias e atendendo a demanda da cooperativa, a ideia € o crescimento em conjunto, tanto
individual do colaborador por meio do conhecimento e consequentemente o crescimento da
cooperativa por meio da aplicagdo desses conhecimentos no dia a dia da cooperativa.

Também pode ser notado que na cooperativa, as oportunidades de novos cargos nao tém
ligagdo com o tempo de cooperativa, pois de acordo com as informagdes sobre os cargos temos
gerentes de negocios que estdo a menos tempo na cooperativa, mas que por terem os requisitos
necessarios € se destacarem em suas fungdes, foram consideradas aptas para ocupar tais
posi¢des dentro da cooperativa.

Assim, foram elencados pelas entrevistadas alguns fatores que elas consideram
importantes para o crescimento profissional. Elas citaram o que na visdo individual delas seriam
capacidades e habilidades necessarias para o alcance de novas oportunidades profissionais,
algumas capacidades se repetem e se complementam ao longo das respostas conforme
demonstra a Figura 7 a seguir que apresenta a recorréncia das respostas e os principais atributos

citados como requisitos para desenvolvimento de carreira.
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Figura 7 — Competéncias na visao das entrevistadas

Fonte: Elaborada pela autora (2021).

As caracteristicas mais citadas ao longo das entrevistas a proatividade, aprendizado
constante e a habilidade de se adaptar as mudangas foram as mais recorrentes sendo citadas por
trés das sete entrevistadas, em segundo lugar com duas citagdes esteve a for¢a de vontade e as
demais competéncias todas foram citadas pelo menos uma vez por alguma das entrevistadas.
Entre as defini¢des de competéncias sabe-se que estd associada a verbos como saber agir,
mobilizar recursos, integrar saberes multiplos e complexos, saber aprender, saber se engajar,
assumir responsabilidades, ter visdo estratégica e ampla para tomar decisdes coerentes e
assertivas (ROCKENBACH, 2008).

A competéncia conforme descreve Camargo e Freitas (2013) é composta por trés
dimensdes, conhecimento, habilidade e atitude, essas varidveis quando aplicadas, tornam-se
referenciais de andlise e de exigéncia para que as organizagdes possam usar como base em
contratagdes e oportunidades de crescimento internas. Com base nas respostas, as
caracteristicas elencadas forma em sua maioria, voltadas para a dimensao da atitude, onde elas
se percebem no ambiente de trabalho a necessidade de apresentar por meio de suas acdes e
posicionamentos as competéncias que possuem.

Quando uma organizagao opta por gerir seus recursos humanos por meio de uma politica
de valoriza¢do por competéncias, ela abre oportunidades indistintas para que todo e qualquer

colaborador capacitado com as qualificacdes necessdrias possam assumir cargo, funcdo ou
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atividade dentro dessa instituicdo. Para Fleury e Fleury (2001), isso agrega tanto valor
econdmico para a organizacdo onde as competéncias sdo valorizadas e usadas para vantagem
organizacional como no aspecto de agregar valor social ao individuo, pois quando as pessoas
investem no desenvolvimento de competéncias essenciais para a organiza¢ao, a0 mesmo tempo,
investem em si mesmos ndo apenas como profissionais, mas como cidadaos.

Por meio dos relatos também se confirma o que ¢ argumentado por Chiavenato (2020)
referente ao aumento da valorizagdo da competéncia nos ambientes organizacionais como meio
de agregar valor e flexibilizar esse conhecimento individual em prol de beneficios pessoais e
profissionais por meio da permanéncia e ascensdo dentro das organizagdes.

Essas politicas e estratégias abordadas s3o um passo a mais na promog¢ao de tratamento
igualitirio, as entrevistadas relatam que essa forma de trabalho com novas politicas que
trouxeram mais possibilidades de crescimento para os colaboradores ¢ recente, pois mesmo
com a luta de pessoas excluidas social e profissionalmente ser antiga, muitas mudancas
importantes estdo acontecendo aos poucos e recentemente no aspecto particular de cada tipo de
institui¢ao.

Oliveira (2011) afirma que uma cooperativa com qualidade total em seu modelo de
gestao sabe lidar com os problemas que aparecem ao longo do processo, pois sao consideradas
oportunidades para o executivo ou o funcionario aperfeicoar uma sistematica de agregacao de
valor e, dessa maneira, ter condigdes de satisfazer as expectativas e as necessidades da
cooperativa e dos cooperados.

Para isso € necessaria uma boa estruturacao de sua governanga com equipes de direcao
e geréncias voltadas para cada area da institui¢do permite usufruir de diversos modelos de
gestdo, como € o caso das cooperativas que possuem uma sistematica de governanga que
trabalha em concelhos e comités adaptados a cada institui¢cdo cooperativa.

Isso influencia positivamente em uma valorizagdo e um olhar especifico para cada area
da cooperativa que vai desde comités de €tica, auditorias, area fiscal e financeira e também
abrande um grupo especifico para gestao de pessoas conseguindo desta forma contemplar todas
as areas da organizagdo de forma a aplicar verdadeiramente essas praticas e processos de
melhoria dentro da cooperativa (OLIVEIRA, 2011; OCB, 2017). A escolha pelo uso das
competéncias como método avaliativo e de ascensao e sucessao dentro da institui¢dao reforcam
mais uma vez, as oportunidades disponiveis a todos, passando essa visao tanto para cargos
administrativos como também para os que estdo na ponta, atendendo os associados.

Essas politicas tornam conhecidas as decisdes de comités, diretorias e o funcionamento

de cada area da cooperativa permitindo assim possibilidades de crescimento profissional a
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todos. Isso se confirma quando tanto a representante da cooperativa quanto as demais
entrevistadas abordam com detalhes informagdes sobre o funcionamento da politica abordada
na cooperativa, bem como forma de trabalho e unanimidade de pensamento e forma de trabalho.

No entendimento de Kanan (2010) os tracos culturais de discriminagdo a mulher nao
foram eliminados totalmente, estdo surgindo novos valores imergem na sociedade
contemporanea, através de mudancgas de conceitos, estilos de vida, arranjos familiares e sociais.
Essa nova fase da sociedade traz consigo a possibilidade de um posicionamento mais favoravel
que contraria a emancipagao da mulher. A autora complementa que as organizacdes t€m muito
a contribuir nesse aspecto por meio da formacdo de modelos de relacionamentos, onde os
fendomenos que mais se evidenciam quanto as relagdes interpessoais sdo através de cargos que
exer¢am poder e lideranca.

Sabe-se por meio dos dados apresentados ao longo da teoria, que a ascensdo ¢ um
problema presente na vida profissional das mulheres brasileiras, as pesquisas relatam uma
grande dificuldade na ascensdo profissional, onde as mulheres continuam como maioria em
cargos de menor representatividade na hierarquia das organizacdes e vao perdendo espaco com
0 aumento dos niveis hierarquicos.

O chamado “telhado de vidro” ainda estd presente como uma barreira invisivel na
sociedade, deixando em segundo plano mesmo que indiretamente a presenga de mulheres em
cargos de gestdo e envolvidas em processo de decisio (ENRIQUEZ, 2013). Felizmente, a
realidade da cooperativa estudada, trouxe uma perspectiva contraria ao padrao das organizagdes
em geral, pois ¢ percebida pelas colaboradoras como um canal de crescimento e
desenvolvimento profissional para os seus colaboradores.

O entusiasmo apresentado ao longo das entrevistas por parte das entrevistadas ao
citarem os aspectos da cooperativa e das oportunidades percebidas confirmam os relatos da
representante da cooperativa a respeito da postura da cooperativa quanto ao incentivo de
crescimento e desenvolvimento individual e coletivo de seus colaboradores. A satisfacdao e
sensagdo de pertencimento das colaboradoras apresenta uma esperanga por meio do
cooperativismo como um viés das organizagdes que consegue na pratica superar as barreiras
socioculturais e inserir mulheres e homens com igualdade nos trés aspectos de inser¢ao, atuagao
e ascensao profissional.

Com base na descri¢ao do funcionamento e posicionamento da cooperativa em relacao
a gestdo de pessoas e os relatos obtidos por meio das entrevistadas, percebe-se que a cooperativa
estudada contribui para a inser¢do, atuacdo, ascensdo e permanéncia das mulheres no mercado

de trabalho. Por meio da politica adotada pela cooperativa, as mulheres tem tido acesso a
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crescimento e desenvolvimento profissional com base em suas competéncias e aptiddoes sem a
discriminacdo de género, conseguindo a equidade e igualdade profissional em cargos de
diversos niveis, sendo o posicionamento da cooperativa um canal de acesso a mulheres e

homens ao mercado de trabalho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta secdo sdo apresentadas as consideracdes finais da pesquisa, resgatando os
objetivos propostos e apresentando as contribuicdes do tema e estudo, limitacdes e
possibilidades de pesquisas futuras. O objetivo geral da pesquisa consistiu em analisar como as
politicas e estratégias da gestdo da cooperativa atuam na promog¢ao de desenvolvimento
profissional das mulheres em uma cooperativa de crédito.

Acredita-se que o objetivo foi alcancado, considerando que foi possivel conhecer as
politicas e estratégias da cooperativa que na teoria correspondem a oportunidades igualitarias
para todos os colaboradores indistintamente. Atuando na promog¢ao de oportunidades para
homens e mulheres, considerando caracteristicas de competéncias, habilidades, conhecimentos
e atitudes para definir capacidade ou ndo para assumir cargos e ter um crescimento profissional
na organizacao.

Por meio das entrevistas, foi possivel compreender na pratica, por meio da visao das
colaboradoras como essa politica ¢ repassada dessa mesma forma, atingindo assim seu
proposito de promover competitividade interna por meio de competéncias e ndo de selegdo por
género, raga ou qualquer outra caracteristica fisiologica.

Os relatos tanto da representante da cooperativa quanto das colaboradoras permitiram
analisar em ambos os lados como a questdo de género ¢ envolvida na organizagdo.
Considerando o referencial tedrico utilizado como base que buscou apresentar a evolugdo do
ingresso e permanéncia da mulher no ambiente profissional e sua luta pelo tratamento de
géneros sem distingdo, em contrapartida, temos o cooperativismo, que surgiu com o proposito
de trazer oportunidade para comerciantes e foi se estendendo para diversos setores
fundamentado em principios que promovem igualdade, democracia e equidade indistintamente.

No mapeamento da carreira profissional percorrida pelas entrevistadas foi evidenciado
a influéncia do género e fungdes auxiliares na vida particular influenciam diretamente nas
decisdes e planejamento de futuro profissional de cada entrevistada. Além de profissionais,
existem esposas, filhas, maes, estudantes, que precisam se adaptar e exigem um esforco de
dupla jornada das mulheres profissionais.

Ainda assim, mesmo com essas barreiras sociais que poderiam de alguma forma
fragilizar a constru¢do de carreira das mulheres, hd um relato interessante a se considerar,
quando a representante pelo setor de gestdo de pessoas informa que a maior parte do quadro de
colaboradores da cooperativa estudada sao mulheres. Essa afirmativa vem acompanhada pela

explicagcdo de que a principal razdo para tal € o fato de que as mulheres em sua maioria estao
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melhor preparadas e buscam capacitacdes que atendem melhor as necessidades do mercado, o
que em uma organizag¢do pautada pela gestdo de pessoas com foco em competéncias se tornam
uma vantagem para quem se capacita e busca aperfeicoamento.

Quanto aos objetivos especificos, por meio da entrevista concedida pela gerente de
gestdo de pessoas foi possivel conhecer o funcionamento da gestdo da cooperativa. E
compreender como o comité de gestdo de pessoas atua através da implantacao das politicas de
remuneracao e planos de carreira propostos pela atual diretoria da cooperativa.

A analise das politicas e praticas disponiveis na cooperativa de crédito sdo praticas que
estimulam o desenvolvimento das mulheres de modo a almejarem e ocuparem cargos de
geréncias e lideranga administrativa e comercial na organizagdo. Além do plano de carreiras, a
cooperativa possui varias agdes como auxilio-educagdo, promogao de capacitagdes
profissionais e também no ramo de institui¢cdes financeiras, auxilio-alimentagao oferecidos para
todos indistintamente, homens e mulheres, sendo motivados e estimulados a desenvolverem
suas carreiras por meio da capacitacao.

Em relagdo ao perfil das entrevistadas percebe-se um padrao quanto a escolaridade,
todas com ensino superior, no entanto, as estruturas e¢ responsabilidades diferenciadas o que
consequentemente influencia em suas percepgdes profissionais em busca do equilibrio entre
trabalho e vida familiar. Sdo mulheres de diferentes idades e diferentes fases da vida com
expectativas e planejamento profissional e pessoal diferentes, desde mulheres com filhos
pequenos, casadas e algumas com os filhos que ja sairam de casa.

Essa diferenga também pode ser vista nos cargos ocupados, todas as colaboradoras
mulheres da agéncia em questdo foram entrevistadas, sendo os cargos desde a gerente da
agéncia até cargos de caixa, contemplando todos os niveis de cargos possiveis na agéncia.

No que se refere a percepgdo das entrevistadas sobre a ascensdo e remuneragdo dentro
do plano de carreira da cooperativa e se ha distingdo entre tratamento de género, a cultura de
planejamento de gestdo de pessoas da cooperativa ¢ muito bem fundamentada e repassada a
todos os colaboradores. Isso proporciona o sentimento de pertencimento as colaboradoras,
participando dos processos, mudancas e oportunidades que surgem por meio da organizagao.

Além disso, fica comprovada a importancia da cultura cooperativista atrelada ao perfil
de cada entrevistada. A cultura ¢ incorporada e complementa suas proprias caracteristicas
fazendo com que se sintam parte da cooperativa e se sintam motivadas a buscar crescimento
profissional por meio das oportunidades de cursos, capacitacdes interna e externa, buscando
crescer e ascender suas carreiras dentro da cooperativa pois, existem inimeras oportunidades

de melhorias dentro da cooperativa.
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Como limitagdo de pesquisa, quanto a coleta de dados da cooperativa que inicialmente
seria por meio de pesquisa documental, no entanto, devido a uma nova pratica da instituigao,
nao foi possivel partilhar esses documentos, tendo o acesso a informagdes apenas por meio da
entrevista de uma representante da matriz e responsavel pela gestdo de pessoas. Outra limitagao
foi o fato de que as entrevistas tiveram que ocorrer por meio digital, devido as restrigdes sociais,
consequéncia da pandemia do COVID-19.

O estudo contribui em ambito académico considerando que o tema de diversidade de
género ¢ sempre presente e deve ser discutido até se conseguir alcancar a plenitude do
tratamento igualitdrio entre homens e mulheres nas organizagdes. Associado ao foco em
instituicdes cooperativas que ¢ um campo pouco explorado e pode trazer experiéncias
gerenciais diferentes devido a sua cultura organizacional diferente das demais organizacdes.

Também contribui para as organizagdes cooperativas no que tange a ser um tema que
precisa ser explorado no cooperativismo considerando o publico interno também além dos
estudos voltados aos associados trazendo uma visdo mais gerencial para os estudos das
organizagdes cooperativas. A pesquisa também € uma contribui¢do para a vida profissional da
pesquisadora bem como pode contribuir para outras mulheres profissionais perceberem como
¢ possivel quebrar barreiras e paradigmas e ter a esperanga em organizagdes que usem das
competéncias e capacidades e ndo usam de distingao de género como critério para recrutamento,
selecao e desenvolvimento de carreira.

Como sugestao de pesquisas futuras, considerando pesquisa em mais organizagdes do
meio cooperativista através de uma pesquisa ampliada aplicada aos homens colaboradores
buscando compreender a visdo masculina na atuagdo profissional da mulher em organizacdes
cooperativas de crédito, além de uma pesquisa que pudesse envolver outras cooperativas com
o intuito de avaliar as percep¢des diferentes de instituigdes do mesmo ramo e supostamente
pautadas pela mesma cultura e principios. Através do estudo, observou-se que € necessario sim,
mesmo apods tantos anos de luta das mulheres para conquistar o mercado de trabalho, que esse
assunto seja pauta e considerado relevante, para uma valorizagdo legitima da mulher em todas

as areas da sociedade.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Questdes voltadas para a representante de GESTAO DE PESSOAS da cooperativa:

Categoria 1 — A COOPERATIVA

Como ¢ o funcionamento da Gestao de pessoas?

Quais Politicas e estratégias sdo adotadas pela cooperativa no que refere a plano de
carreira

Que oportunidades e facilidades a cooperativa oferecem aos seus colaboradores como
incentivo de crescimento profissional?

Questodes de Perfil:

Categoria 2 — PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Idade

Formagao Académica

Estado Civil

Estrutura familiar

Questdes relacionadas ao desenvolvimento profissional e a questiao de género:

Categoria 3 - OCUPACAO DE CARGOS

Qual cargo ocupa atualmente?

Tempo que trabalha na cooperativa?

Qual sua trajetoria profissional? Experiencias?

Como ¢ o funcionamento do seu setor?

Quais os principais desafios e oportunidades atreladas ao seu cargo?

Categoria 4 — INSERCAO, ATUACAO E ASCENSAO

Como comecou sua ligacdo com o cooperativismo?

Que oportunidades e dificuldades na realizacdo e participa¢do em atividades e
projetos profissionais?

Que fatores sdo relevantes e necessarios para o alcance de ascensdo profissional?

Como as politicas de incentivo e desenvolvimento de carreira contribuem para seu
crescimento profissional?

Quais suas perspectivas de crescimento profissional?

Em algum momento, vocé ja percebeu ou recebeu um tratamento diferenciado por ser
mulher?

Considerando os principios e valores do cooperativismo, vocé percebe a atuagao e
pratica destes também com os colaboradores ou ¢ algo voltado apenas para os
associados?
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APENDICE B - MODELO DE TERMO DE CONSENTIMENTO

Universidade Federal de Santa Catarina
Graduacdo em Administracdo
Trabalho de Conclusao de curso
Titulo da Pesquisa: ATUACAO PROFISSIONAL DA MULHER: ESTUDO EM UMA COOPERATIVA
DO OESTE CATARINENSE

Pesquisadora: Larissa Cristina dos Santos

Consentimento Livre e Esclarecido

B e informo que fui esclarecido(a), de forma clara
e detalhada, livre de qualquer forma de constrangimento ou coercdo que a pesquisa intitulada “ATUACAO
PROFISSIONAL DA MULHER: ESTUDO EM UMA COOPERATIVA DO OESTE CATARINENSE”,
que tem como objetivo Analisar a atuac@o da gestdo da cooperativa na promocao de desenvolvimento
profissional das mulheres em uma cooperativa de crédito, a fim de proporcionar ao envolvidos e

interessados um melhor aprofundamento e conhecimento sobre o tema.

A justificativa para realizacdo desta busca evidenciar a influéncia dos fundamentos cooperativistas com a
relacdo a discriminagdo e diferenciagdo de género, e entender como os principios, estratégias e politicas
cooperativistas atendem indistintamente seu objetivo de inclusdo e busca pelo bem comum da cooperativa

€ S€us cooperados.

A técnica de coleta das informagdes sera através de entrevistas semiestruturadas. Os dados neste estudo
organizados e analisados, poderdo ser divulgados e publicados, ficando a pesquisadora comprometida em
apresentar sua pesquisa, para que possamos, efetivamente, conhecer os resultados deste estudo. Fui

igualmente informado de que tenho assegurado o direito de:

receber resposta a todas as duvidas e perguntas que desejar fazer acerca de assuntos referentes ao

desenvolvimento desta pesquisa;

desistir da pesquisa, a qualquer momento, e deixar de participar do estudo sem constrangimento ou risco

de sofrer algum tipo de represalia;

ndo ter minha identidade revelada em momento algum da pesquisa.

Nome € ASSINATUTA:L .ceueerreeienreeeenceecrenrencecenceecencescencescenscsscsncans

Assinatura da Pesquisadora: ...........ccooiiiiiiiiiniinnnnnnnnnnnnnnnn e,



APENDICE C - DESCRICAO DAS CATEGORIAS E A RELACAO COM OS OBJETIVOS DO TRABALHO
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Categoria

Subcategoria

Descricao

Objetivo
Geral

Objetivo A

Objetivo B

Objetivo C

CONTEXTUALIZACAO

e A cooperativa
e Perfil
e  Ocupacio de cargos

Identificar politicas e estratégias
adotadas para gestdo da cooperativa;

X

X

GESTAO DE PESSOAS

POLITICAS E
ESTRATEGIAS

OPORTUNIDADES

Tragar o perfil das profissionais mulheres
e identificar quais cargos ocupam

IDADE

ESTADO CIVIL

INSTITUICAO FAMILIAR

FORMACAO
ACADEMICA

S R A A

CARGO ATUAL

>

TEMPO NA
COOPERATIVA

TRAJETORIA
PROFISSIONAL
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Insercdo, atuagdo e ascensao

Descrever como as profissionais
percebem a ascensdo e remuneragao
dentro do plano de carreira da
cooperativa e se ha distingdo em/tre
tratamento de género.

FATORES DE
INTERFERENCIA NA
ASCENSAO
PROFISSIONAL

POLITICAS DE
INCENTIVO DE
DESENVOLVIMENTO DE
CARREIRA

PERSPECTIVA DE
CRESCIMENTO
PROFISSIONAL
INDIVIDUAL

DIFICULDADES
ENCONTRADAS POR
SER MULHER

PLANO DE CARGOS E
SALARIOS/ POLITICA DE
CRESCIMENTO
PROFISSIONAL




