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VALORES E COMPETENCIAS NA GESTAO DE COOPERATIVAS DE CREDITO:
Um estudo de caso no SICOOB Pernambuco.

Aline Crislaine Alves Machado'
Simone Costa Silva’

RESUMO:

O gestor exerce papel fundamental para o alcance dos objetivos preestabelecidos pelas
organizacdoes. Em decorréncia dessa premissa, o presente trabalho objetivou analisar os
valores e competéncias considerados relevantes para a gestdo de uma cooperativa de crédito.
Assim, foram identificados os valores essenciais do Sicoob Pernambuco, mostrando as
competéncias essenciais necessdrias a cooperativa de crédito e avaliando as competéncias
gerenciais dos profissionais que nelas atuam. Trata-se de um estudo de caso descritivo, com
abordagem quantitativa. Para conseguir os dados necessarios, as informacdes foram obtidas
por fontes primdrias e a técnica de coleta foi o questiondrio elaborado com base nos modelos
de Borges, Silva e Pires (2012), Escala de Valores de Tamayo e Godim (1996) e King, Fowler
e Zeithaml (2002). Os resultados apontaram que os valores essenciais da organizagdo sao
fidelidade e respeito as normas e aos niveis hierdrquicos; concluiu-se que as competéncias
essenciais necessarias as cooperativas de crédito sdo voltadas a valorizacdo do capital
intelectual através do estimulo a busca de conhecimento em cursos e treinamentos; e por fim,
mas ndo menos importante, viu-se que os gerentes que atuam nas cooperativas de crédito
dettm do mesmo nivel de competéncias gerenciais. Focados em resultados € no processo
constante de tomada decisdes, os respondentes se consideram lideres e profissionais éticos,
aptos a enfrentar os desafios do cendrio financeiro.

Palavras-chave: Valores. Competéncias. Cooperativa de Crédito.

1 INTRODUCAO

Toda organizacao precisa de alguém para direciona-la, e o gestor € quem vai procurar
meios para que a organizacdo nao sé sobreviva aos altos e baixos do mercado, mas sim, que
ela permaneca sélida, alcancando os objetivos e gerando satisfacdo ao cliente. Trata-se do
gestorque sabe ‘0 qué’ e ‘por qué’ fazer, que busca conhecimentos ndo sé para seu
crescimento profissional, mas que tragam resultados para empresa, o gestor que tem
habilidade para agir diante das cobrangas do mercado, que sabe como fazer, que tem atitude e

vontade de querer fazer.
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Neste sentido, os valores e competéncias funcionam como as principais ferramentas
capazes de promover o aperfeicoamento continuo do colaborador dentro da organizacao.

Para os autores Branddo e Guimarades (2001), a utilizacdo de um modelo de gestdo de
recursos humanos, baseado nas competéncias, implica que a organizacdo planeja, seleciona,
desenvolve e remunera recursos humanos, tendo como foco o desenvolvimento das
competéncias essenciais da organizacao.

Ja os valores sdo o que orientam o comportamento dos colaboradores e a tomada de
decisdo na organizacdo. Sao eles que evidenciam as regras bésicas que organizacdo defende.
Desse modo, faz-se de suma importancia que estejam bem definidos e sejam compartilhados
para que ndo haja confusdo de idéias e nem contradi¢do (BENZENY, 2003 apud ANDRADE,
2010).

Nesta perspectiva, diante das mudancas na economia e nas instituicoes financeiras um
grande sistema vem se consolidando, o Cooperativismo de Crédito, ameacando a solidez e a
exclusividade dos bancos convencionais. Cooperativismo € um sistema econdmico que tem as
cooperativas como base de todas as atividades de producdo e distribuicdo de riquezas
(BANCO CENTRAL DO BRASIL).

Por se tratar de uma institui¢do financeira no qual o cliente também € dono e, portanto,
participa ativamente das decisoOes recebendo parte das sobras, o Cooperativismo de Crédito é
uma das alternativas mais procuradas nos ultimos tempos para atender as necessidades
financeiras da populacio (BANCO CENTRAL DO BRASIL).

A forma de constituicdo de uma Cooperativa de Crédito, o relacionamento que a
instituicio mantém com seu cooperado; as atrativas taxas de juros, menores que Os
concorrentes; a participacdo nos lucros e decisoes; a aplicagdo dos recursos arrecadados na
prépria regido contribuindo para o desenvolvimento local e a forte preocupacdo com o social;
sao considerados os principais diferenciais competitivos do sistema Cooperativista de Crédito
(BANCO CENTRAL DO BRASIL).

Mesmo enfrentando vérios desafios, as Cooperativas de Crédito buscam
constantemente a expansio e a consolidacao no sistema financeiro nacional e a Cooperativa
de Crédito de Livre Admissdo de Associados do Pajed, Agreste e Recife - Sicoob
Pernambuco (como é comumente denominada) € um exemplo claro disso. E foi dentro dessa
perspectiva de crescimento que surgiu o interesse de analisar as praticas gerenciais na referida
cooperativa e de que forma os gestores podem contribuir para que a essa expansio traga
retornos positivos.

Neste sentido, no presente trabalho buscou responder o seguinte questionamento:



Quais os valores e competéncias essenciais e gerenciais considerados relevantes para
gestao do Sicoob Pernambuco?

Partindo-se da problemadtica elegida para o estudo, foram propostos os seguintes
objetivos: Geral - Analisar os valores e competéncias essenciais e gerenciais considerados
relevantes para gestdo da cooperativa de crédito SICOOB Pernambuco. Especificos -
Identificar os valores fundamentais da organizacdo estudada; - Mostrar as competéncias
essenciais necessdrias a cooperativa de crédito; - Avaliar as competéncias gerenciais dos
profissionais que atuam na organizacao estudada.

Para conseguir os dados necessdrios foi empregado o método de estudo de caso, a
partir de uma pesquisa descritiva e quantitativa, sendo os dados coletados a partir de
questionario.

O trabalho encontra-se estruturado em cinco se¢des. A presente introducdo traz uma
visdao geral dos temas que foram abordados; a segunda sec@o se destina a fundamentacio da
pesquisa; posteriormente, descrevem-se o0s aspectos metodolégicos que guiaram a
operacionalizacdo do estudo; a quarta se¢do se refere aos resultados obtidos e, por fim, a

quinta se¢do, detalha as conclusdes obtidas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 COMPETENCIAS: ORGANIZACIONAIS E GERENCIAIS

As competéncias ndo podem simplesmente ser pré-determinadas com base em
definicdo de cargos e responsabilidades. Se o que importa é atender as necessidades dos
clientes (internos e/ou externos) as competéncias devem ser flexiveis e agir de acordo com a
mutagdo dessas necessidades (ZARIFIAN, 2001). Assim sendo, competéncia € um conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes que afetam consideravelmente a atividade de alguém
e que pode ser melhorado por meio de treinamento e desenvolvimento (ZARIFIAN, 2001;
PARRY, 1996).

Para Fleury e Fleury (2000, p.21) “competéncia é um saber agir responsdvel e
reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades,
que agreguem valor econdmico a organizagdo e valor social ao individuo”. Dessa forma,
entende-se que deve haver entrega a empresa, comprometimento com 0s objetivos e saber agir

de maneira responsdvel.



Carbone (2005) nos apresenta o termo competéncia com duas classificacdes: 1)
humanas — diz respeito as habilidades individuais, a forma individual que cada um tem de
alcancar o objetivo da organizacdo; estas competéncias subdividem-se em competéncias
técnicas (que € de dominio de alguns especialistas) e gerenciais (que dispde sobre a
construcdo de relacdes interpessoais, capacidade de promover mudancas, de motivar, de

estimular a equipe com foco nos resultados); 2) organizacionais - estdo relacionadas a

caracteristicas ou capacidades da organizagdo como um todo ou de suas partes; subdivide-se
em competéncias bdsicas (sdo as caracteristicas indispensdveis para o funcionamento da
organizagdo) e competéncias essenciais (sdo as caracteristicas que vado diferenciar a
organizagdo das demais e fornecer uma vantagem competitiva) (CARBONE, 2005; BOOG,
2002).

A Figura 01 traz uma demonstracdo das classificagdes e subdivisdes do termo
competéncia. Os quadros destacados em verde indicam as competéncias que a autora utilizou

como base para a presente pesquisa.

COMPETENCIAS

HUMANAS | — ORGANIZACIONAIS

TECNICAS GERENCIAIS BASICAS ESSENCIAIS

FIGURA 01: Demonstragdo da classificacdo e subdivisdes de competéncia;
FONTE: Elaboracdo prépria (2015)

Nesta perspectiva, pode-se afirmar que as competéncias organizacionais estdo
relacionadas aos valores individuais da empresa, sdo aquelas requeridas e comuns a todos os
funciondrios. Enquanto que as competéncias gerenciais sdo competéncias requeridas e
comuns a todos os funciondrios que ocupam cargo de lideranca na empresa, que incluem um
misto de conhecimentos, habilidades e atitudes (PARRY, 1996).

Green (2000) entende que competéncias essenciais, sdo conjuntos unicos de
conhecimentos técnicos e habilidades e possuem ferramentas que causam impacto em
produtos e servigos multiplos na organizacdo. Essas competéncias fornecem uma vantagem
competitiva a organizagdo, resultando em valor percebido pelos clientes e sdo dificeis de

serem imitadas por outras empresas.



Embora estejam classificadas e subdividas as competéncias apresentadas
anteriormente nao agem isoladamente. Para que as competéncias organizacionais sejam
desenvolvidas, e atuem realmente como o diferencial da empresa precisa-se essencialmente de
pessoas com competéncias individuais (BECKER, 2001). Assim, os colaboradores de uma
empresa sao o0s maiores responsdveis pelo desenvolvimento das competéncias
organizacionais.

No que se refere as competéncias gerenciais, McClelland apud Dutra (2012) expde
que para inferir ou avaliar o bom desempenho profissional devem ser analisados os tributos
pessoais, pois sdo eles sdo quem proporcionam um resultado satisfatério na tomada de
decisd@o. Assim, sob o ponto de vista do autor, os resultados alcancados pelas pessoas ndo
dependem necessariamente da sua inteligéncia e sim das diferentes habilidades que possui
(PEIXOTO E MOTTA, 2012).

As competéncias gerenciais representam a combinacdo entre conhecimento,
habilidades e atitudes que sdo expressas pelo profissional no ambiente de trabalho
(CARBONE, 2005). Assim, uma administracdo s6 consegue ser realmente efetiva e eficaz
quando seu gestor € detentor dessas habilidades (DAFT, 2006).

Analisando as defini¢cdes dos autores citados, pode-se completar que as competéncias
organizacionais (ou competéncias empresariais) sao aquelas competéncias essenciais para que
a empresa sobreviva no mercado competitivo. S3o caracteristicas de uma empresa, aquelas
que nenhuma outra possui de forma similar. Estas caracteristicas sd@o o diferencial de uma
empresa, 0 que a torna Unica em seu segmento. J4 as competéncias gerenciais sao as
caracteristicas pessoais do individuo em cargo de gestdo que s@o reconhecidas como padrdes

desejaveis de comportamento dentro da organizacgao.

2.2 VALORES ORGANIZACIONAIS

Os valores organizacionais sdo tidos como a identidade da empresa. Avalid-los ndo é
algo muito fécil, porém torna-se necessdrio para elaboracdo das estratégias da organizagao.
Neste sentido Rodrigues (2002) apresenta os valores como crencas primordiais para a tomada
de decisdo.

Valores sdo as regras basicas da organizacdo que servem de guia para os objetivos que
devem ser alcangados. E € através dos valores que a organizacdo € reconhecida. Podem ser

modificados com o tempo de forma que se adequem ao contexto atual (TAMAYO, 1998;



RODRIGUES, 2002).

E a partir dos valores que a organizagio estabelece seus padrdes e normas de conduta.
Dessa forma, Schwartz (1992) apud Bilsky (2009) indica que os valores da organizagdo
acabam sendo incorporados pelo individuo de forma a influenciar no seu comportamento
mesmo fora do ambiente de trabalho (SCHWARTZ, 1992 apud BILSKY, 2009).

Fernandes e Zanelli (2006) descrevem como as organizacdes cobram dos empregados
que estejam alinhados e conscientes dos valores organizacionais, numa giria muito utilizada
nas empresas conhecida como ‘vestir a camisa’. Para tanto, sdo realizados trabalhos de
conscientizacdo que se iniciam no momento da inser¢do do empregado no ambiente
organizacional. Para os autores, o que a maioria das empresas busca quando deseja que seus
funciondrios vistam a camisa é ativar uma identidade de orientagdo coletiva, pois se os
funciondrios se reconhecem como membro da organizagdo € possivel que priorizem os
objetivos da empresa em detrimento dos seus proprios objetivos.

Para Tamayo (1998) os valores organizacionais sdo a esséncia para a conquista do
sucesso; sao esses valores que vao nortear os colaboradores (com seus valores e motivagdes
individuais) a buscarem atingir o mesmo objetivo — o0 objetivo organizacional. Para tanto, a
organizacdo deve expor de maneira clara os seus objetivos € como pretende alcang¢é-los, a fim
de evitar a existéncia de valores distintos e conseguir o comprometimento de todos
(TAMAYO, 1998).

Andrade e Amboni (2010, p.60) acrescentam que:

Valores s@o idéias que as pessoas mantem como esperangas e suposi¢des, sob a forma
de um ideal, de uma crenca, de um objetivo, tdo grande ou tdo globais a ponto de ndo
poderem ser realmente alcangadas, mas que a0 mesmo tempo servem como guias para
as pessoas.
Os valores nao podem ser considerados certos ou errados por um observador externo.
No entanto, isso ndo que dizer que ndo precisem ser bem elaborados. Collins (1996) expde
que € extremamente necessdrio que esses valores sejam definidos de forma honesta, tendo em
vista que eles sdo a identificacdo da empresa (COLLINS apud ANDRADE E AMBONI,
2010).
Considerando a importancia dos valores organizacionais para o atingimento dos
objetivos pela organizacdo, faz-se necessdrio que essas normas € principios sejam do
conhecimento de todos os colaboradores, independente do nivel hierdrquico que estejam, para

que trabalhem ‘vestindo a mesma camisa’ e possam juntos alcancar o sucesso.



z

Manter os valores frente as constantes mudangas é um grande desafio. Caberd a
organizacdo o papel de identificar quando € necessdrio flexibilizar, mas também cabe
aorganizacao a andlise de até onde poderd ser flexivel para que nao perca sua identidade e, ao

mesmo tempo, possa se adequar de modo a atender as necessidades dos seus clientes.

2.3 COOPERATIVISMO E COOPERATIVAS DE CREDITO

Além de ser uma doutrina econdmica, o cooperativismo ¢ uma ideologia que objetiva
o desenvolvimento do ser humano, das familias e da comunidade. Tem como base a ajuda
mutua, a acdo em conjunto e a busca de um resultado ttil e comum a todos. Cooperativismo €
um sistema econdmico que tem as cooperativas como base de todas as atividades de produgao
e distribuicdo de riquezas (PORTAL DO COOPERATIVISMO, 2015).

A histéria do cooperativismo de crédito teve origem na Inglaterra, em Manchester no
ano de 1844, por um grupo de 28 teceldes que fundaram a “Sociedade dos Pobres Pioneiros
de Rochdale” (PORTAL DO COOPERATIVISMO).

Esse novo modelo de sistema financeiro, s6 chegou ao Brasil 58 anos depois, em
1902, trazido pelo padre Theodor Amistad, com a fundacdo da primeira cooperativa de crédito
do pais em Nova Petrépolis/RS. O objetivo do padre Amistad, era criar um mecanismo que
pudesse ajudar financeiramente a populacdo daquela regido, ja que eram extremamente
carentes de recursos financeiros e ficavam situados a uma distancia bem considerdvel dos
grandes centros onde ficavam os bancos. Desse modo, e sempre com o mesmo objetivo de
unir as pessoas em grupo para se ajudarem mutuamente, o padre Amistad fundou outras 24
cooperativas no estado do Rio Grande do Sul e com o passar dos anos, outras foram sendo
fundadas por diversas pessoas em diferentes regides se espalhando pelo pais (PORTAL DO
COOPERATIVISMO).

Como visto, o cooperativismo de crédito no Brasil tem evoluido em todos os sentidos,
ocupando um espago no mercado financeiro antes ocupado somente por bancos convencionais
e sua presenga ja vem causando preocupacdo as outras institui¢des financeiras, pois ja sdo
consideradas por elas como fortes concorrentes.

O cooperativismo de crédito € regido por sete principios que refletem suas
caracteristicas e norteiam suas decisOes e funcionamento, sdo eles: Adesdo livre e voluntaria;
Gestdo Democrdtica; Autonomia e Independéncia; Participacdo econdmica dos sécios;

Educagdo, treinamento e informacdo; Intercooperacdo e Interesse pela comunidade. Dessa



forma, fica claro que o cooperativismo de crédito é um agente do sistema financeiro nacional
particularmente diferente dos demais existentes.

Cooperativa significa a sociedade cujo capital € formado pelos associados e que tem a
finalidade de somar esforcos para atingir objetivos comuns que beneficiem a todos. H4 muitos
tipos de cooperativas, tais como: - Cooperativas de producdo (t€m como finalidade a
comercializacdo de bens produzidos por seus membros); - Cooperativas de consumo: tém a
finalidade de comprar bens de consumo e revendé-los a seus associados a pre¢os mais baratos
que os do mercado; - Cooperativas de servigo: podem prestar servicos como transporte de
carga, abastecimento de 4gua, distribuicdo de energia elétrica; - Cooperativas de crédito:
fornecem recursos financeiros aos seus associados;

“Cooperativa de crédito ¢ uma associacdo autonoma de pessoas que se unem,
voluntariamente, para satisfazer aspiracdes e necessidades econOmicas, por meio de uma
empresa de propriedade coletiva e democraticamente gerida” (Conceito apresentado no
Congresso Centendrio da Alianga Cooperativista Internacional, em setembro de 1995, em
Manchester, na Inglaterra) (PORTAL DO COOPERATIVISMO, 2015).

As cooperativas de crédito se classificam como organizagdes financeiras de pessoas e
ndo de capital, com carater nio lucrativo e com fins econdmicos, difundindo-se em todo o
planeta (CHAVES, 2009). Sua sistemdtica de atuag¢do e auxilio humanitdrio é recomendada
por organismos internacionais, como a Organizacao das Nagdes Unidas para Alimentacdo e a
Agricultura (FAO) e Organizacdo das Nacodes Unidas para a Educagdo, a Ciéncia e a Cultura
(UNESCO), para se implantar em paises ou regides de economia atrasada.

Chaves (2009) afirma ainda que as cooperativas funcionam de forma semelhante aos
bancos convencionais, com a diferenca de no caso das cooperativas, o clientes serem donos
do negdcio. Esta € a caracteristica mais marcante de uma cooperativa de crédito. Seus
associados participam ativamente das decisdes da cooperativa, podendo votar nos seus
representantes, o conselho de administracdo e fiscal e ser votado, caso tenham interesse, ja
que a administracao da cooperativa é composta pelos proprios cooperados.

Observa-se, entdo, que cooperativas de crédito tém funcionalidades semelhantes aos
bancos comerciais, no entanto apresenta diferencas que foram apontadas no trabalho de

Meinen (2002) e Schroder (2005) citado pro Chaves (2009, p. 113, com adaptagdes):

a) Finalidade — nos bancos se busca obter o lucro, as cooperativas de crédito ndo
visam o lucro propriamente dito.

b) Geréncia — os bancos sdo geridos pelos acionistas (ou donos) enquanto as
cooperativas sdo geridas pelos associados.



¢) Gestdo — os bancos sdo geridos por administradores que tem respaldo dentro do
mercado financeiro, por sua vez, as cooperativas sdo administradas por
cooperados.

d) Produtos — os bancos apresentam precos para os produtos e servigos oferecidos,
sendo que o cliente final ndo interfere nesses precos, cabendo-lhe no maximo
escolher entre instituicdes diferentes as melhores condi¢des oferecidas. Por sua
vez, na cooperativa, os cooperados influenciam o prego dos produtos e servicos,
por fazer parte da institui¢do, enquanto sécios.

e) Puablico-alvo — os bancos geralmente priorizam o atendimento aos grandes centros
urbanos, ou localidades que lhes permita retorno financeiro, no sentido de
manuten¢do de pessoal, aluguel de prédio, infra-estrutura e seguranca, enquanto
as cooperativas de crédito se espalham por pequenas localidades, que inclusive
permite uma drea de abrangéncia maior.

f) Resultado social — os bancos ndo tem vinculo com as comunidades, seus recursos
sdo transferidos para atividades urbano-industriais, mesmo ainda que nos ultimos
anos tenha se tratado a questdo do chamado balango social, ou seja de como as
institui¢des lidam com as comunidades e meio ambiente. Nas cooperativas, uma
grande parte dos recursos captados sdo aplicados dentro da comunidade.

g) Forma de atuacdo — os bancos sdo competitivos, em que aqueles que tem as
melhores taxas, conseguem fidelizar o maior nimero de clientes. As cooperativas
de crédito buscam a cooperacdo, e a fidelizacdo dos seus clientes por meio das
estratégias utilizadas, dos produtos e servigos oferecidos e do respaldo que as
mesmas t€m dentro da comunidade em que estd inserida.

h) Divisdo dos lucros — os bancos dividem as sobras (lucros do exercicio) de forma
proporcional ao capital que os seus acionistas investem. As cooperativas podem
distribuir as sobras ao final do exercicio ou reinvestir em fundos corporativos, de
acordo com as deliberacdes da Assembleia.

i) Atendimento — os bancos nos ultimos anos tém investido em trabalhar um aspecto
pessoal no atendimento ao cliente, no entanto o que se percebe € que o
atendimento ainda estd vinculado a aspectos econdmicos, com classificacdes do
tipo cliente especial, cliente vip, cliente comum. As cooperativas ndo apresentam
esse problema, isso porque os associados sdo os donos, dessa forma o
atendimento ¢é feito de forma pessoal, até porque essa € uma maneira de garantir a
permanéncia daquele associado no grupo, devendo-se ressaltar que ele € livre para
sair e retirar seu capital cooperado quando quiser.

Segundo Banco Central do Brasil (2015) os principais objetivos de uma cooperativa de
crédito sdo:
- Apoiar e fortalecer a economia de seus s6cios;
- Desenvolver a regido onde atua, gerando empregos, agregando valores e aumentando a
renda;
- Trabalhar pelo desenvolvimento sustentdvel de suas comunidades, através de politicas
aprovadas por seus sOcios;
- Oferecer crédito rapido com taxas de juros e tarifas inferiores as praticadas no mercado;
- Educar financeiramente, estimulando a poupanga dos seus socios;
- Fornecer beneficios sociais e educativos;

- Promover segurancga financeira e cobertura emergencial a seus cooperados;

Dessa forma, as cooperativas de crédito apresentam uma fun¢do social muito forte,



atrelada principalmente a sua filosofia de trabalho. E, assim, vém ganhando espaco no
Mercando Financeiro Nacional e até leis especificas para regularem sua existéncia foram
sendo criadas, como € o caso da Lei 5.764/71 — Lei do Cooperativismo Brasileiro, criada em
16 de dezembro de 1971 com a finalidade de regulamentar as cooperativas de crédito em suas

atribuicdes e forma de atuag@o.

2.4 GESTAO DE COOPERATIVAS DE CREDITO

O processo de globalizacio vem produzindo modificagdes profundas em vdrios
cendrios mundiais; seja ele econdmico,politico, social, empresarial ou mesmo cultural. Novas
oportunidades estdo sempre surgindo, assim, a organizacao tem que seguir esse processo,
sendo flexivel, mudando sempre que necessario sua forma de planejamento, de realizacdo dos
negdcios, de utilizacdo dos recursos e de atender o cliente (MOTTA, 1995). Tudo isso, gera a
exigéncia de um novo perfil dos gestores, que disponha de competéncias mais abrangentes,
capazes de conduzir as mudancas necessdrias na organiza¢ao (LUZ, 2002; SANT ANNA,
2008).

Embora seja sindnimo de administragdo, o termo gestdo ndo significa apenas uma
tentativa de encontrar um substituto para administrar os negocios. Mas que sua utilizacio nas
organizacdes, seu foco almeja priorizar as pessoas, conforme afirmam Sovienski e Stigar
(2008, p.53):

Hoje o cendrio € diferente: os empregados sdo chamados de colaboradores, e os
chefes de gestores. Pode-se afirmar que gerir pessoas ndo mais um fator de uma
visdo mecanigista, sistematica, metddica, ou mesmo sindnimo de controle, tarefa e
obediéncia. E sim discutir e entender o disparate entre as técnicas tidas como
obsoletas e tradicionais, com as modernas, juntamente com a gestdo da participacio

e do conhecimento. A gestdo de pessoas visa a valorizac¢@o dos profissionais e do ser
humano.

O significado de gestdo nas Cooperativas de Crédito ¢ bem mais especifico. Ela é
legalmente definida nos Estatutos Sociais, baseada nos artigos 47 a 55 da Lei n°® 5.764/71. Nas
cooperativas, a gestdo se refere ao Conselho de Administracdo ou Diretoria, composto
necessariamente de associados eleitos pela Assembleia Geral. A Lei n° 5.764/71, ndo
estabelece nimero minimo para o Conselho de Administracio ou Diretoria. A prética
recomenda pelo menos trés associados, para facilitar o processo de renovagdo obrigatoria de

um terco a cada final de mandato que tem como tempo maximo quatro anos (SICOOB



PERNAMBUCO, 2013).

A legislacdo permite que a cooperativa de crédito tenha: - Conselho de Administragdo:
encarrega-se das atividades deliberativas e de governanca, ou seja, do relacionamento entre os
associados, executivos, Conselho Fiscal, comunidade, governo etc. - Diretoria Executiva:
cuida das atividades de administragdo (SICOOB PERNAMBUCO, 2013).

Na estrutura organizacional das cooperativas de crédito, os atos de gestdo da sociedade
sdo fiscalizados por um Conselho Fiscal. Os Conselheiros Fiscais, eleitos pelos associados,
ndo sdo considerados gestores da institui¢do e, sim, seus fiscalizadores, como se vera adiante.

As cooperativas de crédito possuem um organograma no qual estdo distribuidos todos
os cargos componentes da organizagdo, partindo desde os colaboradores do sistema, passando
pela auditoria, conselhos de administracdo e fiscal até chegar a assembleia geral, que é o

6rgdo maximo de uma cooperativa.

A Figura 02 apresenta o organograma atual do Sicoob Pernambuco:

Assembleia Geral

Conselho Fiscal

' Controle
Interno e Risco

Conselho de Administragao
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*

— Suporte Organizacional
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Unidade de Atendimento ao

Associado/Cliente

— Unidade Comercial
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Unidade PA’s

Rede de Atendimento

FIGURA 02: Organograma atual do Sicoob Pernambuco;
FONTE: Departamento de gestio de pessoas — Sicoob Central NE.
As cooperativas de crédito possuem uma estrutura funcionaltoda segmentada, tendo
cada setor um papel especifico, demonstrando que o sistema Cooperativista de Crédito é tao
sério e tao preparado para atender as necessidades dos seus usudrios quanto qualquer outro

sistema. No sentido mais amplo, consideram-se gestores da instituicdo tanto os



Diretores/Conselheiros de Administracdo quanto os Gerentes de Negocios. E foi justamente

esse ultimo ponto que o autor tomou como base para o trabalho.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

O presente estudo buscou analisar os valores e competéncias considerados relevantes
para gestdao de uma cooperativa de crédito. O SICOOB - Sistema de Cooperativas de Crédito
do Brasil - é o maior Sistema de Cooperativas de Crédito do Brasil, reunindo mais de dois
milhdes de associados em todo o Pais. Em 15 anos de histéria, o Sistema é formado por 576
cooperativas singulares, 15 cooperativas centrais, uma confederacido (Sicoob Confederagdo),
um banco (Bancoob) e um fundo garantidor (FGS).

O Sicoob Pernambuco é uma cooperativa de crédito singular, ligada a Central
Nordeste, que iniciou sua historia em 20 de dezembro de 1999, com apenas um Ponto de
Atendimento na cidade de Sao José do Egito/PE. Contava inicialmente com 101
membros/associados. Hoje, ap6s 14 anos de fundagdo, a cooperativa conta com uma média de
22.000.00 (vinte e dois mil) associados, 99 colaboradores (efetivos e estagiarios), e 16 Pontos
de Atendimento, comumente chamados por “PA”, além de um Centro Administrativo que da
suporte a todas as agéncias.

Os Pontos de Atendimento estdo distribuidos nos Estados de Pernambuco e Paraiba,
da seguinte forma: PA 00 - Agencia Sede, localizada no Centro de Sao Jose do Egito, PA 01 -
Afogados da Ingazeira/PE, PA 02 — Prata/PB, PA 03 — Tuparetama/PE, PA 04 — Ouro
Velho/PB, PA 05 — Monteiro/PB, PA 06 — Carnaiba/PE, PA 07 — Bairro Planalto, também em
Sao José do Egito/PE, PA 08 — Tabira/PE, PA 09 — Itapetim/PE, PA 10 — Brejinho/PE, PA 11
— Santa Terezinha/PE, PA 12 — Amparo/PB, PA 13 — Gravatd/PE, PA 14 — Bezerros/PE, PA
15 — Arcoverde e PA 16 - Sebrae/Recife.

Nesta perspectiva, a presente pesquisa se classificaquanto aos objetivos, em
descritiva.Para Cervo, Bervian e da Silva (2007, p.61)*“este tipo de pesquisa ocorre quando se
registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos, sem manipuld-los”.Neste sentido, através
da aplicagdo do questiondrio foi realizado o levantamento dos dados, realizando apenas o
registro, sem nenhum tipo de manipulagao.

Quanto a coleta de dados a mesma compreende um estudo de caso, tendo em vista que

foi realizada em apenas alguns pontos de atendimento da organizagao estudada. “O estudo de



caso contribui, de forma inigualdvel, para a compreensdo que temos dos fendmenos
individuais, organizacionais, sociais e politicos” (YIN 2001, p. 21).

Em relacdo a natureza dos dados, trata-se de uma pesquisa quantitativa.Esta, além de
ser uma opg¢ao do investigador, justifica-se, pelo emprego de instrumentos estatisticos, tanto
na coleta quanto no tratamento dos dados. A pesquisa quantitativa considera que tudo pode
ser quantificado, o que significa traduzir em numeros opinides € informacdes para inseri-las e
analisd-las (SILVA; MENEZES, 2005).

Richardson (2009, p.20):

A abordagem quantitativa caracteriza-se pelo emprego de quantificacdo tanto nas
modalidades de coletas de informacgdes quanto no tratamento delas por meio de
técnicas estatisticas, desde o mais simples como percentual, média, desvio-padrao,
as mais complexas, como coeficiente de correlagdo, analise de regressdo, etc.

Para coleta dos dados necessdrios foram abordadosnove gerentes dos Pontos de
Atendimento do Sertdo do Pajeu, nas seguintes cidades: Sdo José do Egito — (duas agéncias, a
Sede e no bairro Planalto), Tuparetama, Itapetim, Brejinho, Santa Terezinha, Tabira,
Afogados e Carnaiba, todas em Pernambuco.

A técnica de coleta de dados utilizada foi um questiondrio de multipla escolha, sendo
os participantes da pesquisa levados a responder a partir de uma escala de Likert de 5 pontos,
tendo sido adequada, a referida escala,as caracteristicas de cada um dos questiondrios. Como
o presente trabalho busca evidenciar aspectos relacionados as competéncias gerenciais, aos
valores e competéncias essenciais, os instrumentos de pesquisa foram elaboradoscom base
nos modelos Borges, Silva e Pires (2012), Escala de Valores de Tamayo ¢ Godim (1996) e
Wilcox King (2002), respectivamente. Os dados foram coletados pela propria autora sendo os
instrumentos de pesquisa enviados por E-mail aos respondentes para facilitar a coleta.

Apo6s a coleta de dados, estes foram tabulados em planilha do Microsoft Excel 2010
objetivando encontrar a média e desvio padrdo das respostas produzidas pelos respondentes
que levariam a analisar os valores e competéncias considerados relevantes para gestdo da

organizacdo estudada. Para melhor exposi¢dao dos dados foram elaborados graficos e tabelas.

4 RESULTADOS ENCONTRADOS

Visando analisar os valores e competéncias considerados relevantes para gestdo de
uma cooperativa de crédito foram elaborados trés inventdrios: a) valores organizacionais; b)

competéncias essenciais e c) competéncias gerenciais. Os resultados encontrados a partir da



operacionalizacdo da pesquisa serdo apresentados nesta secdo. Para melhor explanacdo dos
dados optou-se por separar em duas partes, a primeira expde o perfil dos respondentes, ja a

segunda parte versa sobre os valores e competéncias estudados.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Nesta secdo sao mostradas algumas caracteristicas referentes ao perfil dos
participantes da pesquisa. Todos os abordados sdo gerentes do Sicoob Pernambuco dos
Pontos de Atendimento do Sertdo do Pajeu.

Os dados levantados s@ao demonstrados na Tabela 01, a seguir:

TABELA 01: Perfil dos respondentes

GENERO
FEMININO 67%
MASCULINO 33%

FAIXA ETARIA 22 A 30 22%
31A40 45%
41 A'50 33%

TEMPO DE ATUACAO | ATE 3 ANOS 11%
04 A 06 ANOS 11%
07 A 10 ANOS 45%
ACIMA DE 10 ANOS 33%

FONTE: Dados de pesquisa (2015)

O resultado acerca do perfil dos respondentes evidencia que sio em sua maioria do
género feminino (67%) e estdo na faixa etdria de 31 a 40 anos (45%).

Quanto ao tempo de permanéncia, todos os respondentes estdo ha no minimo dois anos
na cooperativa, além disso 45% dos gerentes estdo entre 7 a 10 anos na organizacao. Destaca-
se ainda uma representacao considerdvel acima de 10 anos (33%).

Pela variabilidade de tempo acima apresentada, foi possivel identificar que o tempo de
vinculo com a organizac@o pode ser um fator relevante para promog¢do ao cargo de geréncia.
Tendo em vista que, apenas 11% dos respondentes tem até 3 anos de cooperativa, enquanto
45% t€m de 7 a 10 anos. Assim, observou-se que existeestabilidade empregaticia na
organizacdo, apesar das iniimeras mudancgas no cendrio em que estd enquadrada, existe pouca

rotatividade de funciondrios.



Esse € um fator importante, ndo sé para a organizagdo como para o colaborador. Para a
empresa, sdo vantagens como a produtividade, reducdo de custos com entrada e saida de
pessoal, redu¢do de custos com treinamentos iniciais, além do aspecto social, pois a
organizacdo ao fixar seu pessoal estard contribuindo para formag¢do de um corpo de mao-de-
obra qualificada. Por outro lado, quanto mais tempo o individuo passa em determinada
empresa, mas adquire experiéncia e habilidade no desempenho de suas tarefas, alcancando
produtividade mais elevada que a inicial e aumentando seu capital intelectual (BRANDAO,

2001).

4.2 APRECIACAO DOS VALORES ORGANIZACIONAIS E DAS COMPETENCIAS
ESSENCIAIS E GERENCIAIS

Nesta secdo sdo explicitados os resultados levantados acerca das competéncias —
gerenciais e organizacionais, além dos valores destacados pelos respondentes durante a

execug¢do da pesquisa.

a) Valores organizacionais

Visando identificar os valores fundamentais da organizacao estudada foi elaborado um
questiondrio com base na Escala de Valores de Tamayo e Godim (1996), o referido
instrumento apresenta 27 itens que tratam de valores presentes nas organizacoes. Foi utilizada
uma Escala de Likert, variando de “1- Nada Importante” a “5— Totalmente Importante”.

Sobre valores pode-se afirmar que estes sdo normas ou critérios de conduta que afetam
todas as atividades da organizacdo (TUTOR EXECUTIVO, 2015). Tratando da concepg¢ao de
valores dentro das organizagdes, € importante destacar que cada empresa tem uma motivagao
e uma identidade especifica. Portanto, seus valores estdo enfatizados nos comportamentos que
determinam como ocorre sua gestdo; assim, os valores sdo fundamentais e oriundos de sua
cultura organizacional (TUTOR EXECUTIVO, 2015).

Entre os valores citados no questionario (demonstrados a seguir na Tabela 02), os que
apresentaram maior grau de importancia com média de 5 pontos e desvio padrdo igual a 0
foram: - fidelidade a organizacdo; - respeito das regras e normas estabelecidas pela
organizacdo; - respeito aos niveis de autoridade; - preocupacdo com o cumprimento de

hordrios e compromissos; em seguida, também empatados, com média de 4,89 e desvio



padrao 0,31 vem: clima de ajuda mutua e clima de relacionamento amistoso entre 0s

empregados.

Tabela 02: Valores fundamentais da organizagao

VALORES ORGANIZACIOANAIS RESULTADO DESVIO PADRAO
(Escalade 1a5) c
Fidelidade a organizacao 5,00 0,00
Respeito das regras e normas estabelecidas pela organizacao 5,00 0,00
Respeito aos niveis de autoridade 5,00 0,00
Preocupacio com o cumprimento de horarios e 5,00 0,00
COMPpromissos
Clima de ajuda mitua 4,89 0,31
Clima de relacionamento amistoso entre os empregados 4,89 0,31
Tradicdo de respeito as ordens 4,78 0,42
Abertura para expor sugestdes e opinides sobre o trabalho 4,67 0,67
Busca constante de informagao e novidades 4,67 0,47
Oportunidades iguais para todos os empregados 4,67 0,47
Ambiente de relacionamento organizacional adequado 4,67 0,47
Respeito as pessoas com cargo de chefia 4,56 0,50
Controle do servigo executado 4,56 0,50
Capacidade de influenciar pessoas na organizagcao 4,56 0,50
Acompanhamento e avaliagdo continuos das tarefas 4,56 0,50
Capacidade de inovar na organizagao 4,33 0,67
Capacidade de realizar as tarefas sem necessidade de supervisao 4,33 0,47
constante
Distribui¢do do poder pelos diversos niveis 4,33 0,47
Imparcialidade nas decisdes administrativas 433 0,67
Intercdmbio com outras organizagdes 4,22 0,42
Seguranga de pessoas e bens 4,11 0,87
Preservacdo dos costumes vigentes da organizagao 4,11 0,31
Tratamento proporcional ao mérito 4,11 0,74
Introducdo de novidades no trabalho 4,00 0,67
Atuacao conjunta com outras empresas 4,00 0,47
Utilizacdo de recursos sem causar danos ao meio ambiente 3,67 0,67
Proteciao ao meio ambiente 3,67 0,82

FONTE: Dados de pesquisa (2015)

Desse modo, verifica-se que todos os respondentes demonstraram fidelidade e respeito
as normas e aos niveis hierdrquicos da organizagdo, assim como, indicaram que esses valores
jé identificados devem vir acompanhados de um bom relacionamento com a equipe. O que
muitas vezes, € dificil manter em ambientes competitivos como esse em que a organizagao

estudada esta inserida.



O lider da organizacdo pode ganhar mais apoio quando gera carisma. Para Andrade e
Amboni (2010) esse carisma vem das necessidades emocionais das pessoas e dos eventos
associados ao exercicio da lideranca.

A fidelidade € a marca de uma grande lideranca. Ainda que se obtenham resultados
financeiros com o esfor¢o de todos, se muitos abandonam a empresa na primeira oportunidade
que aparece, o trabalho como lider € falho. Porém , quando se usa da autoridade de lider para
ajudar pessoas a almejar seus resultados, todos sdo beneficiados (a organizacdo e o proprio
colaborador).

Por outro lado, os valores organizacionais avaliados como “razoavelmente importante”
- média 3, foram: - utilizacdo de recursos sem causar danos a0 meio ambiente e protecao ao
meio ambiente. Essa classificacdo chamou atencdo do pesquisador, levando-se em conta o
fato de que muitas empresas adotam a gestdo ambiental; umas de forma consciente e com
comprometimento, outras como jogada de marketing para atrair clientes ou como diferencial
competitivo. Dessa forma, identifica-se que a organiza¢do ndo cobra de seus colaboradores
um comprometimento maior com o meio ambiente.

Sabe-se que ¢ uma tendéncia atual, as organizagdes se preocuparem com 0s danos que
podem causar ao meio ambiente e exigirem de seus colaboradores que adotem uma postura de
respeito ao meio ambiente a fim de disseminar um senso de consciéncia ambiental como valor
da organizagdo. Essa tendéncia se d4, muitas vezes, como resposta as demandas advindas da
sociedade que, cada vez mais, passa a exigir das empresas com as quais se relaciona que estas

preservem o meio ambiente natural.

b) Competéncias essenciais

Nesta se¢do foram elencadas as competéncias essenciais,sendo apresentadas na Tabela
03 pelo grau de relevancia de cada uma, em ordem decrescente, destacando aquelas que s@o
consideradas mais e menos relevantes, conforme os dados que foram coletados.

Para conhecimento destas competéncias, empregou-se um questiondrio formulado com
base no modelo proposto por King, Fowler e Zeithaml (2002), o referido instrumento contava
com 9 assertivas que tratam das competéncias capazes de diferenciar a organizacdo de seus
concorrentes, conferindo competitividade a mesma. Neste, os gerentes deveriam responder
conforme Escala de Likert também de 5 pontos em que:l — Nada Importante, 2 — Pouco

Importante, 3 — Razoavelmente Importante, 4 — Muito Importante, 5 — Totalmente Importante.



Tabela 03: Competéncias essenciais relevantes a atuacdo da cooperativa

COMPETENCIAS ESSENCIAIS RESULTADO DESVIO PADRAO
(Escalade 1a5) c
Conhecimentos e habilidades dos funcionarios sdo 5,00 0,00

competéncias da organizacao.

Sistema de treinamento e incentivo que promovem e 5,00 0,00
reforcam o aumento do conhecimento.
Pontos missao, cultura, valores da organizaciao, que definem 5,00 0,00

e incentivem diferentes tipos de conhecimento.

Os funciondrios recebem treinamento para execucio de todas as 4,78 0,42
rotinas.

Sistemas fisicos, tais como banco de dados de computador, 4,56 0,50
equipamentos e programas de software sdo competéncias da

organizagao.

Outras mudangas ameacam a vantagem competitiva dessa 4,44 0,50
competéncia.

Mudangas politicas ameacam a vantagem competitiva dessa 4,33 0,47
competéncia.

Existe vasta documentacdo escrita sobre as atribuicdes. 3,89 0,74
Um concorrente seria capaz de adquirir as competénciasda 3,44 0,50

organizacio por meio da analise do mercado ou de
publicacdes disponiveis.
FONTE: Dados de pesquisa (2015)

Tomando com base os dados apresentados, observou-se que um grande diferencial
competitivo da organizagdo estudada € o grau de conhecimento e habilidades dos funciondrios
e o incentivo e promog¢do de treinamentos, uma vez que as competéncias melhor avaliadas
pelos respondentes foram “Conhecimentos e habilidades dos funcionarios sdo competéncias
da organizagdo”, “Sistema de treinamento e incentivo que promovem e reforcam o aumento
do conhecimento” e, ainda, “Pontos missdo, cultura, valores da organizacdo, que definem e
incentivem diferentes tipos de conhecimento” (ambos com média 5,0).

Sobre isto, Lana e Ferreira (2007, p.07) afirmam que “a gestao de pessoas € incumbida
de garantir que a organizacdo mantenha um quadrode trabalhadores que possuam as
competéncias necessdrias a obten¢do de vantagens competitivas”. Acredita-se, pois, que a
organizacdo estudada possui uma geréncia de pessoas bastante atuante e que tem dado suporte
para que essas competéncias da organizacdo sejam bastante desenvolvidas e tenham sido
destacadas pelos gestores participantes da pesquisa.

No entanto, foi apontado como deficiente o item que se refere a capacidade de um
concorrente adquirir as competéncias da organizagdo por meio da andlise do mercado ou de
publicacdes disponiveis. Nesta perspectiva, verifica-se que embora atuem no mesmo ramo de
crédito, os respondentes ndo se sentem muito ameacados pelos bancos convencionais. Isso se

confirma pela média de 3,44 — Razoavelmente importante - apresentada no ultimo item da



tabela. Essa colocagdo passa seguranca, ndo s6 para os associados que percebem esses
diferenciais, como também para os colaboradores. No entanto, ressalta-se a necessidade da
organizacdo estd sempre buscando manter um nivel de competitividade, pautado na inovacao
e busca de diferenciais que a coloquem a frente de seus concorrentes.

Desse modo, conclui-se que as competéncias essenciais necessdrias as cooperativas de
crédito, em especial ao Sicoob Pernambuco, sdo voltadas a valoriza¢ido do capital intelectual
através do estimulo a busca de conhecimento em cursos e treinamentos; e que apesar de ter
fortes concorrentes no mercado financeiro ndo se apresenta recuada. Tendo em vista que além
de oferecer os mesmos produtos e servigcos, ainda apresenta diferenciais.

Neste sentido, cabe ressaltar o que afirmam Lana e Ferreira (2007) ao destacar sobre a
necessidade de criar uma percepcdo clara sobre a ligacdo entre as competéncias dos
individuos e das organizagdes, pois sdo as pessoas que constituem as competéncias
organizacionais. Além disso, as organizacOes devem criar condi¢des que favorecam o
desenvolvimento de seus membros. Trata-se, portanto,de uma relacdo na qual causa e efeito
se interpenetram, em uma relagao rica, dinamica e complexa. O que parece estd sendo feito

pelo Sicoob Pernambuco

¢) Competéncias Gerenciais

Com o objetivo de avaliar as competéncias gerenciais dos profissionais que atuam em
cooperativas de crédito foram elencadas 24 competéncias envolvendo, simultaneamente,
questdes de conhecimentos, habilidades e atitudes, tais competéncias foram aplicadas neste
estudo tomando como base o trabalho de Borges, Silva e Pires (2012).

Sobre competéncias gerenciais cabe destacar o que afirma Vergara (2001) ao expor
que, € através do uso das competéncias gerenciais, que os resultados organizacionais
repercutem; tendo em vista que a melhora do desempenho dos gestores implica, diretamente,
na satisfacdo e no comprometimento das pessoas a eles subordinadas (VERGARA, 2001).

Assim, percebe-se que todas as competéncias elencadas foram avaliadas pelos gestores
que participaram da pesquisa com médias entre 5 - Totalmente importante ou 4 — Muito
importante. O que demonstra o grau de desenvolvimento das competéncias apresentadas nos
gestores do Sicoob Pernambuco.

Na tabela 04 a seguir, apresentam-se destacadas as 2 competéncias com maior grau de
importancia e as 2 competéncias com menor grau de importancia conforme os dados que

foram coletados.



TABELA 04: Competéncias Gerenciais

COMPETENCIAS GERENCIAIS RESULTADO DESVIO PADRAO
(Escalade 1a5) p
Lideranca 5,00 0,00
Etica profissional 5,00 0,00
Foco em resultados 4,89 0,31
Tomada de decisao 4,89 0,31
Conhecimento do negdcio (conhecimento técnico) 4,78 0,42
Cumprimento de metas 4,78 0,42
Negociagdo 4,78 0,42
Delegacido de poder 4,78 0,42
Equilibrio emocional 4,78 0,42
Capacidade para resolug@o de problemas 4,67 0,47
Formacao de equipes 4,67 0,47
Iniciativa 4,67 0,47
Persisténcia 4,67 0,47
Planejamento 4,56 0,50
Multifuncionalidade 4,44 0,68
Disponibilidade 4,44 0,68
Empatia 4,44 0,68
Saber ouvir 4,44 0,50
Entusiasmo 4,33 0,82
Organizagdo 4,33 0,47
Agilidade 4,22 0,63
Flexibilidade 4,22 0,42
Criatividade 4,11 0,87
Adaptabilidade 4,11 0,74

FONTE: Dados da pesquisa (2015)

Percebe-se que aparecem empatadas no ranking das competéncias gerenciais os itens:
- lideranca, representando uma atitude gerencial de suma importancia para o direcionamento
dos negdcios; e - ética profissional no roll das habilidades presentes nos gestores da
organizacao.

Sobre lideranga, Andrade e Amboni (2010) afirmam a necessidade de o lider saber
transformar os problemas em oportunidades, como forma de manter-se no mercado. Portanto,
essa competéncia de lideranca deve ser cada vez mais estimulada nos gestores da cooperativa,
buscando manter o nivel de competitividade tao requerido neste ambiente de atuacao.

No que concerne aos conhecimentos dos gestores do Sicoob Pernambuco, todos os

abordados tém nivel superior completo ou cursando (apenas um gestor) nas dreas de



Matematica, Administracdo e Economia. Também foram citados cursos de aperfeicoamento
em Gestdo de Cooperativa, bem como pds-graduacdo em Administragdao Geral.

Nota-se que os gerentes compreendem a relevancia das competéncias gerenciais,
contudo algumas poderiam ter sido melhor avaliadas: As competéncias Planejamento e
organizagcdo, por exemplo, sdo papeis fundamentais do administrador, mesmo sendo
apontados pelos proprios gestores como muito importante (médias 4,56 e 4,33,
respectivamente), na verdade deveriam estd no ranking junto com lideranca. Além disso,
mesmo se considerando lideran¢a como totalmente importante, ndo privilegiaram a habilidade
de saber ouvir (média 4,44). Neste sentido, cabe lembrar que um bom lider nio € aquele que
apenas impde e monitora, mas aquele que saber ouvir opinides que de forma direta ou indireta
contribuem na tomada de decisao.

Diante do que foi apresentado, verifica-se que os gerentes que atuam na cooperativa
estudada detém do nivel de competéncia gerencial similar, isso pode ser percebido na
similaridade das respostas obtidas para as competéncias consideradas relevantes para atuar
neste ramo, bem como os conhecimentos presentes nos mesmo.

No mais, acrescenta-se que os referido gestores estdo focados em resultados e no
processo constante de tomada decisdes, os respondentes consideram-se lideres e profissionais

éticos, aptos a enfrentar os desafios do cendrio financeiro.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo buscou apresentar os valores e competéncias essenciais € gerenciais
considerados relevantes para gestdo de uma cooperativa de crédito - Sicoob Pernambuco.

Os resultados demonstraram que os valores essenciais da organizagdo sao fidelidade e
respeito as normas e aos niveis hierdrquicos. Estes foram apresentados de forma unanime
pelos respondentes. Assim, percebe-se que o Sicoob Pernambuco tem seus valores claramente
definidos. Por outro lado, identifica-se que a organizac¢do nao cobra de seus colaboradores um
comprometimento maior com questdes ligadas a preservacdo do meio ambiente, prética
bastante disseminada por muitas organiza¢des atualmente. Uma organizacdo com um
histérico baseado nos principios cooperativistas deve reforcar tal valor dentro da empresa, ndo
sO pela questdo legal que defende o meio ambiente, mas pelo papel social que a cooperativa
tem no meio e que esta inserida.

Ficou evidenciado também, que as competéncias essenciais necessdrias as



cooperativas de crédito sdo voltadas a valorizagdo do capital intelectual através do estimulo a
busca de conhecimento em cursos e treinamentos.

Identificou-se também que os gerentes que atuam nas cooperativas de crédito det€ém
do mesmo nivel de competéncias gerenciais. Trabalham voltados para resultados e no
processo constante de tomada decisdes. Possuem conhecimentos em dreas que podem dar
suporte a uma gestdo eficiente, além de estd sempre buscando desenvolver conhecimentos
ainda nao explorados através de cursos de aperfeicoamento ou pds-graduagao.

Dentro dessa perspectiva, conclui-se que embora a cooperativa tenha valores fortes e
invista em treinamentos para desenvolvimento das competéncias essenciais, estd deixando a
desejar no que se refere a algumas competéncias consideradas importantes para atuacdo como
gestor. Estas precisam ser melhor desenvolvidas, pois dentro do cendrio de expansdo que o
Sicoob Pernambuco se encontra, precisa de gerentes portadores de habilidades, atitudes e
conhecimentos especificos para atuacdo neste contexto.

Assim, sugere-se, que outros estudos sejam realizados com objetivo de mostrar como
podem ser desenvolvidas as competéncias gerenciais, ou ainda em outros contextos, buscando
conhecer outros aspectos que estao presentes neste processo.

Quanto as limitagdes do trabalho, cita-se a diversidade de abordagens e conceitos para
o tema competéncias e a ndo existéncia de um conceito Unico para o termo, o que pode levar a
uma definicdo e entendimento muitas vezes confuso.

Desta forma, sendo um tema atual e significativo, sdo inimeras as possibilidades e
espera-se que este artigo contribua tanto para as empresas que atuam no ramo de crédito

quanto para os estudiosos na drea de recursos humanos.
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ABSTRACT:

The manager plays a fundamental role for the achievement of pre-established goals by
organizations. Due to this assumption, this study aimed to analyze the considered values and
skills relevant to the management of a cooperative credit. Assim, the essential values of
Sicoob Pernambuco were identified, showing the key competences necessary for evaluating
credit union and managerial skills the professionals who work in them. It is a descriptive case
study with a quantitative approach. To achieve the required data, the information was
obtained from primary sources and collecting the questionnaire technique was made based on
Borges models, Silva and Pires (2012), Tamayo Values Scale and Godim (1996) and King,
Fowler and Zeithaml (2002). The results showed that the core values of the organization are
faithfulness and respect the rules and hierarchical levels; it was concluded that the essential
skills required to credit unions are aimed at enhancement of intellectual capital by
encouraging the pursuit of knowledge in cursose training; and last but not least, it was seen
that managers working in credit unions hold the same level of managerial skills. Focused on
results and the constant process of making decisions, respondents consider themselves leaders
and ethical professionals, able to face the challenges of the financial landscape.

Keywords: Values. Skills. Credit cooperative.



