Gestao de pessoas: rumo a autogestao?

RESUMO

Estruturas mecanicistas, alicercadas em principg@gdoristas-fordistas tendem a apresentar uma
comprometida capacidade de resposta as exigéngidseatais. Diante disso, 0 modelo ideal de
gestdo de pessoas tem como concepcado real o apmmeoto de suas praticas, com o intuito de
aproximar interesses do detentor do capital e dafeuca de trabalho, uma vez que tais concepcoes
se voltam a autonomia e a aprendizagem da clasdalttadora, que acaba adquirindo poder diante
das organizacdes. Entretanto, sabe-se que, em smuigmnizacdes, a gestao de pessoas se apresenta
de forma maquiada pelas novas tendéncias de merodelsprezando a sua evidente esséncia.
Partindo do pressuposto de que organiza¢des autiogésias tenham uma maior proximidade com
o modelo ideal de gestdo de pessoas, este traltalleocomo objetivo verificar a aproximagao da
gestdo de pessoas e a autogestdo, em trés (3) inegées inseridas na regido da Grande
Florianépolis: Cooperativa de Gastronomia e Parafféo “SONHO NOSSO”, Cooperativa de
Estética Afro “ELLAS”, Cooperativa dos Trabalhadereem Moda Jovem de Florianépolis
“SOLTO”. Mais especificamente, descrever as atidiela referentes a gestdo de pessoas nas
organizagfes em estudo; investigar proximidadeagedtividades com as tendéncias apontadas por
estudiosos da area de gestdo de pessoas; identi#fieaidéncia efetiva de uma autogestdo no ambito
das organizagcBes a serem investigadas; apontaroaséacias e as incoeréncias existentes entre a
gestdo de pessoas e a autogestdo nessas orgarszaifbgeral, as praticas de gestdo de pessoas nas
trés organizagfes ainda sdo simplistas e ndo aptase muitas afinidades com as tendéncias na
area; a autogestdo se fundamenta na préatica, mgsou&a relacao direta com a gestéo de pessoas e
a principal coeréncia se foca na forma de partic@a dos empregados nas decisdes destas
organizacgoes.

Palavras-Chavésestao de pessoas, Autogestéo e Organizacao.

1. INTRODUCAO

Ao longo da historia da ciéncia da administracé@imcjpalmente a partir da década de
oitenta, modelos de gestdo tém sido investigadag do ideal de organizagdo descrito por
Weber, em seu livr@he theory of social and economic organizatipablicado em 1924
(WEBER, 1947). Questionamentos de paradigmas ddasiols nas organizagdes modernas e
em novas atitudes gerenciais surgem com o int@tsedcorroborar ou ndo a sua ruptura com
um modelo burocrético. Para Vieira (1989), as adeetes formas organizacionais se
contrapem ao modelo burocratico, proporcionantlieragjdoes no pensamento e nas acoes
humanas perante a realidade, reduzindo a préaticanderacionalidade instrumental. Posto
isso, depreende-se que a classe trabalhadora demsl&ruir de um maior nivel de poder no
ambito das organizacoes.

Observa-se, entdo, que a area responsavel peloc@anento das pessoas vem
sofrendo muitas reformulacdes, em funcéo de pressdcidas pelo ambiente, e também por
pressoes internas. Fischer (1998) destaca queaacooyuntura competitiva tem exigido uma
nova postura estratégica por parte de gestoreimagionais, que afeta diretamente o
processo de gestdo de pessoas, sendo que comecam explorados: o planejamento
estratégico, o trabalho em equipe, a qualidad¢ tt@ducdo déead time a terceirizagéo, a
autogestdo dentre outras formas organizacionaisteDmodo, acompanhando a tendéncia
refletida nas organizacdes, verifica-se a fortesgiie para que a gestdo de pessoas nas
organizagcbes se comporte também de modo autog@astipruma vez que se cré que
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organizacdes autogestionarias favorecam um envehton mais significativo dos
trabalhadores diante de searas competitivas.

A luz da literatura sobre a administracéo de r@suhsimanos, também se percebe que
sdo muitas as invocacbes em torno da autogestamretap motivo, organizacbes
autogestionarias tém sido objeto de inUmeros estudm desses estudos foi o de Vargas
(2002), que investigou a hipotese de que o protagundos trabalhadores e a inexisténcia de
relacdes de agenciamento confeririam a estas aaygiies um potencial competitivo superior.
Assim, o autor questiona se elas poderiam vir angefelos de “organizacdo contemporanea
ideal” e superar as empresas tipicamente cap#slestin suas formas de gestédo; e constatou
que elas ndo refletem a totalidade dos elementas apnfigurariam “organizacbes
contemporaneas ideais”, principalmente devido axobainamismo tecnoldgico dessas
organizacdes, porém apresentam potencialidades ¢pasamizar processos de inovacgao.
Contudo, Vargas (2002) analisa que se as autogasis possuem, por definicéo,
peculiaridades que podem otimizar a capacidadeesigosta diante de elevados niveis de
competitividade. Segundo ele, varias empresasatipgnite capitalistas apresentam inovacoes
organizacionais materializadas em estruturas lagridomo a participacédo dos trabalhadores
nos resultados, ou mesmo a participacéo acionasiardbalhadores.

Considerando esta realidade, depreende-se que inistdngdo de recursos humanos
nas organizacdes tem um papel fundamental em tws@tuais manifestacoes da autogestao
(Ulrich, 1998; Lucena, 1992), dependendo do regrrde suas praticas. Acredita-se que haja
uma relacdo coerente entre a gestdo de pessoamitegestdo, ou seja, que as atividades
desenvolvidas pela administracdo de recursos hwsnpossam influenciar as formas de
autogestdo no cerne das organizacbes. Assim, tessdi que em organizacles
autogestionarias, manifeste-se um modelo de geskfio pessoas que estimule o
comprometimento dos seus membros praticas de gestgoessoas como administracao
participativa, remuneracao variavel, educacéo sdesicoletivas etc.

Desta forma, este artigo tem como objetivo anabseelacdo existente entre a gestao
de pessoas e a autogestdo em organizacdes petésnaéeregido da Grande Floriandpolis.
Para tal, buscou-se descrever as atividades redsrargestdo de pessoas nas organizacdes em
estudo; investigar proximidade de tais atividade® @s tendéncias apontadas por estudiosos
da area de gestédo de pessoas; identificar a evadéfetiva de uma autogestdo no ambito das
organizacbes a serem investigadas; bem como apastatoeréncias e as incoeréncias
existentes entre a gestdo de pessoas e a autogess@s organizacoes.

2. GESTAO DE PESSOAS: TRANSFORMACOES AO LONGO DA HISTORIA?

As préticas de gestdo de pessoas recursos humadmiaslas nas organizacdes sdo de
essencial e fundamental importancia para o sucessantroducdo de novas formas
organizacionais, tal como a autogestao. Os moditass de gestdo de pessoas se contrapdem
a muitos paradigmas que, no passado, eram recdoBecbmo verdadeiros, e por este
motivo, alguns advogam que um significativo desénwento se faz necessario para a
sustentacdo das novas praticas empresariais.

Para Fischer (2002) a gestédo de pessoas € a mpalaigual uma empresa se organiza
para gerenciar e orientar o comportamento humandrai@mlho. Para isso, a empresa se
estrutura definindo principios, estratégias, pmd#i e praticas ou processos de gestdo. Por
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meio desses mecanismos, implementa diretrizeseatarbs estilos de atuacao dos gestores
em sua relacdo com aqueles que nela trabalham.

Como o desenvolvimento da gestdo de pessoas muslaesponsabilidades, as
praticas e os departamento de recursos humanosme essa area vem se tornando
competitiva com o passar do tempo, buscou-se comopeténcias essenciais para um
profissional de gestdo de pessoas segundo (ULR2CBR): conhecer os negocios (financas,
marketing, estratégias, tecnologias etc.); domimaiticas de recursos humanos (devem
recorrer a essas informacfes para fazer escolhelgémte); gerenciar os processos de
mudancas (os profissionais precisam ser capazpkadejar um processo de mudancas tanto
para iniciativas de recursos humanos, quanto aeanegocios); criar Cultura e locais de
trabalho que desenvolvam capacidade individual mpcometimento com a empresa;
demonstrar credibilidade pessoal (os responsaveisretursos humanos devem ser
responsaveis).

Segundo Ulrich (2000), além de um grupo de autquesdefendem a burocratizacéo
da gestdo de recursos humanos e outra que defengasicionamento de um corpo
estratégico, ha também uma corrente de estudioses dgfende a idéia de que as
caracteristicas da Gestao de Pessoas, que senagnoxiaguelas referentes a autogestao.

Albuquerque (1999), por exemplo, ao analisar adgede pessoas em organizacoes
competitivas, frisa a necessidade de uma nova pgaoeda area de recursos humanos que
seja coerente com uma visao transformada que pdetta visdo tradicional. Essa nova visao
afeta na organizacéo do trabalho e consequenteifiasotece o desenvolvimento de politicas
de recursos baseadas nas seguintes premissaszagiordos talentos humanos, atracéo e
manutencdo de pessoas de alto potencial, motivagéobilizacdo, crescimento funcional,
incentivos de base grupal, politicas de relacGeticsis. Entédo, o autor considera que a nova
concepcdo de gestdo de pessoas se pauta no medetmmgrometimento e ndo mais no
modelo de controle, enraizado nos valores taylwifdrdistas. Isso, entdo, tende a favorecer
o desenvolvimento de uma autogestdo. Frente a aggmta algumas subcategorias para a
analise de tal concepcao, que séo: estrutura aagaonal, relacdes de trabalho e politicas de
recursos humanos. O quadro com a sua sinteseguweas indicadores de analise segue no
Anexo A.

Dellagnelo (2000) revela que sdo muitas as formganizacionais relacionadas a
gestdo de pessoas que ndo conseguem romper condelontrocratico, sendo apenas
permeadas de novos rotulos tecnoldgicos. Destaafadiante de tantas polémicas acerca das
premissas e falacias da nova concepcéao da gestisseas, julga-se interessante estabelecer
um estudo da sua aproximacdo com o0s principiosrginizacfes autogestionaveis. Posto
iISSO, assume uma expressiva importancia a susieniagrica sobre autogestao.

3. AUTOGESTAO

O movimento histérico demonstra que a autogestacérgpenas uma idéia vaga, um
ideal, mas que tem profundas fontes na historiaudaanidade, na acdo e no pensamento
revolucionario do proletariado que é a propria téxisia das lutas operarias (GUILERM,
BOURDET, 1976; NASCIMENTO, 1992).
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A terminologia “autogestdo” foi designada na Fraacse relacionava a experiéncia
politico-econdmico-social da lugoslavia de Tito, mrptura com o stalinismo, no sentido a
um retorno ao marxismo auténtico. O objetivo ma@rautogestédo era a construcao de uma
sociedade sem classes como propunha Marx (GUILLEEBV6). Tratando de uma maneira
simplista, a autogestéo significa o exercicio cabedlo poder.

Segundo Dorneles e Dellagnelo (2003), a autogestfgpu como uma concepcéao de
gestéo social ou da visdo da sociedade autogestigrésente em varias Teorias Socialistas.
Mendonca (1987) destaca que muitos pensadoresdgsadan a autogestao, entre os mais
expressivos estdo o0s socialistas utopicos Saintiginfrourier e Owen, Buchez e os
cooperativistas, Proudhon e os anarquistas e KankM

Gutierrez (1988) afirma que uma empresa autogérigguela em que as decisbes sao
tomadas coletivamente, com base no consenso ecpelecimento das questbes a que se
referem tais decisfes, por parte dos trabalhadBieso isso, a autogestdo pode se entender
como o redesenho abrangente de todas as esfesasiddade, ou seja, econdémica, politica e
social.

Segundo Albuquerque (2003, p. 20-21), a autoges@ose trata simplesmente de
uma modalidade de gestdo. Ela possui um caratetidmensional (social, econdémico,
politico e técnico) e refere—se a uma forma dergzggédo da acao coletiva. A autogestéo tem
uma dimensao social, pois "[...] deve ser percebaiao resultado de um processo capaz de
engendrar acbes e resultados aceitaveis para toslosdividuos e grupos que dela
dependem". Seu carater econémico se deve as relagdais de producdo, que dao mais
valor ao fator trabalho do que ao capital. Seu @eppolitico baseia—se em sistemas de
representacdo com valores, principios e praticasdseis e criadoras de condicdes "[...] para
que a tomada de decisfes seja o resultado de umawgio coletiva que passe pelo poder
compartilhado (de opinar e de decidir), de forngaantir o equilibrio de forcas e o respeito
aos diferentes atores e papéis sociais de cadeentrodla organizacdo.”" Quanto ao aspecto
técnico, ele permite pensar numa outra forma daniegcao e de divisdo do trabalho.

Colaborando com a idéia do autor anterior, em uesgyisa realizada por Vieitez &
Dal Ri (2001), os autores mostram que nas orgabézage autogestdo, ndo € exatamente uma
gestdo democratica dos trabalhadores, mas umaogestguadros técnicos e/ou politicos.
Além disso, estas empresas se apresentam muitaverstas oscilagcbes da conjuntura
econdmica. Ele ainda menciona que cada associadmdem numero de costas-parte da
empresa que pode ser variavel.

Pinho (1977) menciona que um estudioso precursompaesamento econdémico
cooperativo foi Phillippe Buchez. Este defendiauesfjdao de associacdo cooperativa dos
produtores livres, mas pacificamente aos operat@suma categoria profissional que se
reuniam para colocar em comum suas poupancas, @igrestimos, produzir em comum,
assegurar a todos e igual salario e reunir redéiaisias em um fundo comum.

Ha também, outro autor que é conhecido como “paiadtogestao foi Pierre-Joseph
Proudhon. Segundo Guillerm e Bourdet (1976), Prondfez uma critica econdémica e
politica sistematizada da sociedade capitalistaopds um sistema completo de sociedade
autogerida. Defendeu a idéia da criacdo de “asgiesaoperarias” de producdo, e a da
inutilidade social dos patrdes. Para ele as empiseeriam ser autogeridas e de propriedade
coletiva dos trabalhadores.
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Apos visto idéia de intelectuais voltados para ogestdo, a seguir sdo abordados
conceitos e caracteristica desse novo modelo denestiacdo de organizacdes. Ao analisar
algumas unidades de leitura sobre autogestdo, gmdentdo, notar que grande parte de
estudiosos, principalmente voltados as ciénciasiaispc evidenciam que uma das
caracteristicas mais marcantes da autogestdo@gaaasuptura com a ideologia de trabalho
com bases tayloristas-fordistas, em que a concepgiexecucdo do trabalho sdo processos
dissociados.

Conforme Barcelos (2002) o conceito de autogestama ératica e na teoria um
conceito que interpela. Primeiro, pelo seu contgumld@ico; depois, pela dificuldade de ser
praticado por muito tempo e, finalmente, pela gelsia do termo, que chega ser usado hoje
até nas empresas capitalistas. O autor ainda canterg Nas universidades e empresas
capitalistas, o termo autogestdo difundiu—se comgl@balizacdo das técnicas de
administracéo; no entanto, seu significado ainblaséante impreciso.

Martins (1997) ressalta que no contexto da socedaapitalista, a autogestdo —
compreendida como a possibilidade efetiva de alinalolor exercer diretamente o poder, sem
representacdo — pode-se transformar no seu prépgioento de destruicdo. Além disso,
conforme Dorneles e Dellagnelo (2003), soma-se €0 i® preocupacdo com O
desenvolvimento do capital humano dos trabalhademeslvidos no processo, buscando o
reconhecimento de suas competéncias individuaigE lRY; FLEURY, 2001). No entanto,
frente as polémicas sobre o real delineamento dsii@ele pessoas e a sua relacdo com 0s
principios autogestionarias, elaborou-se um quadroparativo, para que se tornasse mais
esclarecedor o propésito deste artigo tal comosaipel relacdo a ser estabelecida entre as
duas categorias: gestdo de pessoas e autogest@madeo segue no Anexo B. Deste modo,
espera-se que a referida sintese das categof@stsgorias e de seus respectivos indicadores
de analise, sirva de parametro para as inferéecmsorno da relacdo da gestdo de pessoas
com o nivel de aproximacao as caracteristicasgin@acoes autogestionarias.

N&o ha como falar de autogestdo sem ressaltar artéamgia da economia solidaria
gue nos anos cinquenta do século 20, Paul Singier parte do grupo reunido em torno do
jornal Vanguarda Socialistaquando se prop6s a defender a autogestao justsimdicatos.
Em 1995, o terceiro Congresso da CNM/CUT decidala pealizacdo, no ano seguinte, de um
seminario sobre o sistema de autogestéo, a pasgtiexperiéncias vividas pelos trabalhadores.
No seminéario, chamado de Empresas autogestion@&oaperativas e estratégias da CUT,
relatou—se que 54,3% das iniciativas nesta arema dearesponsabilidade dos sindicatos. Os
professores da USP, Paul Singer e Marcos Arrudimdtiduto de Politicas Alternativas para o
Cone Sul, foram convidados pela CUT para assessssa& Seminario bem como estudos e
cursos sobre questdes autogestionarias.

Ratezzo (1993) menciona que a economia solidauan@& formulacdo elaborada a
partir de experiéncias econdmicas significativag @presentam tracos constitutivos de
solidariedade, mutualismo, cooperacdo e autogest@imunitaria, conservando uma
racionalidade distinta das outras realidades ecmwa®mn

Segundo os proprios dizeres da Associacdo Nacimsallrabalhadores em Empresas
de Autogestdo e Participacdo Acionaria (Anteagp &s criada para coordenar projetos de
autogestdo. A primeira empresa deve sua origem &goms técnicos do Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecood@sni(Dieese) que, com o0 apoio do
Sindicato dos Trabalhadores das Industrias de @adcde Franca—SP, iniciaram, em 1991,
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um trabalho pioneiro na implantacdo de um projetcadtogestdo na empresa de Calcados
Makerly.

Conforme Gaiger (2004) a economia solidaria inst&twma racionalidade orientada
por principios igualitaristas, quanto a reparti¢gorigueza material, do poder e dos bens
culturais. Deve-se também destacar todo o esforgw gerou o Sistema Nacional de
Informacéo em Economia Solidaria (SIES). Essemisté consequéncia de um trabalho do
poder publico (SENAES/MTE), dos féruns represembatidos empreendedores solidarios
(Forum Brasileiro e Foéruns Estaduais) e de orggbzs de apoio, como ONGs e
Universidades.

Na forma de organizacdo do trabalho, as relactsssagam desenvolver um patamar
de igualdade entre os trabalhadores; sendo egrédedosma de trabalhar heterogestionarias,
muitas vezes autoritarias, torna-se vital paraaisathadores desenvolver habilidades sociais
necessarias a pratica da autogestdo, através despos de lideranca que permitam a
criatividade e autoridade compartilhada. A palaWeterogestionaria’ que € derivada da
palavra heterogestédo, ndo se pode deixar de defuliferenca entre a autogestéo na qual faz
parte do tema deste artigo da palavra heterogestao.

Albuquerque (2003) diferencia autogestdo de he¢stdg em que a alta cupula
decide, oriente e define os rumos dos processesndaproducdo, enquanto na autogestao as
decisbes deverdo dar-se no coletivo, discutindersgrupos quais sédo as acdes prioritarias.
Barcelos (2002) menciona em seu artigo que naa lojastrer implantar a autogestao, ainda é
preciso criar as condi¢cdes para sua efetivacdoutégastdo ndo € uma qualidade que um
empreendimento possua ou ndo, € um processo entam@Engestacdo que pode sofrer
avancos, mas também retrocessos. Aprende-se o @ueogestdo, praticando—a. E um
processo que exige vigilancia.

3. METODO

Entdo, neste momento, cabe apresentar. a carac@oizia pesquisa, abrangendo o
modo de investigacdo, os sujeitos envolvidos nadestas definicbes das categorias de
analise, assim como as técnicas de coleta e adélidados.

O modo de investigacéo desta pesquisa foi estudauitecaso, com carater descritivo
e predominantemente qualitativo. Antes de iniciaprocesso de pesquisa empirica, foi
realizado, por meio de periodicos e de contatos @ganismos como SEBRAE e ABRH, um
mapeamento de corporagdes, em Santa Catarinadqgtesra supostamente, uma autogestao.

No que tange aos sujeitos desta pesquisa, forasidevados os empregados das trés
organizacodes investigadas, pertencentes aos dévaigeis hierarquicos. Para a definicdo da
amostra utilizou-se a técnica ndo-probabilisticatencional, que segundo Merriam (1998) e
uma escolha significativamente coerente com o cupladitativo; além disso, tera como base
o critério de saturacdo. Neste sentido, entrevisggude modo semi-estruturado, trés (3)
gestores: um (1) de cada organizacdo, escolhidogepem uma maior afinidade com o
assunto investigado.

Quanto ao instrumento de coleta, foi adotado uneirmtde entrevista semi-
estruturadas, desenvolvido com base em indagag®sab envolvidas na investigacao, as
quais tiveram o respaldo de um referencial te6(BIVINOS, 1994). Somou-se a esta
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técnica, a observacéao direta dos complexos orgaairs, que possibilitou a observacéao de
praticas e politicas que, em permitiram refutas@wpor as averiguacdes da analise.

Em se tratando de dados secundarios, foram reatizadsquisas documentais, que
terdo como base a consulta a jornais publicadass pahpresas estudadas, artigos sobre a
empresa publicados em revistas de grande circyleglatdrios de producao, atas de reunides,
programas de treinamento, formularios de avali@;de pesquisa de clima, cédigo de ética,
painéis eletronicos, dentre outros. Os dados dsepte pesquisa foram tratados por meio da
analise documental e de conteudo. Diante desteexdontla analise, foram destacados os
dados mais semelhantes e as discrepancias en@sttanto nos dados primarios quanto nos
dados secundarios. Posteriormente, foi buscadoomte@do latente e as inferéncias para este
estudo.

4. RESULTADOS

4.1 As organizacfes autogestionarias

ApoOs ter visto a perspectiva historica, conceitasaeacteristicas sobre a autogestao
bem como a gestdo de pessoas, sao abordadas, cestelo, as organizacoes
autogestionarias caracterizadas objeto deste esfu@osdo: Cooperativa de Gastronomia e
Panificacdo “SONHO NOSSO”, Cooperativa de EstéAta “ELLAS”, Cooperativa dos
Trabalhadores em Moda Jovem de Florianépolis “SOLTO

Apos muito debater sobre a insercdo no mundoathaltio de jovens da periferia e do
reconhecimento da fragilidade de iniciativas empdeeoras destes jovens, que participaram
de formacdo humana e qualificacdo profissionavétsr@os Consorcios Sociais da Juventude
- CSJ (2005 — 2007), o CCEA viabilizou a IPC — Imadora Popular de Cooperativas, que
possibilitou o surgimento e o fortalecimento deiativas de geracdo de trabalho e renda, que
tenham como referéncia a economia solidaria, pareora os jovens de comunidade
empobrecidas, acolhendo-as em sua infra-estrutsica foara o desenvolvimento de oficinas
de qualificacdo técnica e gerencial, articulanderasredes que possibilitem a otimizacdo de
recursos e reducdo de custos, apoiando-as na Hasparcerias, divulgando suas acdes e
produtos, acelerando a consolidacdo desses empresnds surgidos a partir de grupos
vulnerabilizados.

A IPC, do CCEA, pretende proporcionar um ambiegeincubagem, com infra-
estrutura adequada para o desenvolvimento do entneento cooperativo, de modo a
suportar novas iniciativas de empreendedorismo grdenover o desenvolvimento dos
empreendimentos existentes através da oferta de@dpgistico, servicos de consultoria e
atividades formativas, até os grupos de jovenersattem empresas cooperativas autbnomas.

As trés cooperativas surgidas do IPC que seraulattas neste artigo sdo as seguintes,
Cooperativa de Gastronomia e Panificacdo “SONHO SIS Cooperativa de Estética Afro
“ELLAS”, Cooperativa dos Trabalhadores em Moda dode Floriandpolis “SOLTO”.

A Cooperativa de Gastronomia e Panificagdo “SONNOSSO”, atua no ramo
comercial, producéo e prestacdo de servicos no a@teenticio sendo que sua especificacao
€ em panificadora, confeitaria, servicos de codueteegustacdo, prestando servicos de
fornecimento para instituicbes e empresas, festageatos. O numero de cooperados da
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cooperativa SONHO NOSSO séao de 22 jovens. Ess&@om tem em seu curriculo alguns
eventos ja realizados por eles como: Servico dau€ebpara UDESC, Mesa Brasil, Caixa
Econdmica Federal, ICADS, Governo Federal, GoveatooEstado, etc. Fornecimento de
lanche para a escola “Recanto da Ilha” (Floriangp@ esta em negociacdo de contratos de
fornecimento de lanches para as entidades que awmntomunidades empobrecidas,
parceiras do CCEA, CSMMS, CEDEP e ACAM.

Outra cooperativa estudada € a de Cooperativaidasf&ro “ELLAS” atua no ramo
de prestacdo de servicos, sendo que sua atuacéo salé@o de beleza. Seu numero de
cooperados é de 23 jovens, sua especificacdo eeatroCle Estética especializado Afro. Traz
consigo em seu curriculo participacdo em festavemtes, escolas de formacédo: cortes
unissex, maquiagem, manicure e pedicure, depilapfeza de pele, massagem corporal.

Por fim, a ultima organizacdo a ser estudada éap€ativa dos Trabalhadores em
Moda Jovem de Floriandpolis “SOLTO”, tem como rad® atuacdo na area comercial e
producdo, setor de atuacdo vestuario, sendo queespecializacdo € em producao,
industrializacdo e venda ao publico de roupas, gwas de surf, acessorios esportivos, de
decoracédo e moda. Sendo que seu numero de coopséde 26 integrantes.

4.2 Relacao entre Gestao de Pessoas e Autogestao

Como o intuito desta pesquisa foi analisar a pradache da gestdo de pessoas com a
autogestéao, utilizou-se o modelo de andlise adaptadAlbugquerque (1999), que contempla
tais indicadores: estrutura organizacional, relacde trabalho e politicas de recursos
humanos. Para investigar a estrutura organizacidioedm questionados tais quesitos:
Arcabouco estrutural Producédo Organizacéo do fnabBlealizacdo do trabalho Sistema de
controle, Diferenciacao.

a) Estrutura organizacional

Posto isso, cabe destacar que por arcabouco esatrehtende-se a parte formal da
estrutura, com seus departamentos e configuracoes.

As trés organizacdes analisadas estdo hierarquitanestruturadas de uma mesma
forma, sendo que ambas possuem presidente, viselpnée, secretario, coordenador e
educadores que séo as pessoas que possuem mébo com os funcionarios.

Referente a rodizio de funcdes que tem atualnpadsui vinculo com as pessoas nas
organizacdes esta apresentando uma faceta pamizagies que podem trazer beneficios
para elas, pois estdo desenvolvendo as habiliddeletexibilidade e adaptabilidade, para
melhor se enquadrar no mercado. As organizacOeslagits ndo apresentam ainda essas
habilidades, mas estdo gradativamente buscandarchegais préximo possivel delas, pois
acreditam que hoje em dia, para organizacfes aiiogérias como elas sdo essenciais 0
desempenho dessas habilidades.

Atualmente as trés organizacfes estudadas trabadlea forma simples, como ja
mencionada acima elas ndo possuem as habilidadéexdslidade e adaptabilidade. Suas
atividades ndo possuem rodizio de funcdo em nenliasarganizacdes e cada funcionario
gue desempenha uma determinada funcdo desenvaluggama até o final de seu trabalho. O
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que pode alterar essa rotina e quando o funcion#m se adapta a funcdo que esta
desempenhando, diante disso, ele pode escolher fouitdo que se enquadre melhor ao seu
perfil, € o Unico ponto que as organizacdes artEsado flexiveis.

Tratando-se de producdo as organizacdes autaggestie elas sdo diferenciam-se em
sua forma de trabalho. A Cooperativa de Gastrondezigua producdo conforme a demanda
que chega para suas encomendas, diante dissorethszem seus alimentos. A Cooperativa
de estética trabalha conforme seus clientes qusuamaioria séo AFROS procuram o centro
de estética, pois ndo ha possibilidade de estocagatando-se que suas atividades sé&o
consideradas de prestacdo de servicos. Por fimopetativa de Moda Jovem organiza sua
producao de acorda com as vendas, caso percebadetguaminado produto produzido esteja
com maior porcentagem de venda eles ddo maior &ede producdo para este, pois 0
mesmo rendera mais lucros nas vendas.

Referente a realizacdo das tarefas, pode-se nmandjpie na maioria das vezes elas
sao inovadoras, pois nem sempre produzem a mesisg £ocooperativa de gastronomia
quando possui algum evento para realizar, que emtelisolicite algo que eles ainda nao
tenham desenvolvido, eles fabricam o produto edesideram essa producdo uma producéo
inovadora. Assim também acontece com a organizdedmoda, quando eles criam uma
estampa diferente ou algum acessoério novo paraleagqueperativa isso é considerado
inovacdo. Ja a cooperativa de estética € um paudelosa no que diz respeito a inovagao,
pois seu ramo de atuacdo é bastante exploradasqmgue na geralmente essa cooperativa
apenas aprende ou se aperfeicoa em seu ramo.

Em estrutura organizacional, sdo mencionadas a®af que as organizacoes
trabalham e referindo-se a organizacdes autogésiisnna maioria delas as atividades sao
realizadas em grupo. J4 nas organizacbes estudad@&noperativa de Gastronomia e
Cooperativa de Moda, realizam sua producdo em gagoalo que um depende do termino da
funcdo de seu colega para dar continuidade a piodyprém na Cooperativa de Estética
trabalham de forma mais individual, sendo que daahk@ionario desenvolve apenas sua
atividade sem participar da atividade de seu parcei

O controle de tarefa e de pessoas acontece igtabg trés cooperativas, pois existe o
educador que acompanha diariamente o trabalho doperados. O educador como €
chamado, auxilia os cooperados nas tarefas que @ss&nvolvendo, ele que é o responsavel
pela producédo da cooperativa. O que diferenciaéssséio as formas que os educadores sao
chamados.

b) Relacdes de Trabalho

Diante da competitividade que contempla hoje ngarozacdes € necessario que 0s
departamentos de recursos humanos e 0s gestoeanmestm contato direto com o0s
funcionarios buscando a incentivar os funcionaaagesenvolverem suas habilidades, para
que as mesmas sejam desempenhadas dentro daszagdasj assim visando o lucro da
organizacao e o crescimento profissional do furamion

Sabendo que hoje nas organiza¢des um dos requisiéoé muito relevante € o grau
de escolaridade que o candidato possui. Buscoaksz sas trés organizacdes estudadas qual
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era o grau de escolaridade de seus funcionariogespasta que se obteve foi a mesma para as
trés, ambas possuem o nivel médio, ou seja, seguadaompleto de escolaridade, até existe

algumas pessoas com grau de escolaridade mensrragi@m-se de pessoas com condicbes
de vida muito simples, mas ambas cooperativas fiiveem o estudo dos funcionarios.

A relacédo entre empregado e empregador as tréselagbes acontecem de mesmo
feitio, como ja mencionado existe o educador qté @% contato direto com os cooperados,
sendo que a relacdo entre eles é de coletividagmdg surge algum imprevisto todos se
ajudam tentando sempre trabalhar em equipe. Trats@diinda de relacdo de trabalho foi
guestionado se as cooperativas possuiam algumlwimoun os sindicatos da classe e a
resposta que foi obtida é que nenhuma das coopEsgibssui esse vinculo. Ja no que diz
respeito a tomada de decisédo, acontece da mesma fara todas as cooperativas. Quando &
necessaria a tomada decisédo de algo é realizadassambléia geral em que os cooperados
podem votar a favor ou contra as propostas apeetEnpela diretoria, pois sdo os cooperados
que sao donos das organizacfes, por isso € feithagdo. Isso acontece igual para as trés
organizacoes estudadas.

c) Politicas de Recursos Humanos

Quando o assunto € recrutamento, selecdo ques$aoreas de contratar pessoas para
fazerem parte do quadro de funcionarios das orgaedes percebeu-se que acontece de forma
simples, os cooperados véem por meio do projeteifgosendo que la eles ja sdo instruidos
com o curso de capacitacdo referente a atividageirgio realizar e quando acontece de
alguém entrar que nao fazia parte do projeto é feda uma integracao entre os cooperados e
também treinamento e acompanhamento para a atevalaglira realizar.

Diante da competitividade das organiza¢cfes, umnsaf@lanas que se encontrou para
evitar a rotatividade de funcionarios, ou sejatag\a saida de funcionarios das organizacoes
acredita-se que oferecendo incentivos para eléds, @ve o grau de rotatividade aumente. Um
dos incentivos que é relevante destacarem € o \d@sgnento na carreira que também é
conhecido como trajetoéria profissional do funciemar

Das cooperativas estudadas, nenhuma delas forneeativo a carreira, pois elas
mencionaram que eles ja sdo donos do empreendireetdo 0 que 0s cooperados realizarem
€ para si proprio e para seu crescimento. Masergiia carreira paralela elas disponibilizam
0s cooperados para que possam estar trabalhandatess lugares, pois eles precisam estar
na organizacao somente quando ha producéo.

Em paralela com a carreira a remuneracao € feitborina com o que o cooperado
trabalhou, ele s6 recebe aquilo que realmentelbaiba produziu, sendo que o cooperado
gue néao trabalho nédo recebe. Quando chega o vdivid® entre os que trabalharam. Apesar
de que a cooperativa Estética nesse ponto ela £ inthvualista, ela ndo tem a divisao, o
cooperado que realizou o trabalho, sem dividir oomguém.

Por fim, os beneficios disponibilizados sdo os nusspara as trés, elas fornecem vale
transporte e refeicdes quando ha producéo.
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Em suma, as cooperativas estudadas possuem uroturasiorganizacional muito
parecida, a unica que se diferencia mais é a catyeerestética por ter um trabalho mais
individual. Nas relacbes de trabalho as trés ca@peas estudadas trabalham de forma quase
igual, pois ambas possuem funcionarios apenas ceegondo grau completo e a relacao
entre emprego-empregado acontecem da mesma mamsdpdas possuem contato direto
com o educador que é a pessoa que mais tem ligRgdofim as politicas de recursos
humanos ndo muito diferente das demais subcatsgesiadadas acontecem da mesma forma,
0 recrutamento e selecdo vém direto dos projetos @& trés cooperativas, assim como a
remuneracao é dividida igualmente para quem trab@dhproducédo de determinado produto,
0s cooperados nao possuem nenhum tipo de beneaficé@o ser ajuda com vale-transporte
para que se desloquem até a cooperativa quandoddcao.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Apo6s o conhecimento mais amplo das trés coopesativague diz respeito a estrutura
organizacional, relacbes de trabalho e politicagedeirsos humanos, por fim agora sao
apresentadas as conclusdes deste artigo.

Pdde-se analisar que a relacdo entre a gestdessegs e a autogestdo € minima
dentro das organizacfes estudadas, elas trabakhéonnta mais simples, sem o apoio de um
departamento de recursos humanos dentro da empsssay como na gestdo de pessoas a
autogestdo nao esta no dia a dia dos funcion@pesar de que todos participam da tomada
de decisdo, eles possuem um supervisor, como jaiomago anteriormente, que é o0
educador que os conduz nos dias de trabalho.

ApoOs analisado a relacdo conforme mencionado régpEo acima, as atividades de
gestdo de pessoas sao pouco praticadas, poisidadévde recrutamento e selecdo ndo é
desenvolvida, pois o funcionario chega a coopeagiw intermédio do projeto que participa,
a forma de remuneracdo e carreira sdo iguais pdas,ta remuneracdo € feita de forma
simples, em que todos que trabalharam em uma detatenproducéo, receberam igualmente
por ela, ja no que diz respeito a carreira tambénhecida como trajetoria profissional, pode-
se observar que ela ndo acontece dentro das argéag pois como ja mencionado no artigo,
os funcionarios sao donos das cooperativas e asucdas mesmas depende apenas deles.

No decorrer do estudo buscou-se investigar a pidaide das atividades de gestao de
pessoas com as tendéncias apontadas por estudeswsa. Percebeu-se, entdo, que nao ha
proximidade, pois as atividades de gestdo de pesstiadesenvolvidas de forma simples,
sem o apoio de profissionais da area.

Como ja mencionado acima, referente a autogesidoorganizacdes identificou-se
também que a autogestdo nédo é efetivamente pratizedorganizacdes, acontece geralmente
na tomada de decisdo em que o0s cooperados particdado seu voto ao que acham
favoravel para empresa.

Diante das evidéncias apresentadas, buscou-seéaa@sncoeréncias e incoeréncias
existentes nas organizacbes no que diz respeitestia@ de pessoas e a autogestdo. As
incoeréncias encontradas foram minimas, pois, gamessaltado varias vezes neste artigo,
nao ha um profissional de recursos humanos auddias cooperativas, prejudicando assim
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as poucas atividades dessa area que sao desensalddtro das organizacdes. Referente as
coeréncias, pode-se apontar 0 momento da tomadeacitio em que todos os participantes
podem dar seu voto assim fazer parte das deciedeslas pelas organizacoes.
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ANEXO | - CONCEPCOES DE MODELOS ORGANIZACIONAIS

CARACTERISTICAS

ANTIGA CONCEPCAO

Estrutura organizacional

NOVA CONCEPCAO

Arcabouco estrutural

Altamente hierarquizado segdara
entre quem pensa e quem faz

Menor nimero de niveis hierarquicos, reducédo das
fias intermediérias, juncéo do fazer e do pensar

Producéo

Em massa linha de montagem.

Producaeeliediferentes formas

Organizacgao do trabalho

Trabalho muito especilaizad
gerando monotonia e frustracdes

Trabalho enriquecido, gerando desafios

Realizac&o do trabalho

Individual

Em grupo

Sistema de controle

Enfase em controles explicitos do
trabalho

Enfase no controle implicito, pelo grupo

Relacdes de trabalho

Nivel de educagao e formacao
requerido

Baixo, trabalho automatizado e
especializado

Alto, trabalho enriquecido e intensivo em
tecnologia

Rela¢gbes empregador-
empregado

Independéncia

Interdependéncia, confianga muitua

Relac¢Bes com sindicatos

Confronto, baseado naéivea de
interesses

Dialogo, busca da convergéncia de interesses

Participacdo dos empregados
nas decisdes

Baixa, decisdes tomadas de cima
para baixo

Alta, decisdes tomadas em grupo, de baixo parj
cima

Politicas de recursos humanos

Politica de emprego

Foco no cargo, emprego a curto
prazo

Foco no encarreiramento flexivel, emprego em long
prazo.

Politica de contratacdo

Contrata para um cargmojuoto
especializado de cargos.

Contrata para uma carreira longa na empresa

Politica de treinamento

Visa ao aumento do deseingpea
fungéo atual

a

o

Visa a preparar o empregado para as fungdes futiras

Politicas de carreiras

Carreiras rigidas e esprdak, de
pequeno horizonte e amarradas na
estrutura de cargos

Carreiras flexiveis, de longo alcance, com
permeabilidade entre diferentes carreiras

Politica salarial

Focada na estrutura de cargosg, ¢
alto grau de diferenciacéo salarial
entre eles

Focada na posicéo, na carreira e no desempenho,
baixa diferenciacéo entre niveis

Politica de incentivos

Uso de incentivos individuai

Foco nos incentivos grupais, vinculados a reguosta

empresariais

Fonte: Albuquerque (1999, p. 225)

com
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ANEXO Il - COMPARATIVO DA GESTAO DE PESSOAS E AUTOG ESTAO

MODELO NOVA CONCEPCAO AUTOGESTAO PROXIMIDADE
Estrutura organizacional
Arcabouco estrutural Menor nimero de niveis hien&asp, | Hierarquia minima, atividades alta

reducéo das chefias intermediarias,
juncéo do fazer e do pensar

coordenadas com base no rodizig
juncéo do fazer e do pensar

Producao Producéo flexivel, diferentes formgs  Rgaddlexivel, diferentes formas alta
Organizacéo do trabalho|  Trabalho enriquecido, derdasafios Trabalho enriquecido, gerando alta
desafios
Realizacéo do trabalho Em grupo Em grupo alta
Sistema de controle Enfase no controle implicién grupo | Os controles sociais baseiam-se média
primariamente em atrativos
personalisticos ou moralistas e na
selecdo de pessoal homogéneo.
Diferenciagéo reducdo nos niveis de especializa¢dendéncia a eliminagéo da média
diferenciacéo via rodizio de funcgdes
Relacdes de trabalho
Nivel de educacgéo e Alto, trabalho enriquecido e intensivid’reocupa-se com o alta
formagdo requerido em tecnologia desenvolvimento intelectual e
incentiva o desenvolvimento de
talentos de forma que propicie a
auto-emancipagéo
Relacdes empregador- | Interdependéncia, confianga mutua Interdependécmidianca mitua alta
empregado entre autogestores
RelacBes com sindicatos Didlogo, busca da conwiagin Parceria alta
interesses
Participacéo dos Alta, decisdes tomadas em grupo, deAlta, decisbes sao coletivas com alta
empregados nas decisBesbaixo para cima base no consenso.
Paliticas de recursos humanos
Politica de emprego Foco no encarreiramento flexive Emprego baseado em valores sé¢io- média
emprego em longo prazo. politicos, e nos ideais do grupo
Politica de contratacao Contrata para uma car@igalna | Emprego baseado em amigos, baixa
empresa valores sécio-politicos, atributos de
personalidade, conhecimento e
aptiddes informalmente avaliados|.
Politica de treinamento Visa a preparar 0 empregagoas Rodizio de fung8es, assumindo alta
fungdes futuras. Educagao continuada fungées de coordenacéo. Educagfo
visando a emancipacao
Politicas de carreiras Carreiras flexiveis, dedosigance, | O conceito de promogao na carrejra média
com permeabilidade entre diferentes| ndo € significativo; ndo ha
carreiras hierarquia de posicoes.
trabalhadores podem desenvolvef
carreira paralela em ongs,
movimentos sociais, politicos..
Palitica salarial Focada na posi¢éo, na carreica e Baixa diferenciagdo entre niveis, alta
desempenho, com baixa diferenciagdo| sem considerar competéncias
entre niveis. Participacdo nos resultadgsmdividuais. Participagdo nos lucros
lucros e resultados
Palitica de incentivos Foco nos incentivos grupais, Incentivos normativos e de média

vinculados a resultados empresariaig

solidariedade sao primordiais; 0s
incentivos materiais séo

secundarios.

Fonte: Elaborado pelos autores




