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RESUMO

SANTOS, Aline Cristina Silva dos. Analise do clima organizacional em uma escola publica:
relagdo de convivio profissional entre os ocupantes dos cargos diretivos. 2014. 143 f. Relatério
Final do Estagio Obrigatorio/Trabalho de Conclusao de Curso (Graduagdao em Administracao)
- Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba, Jodo Pessoa, 2014.

As organizacdes assemelham-se a organismos vivos, cada setor modela diversos tipos de
recursos de forma organizada e interdependente de modo a atingir o objetivo a que se propde.
Uma vez estabelecidas, as organizagdes cultivam hdabitos, costumes, comportamentos
caracteristicos e formas de trabalho peculiares, elementos que formam sua cultura
organizacional. Entretanto, os individuos que compdem as empresas possuem personalidades,
opinides e caracteristicas comportamentais diferentes. O conjunto de resultados provenientes
da interacdo das pessoas com o ambiente de trabalho chama-se clima organizacional. O clima
organizacional ¢ influenciado pelos individuos conforme suas caracteristicas pessoais distintas,
e influencia os mesmos aumentando ou diminuindo sua motivagao e satisfacdo. O clima
organizacional da escola publica estudada ¢ afetado por constantes conflitos entre alguns
funcionarios de niveis organizacionais especificos. Diante dessa problematica o estudo buscou
analisar o clima organizacional da escola, visando a caracterizagdo da atual relacdo de convivio
profissional existente entre os ocupantes dos cargos dos niveis estratégico e tatico. Para atingir
tal objetivo foi utilizado um questionério de medi¢ao do clima organizacional baseado nas sete
dimensdes que compde a Escala de Kolb. A escala Likert de quatro pontos foi utilizada na
avaliacdo dos resultados obtidos. Ao fim da andlise pdde-se observar que a falta de
profissionalismo para separar questdes pessoais de questdes profissionais, ocasiona diversos
impasses que minam o clima organizacional e atingem diretamente o nivel operacional. O
conjunto de praticas profissionais sugeridas ao fim visam a melhoria da relacao de convivio
entre os ocupantes dos cargos mencionados e, consequentemente, do clima organizacional da
escola.

Palavras-chave: Clima organizacional. Motivacao. Relagdes de convivio. Conflito.



ABSTRACT

SANTOS, Aline Cristina Silva dos. Analise do clima organizacional em uma escola publica:
relagdo de convivio profissional entre os ocupantes dos cargos diretivos. 2014. 143 f. Relatério
Final do Estagio Obrigatério/Trabalho de Conclusao de Curso (Graduagao em Administragao)
- Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba, Jodo Pessoa, 2014.

Organizations resemble living organisms, each sector modeling various types of resources in
an organized and interdependently to achieve the objective it pursues. Once established,
organizations cultivate habits, customs, behaviors characteristic and peculiar forms of elements
that form the organizational culture. However, individuals who make up companies have
personalities, different opinions and behavioral characteristics. The set of results from the
interaction of people with the desktop called organizational climate. The organizational climate
is influenced by different individuals according to their personal characteristics, and influences
the same increasing or decreasing their motivation and satisfaction, for example. The
organizational climate of the studied public school is affected by constant conflicts and
confusions among some employees of specific organizational levels. Faced with this problem
the study investigates the organizational climate of the school , aiming to characterize the
current relationship existing professional interaction between incumbents of the strategic and
tactical levels . To achieve this objective a questionnaire for measuring organizational climate
based on seven dimensions that make up the scale Kolb was used . A four-point Likert scale
was used to evaluate the results . After the analysis it was observed that the lack of
professionalism to separate personal issues from professional issues , causes many dilemmas
that undermine the organizational climate and directly affect the operational level . The set of
professional practices suggested the end aimed at improving the convivial relationship between
incumbents mentioned and hence the organizational climate of the school.

Keywords: Organizational Climate. Motivation. Relationships. Conflict.
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A Organizacio



24

1.1 Identificacdo do Estagiario e da Organizacio

Aline Cristina Silva dos Santos, aluna do Curso Superior de Bacharelado em
Administragdo, matricula n° 20101460389 no Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e
Tecnologia da Paraiba - IFPB, Campus Jodo Pessoa, desenvolveu atividades profissionais sob
arelacdo de trabalho de estagio supervisionado obrigatdrio na Escola Estadual do Ensino Médio
Professora Ursula Lianza, CNPJ n® 03471.558/000143. O estabelecimento localizado na
Avenida Monsenhor Walfredo Leal - 476, Tambia, forma alunos nas séries do ensino médio
em carater integral (regime ProEMI) e a noite, em carater regular. Glaucia Maria da Silva ¢ a

atual diretora e conta com Maria Ivaneide da Silva como vice-diretora.

1.1 Histoérico da Empresa

O Colégio Estadual do Tambia foi estabelecido em 15 de abril de 1968 sob direcao
do professor José Nivaldo de Andrade Ribeiro, apds a compra do terreno que pertencia ao
Instituto Educacional Batista Paraibano, fundado pelo pastor Firmino Filho na década de 1950
para servir a comunidade batista e evangélica de Jodo Pessoa.

Melato (2013) explica que no inicio, o Colégio era anexo do Lyceu Paraibano e
funcionava exclusivamente no periodo vespertino, mas em 05 de junho de 1968 houve
implantagao do periodo noturno. Em 07 de julho de 1968 a partir do Decreto Estadual 4.596/68,
o Colégio deixou de ser anexo do Lyceu Paraibano. Apds a gestdo do professor José Nivaldo
de Andrade Ribeiro, que durou até o dia 03 de novembro de 1975, Maria Jane Miranda de
Campos assumiu como diretora e no dia 1° de setembro de 1978, o Colégio Estadual do Tambia
passou a ser chamado de Escola Estadual do Ensino Médio Professora Ursula Lianza.

O novo nome da Escola homenageou a professora Ursula Lianza, mestre dedicada
da rede publica de ensino da Paraiba. Ursula Lianza nasceu no dia 27 de margo de 1902 em
Népoles, sul da Italia. Naturalizou-se brasileira, era graduada em Servigo Social e professora
da area. Ursula Lianza foi coordenadora pioneira da assisténcia social em Jodo Pessoa,
desenvolvia servicos de cunho filantropico, essencialmente vinculados as comunidades mais
carentes da capital. A professora faleceu em 10 de abril de 1974, com 72 anos de idade.

Com a aposentadoria da professora Maria Jane em 1981, os diretores adjuntos

Armando Ferreira dos Santos ¢ Miriam Soares Cavalcante, assumiram a diregao até 12 de maio

de 1983.
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Com o passar do tempo seguiram-se como diretores Helenice dos Santos Silva
Torres (12/05/1983 — 12/03/1991), Jose Rosil de Pontes (13/03/1991 — 19/05/1993), Wallace
Rocha de Albuquerque (19/05/1993 — 04/01/1996), Adauto Luiz de Amorim (04/01/1996 —
06/03/1997), Tania Maria Vita Matos (06/031997 — 06/09/2001) e Rosana Barros Figueiredo
(06/09/2001 — 06/01/2006).

Em 06 de janeiro de 2006, a professora Maria de Fatima da Silva assumiu a dire¢ao
juntamente com a professora Glaucia Maria da Silva como diretora adjunta. Seis anos mais
tarde, a professora Glaucia Maria da Silva candidatou-se como diretora e exerce seu mandato

desde 11 de abril de 2011, contando como diretora adjunta, Maria Ivaneide da Silva.

1.2 Organograma Geral da Organizac¢io

A estrutura organizacional pode ser apresentada graficamente sob a forma de
organograma, parte integrante do processo de departamentalizacdo. Oliveira (2010, p. 101)
define organograma como “a representacdo grafica de determinados aspectos da estrutura
organizacional”.

Existem varios tipos de organograma, os mais conhecimentos sao o setorial, de
barras, o radial e o cldssico. O organograma setorial ¢ formado por circulos que representam os
diversos niveis hierdarquicos. As formas sdo ligadas a um circulo central que caracteriza a
autoridade maxima da organizagdo, conforme os circulos menores se afastam do centro, o nivel
hierarquico ¢ diminuido. O segundo tipo € construido a partir da relagdo direta de
proporcionalidade entre a base vertical e o tamanho dos retangulos achatados que remetem aos
niveis de autoridade. Ja o modelo radial faz alusdo a dindmica do sistema solar, pois o cargo de
maior autoridade localiza-se no centro (sol) e ¢ circundado pelos departamentos (planetas). O
modelo classico € considerado o mais completo e ¢ também um dos mais utilizados pelas
empresas uma vez que sua estrutura facilita a visualizagdo dos niveis hierarquicos existentes,
mesmo por individuos pouco familiarizados com o assunto.

Na visdo de Vasconcellos; Kuglianskas; Sbragia (1984 apud OLIVEIRA, 2010),
existem apenas dois tipos de organograma, o vertical e o linear. O organograma vertical ndo ¢
utilizado frequentemente pelas empresas porque hé certa predilecdo pelos tipos anteriormente

apresentados.
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O organograma linear revela a atividade ou decisdo correlacionada com uma posigao
ou cargo organizacional, mostrando quem participa € em que grau, quando uma
atividade ou decisdo deve ocorrer na empresa; e as relacdes e os tipos de autoridades
que devem existir quando mais de um responsavel contribui para a execugao de um

trabalho comum. (VASCONCELLOS, KUGLIANSKAS, SBRAGIA,
1984 apud OLIVEIRA, 2010, p. 121).

Esse tipo de organograma exibe um conjunto resumido de informagdes relevantes,
posicdes e cargos organizacionais, responsabilidades, atividades e decisdes, bem como o grau
de extensdo dos mesmos. Entre as vantagens desse tipo de representacdo, esta a facilidade na
visualizacdo das responsabilidades pela funcdo e a eliminacdo de ambiguidades na tomada de
decisdo empresarial. Como desvantagens pode-se enumerar a dificuldade na leitura, causada
pela falta de habito dos individuos com esse tipo grafismo e a desconsideragdo da estrutura
informal da organizagdo, que segundo Oliveira (2010, p. 122), “¢ uma desvantagem de qualquer
organograma’.

A E.E.E.M. Prof. Ursula Lianza ndo possui organograma oficial, no entanto, a
experiéncia de trabalho adquirida forneceu subsidio para a criagdo de um modelo do tipo

classico, conforme figura abaixo, que podera ser adotado como oficial no futuro.

Figura 1 - Organograma da E.E.E.M. Prof* Ursula Lianza.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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Na posi¢ao mais elevada esta o conselho escolar, formado pela diretora e vice-
diretora, dois representantes dos professores do turno integral, um representante dos professores
do turno da noite, um representante dos funcionarios, um estudante de cada turno, um
representante do SOE (Servigo de Orientacdo Educacional) e um representante dos pais dos
alunos.

No segundo patamar encontra-se a dire¢ao, composta pela diretora e pela vice-
diretora. Logo abaixo, encontram-se no mesmo patamar o SOE, composto por trés psicdlogos
escolares e dois supervisores escolares; o arquivo escolar, onde os documentos de antigos
alunos e funcionarios sdo armazenados; a coordenacao pedagdgica, na qual a coordenadora do
ProEMI exerce suas fungdes com base no trabalho executado pelos professores, inspetora e
alunos; a secretaria, composta pela secretaria e os auxiliares de secretaria; o laboratorio de
informadtica, no qual os alunos desenvolvem atividades em meio digital com o apoio dos
auxiliares de informatica; o laboratdrio de robética, onde os alunos montam e programam robds
com a supervisao dos professores; e a biblioteca, na qual os auxiliares de biblioteca gerenciam
o empréstimo de livros e revistas.

Os membros que compdem a dire¢do, alguns membros do SOE e a coordenadora
do ProEM]I, ja exerceram ou ainda exercem a funcao de professor na Escola, situacdo que os

permitiu candidatarem-se ao cargo que atualmente ocupam.

1.3 Setor Econdmico de Atuaciio e Segmento de Mercado

As diversas atividades econdmicas desenvolvidas pela populacao estdo agrupadas
em trés setores: o setor primario, o setor secundario e o setor terciario. O setor primdario abriga
atividades extrativas ou produtoras de matéria-prima, que serdo industrializadas em empresas
do segundo setor. Entre as atividades que se destacam no primeiro setor estdo a agricultura, a
pecudria, a pesca, a silvicultura, o extrativismo e a minera¢ao. O setor secundario € responsavel
por transformar a matéria-prima advinda do primeiro setor, em produtos manufaturados ou em
maquinas industriais. As fabricas automobilisticas, alimenticias e de confec¢des, bem como as
industrias quimicas, de telecomunicagdes e de energia (petrdleo, gas e energia elétrica), sao
alguns exemplos de empresas que compdem o referido setor. Por ultimo, o terceiro setor ¢
formado pela prestacao de servigos e comercializagao de produtos.

A E.E.E.M. Prof.? Ursula Lianza esta inserida no setor terciario da economia, ou

seja, no setor responsavel pela prestagdo de servicos. A finalidade da Escola ¢ formar alunos
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nas séries do ensino médio nos horarios integral e noturno, preparando-os para o ENEM e
consequentemente para o mercado de trabalho.

Segundo Kotler e Keller (2006), segmento de mercado ¢ um grande grupo de
consumidores que tem em comum as mesmas preferéncias. A segmentagdo de mercado é o
primeiro passo para uma oferta de mercado flexivel, pois, ao identificar os segmentos
existentes, a organizacdo podera direcionar esfor¢os para o atendimento das necessidades
especificas a cada grupo. A E.E.E.M. Prof.? Ursula Lianza ndo pratica segmentacio de mercado,
pois esta orientada para o marketing de massa, que na visao de Kotler e Keller (2006) ¢ a

producao, distribui¢ao e promogao em massa de um produto para todos os compradores.

1.4 Descri¢cao da Concorréncia

Concorréncia ¢ a competigao travada entre produtores de um mesmo bem ou
prestadores de servigos iguais, que atendem a publicos-alvo idénticos ou muito semelhantes.
De acordo com Chiavenato (2011), as empresas nao estdo sozinhas no espago, pelo contrario,
disputam recursos e consumidores com outras organizacdes, chamadas concorrentes.

Kotler e Keller (2006), enumeram quatro tipos de concorréncia: a concorréncia de
marcas, em que uma determinada empresa considera como concorrentes outras empresas que
fornecam produtos e servigos similares ao mesmo publico-alvo, com pregos semelhantes; a
concorréncia setorial, praticada quando uma empresa encara como concorrentes todas as
empresas fabricantes do mesmo tipo de produto; a concorréncia de forma, na qual uma empresa
enxerga como concorrentes as empresas que ofertam produtos que executam o mesmo fim dos
bens que produzem, ainda que ndo sejam iguais; € por ultimo, a concorréncia genérica, cuja
empresa considera como concorrentes as empresas que competem pelo dinheiro dos mesmos
consumidores.

A E.E.E.M. Prof® Ursula Lianza considera suas concorrentes diretas, outras escolas
estaduais que oferecem o mesmo servico, ou seja, a formagao do aluno nas séries do ensino
médio. Entre os tipos mais comuns de concorréncia encontrados no mercado em que a Escola
esta situada, estdo a concorréncia de marcas e a concorréncia setorial, exercida por outras
escolas estaduais e por escolas particulares situadas nas redondezas.

Entretanto, a E.E.E.M. Prof.* Ursula Lianza esta inserida no Programa Ensino Médio
Inovador (ProEMI), instituido pela Portarian® 971, de 9 de outubro de 2009, integrando as agdes
do Plano de Desenvolvimento da Educacdo (PDE) do Ministério da Educacdo, um diferencial

compartilhado por menos de em escolas em todo estado da Paraiba.
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As escolas inseridas nesse programa formam alunos exclusivamente no ensino médio
por meio de aulas com duracdo de 60 minutos. A inserc¢ao de seis macrocampos, além das
disciplinas regulares, mantém o aluno sete horas por dia dentro da escola (inicio 7h e término
16:30h), nas sextas-feiras o funcionamento € apenas no turno da manha. Pelo fato do aluno
permanecer mais tempo na escola, os mesmos almocam e lancham duas vezes durante o dia,
atividades que consomem duas horas e trinta minutos do tempo total de permanéncia.

O ProEMI destaca a aprendizagem criativa, a valorizagdo da leitura, a articulacao
teoria/pratica, a metodologia da problematizagdo, o desenvolvimento da capacidade de aprender,
a iniciacdo cientifica, a interdisciplinaridade, a contextualizagdo do conhecimento, elementos
presentes nas diretrizes e orientagdes curriculares nacionais e nos referenciais para o ensino médio

do estado da Paraiba (PARAIBA, 2012).

1.5 Organizacio e Principais Fornecedores

Chiavenato (2011) considera fornecedores os provedores de todos os tipos de
recursos de que uma organizagao necessita para trabalhar, tais como recursos materiais,
financeiros, tecnoldgicos, dentre outros.

Por se tratar de uma escola estadual, os fornecedores sao escolhidos pela Central de
Compras vinculada a Secretaria de Estado de Administragdo do Governo da Paraiba,
responsavel pelas licitagdes de compras de bens, materiais e servigos da administracao estadual.
A Central proporciona a padronizacao de todos os procedimentos de compra, gerando uma
maior economicidade, controles gerenciais dos gastos, além de registrar o historico de todas as
compras, acesso de maior numero de fornecedores nas licitagdes e planejamento das aquisi¢des
dos orgdos (PARAIBA, 2013).

O atual fornecedor da Escola ¢ responsavel pela entrega de géneros alimenticios
para a merenda, material de expediente e material de limpeza. O pedido de alimentos ¢ feito
mensalmente e o de material de expediente e limpeza € realizado anualmente através de oficio.
A entrega ocorre geralmente sem atrasos. Entretanto, quando os géneros alimenticios ndo sao
entregues no prazo estipulado os alunos sdo liberados mais cedo, porque ndo podem permanecer
longos periodos de tempo na escola sem as refei¢des necessarias, situagao que os prejudica

academicamente.
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1.6 Relacionamento organizacio-clientes

Clientes, usuarios ou consumidores sao os prestadores de servigos das saidas da
organizagdo (CHIAVENATO, 2011).

Na visdo de Marques (1997, apud LABADESSA et. al., 2011), existem seis tipos
de clientes: externo, pessoal, da concorréncia, interno, fiel e o novo cliente. O cliente externo
compra os produtos e se utiliza dos servigos oferecidos pela organizagdo porém, ndo faz parte
da sua estrutura administrativa nem esta envolvido no processo produtivo. Os clientes pessoais
sdo os familiares dos membros que compdem a organizagdo, as pessoas com as quais os
trabalhadores convivem diariamente. De certa forma, os momentos compartilhados fora da
empresa, influenciam o desempenho no ambiente de trabalho. Os clientes que a organizacao
ndo consegue atrair sdo conquistados pela concorréncia, seduzidos por produtos de alta
qualidade, atendimento personalizado, melhores formas de pagamento, dentre outros
diferenciais. O cliente interno trabalha ou presta servigos na empresa, e o cliente fiel estd ligado
a empresa por um laco de lealdade quase indissoluvel. Por fim, o cliente novo decide adquirir
produtos ou servigos de determinada empresa porque algo em relagdo a mesma lhe chamou
atencao, como por exemplo, o depoimento positivo de um cliente fiel.

Alguns autores diferenciam clientes de consumidores. Brandao (2009) considera
consumidor “aquele que adquire bens sem estabelecer um vinculo comercial em longo prazo
com a empresa, restringindo-se ao atendimento das suas necessidades no momento da compra”.
Os clientes por sua vez, possuem uma peculiaridade, a habitualidade da compra. Chiavenato
(2011), ressalta a importancia dos clientes ao afirmar que se os mesmos forem conquistados e
mantidos, a organizagao triunfara.

No caso da E.E.E.M. Prof? Ursula Lianza, os clientes internos sio os professores,
alunos, funcionarios e fornecedores. Como clientes externos temos os pais dos alunos e como
consumidores temos ex-alunos que desejam apenas um documento ou futuros alunos que vem
a Escola para conhecer suas dependéncias.

O relacionamento entre a escola e o aluno, seu principal cliente interno, ¢ bastante
conflituosa, pois os adolescentes tendem a burlar as regras sempre que possivel. Os problemas
menores sdo resolvidos com a intervengao da inspetora escolar. As situagdes de maiores
proporg¢des sdo encaminhadas até a dire¢do, que, com o auxilio do SOE, media a situagao.
Alguns casos mais delicados, que envolvem o descontentamento dos alunos em relagdo a
estrutura fisica do prédio, ndo podem ser resolvidos diretamente pela direcao, colocando em

risco a permanéncia dos mesmos na Escola.
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1.7 Procedimentos Administrativos e suas Divisoes

Na visdo de Chiavenato (2011), a estrutura organizacional ¢ a interligagdo entre

6rgaos e tarefas dentro da empresa. O nivel estratégico da E.E.E.M. Prof.* Ursula Lianza ¢

composto pela diretora e pela vice-diretora; o nivel tatico ¢ formado por trés psicologos

escolares, dois supervisores escolares, uma articuladora do ProEMI, uma secretaria e uma

inspetora; e o nivel operacional ¢ formado por vinte professores, dois auxiliares de biblioteca,

dois auxiliares de informatica, quatro auxiliares de secretaria, seis auxiliares de servicos gerais,

uma cozinheira, um porteiro e dois vigias.

A seguir, um quadro com algumas das atividades desenvolvidas nos principais

setores da Escola.

Quadro 1 — Atividades desenvolvidas nos principais setores da E.E.E.M. Prof.* Ursula Lianza.

(continua)

Setor

Principais atividades

Direcao

1. Desenvolvimento e implantacdo de projetos institucionais
de leitura, orientacdo e capacitagdo, assegurando material e
espaco adequado para sua concretizagao.

2. Participacdo em reunides, encontros € eventos em geral
organizados pela Secretaria de Educacao do Estado.

3. Mediacdo de conflitos entre alunos, professores e
funcionarios.

4. Organizacao do horario de planejamento, de modo que os
professores possam preparar suas aulas adequadamente.

5. Reunides professores e funcionarios com o objetivo de
comunicar novas decisdes e apurar o andamento da rotina de

trabalho.

Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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Quadro 1 — Atividades desenvolvidas nos principais setores da E.E.E.M. Prof.* Ursula Lianza.
(continua)

1. Encontros periddicos para divulgagdo das agdes
pedagodgicas desenvolvidas pelos professores.

2. Planejamento semanal das atividades pedagogicas
juntamente com os professores e a direcdo.3.
Desenvolvimento e implantacio de estratégias para a
sistematizagdo das ideias e agdes propostas pelos professores,
Coordenacao Pedagogica | visando a elaboragdo do Projeto de Redesenho Curricular
(PRC) da escola.

4. Promover as articulagdes curriculares necessarias, internas
e externas ao contexto escolar, estabelecidas no Projeto de
Redesenho Curricular.

5. Coordenar e acompanhar a execu¢do das agdes de

redesenho do curriculo da escola.

1. Desenvolvimento de agdes preventivas em parceria com
corpo docente e a dire¢do escolar, a fim de conscientizar os
alunos sobre uso de drogas, sexualidade, bullying 1 € outros
temas relevantes.

2. Promogao de encontros com as familias dos alunos com o
objetivo de esclarecer sobre o desenvolvimento académico
Setor de Orientacio dos discentes e prevenir a evasao escolar.

Educacional — SOE 3. Participagdo na reformulacio do Projeto Politico
Pedagdgico (PPP) da Escola.

4. Acompanhamento individual de cada professor, com o
objetivo de descobrir suas dificuldades, anseios e sugestdes
para a melhoria do ensino.

5. Vistoria dos didrios escolares a fim de comprovar a

atualizagdo do registro de aulas.

1 De acordo com Lopes (2005), bullying ¢ o conjunto de atitudes agressivas, intencionais e repetidas,
aparentemente sem motivac¢ao, empreendidas por um ou mais estudantes contra outro(s) dentro de uma relagao
desigual de poder, causando dor e angustia.
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Quadro 1 — Atividades desenvolvidas nos principais setores da E.E.E.M. Prof.* Ursula Lianza.
(conclusdo)

I. Recepcao e atendimento do publico externo,
informando corretamente sobre particularidades da
Escola ou encaminhando-o ao setor competente.

2. Organizagao e manuten¢ao dos documentos de alunos,
professores e funciondrios.

3. Expedi¢do de declaracdo, certificado, historico e
Secretaria
outros documentos relativos a vida escolar dos alunos e
ex-alunos.

4. Preparo e exposi¢do em locais de grande visualizagao,
de avisos € comunicados importantes.

5. Requisi¢ao, recebimento e controle o material de

expediente.

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

1.7.1 Area de Recursos Humanos

Existe uma infinidade de conceitos sobre recursos humanos, gestdo de pessoas e
area de RH. Alguns autores consideram essas expressdes semelhantes, outros as diferenciam
em alguns aspectos. O conjunto de pessoas que trabalham em uma organizag¢ao ¢ chamado
recursos humanos. Chiavenato (2008), afirma que quando classificadas como recursos, as
pessoas sao padronizadas, uniformes e precisam ser administradas para que apresentem o maior
rendimento possivel.

Por sua vez, o conceito de gestdo de pessoas esta ligado a colaboragdo eficaz das
pessoas — empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou qualquer denominagao que
seja utilizada — para alcancar os objetivos organizacionais e individuais (CHIAVENATO, 2008,
p. 11).

Com o avango da tecnologia e a chegada da Era da Informagao, surge o conceito de
gestdo de talentos. A administragdo de individuos com habilidades tnicas €, segundo Arcoverde
(2013), “considerada a estratégia de negdcios mais importante para uma corporagdo por
executivos do mundo todo”. Contudo, um talento deve possuir uma caracteristica especial e
bastante util para a organizagao, Chiavenato (2008) explica que para ser considerado um

talento, € preciso que o individuo possua um diferencial competitivo.
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De maneira geral, o setor de recursos humanos de uma organizacdo executa
algumas fungdes como recrutar e selecionar futuros funcionarios; facilitar a adaptagcdo de novos
individuos dentro da empresa, familiarizando-os com o ambiente; monitorar continuamente o
desempenho e premiando o dever bem cumprido; proporcionar condi¢des de trabalho
adequadas ao pleno desenvolvimento humano; dentre outras praticas.

Por se tratar de uma escola, a configuragao administrativa nao ¢ igual a estrutura de
uma empresa privada, por isso nao existe setor de RH. Algumas das atividades que seriam
desempenhadas pelo setor referido em empresas privadas, como a preparagdo e controle da
frequéncia do corpo docente, técnico e administrativo e organizagdo da escala de férias anuais
dos funcionarios e servidores, sdo executadas pela secretaria e pela dire¢do. Além disso, o

treinamento de novos funcionarios ¢ feito por funcionarios antigos, de modo improvisado.

1.7.2  Area de Marketing

O Marketing, sob a dtica de Kotler e Keller (2006), ¢ o processo de identificacao e
satisfacao das necessidades humanas e sociais. Para Las Casas (2007, apud ROSSO, 2009, p.

15), marketing é

“a area do conhecimento que engloba todas as atividades concernentes as relagdes de
troca, orientadas para a satisfacdo dos desejos e necessidades dos consumidores,
visando alcangar determinados objetivos da organizacdo ou individuo e considerando
sempre o meio ambiente de atuagdo e o impacto que estas relagdes causam no bem
estar da sociedade”.

Dias (2003, apud LANZARIN; OLICEIA, 2013), completa que a pratica da funcao
de marketing deve ser continua, eficaz e competente.

Existem diversos tipos de marketing. De acordo com Oliveira (2013) os mais
conhecidos sdo o marketing direto, bastante utilizado para atingir grandes publicos e trazer
retorno rapido; o marketing indireto esta associado a inser¢do da marca ou produto em jornais,
programas de televisao e filmes; o marketing de resposta tem o objetivo de investigar problemas
e satisfazer necessidades do mercado consumidor; o marketing de previsdo antecipa fatos e
situagdes através de pesquisas de mercado; e por ultimo, o marketing de criacdo de
necessidades, que visa oferecer um produto sem demanda ou inédito, para um mercado
consumidor.

Ao longo do tempo, o marketing passou por diversas fases até atingir sua versao

3.0, também chamada de marketing pull. O quadro abaixo ilustra as diferentes fases do
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marketing, pontuando seus objetivos, forcas propulsoras, imagem perante as empresas,

conceito, diretrizes, proposta de valor e interacdo com os consumidores.

Quadro 2 — Comparagao entre Marketing 1.0, 2.0 € 3.0

Marketing 1.0
Marketing centrado

no produto

Marketing 2.0
Marketing voltado

para o consumidor

Marketing 3.0
Marketing voltado

para os valores

Objetivo

Vender produtos

Satisfazer e reter

os consumidores

Fazer do mundo um

lugar melhor

Forgas propulsoras

Revolu¢do Industrial

Tecnologia da

Informacao

Nova onda de

tecnologia

Como as empresas

Consumo de massa,

Consumidor

Ser humano pleno,

produto

necessidades inteligente, dotado | com coragdo, mente
veem o mercado . .
tangivels de coracao e mente € espirito
) ' Desenvolvimento de ) L
Conceito de marketing Diferenciagao Valores

Diretrizes de

Especificacao de

Posicionamento do

produto e da

Missao, visdo e

emocional

marketing da empresa produto valores da empresa
empresa
i Funcional,
. Funcional e )
Proposta de valor Funcional emocional e

espiritual

Interacao com os

consumidores

Transacao do tipo

um-para-um

Transacao do tipo

um-para-um

Colaboragao um-

para-muitos

Fonte: Kotler (2010, p. 6).

O conceito de marketing ¢ comumente confundido com os conceitos de publicidade
e propaganda. Para Machado (2010), “a propaganda ¢ uma parte do marketing”, enquanto que
a publicidade estd ligada ao sentido de divulgar, tornar publico ou informar, sem
necessariamente persuadir o publico. Costa; Jimenes; Frag (2007) afirmam que a propaganda
pode ser considerada subfuncao do marketing,

Kotler e Keller (2006), enumeram como tarefas da administracao de marketing, o

desenvolvimento de estratégias e planos de marketing, para o langamento de uma nova linha de
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produtos, por exemplo; captura de oportunidades de marketing, através da manuten¢ao de um
sistema de informacao de marketing atualizado constantemente, de modo a monitorar as agdes
da concorréncia de perto; a conexao com os clientes, selecionando a forma mais adequada de
desenvolver uma relacdo duradoura com os clientes; desenvolvimento de marcas fortes,
identificando os pontos fortes e fracos da marca ou produto; desenvolvimento das ofertas ao
mercado, considerando aspectos como a qualidade, o design e o valor agregado; entrega de
valor, que consiga fornecer o produto ou servigo ao publico-alvo em tempo e condi¢des habeis;
a comunicacao do valor, forma como a qual a organizacdo ira divulgar ou informar sobre seus
produtos e servigos; e a garantia do sucesso de longo prazo, alcangada com um constante exame
das oportunidades e ameagas globais.

A E.E.E.M. Prof.® Ursula Lianza ndo possui setor de marketing, suas a¢des de
divulgacgdo sdo feitas através de pequenas notas em jornal, através de carro de som e por meio
de faixas e cartazes afixados na faixada da Escola, devido ao abaixo custo e o grande alcance.
Entretanto, a propaganda boca-boca ¢ o modo mais comum de divulgar os servigos oferecidos

pela Escola.

1.7.3 Area de Financas

De acordo com Gitman (2001) a 4rea de Financas trata das obrigacdes do
administrador financeiro nas organizagdes, que lida com diversas atividades como o estudo da
viabilizagdo para concessao de crédito a clientes, analise de investimentos, melhores formas de
captacao de recursos, dentre outras praticas. Segundo Assaf Neto (2005, apud GOMES et. al.,
2008, p.32), “a Administracdo Financeira ¢ um campo de estudo tedrico e pratico que objetiva,
essencialmente, assegurar um melhor e mais eficiente processo empresarial de captacao e
alocacao de recursos de capital”.

Apesar de comumente confundidas, a Contabilidade ou Contabilidade Gerencial,
difere basicamente das Financas ou Contabilidade Financeira no tipo de usudrio final que se
beneficiam das mesmas. Enquanto a primeira visa a produ¢@o de informagdes para os usuarios
internos da empresa, a segunda produz relatdrios e emite pareceres para os Usuarios externos.
A Contabilidade Gerencial ¢ mais analitica, mais detalhada que a Contabilidade Financeira
(PADOVEZE, 2012, p. 34).

Gitman (2001), elenca como principais fungdes do gerente financeiro a realizagao
da andlise e planejamento financeiros, a tomada de decisdes de investimentos ¢ a tomada de

decisOes de financiamentos.
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Dentre os poucos procedimentos financeiros realizados pela Escola, estdo a
prestacdo de contas mensal da verba destinada a Escola. Anualmente, ¢ realizado o Orgamento
Democratico, que de acordo com Panet et. al. (2012), “¢ uma politica de governo vinculada a
Secretaria de Transparéncia Publica do municipio. Por meio desse instrumento, grande parte da
aplicacdo dos recursos publicos ¢ decidida pela populagdao”. O modo como os valores recebidos
pelo Programa do Ensino Médio Inovador (ProEMI) e pelo Programa Dinheiro Direto na Escola
(PDDE), assisténcia financeira as escolas publicas da educagdo basica das redes estaduais,

municipais e do Distrito Federal, foram empregados, também sdo reportados uma vez por ano.

1.7.4 Area de Producio

Algumas organiza¢des produzem exclusivamente bens outras apenas servigos,
porém a maioria produz um combinado de bens e servigos. A partir de uma perspectiva
corporativa, a Administragdo da Producdo pode ser definida como o gerenciamento dos
recursos diretos que sao necessarios para a obtencdo dos produtos e servigos de uma
organizacao (DAVIS; CHASE; AQUILANO, 2001, p. 24). Na visao de Jacobs e Chase (2009),
a Administragdo da Producdo ¢ a elaboragdo e o aprimoramento dos sistemas que geram os
principais produtos e servicos da institui¢ao.

Ao contrario da producdo de bens, na producao de servicos, o cliente tem alto
contato com as operacoes de producao. A intangibilidade, impossibilidade de serem possuidos
ou tocados, e a producao e consumo simultaneos, sdo outras caracteristicas dos servigos. Devido
as suas caracteristicas, a producao de servicos deve prezar pela padronizagdo do processo
produtivo, a fim de garantir o menor indice de variabilidade e o maior nivel de regularidade
possivel. Fitzsimmons e Fitzsimmons (2000) enumeram cinco tipos de servigos: empresariais
(consultoria e bancos), comerciais (varejo € manutengao), de infraestrutura (comunicagdes,
transporte), sociais/pessoais (restaurantes e satde), e administracdo publica (educagdo e
gOVerno).

A E.E.E.M. Prof? Ursula Lianza, 6rgdo publico, produz o tltimo tipo de servigo
mencionado e o quadro a seguir, demonstra a relacao insumo/transformagao/resultado que

ocorre na Escola.
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Quadro 3 — Relagdo insumo/transformacao/resultado na E.E.M. Prof.* Ursula Lianza

Sistema Insumo Componentes Transformacio Resu!tado
desejado
) Alunos
Escola Alunos Transmissao de
Professores e formadosno
Estadual do formados no conhecimento €
sala de aula Ensino
Ensino Médio | Ensino Médio habilidades .
Médio

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

1.7.5 Area de Materiais e Patriménio

Razzolini Filho (2012) admite a existéncia de seis tipos de recursos organizacionais:
financeiros, energéticos, tecnologicos, humanos, materiais e patrimoniais. Os dois tGltimos tipos
sao abordados mais especificamente pela Administragdo dos Recursos Materiais e Patrimoniais.

Os recursos patrimoniais de uma instituicdo compreendem os elementos
necessarios para seu pleno funcionamento como instalagdes, maquinas e veiculos. Sdo todos os
bens necessarios para a empresa operar, criar valor e proporcionar satisfacdo ao cliente (POZO,
2007, p. 196). Na visao de Razzolini Filho (2012), os recursos materiais sdo as matérias-primas,
insumos e materiais auxiliares necessarios no processo produtivo, além dos materiais de
expediente, higiene e limpeza.

De acordo com Severo Filho (2006), as fun¢des normalmente desempenhadas pelo
setor de Administracdo de Materiais nas empresas sao classificacdo de material; geréncia de
estoques; compra, armazenamento, manuseio € transporte de material, movimentagdo de
estoque; controle dos materiais excedentes, obsoletos e inserviveis; e controle de qualidade.

Atualmente, muitas empresas estdo sendo esforcadas em diminuir a0 maximo o
processo de estocagem de materiais. Pozo (2007) considera que a estocagem de material ¢
consequéncia da falta de informagdes adequadas sobre a futura situagdo do mercado. No
entanto, algumas instituigdes ainda mantém certa quantidade de produtos guardada por motivos
diversos, como a redugdo dos custos de transporte e de produg@o ou a possibilidade de equilibrar
suprimento e demanda. Para tanto, a empresa podera utilizar-se de armazéns proprios ou alugar
espacos adequados, conforme sua necessidade.

Considerando a existéncia de estoques, sua avaliagao regular se justifica por alguns

motivos, tais como garantir que o nivel de produtos estocados seja o menor possivel e esteja em
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consonancia com a politica da instituicao, impedir que o capital imobilizado seja diminuido por
roubos e estragos e considerar o valor dos estoques como uma ferramenta no processo de
tomada de decisdes.

A gestdo de estoque tem, além da preocupagdo com quantidades, a busca constante
da redugdo dos valores monetarios de seus estoques, atuando para manté-los os mais baixos e
dentro de niveis de segurancga, tanto financeiro, quanto aos volumes para atender a demanda
(POZO, 2007, p. 87).

Entre os métodos de avaliagdo de estoques destacam-se o custo médio, PEPS
(primeiro a entrar, primeiro a sair) ou FIFO (first in first out) e UEPS (ultimo a entrar primeiro
a sair) ou LIFO (last in first out).

No método PEPS os primeiros materiais comprados serdo os primeiros a deixar o
estoque, ou seja, 0 modelo considera a ordem cronoldgica de entrada de materiais, Silva e
Tristdo (2000, p. 195, apud FAVERI, 2010) explicam que “(...) a regra do primeiro a entrar,
primeiro a sair fornece a resposta. Dessas unidades vendidas, retiramos aquelas que foram
adquiridas primeiro (...) e, somente depois, as ultimas unidades.”

O método UEPS funciona de forma inversa ao modelo PEPS, pois os materiais que
foram adquiridos por Ultimo, sdo vendidos primeiro. Pozo (2007) considera esse um
procedimento bastante adotado em economias inflaciondrias, porque facilita a contabilizagdo
dos produtos para defini¢do de pregos de venda.

J& o Custo Médio ¢ um procedimento adotado muito frequentemente pelas empresas
por causa da facilidade como ¢ calculado, pois segundo Padoveze (2004), tal método procura
equalizar o estoque final e o custo das saidas a um prego médio tnico.

E importante ressaltar que apenas os métodos PEPS e Custo Médio sio admitidos
como formas de avaliacao fiscal legal de estoques pelo Regulamento do Imposto de Renda.

A Escola nao tem um setor de gestdo de materiais e de patrimonio claramente
definido, porém, executa algumas atividades pertinentes ao setor como a gestdo dos estoques
de material de expediente e de limpeza. Os materiais armazenados abastecem a Escola pelo
periodo médio de um ano, e mesmo que nao oficialmente, utilizam o método de avaliacdo de

estoques PEPS (primeiro a entrar, primeiro a sair).
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1.7.6  Area de Sistemas de Informacio

E comum o uso dos termos “dados” ¢ “informacdo” como sindnimos, porém, a
existéncia de tratamento ou transformagao os difere claramente.

De acordo com Oliveira (2010) dado ¢ qualquer elemento na forma bruta. O’Brien
e Marakas (2007) confirmam a ideia ao conceituar dado como observagdes brutas sobre
fendomenos fisicos ou transagdes de negdcios. A informacgao, por outro lado, ¢ o dado tratado
ou como O’Brien e Marakas (2007) conceituam, sdo dados convertidos em um contexto tutil
para o usuario final.

O primeiro conceito, juntamente com os individuos, hardware, software e redes,
formam os principais componentes dos Sistemas de Informacao, como confirmam O’Brien e
Marakas (2007, p. 4), ao considerarem que “um Sistema de Informacao (SI) pode ser qualquer
combinacdo organizada de pessoas, hardware, software, redes de comunicacao, recursos de
dados e politicas e procedimentos que armazenam, restauram, transformam e disseminam
informag¢do em uma organizacao”. Uma definicdo mais simples de Sistemas de Informacao ¢é
fornecida por Oliveira (2010), ao concluir que se trata do processo de transformagao de dados
em informacdes.

Os Sistemas de Informacao apresentam-se em diversos tipos. Laudon e Laudon
(2004, apud BERTOLIN, 2006) admitem a existéncia de seis tipos destinados a cada nivel
organizacional. Para o nivel estratégico, os sistemas de apoio ao executivo, o nivel gerencial
conta com os sistemas de apoio a decisdo e sistemas de informagdo gerenciais, o nivel de
conhecimento se utiliza dos sistemas de trabalhadores do conhecimento e sistemas de
automagao de escritdrio e por ultimo, o sistema de processamento de transagdes ajuda o nivel
operacional. Por sua vez, O’Brien e Marakas (2007) dividem os Sistemas de Informac¢do em
sistemas operacionais e sistemas de informagao gerencial.

A importancia da aplicac¢do dos Sistemas de Informagao dentro da organizagdo pode
nao ser clara de inicio, mas Oliveira (2010) cita alguns beneficios como a diminui¢ao dos custos
das operagdes, a melhoria no acesso a informagao, nos servigos oferecidos e no processo de
tomada de decisdes, aumentando, por consequéncia, a produtividade.

Os trés papeis fundamentais que um SI desempenha na empresa podem ser
verificados separadamente por nivel organizacional. O nivel estratégico direciona suas
estratégias considerando vantagens competitivas, o nivel tatico toma decisdes endossadas por

seus funcionarios e o nivel operacional potencializa seus processos € operagoes.



41

A reducdo dos custos das operagdes e o aumento da produtividade, dois dos
beneficios dos SI citados anteriormente, sao o ponto de partida para a utilizacdo do comércio
eletronico ou e-business, pelas organizacdes. Poseddon (2010) considera que o e-business vai
além do comércio eletronico e o classifica como sendo “a utilizagdo maxima do potencial
tecnologico da informacao, atualizando processos e aumentando a valorizagao do cliente para
aempresa”. Fonseca (2011) esclarece que o e-commerce significa, em livre tradugdo, comércio
eletronico, enquanto o e-business abrange o processo do negécio eletronico como um todo
admitindo a existéncia ou nao, de transa¢do comercial.

A E.E.EM. Prof:? Ursula Lianza ndo possui nenhum tipo de SI, as informagdes sdo
arquivadas em papel e apenas recentemente, alguns documentos passaram a ser criados,
editados e arquivados em meio digital, situacdo que gera confusdo e atrasos na entrega de

trabalhos importantes com frequéncia.
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CAPITULOII

A Area de Realizacio do Estagio
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2.1 Caracterizacio da Area de Desenvolvimento do Estigio

O estagio foi desenvolvido na secretaria da E.E.E.M. Prof.? Ursula Lianza, durante
o periodo de 04/11/2013 a 10/02/2014. A estrutura da secretaria ¢ composta por uma secretaria
escolar, que trabalha em turnos alternados conforme a necessidade da Escola, e dois auxiliares
de secretaria por turno.

Dentre as principais atividades desempenhadas no setor estdo a recepgdo e
atendimento do publico externo, informando corretamente sobre particularidades da Escola ou
encaminhando ao setor competente; organiza¢cdo e manutencdo dos documentos pessoais e
escolares dos alunos, professores e funcionarios, em pastas especificas e locais adequados;
expedicdo de declaracdo, certificado, histérico escolar e outros documentos relativos a vida
escolar dos alunos; preparo e controle da frequéncia do corpo docente, técnico e administrativo
da escola; elaboracao da escala de férias anuais dos funciondarios, submetendo-a ao parecer da
diretora; requisicdo, recebimento, organizacdo e controle do material de expediente; e,
recebimento, distribui¢do e expedi¢do de correspondéncia, oficios e documentos em geral.

O quadro a seguir apresenta a definicao de alguns dos documentos emitidos com
maior frequéncia pela secretaria, além de outros que servem de base para a elaboragdo dos

primeiros.

Quadro 4 — Lista de documentos emitidos e consultados diariamente pela Secretaria.
(continua)

Documentos Descri¢ao

Distribuido por disciplina, registra a frequéncia e rendimento
Diario de classe escolar dos alunos, além de ocorréncias especiais relativas a

vida escolar dos mesmos.

Frequéncia escolar Exibe o percentual de frequéncia do aluno ao final do ano letivo.

Lista de notas do aluno, atualizado por bimestre e entregue para
Boletim escolar ) ‘
consulta nas reunides de pais e mestres.
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Quadro 4 — Lista de documentos emitidos e utilizados diariamente pela Secretaria.
(conclusdo)

Contém os dados da unidade de ensino, dados de identificacao
do educando, estudos realizados (periodo, ano letivo cursado,
Historico escolar modalidade, unidade de ensino frequentada pelo educando,
municipio e UF) e rendimento escolar dos anos anteriores (ver
anexos A ¢ B).

Documento que comprova a conclusdo da 3* série do Ensino

Certificado escolar .
Meédio (ver anexo C).

3 Documento de conteudo varidavel, que atesta uma situagdo
Declaragao escolar ) ]
presente ou futura que o aluno vivenciou na escola.

Contém os dados da unidade de ensino, dados de identificacao
. . do educando, dados de identificacdo do responsavel, dados
Ficha Individual ) )
escolares anteriores e rendimento escolar nas areas de

conhecimento, atualizados a cada bimestre (ver anexos D ¢ E).

Além dos dados pessoais do aluno, exibe o aproveitamento
Ficha de Matricula disciplinar ao longo dos bimestres, a carga horaria total, a

frequéncia e o resultado final (ver anexos F e G).

Ficha enviada ao Conselho Tutela com o objetivo de trazer o
Ficha FICAI aluno infrequente de volta para a escola e combater a evasao

escolar.

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

2.1 Aspectos Estratégicos da Organizacao

Embora ndo possua missdo, visdo e valores organizacionais definidos, a E.E.E.M.
Prof? Ursula Lianza Escola é um ambiente organizado para alcancar sua missio de educar,
oferecer bom atendimento ao publico externo e promover um ambiente agradavel a seus
funcionarios. O cumprimento da missao escolar depende, em grande parte, das funcgdes
desempenhadas pela secretaria, elo de comunicacdo entre o nivel operacional e o nivel

estratégico.
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2.2 Atividades Desempenhadas — fluxograma de atividades

Lucinda (2010) conceitua fluxograma como uma ferramenta que exibe
graficamente as fases de um processo, desde o inicio até o fim.

O fluxograma ¢ composto basicamente por trés etapas: inicio ou entrada, processo
e fim ou saida. O processo de construcao de fluxogramas envolve a utilizagao de simbolos com
significados particulares.

Oliveira (2010, p. 264), enumera como objetivos do fluxograma “padronizar a
representacdo dos métodos e procedimentos administrativos; maior rapidez na descrigdo dos
métodos administrativos; facilitar a leitura e o entendimento das atividades realizadas; facilitar
a localizagao e a identificagdo dos aspectos mais importantes nos sistemas ¢ métodos
administrativos; maior flexibilidade; e, melhor grau de analise”.

Os tipos mais comuns de fluxograma sao o vertical, parcial ou descritivo e global.
O primeiro tipo também ¢ chamado de folha de analise ou de simplificacdo, representa rotinas
simples e dentre as vantagens que oferece a organizagao estio a possibilidade de ser impresso
como formulario padrdo, a velocidade com que ¢ preenchido, a representacdo clara e a
facilidade de leitura. O fluxograma parcial € um pouco mais dificil de elaborar do que o
fluxograma vertical e ¢ utilizado em rotinas que envolvem poucas unidades organizacionais. O
ultimo tipo, global, € o mais utilizado nas organizagdes em levantamentos e descri¢ao de rotinas
pois demostra com clareza o fluxo de informagdes.

Como dito anteriormente, a secretaria escolar executa diversas atividades, mas a
experiéncia de trabalho no setor permitiu destacar cinco atividades de grande importancia ou
realizadas com maior frequéncia. As atividades foram brevemente descritas e apresentadas

abaixo acompanhadas de seus respectivos fluxogramas.

2.2.1 Atividade A — Emissdo de transferéncia escolar

Por motivos diversos, o aluno pode requerer a transferéncia escolar, conforme o
modelo apresentado nos anexos H e I, permitida apenas no fim de cada bimestre. Depois de
localizado o nome do adolescente na Relacdo de Alunos do ano corrente, caso seja maior de
idade, o aluno pode fazer o pedido diretamente na secretaria, se for menor, o pedido s6 sera
feito com autorizacao dos pais ou responsavel.

Feito o pedido, o auxiliar de secretaria localiza a Ficha Individual (F.I.) do aluno,

dentro da pasta de sua turma, e confere se as notas estdo completas. Caso estejam, comeca a
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digitar o documento, caso contrario, o funcionario procura as notas que faltam no Diario Escolar
das referidas disciplinas ou localiza os professores que ministram as disciplinas cujas notas nao
constam na F.I., e completam o documento.

Ap6s digitado e impresso, o documento ¢ assinado pela diretora ou em sua auséncia,
pela vice-diretora, e pela secretaria, recebe o carimbo da Escola e s6 entdo a secretaria confere
a procura de algum erro. Se o documento contiver alguma irregularidade ¢ redigitado. Se estiver
no padrao, ¢ posto na pasta de transferéncias prontas e aguarda até o aluno buscé-la. A figura

abaixo detalha o processo através de um fluxograma descritivo.

Figura 2 — Fluxograma descritivo da Atividade A — Emissdo de transferéncia escolar
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

2.2.2 Atividade B — Emissao de certificado escolar

O certificado escolar emitido pela E.E.E.M. Prof. Ursula Lianza, ¢ um documento
comprobatorio que assegura a formagao do aluno em nas séries do ensino fundamental e médio.
Esse documento ¢ fornecido no final do ano para os alunos concluintes aprovados. Todavia,
alguns estudantes perdem o certificado depois que deixam a Escola.

Diante do exposto, ¢ comum a emissdo de certificados fora do prazo regular. O
primeiro passo € saber em qual ano o ex-aluno estudou e localizar seu nome na Relagdo de
Alunos do ano em questao, s6 entdo o pedido ¢ feito. Caso o individuo tenha estudado ha menos
de dois anos, sua F.I. é localizada na secretaria, se estudou ha mais de dois anos, a F.I. somente

serd encontrada no Arquivo Escolar. Com a F.I. em maos, o auxiliar de secretaria confere se a
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documentacgao esta completa, se algum documento importante estiver faltando, quando o
individuo vier buscar seu certificado, serd informado que o mesmo sera emitido apenas quando
trouxer para a Escola o documento que faltou. Mas se a documentagdo estiver completa o
certificado ¢ digitado e impresso. Apos a assinatura da diretora ou vice-diretora e secretaria, ¢
conferido pela ultima. Se ndo apresentar nenhum erro ¢ guardado na pasta de certificados
escolares prontos e espera até que o requisitante venha alcanga-lo, caso contrario ¢ alterado e

redigitado. Abaixo, o fluxograma descritivo do processo de emissao de certificado escolar.

Figura 3 — Fluxograma descritivo da Atividade B — Emissdo de certificado escolar
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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2.2.3 Atividade C — Matricula escolar

O periodo de matricula para alunos novatos acontece nas primeiras semanas de
janeiro, mas até o inicio do segundo bimestre algumas matriculas esporadicas sdo realizadas. A
matricula s6 ¢ autorizada quando o aluno ¢ maior de idade ou estd acompanhado dos pais ou
responsavel. E preciso que o aluno porte os originais dos seguintes documentos: certiddo de
nascimento, identidade, CPF, comprovante de residéncia, declara¢do ou historico escolar e o
Numero de Identificacdo Social (NIS), se houver, além de uma copia de todos os documentos
mencionados para compor a F.I. do aluno. Se todos os documentos estiverem com o aluno no
ato da matricula, € feito o preenchimento da ficha de matricula, caso contrario o aluno maior de
idade ou responsavel, assina um termo, comprometendo-se a deixar na secretaria no prazo de
trinta dias, os documentos faltosos. Por fim, a ficha de matricula ¢ assinada pelo responsavel

ou pelo proprio aluno, caso seja maior de idade.

Figura 4 — Fluxograma descritivo da Atividade C — Matricula escolar
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

2.2.4 Atividade D — Identificag@o de alunos para a Ficha FICAI

A Ficha de Comunicacdo do Aluno (FICAI) tem o intuito de trazer, pela interagao
e conscientizagdo dos estudantes e responsaveis, o aluno infrequente de volta para a escola.
O aluno s6 tera seu nome incluido na Ficha FICAI quando, no registro de frequéncia

dos Diarios Escolares das disciplinas de Portugués ou Matematica, constar cinco faltas
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consecutivas ou sete faltas alternadas, e quando os psicologos escolares, apesar de sua
intervenc¢do, ndo conseguem que os alunos retornem a escola.

A Ficha FICALI ¢ preenchida com os dados escolares e pessoais dos alunos e com
as informacdes que os psicélogos apuraram ao entrar em contato com o responsavel, através do
telefone presente nas Fichas Individuais dos alunos, e com as medidas adotadas pela Escola a
fim de solucionar a situagdo. SO entdo o documento ¢ encaminhado ao Conselho Tutelar, para

providéncias.

Figura 5 — Fluxograma descritivo da Atividade D — Identificag¢@o de alunos para a Ficha FICAI
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

2.2.5 Atividade E — Preparo da folha de ponto dos funciondrios

No final de cada més ¢ preparada a folha de ponto dos funcionarios da Escola,
conforme anexo J. O processo inicia-se com a localizagdo da pasta “Folha de ponto” no
computador da secretaria, entdo, os dados da guia “més” sdo alterados, os dias sdo relacionados
corretamente e caso haja algum feriado ou paralisagdo, o dia ¢ sinalizado. Antes de serem
impressas, as folhas de ponto sdo inspecionadas a fim de evitar erros. Se o contetido estiver sem

falhas, as folhas sdo anexadas nas pastas individuais de ponto de cada funcionario.
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Figura 6 — Fluxograma descritivo da Atividade E — Preparo da Folha de ponto dos funcionarios
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

2.3 Relacionamento da Area de Estagio com outras Areas da Empresa

As areas de maior relacionamento com a secretaria sdo o SOE e o arquivo. Os
professores guardam seus didrios escolares, documentos em que registram a frequéncia e as
notas dos alunos, em armarios dentro da secretaria. Com o término de cada bimestre, os
auxiliares de secretaria transcrevem a frequéncia e as notas dos alunos na ficha individual e no
boletim dos mesmos. Periodicamente, os supervisores escolares analisam os diarios para se
certificarem de que os professores estdo registrando as aulas corretamente, a fim de facilitar o
trabalho dos auxiliares de secretaria e ndo atrasar a entrega dos boletins.

Frequentemente, alguns professores deixam de registrar suas aulas e de informar as
notas de certos alunos, atrasando o trabalho da secretaria e ocasionado mal estar no ambiente
de trabalho, pois os supervisores escolares pressionam os auxiliares de secretaria para
localizarem os professores e exigirem que atualizem seus didrios escolares.

Os psicologos escolares, por sua vez, examinam a frequéncia dos alunos, registrada
nos Diarios Escolares. Caso o adolescente apresente cinco faltas consecutivas ou sete faltas
alternadas, o psicologo entra em contato com o responsavel do aluno e pede esclarecimentos.
Caso a situacdo nao se normalize, o psicologo inclui o nome do adolescente na Ficha FICALI

O arquivo relaciona-se com a secretaria sempre que € preciso emitir documentos

escolares como declaragdes, certificado e historico, de alunos que estudaram ha mais de dois
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anos atras. Apos o pedido de qualquer um dos documentos anteriores, o auxiliar de secretaria
do turno, dirige-se até o arquivo e procura nas pastas, organizadas por ano, o nome do ex-aluno.

Entretanto, alguns auxiliares de secretaria ndo possuem grande familiaridade em
movimentar as pastas do arquivo, por isso a emissao dos documentos solicitados pode demorar

mais do que o esperado.
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CAPITULO 111

Levantamento Diagnostico
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3.1 Identificagiio de Problemas na Area de Estigio

No periodo estagiado na secretaria da escola publica em questdo, foram constatados
alguns problemas originados no setor, além de outros que o afetam diretamente. O primeiro e
mais pronunciado problema ¢ o clima organizacional turbulento, ocasionado pela relagao de
convivio entre os profissionais do nivel tatico e os profissionais do nivel estratégico, resultando
em desentendimentos no local de trabalho e atrasos na entrega de documentos importantes.

A procrastinacdo e desorganizagdo também é comum, principalmente na troca de
turnos. Por causa da pressa na troca de turnos e da negligéncia de alguns funciondrios, nao ¢
raro o desaparecimento e até mesmo perda de documentos de alunos e professores.

Outro problema constatado ¢ a inexisténcia de um arquivo digital robusto e eficiente
para localizar, recuperar e replicar informacdes e documentos de alunos que ja estudaram na
Escola. Os documentos (fichas de matricula, fichas individuais, historicos, boletins e copias de
documentos pessoais) dos alunos e ex-alunos, sdo armazenados no arquivo e organizados pelo
ano em que estudaram, em pastas para arquivo morto. Porém, por se tratar de uma Escola com
estrutura fisica antiga, surgiram alguns problemas com o passar do tempo como mofo e
infiltragdes, acelerando o estado de deterioragdo do material. O espaco fisico também ficou
pequeno para os cerca de quarenta anos de documentacdo armazenados, dificultando a
localizagdo rapida de qualquer conteudo.

O ultimo problema esta nos desdobramentos de uma fungao que as secretarias
escolares nao desempenham normalmente, ou seja, na ineficiéncia do controle das chaves de
todos os setores da Escola. Esse desvio de fungdo ja causou inumeros conflitos com a dire¢ao,
por perda de chaves e recusas, por parte de alguns funciondrios, a se responsabilizarem pelo

controle do material.

3.2 Problema de Estudo

O problema estudado a seguir ¢ a situacdo que mostrou-se mais evidente durante o
periodo de estagio na escola. O cenario pdde ser constatado pelos intimeros conflitos e atrasos
causados pelo atrito entre os ocupantes dos cargos de nivel estratégico e tatico. Diante desta
problemadtica, duas perguntas de pesquisa surgiram: “Como descrever a atual relacdo de
convivio profissional existente entre os ocupantes dos cargos dos niveis estratégico e tatico da

escola?” e “Porque ocorre este tipo de convivio na escola estudada?”.
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3.3 Caracteristicas do Problema de Estudo

Os conflitos manifestavam-se de forma mais sutil na primeira década de
funcionamento da Escola, mas passou a exercer forte impacto sobre o desempenho dos
funcionarios no momento em que os cargos de diretor e vice-diretor, passaram a ser exercidos
pelo mesmo perfil de profissionais.

Os cargos de diretor e vice-diretor s6 podem ser disputados por professores ou
coordenadores pedagogicos de cargo efetivo e que estejam em pleno exercicio de suas funcdes
na Escola. Atualmente, a dire¢ao ¢ formada por uma diretora e uma vice-diretora, que alternam
os horarios de permanéncia na Escola, de modo que em todos os turnos de funcionamento exista
pelo menos um representante da dire¢do presente. Contudo, as atuais gestoras possuem visoes,
opinides ¢ atitudes diferentes, causando duplicidade de informacgdes, conflitos entre os
funcionarios do nivel operacional, além de atrasos e erros em processos, contribuindo para um
clima organizacional confuso e desagradavel ou seja, um péssimo clima organizacional.

A jornada até a ocupacdo dos cargos de diretor e vice-diretor se repete da mesma
forma desde muito tempo na Escola. Imersos em sua rotina diaria de planejamento de aulas e
corregdo de provas e trabalhos, os professores candidatam-se aos cargos mencionados por
indicacdo dos professores que ocupam os cargos no momento, como forma perpetuar a
influéncia dos tltimos. Por isso historicamente, alguns membros dos setor tatico tém objecdes
em relacdo a gestdo dos ocupantes dos cargos de nivel estratégico, pelo fato de sempre
apresentarem a mesma linha de pensamento e atuagdo, impedindo que a Escola assuma novos
caminhos.

Na eleicdo que consagrou os cargos de diretor e vice-diretor aos ocupantes atuais,
a concorréncia se deu por um par de profissionais do nivel tatico, que foi completamente
derrotado porque ndo possuiam o apoio da gestdao anterior. Todavia, a maioria dos professores
que se candidatam ndo tem perfil de lider, pelo contrario, apresenta posi¢cdes bastante
prejudicais a organizagdo e manutencao da Escola, por isso, depois de assumirem os cargos,
enfrentam dificuldades na unificagdo de pensamento dos funciondrios. Logo, acredita-se que
estes momentos e situacdes passadas pelos agentes escolares favoreceu para que o clima
organizacional desagradavel se instalasse.

Alguns aspectos do problema de estudo, como as peculiaridades administrativas
dos cargos existentes na Escola e o papel dos niveis hierarquicos em questdo, ja foram

abordados em trabalhos anteriores. Sobre clima organizacional existe uma vasta gama de
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estudos. Todavia, os ensaios sobre a relacdo de convivio dos niveis hierdrquicos de uma

empresa publica, ainda s3o bastante escassos.
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CAPITULO IV

Proposta de Trabalho
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4.1 Objetivos

4.1.1 Objetivo geral

Analisar o clima organizacional da escola, visando a caracterizagao da atual relagdo

de convivio profissional existente entre os ocupantes dos cargos dos niveis estratégico e tatico.

4.1.2 Objetivos especificos

a) Levantar referéncias bibliograficas sobre clima organizacional,
apresentando os principais elementos que compoe essa area.

b) Aplicar um questionario de medi¢do do clima organizacional dentro da
escola estudada, aos agentes envolvidos na problematica.

c) Interpretar os resultados encontrados, buscando explicar como o grau
de motivacao e satisfagdo influencia no desenvolvimento das tarefas diarias.

d) Propor praticas profissionais visando a melhoria da relagao de convivio

entre os ocupantes dos cargos dos niveis estratégico e tatico.
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4.2 Justificativa

Este trabalho justifica-se pelo fato de que organizagdes que desejam boas relagdes
com seus clientes, fornecedores e concorrentes, devem primeiramente prezar pela qualidade das
relagdes hierdrquicas internas, elemento necessario para o ajustamento das pessoas e por
consequéncia, do clima organizacional. Chiavenato (2008) afirma que pessoas ajustadas sdo
mentalmente sadias e sentem-se bem consigo mesmas, em relagdo a outras pessoas e sao
capazes de enfrentar por si mesmas as demandas da vida.

A partir do exposto, o estudo a seguir fornecerda um panorama das relagdes
existentes entre os ocupantes dos niveis estratégico e tatico da Escola. As sugestdes
apresentadas podem auxiliar na eliminacao de elementos e situagdes que contribuam para o
desgaste desta relacdo. Com a melhora do relacionamento entre os dois primeiros niveis
hierarquicos, o nivel operacional também se beneficiaria, contribuindo para a manutencao de
um clima organizacional adequado ao desenvolvimento das atividades didrias.

Além disso, trata-se de um tema de relevancia, pois o clima organizacional
inadequado favorece resultados ruins dentro da Escola e no ramo educacional, tais resultados

impactam negativamente sobre a sociedade em geral.
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CAPITULOV

Desenvolvimento da Proposta de Trabalho
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5.1 A Cultura das Organizacoes

A nogao de organizacao como modo de agrupamento coerente de elementos a fim
de facilitar futura manipulag¢do, surgiu ha muito tempo. Entretanto, a organiza¢do como
sindnimo de empresa, surgiu ap6s a Revolugdo Industrial. Chiavenato (2011) detalha que a
organizacdo e a empresa moderna, emergiram com a Revolugdo Industrial devido a fatores
como o rompimento das estruturas corporativas da Idade Média, o avango tecnolédgico, a
descoberta de novos tipos de energia, dentre outros.

De acordo com DuBrin (2006, p. 326), “organizagdo ¢ uma reunido de pessoas que
trabalham juntas para atingir um propdsito comum.” Cury (2000, p. 116) possui opinido
semelhante ao afirmar que “a organizacdo ¢ um sistema planejado de esforco cooperativo, no
qual cada participante tem um papel definido a desempenhar ¢ deveres e tarefas a executar”.
Para Chiavenato (2011), as organizacdes sdo estruturas responsdveis pelo planejamento,
coordenagdo, diregao, execugdo e controle da produgao de bens e prestacao de servigos.

Uma vez estabelecidas as organizagdes assemelham-se a organismos vivos. Cada
setor € responsavel por uma tarefa e utilizando-se de recursos, que na visao de Razzolini Filho
(2012) podem ser financeiros, energéticos, tecnoldgicos, humanos, materiais e patrimoniais,
sdo orientadas a atingir o objetivo a que a empresa se propoe. O lider, por sua vez, precisa
desempenhar o seu papel para evitar a formacao de grupos que podem prejudicar a performance
da empresa (MAGALHAES, 2009). Pelo fato de relacionarem-se entre si, qualquer falha que
ocorra em um setor, interfere no andamento de todo o processo.

Com o passar do tempo, a empresa delineia sua estrutura ao, por exemplo,
especificar, agrupar, padronizar e coordenar tarefas semelhantes, ao optar pela centralizagdo ou
descentralizagdo de decisdes e ao escolher dentre todos, o método mais adequado de
desenvolvimento suas atividades. Segundo Oliveira (2012), a estrutura organizacional de uma
empresa ¢ o elemento principal para que os objetivos estabelecidos sejam alcangados.

Tal como os individuos de determinada regido possuem sua cultura particular, as
organizagdes também caracterizam-se por comportamentos caracteristicos, métodos utilizados
costumeiramente e formas de trabalho peculiares. Os elementos citados anteriormente sao
alguns dos varios componentes da cultura organizacional ou cultura corporativa. Bitencourt
(2010) destaca que essa tematica recebeu maior atengao dos estudiosos no Brasil e no exterior
a partir da década de 1980.

Na visao de Schmidt (2002, apud Azevedo, 2007), “a cultura de uma companhia ¢

composta por seus valores, normas e comportamentos que a caracterizam e ao seu ambiente de
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trabalho. Ela cerca a maneira como as pessoas se comportam, como sdo organizadas as
responsabilidades, ¢ como cada um ¢ recompensado”. Para Gil (2006, p. 49), a cultura
organizacional “se caracteriza pelos valores que esposam, pela regularidade do comportamento
de seus membros, pela filosofia que guia suas politicas e pelo clima expresso tanto por seu
layout fisico, quanto pela interagdao de seus membros entre si € com o publico externo.” Xavier
(2006) conceitua resumidamente como a maneira de sentir, pensar € agir de uma comunidade
empresarial.

Ainda que possua um significado de certo modo claro e objetivo, o conceito de
cultura organizacional ¢ confundido com frequéncia com o conceito de clima organizacional e
muitas vezes sdo utilizados como sindnimos. Porém o clima organizacional, ao contrario da
cultura de uma empresa, retrata um estado momentaneo, repleto de propriedades mensuraveis

e dotado de incrivel efemeridade.

5.2 Conceitos de clima organizacional

Independentemente do tamanho ou segmento de operagdo de uma empresa, ¢
necessario que as areas funcionais que a compdem estejam trabalhando em conjunto visando
alcancar objetivos em comum.

No entanto, as pessoas que desenvolvem essas atividades sdo diferentes, possuem
personalidades Unicas, caracteristicas comportamentais diversas e ritmos de aprendizado
particulares. O comportamento organizacional, de acordo com Chiavenato (2011), estuda os
individuos e grupos que atuam em organizagdes, considerando areas como personalidades,
atitudes, percepgao, aprendizado e motivagao.

Este ultimo conceito, ampliado sob a dtica institucional, estd intimamente ligado ao
clima organizacional, ou seja, ao estado momentaneo em que se encontra uma organizagao.
Segundo Chiavenato (2011, p. 267), “clima organizacional ¢ a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que ¢ percebida ou experimentada pelos membros da organizagdo e
que influencia poderosamente o seu comportamento”. Para Tachizawa; Ferreira; Fortuna
(2006), o clima organizacional ¢ a qualidade do ambiente institucional que ¢ percebida pelos
membros da organizacdo e que influencia seus comportamentos. Na visdo de Lacombe (2005),
o clima organizacional demonstra o grau de satisfagdo do pessoal com o ambiente interno
empresa. Maximiano (2000, p.107), considera que o clima ¢ representado pelos “conceitos e

sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira
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positiva ou negativa sua satisfacdo e motivagdo para o trabalho”. Tomei (1994, apud Azevedo,

2007), distingue a cultura e o clima organizacional no quadro a seguir.

Quadro 5 — Disting¢do entre clima organizacional e cultura organizacional.

Clima organizacional Cultura organizacional

“Estado de espirito” da organizagao. Personalidade da organizacao.

Ligado ao grau de satisfacdo, lealdade e | Ligada ao grau de motivacdo e

compromisso de seus membros. comprometimento.

Perspectiva temporal de curto/médio prazo. | Perspectiva temporal e médio/longo prazo.

Fonte: Tomei, 1994.

Est4d mais do que claro que o conceito de clima organizacional envolve uma
infindavel quantidade de relagdes humanas. Em qualquer ambiente profissional, o importante é
que esses relacionamentos estejam baseados em atitudes éticas para que funcionem em favor
da aprendizagem (HEIDRICH, 2009).

A partir dos conceitos explanados acima, pode-se inferir que o clima organizacional
¢ mutavel, pois ¢ afetado diretamente pelas pessoas que compdem a organizagdo, a0 mesmo
tempo que exerce influéncia sobre elas. O clima organizacional esta presente de forma dispersa
no ambiente empresarial, seus componentes (identificaveis e ndo-identificaveis) estdo imersos

em uma teia de atos, reacoes e emocgoes.

5.3 Motivacao na realizacio do trabalho

Entre os componentes empresariais mencionados anteriormente, existe um
elemento que influencia e ¢ influenciado pelo clima organizacional de maneira decisiva, a
motivagao.

De acordo com DuBrin (2006, p. 110), “motivagdo € o processo pelo qual o
comportamento ¢ mobilizado e sustentado no interesse da realizacdo das metas
organizacionais”. Além do clima organizacional, o nivel de motivacao do trabalhador influencia
diretamente na realizacdao de suas tarefas didrias. O profissional motivado despende tempo e
esforco no alcance de metas organizacionais, porque esse comportamento o ajudara na

satisfacao de uma de suas necessidades importantes, segundo DuBrin (2006) este € o principio

“o que eu ganho com isto?”. Xavier (2006, p. 89) completa que “quando as pessoas tém motivos
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validos, que fazem sentido, na visdo delas, sua mente, suas emogdes € seu corpo integram-se
para a busca da realizacdo — e a magica acontece: as pessoas ficam muito, muito mais
competentes”.

A teoria dos dois fatores de Herzberg, uma das teorias classicas da necessidade de
motivagdo, admite a existéncia de dois grupos de fatores no trabalho. Os fatores motivadores
sao capazes de motivar e satisfazer os trabalhadores, enquanto que os fatores higiénicos apenas
evitam a insatisfacdo. De acordo com DuBrin (2006), entre os fatores que motivam estdo a
realizacdo, o reconhecimento e a promogao, ja o salario, o status € a seguranga no emprego sao
exemplos de fatores higiénicos.

Por outro lado, o profissional desmotivado nao se esfor¢a na execugao de suas
atividades didrias nem se interessa em aperfeicoar métodos ou técnicas pertinentes a sua fungao.
Xavier (2006), elenca algumas posi¢des que os gestores devem obedecer a fim de evitar a
desmotivacao do trabalhador como verificar o nivel de conforto fisico proporcionado pelo
ambiente ¢ mobiliario; verificar as tarefas e os métodos e equipamentos utilizados para executa-
las, encaminhar sugestdes sobre praticas da empresa que afetem os colaboradores; fornecer
feedback sobre as decisdes relativas as sugestdes apresentadas; esclarecer adequadamente sobre
o plano de carreira e remuneragdo da empresa; ser capaz de ouvir e reservar tempo para atender
as ansiedades dos colaboradores; reconhecer o esfor¢o do colaborador; manter um
comportamento constante, sem oscilagdes emocionais; e gerenciar o ambiente para que a

comunicagoes seja cordial, fluida e franca.

5.4 Clima organizacional em escolas

Apesar de ser um conceito comumente relacionado ao dia-dia de empresas privadas,
o clima organizacional também deve ser preservado na gestdo escolar. Griffith (1999, apud
Pereira; Oliveira; Teixeira, 2013), afirma que “o clima da escola facilita as interagdes sociais e
individuais, satisfazendo a identidade dos membros do grupo e necessidades interpessoais”.
Magalhaes (2009), completa que “quando se tem um grupo, a tendéncia € que aquelas pessoas
tenham uma cooperacao mutua, ou seja, um ajuda o outro com mais facilidade e afinco, e assim
a produtividade aumenta”.

Para manter o clima organizacional escolar agradavel, é necessario cooperagao e
participacao coletiva a fim de promover o compartilhamento de experiéncias, facilitando a
identificacao de liderancas naturais. De acordo com Heidrich (2009), “o ideal € que ocorram as

tradicionais reunides de formacao continuada, de planejamento pedagogico e com os pais, além
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daquelas que tém como objetivo a busca de solugdes para questdes como absenteismo,
indisciplina e dificuldades de aprendizagem.” Com o ambiente propicio ao debate aberto, as
boas ideias que emergem sdo capazes de potencializar o processo de aprendizagem do aluno e
melhorar a relagdo entre os membros da comunidade escolar, por exemplo. Entretanto,
Magalhaes (2009), destaca que o lider precisa desempenhar o seu papel para evitar a formagao
de grupos prejudiciais ao desempenho da empresa.

Montenegro (2007) destaca o absenteismo, a agressividade e o pessimismo como
alguns fatores que indicam provaveis turbuléncias no clima escolar. Mas serd que ¢ mesmo
possivel identificar os elementos que compdem o clima organizacional de uma empresa ou

escola?

5.5 Modelos de avaliacdo de clima organizacional

O clima organizacional pode ser medido, isto é, suas caracteristicas podem ser
reveladas através de modelos de avaliagdo, porém, “ndo ha consenso na literatura sobre os
componentes do clima organizacional” (SOUSA, J. S. e GARCIA, F. C., 2011). Por isso,
iniimeras metodologias foram criadas por autores nacionais € internacionais, que embasaram
suas escalas de medi¢do em diferentes componentes.

O modelo proposto por Litwin e Stinger (1968 apud SARTOR, 2001), considera

seis dimensoes, conforme quadro a seguir, distribuidas em questionario composto por 31 itens.

Quadro 4 — Dimensdes do modelo proposto por Litwin e Stinger (1968 apud SARTOR, 2001).

Dimensoes Descricao
Estrutura Sentimento em relagdo as restricdes no ambiente de trabalho,
tais como excesso de regras, regulamentos e procedimentos.
Resgmonalslicais Posi¢do do trabalhador sobre a possibilidade de ser seu proprio
chefe.
Riscos Senso de arriscar e de aceitar desafios no cargo.
Recompensa Recebimento de gratifica¢do pelo trabalho bem executado.
Calor e apoio Atmosfera de ajuda mutua e solidariedade geral.
Conflito Posi¢ao .em que a administracdo ndo teme opinides diferentes
ou conflitos.

Fonte: SARTOR, 2001.

Kolb (1978 apud RIZZATTI, 1995), elaborou seu modelo através de sete

dimensdes que formaram uma escala, evidenciadas no quadro abaixo.



65

Quadro 5 — Dimensdes da Escala de Kolb (1978 apud RIZZATTI, 1995)

Dimensoes Descri¢ao

Grau de imposi¢ao de regras, procedimentos, politicas e
praticas, percebidos pelos membros da organizagao, ao qual
devem moldar-se, ao invés de realizarem seu trabalho da forma
como gostariam de fazé-lo.

Conformismo

Sensag¢do de que a amizade ¢ valorizada, os membros confiam

Calor e apoio .,
uns nos outros e oferecem apoio mutuo.

Clareza organizacional | Percepcao de objetivos organizacionais claramente definidos.

Disposicao dos componentes para aceitar a lideranga ¢ a

Lideranga diregdo de outros qualificados.

Enfase atribuida a qualidade do desempenho organizacional e
Padrdes a producdo elevada, além do grau de manutencao de objetivos
empresariais estimulantes.

Nivel em que os membros sentem que estdo sendo

Recompensa .
p reconhecidos e recompensados pelo bom trabalho executado.

Sentimento de independéncia, em relagdo aos superiores, na

Responsabilidades .~ ~ AR
tomada de decisdo e resolucdo de problemas organizacionais.

Fonte: RIZZATTI, 1995.

De acordo com Gomes (2002), para Kolb e Litwin e Stinger, o clima organizacional
¢ decorrente de trés motivos sociais identificados por McClelland: realizagdo, afiliagdo e poder.
O primeiro motivo, realizagdo, conduz os individuos a assumirem
responsabilidades, adotarem altos padrdes de desempenho e mensurarem com clareza os
objetivos que desejam alcangar. O motivo de afilia¢@o instiga a procura por reconhecimento,
calor humano e apoio. Por ultimo, o motivo de poder, estimula a valorizagdo da autoridade,

quer seja como chefes ou como subordinados.
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Bispo (2006, apud WERNER e DRESCH 2007), propde um modelo de questionario

diferente dos anteriores, pois envolve variaveis internas e externas, para a medi¢do do clima

organizacional em institui¢des publicas, vide quadro abaixo.

Quadro 6 — Variaveis internas e externas do modelo proposto por Bispo (2006, apud WERNER ¢ DRESCH,

2007)

Variaveis internas
Ambiente de trabalho

Variaveis externas
Convivéncia familiar

Assisténcia aos funcionarios

Férias e lazer

Burocracia Politica e economia
Cultura organizacional Saude
Estrutura organizacional Seguranga publica
Nivel sociocultural Time de futebol

Incentivos profissionais

Vida social

Remuneragao

Seguranca profissional

Transporte casa/trabalho

Vida profissional

Fonte: WERNER e DRESCH, 2007.

A Escala de Clima Organizacional (ECO), validado por Martins et. al. (2008, apud

Sousa e Garcia, 2011), ¢ um instrumento multidimensional composto por 63 itens advindos de

cinco dimensdes, explicados no quadro abaixo.

Quadro 7 — Dimensdes da Escala de Clima Organizacional (ECO) proposta por Martins et. al. (2008, apud Sousa

e Garcia, 2011)

(continua)
Dimensoes Descric¢ao
Apoio da chefiaeda | Base estrutural afetiva concedida pela chefia da organizag¢ao
. em beneficio dos empregados no desempenho de suas
organizagao . ey
atividades didrias.
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Quadro 7 — Dimensoes da Escala de Clima Organizacional (ECO) proposta por Martins (2008)

(conclusdo)

Tipos de prémios conferidos pela instituicdo ao trabalho
Recompensa desenvolvido com qualidade, a produtividade e ao
desempenho do trabalhador.

Conforto fisico Condicdes do ambiente fisico, seguranga e conforto
proporcionados pela organizagao aos trabalhadores.

. Controle e pressdao exercidos pela empresa e pelos
Controle/pressao supervisores sobre o comportamento e desempenho dos
trabalhadores.

Relagdes de amizade, cooperagdo e unido entre os colegas de

Coesao entre colegas
trabalho.

Fonte: SOUSA ¢ GARCIA, 2011.

Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2006), afirmam que o clima organizacional ¢
influenciado pelo grau de motivagado e satisfagdo dos membros da organizagdo, uma vez que ¢
observado no ambiente interno da mesma.

Dessa forma, as caracteristicas do ambiente em que as atividades sdo desenvolvidas
e as particularidades de cada trabalhador, como o nivel de motivacao e satisfacdo e a qualidade
das relagdes com outros niveis hierarquicos, exercem forte impacto sobre o resultado final do
trabalho. De maneira especial, o relacionamento saudavel, honesto e respeitoso entre niveis
hierarquicos, contribui para a manuten¢do do clima organizacional favoravel, do contrario € o
primeiro passo para um relacionamento cotidiano desmotivador e desestimulante. Kolb (1978
apud GOMES, 2002), completa que embora reconhecendo que nao existe homem melhor ou
pior e que o comportamento ¢ funcdo de seu ambiente, sugere ao administrador a criacdo de um
clima “realizador” para estimular tal comportamento em pessoas com pouca motivagdo para

18S0.
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5.6 Aspectos Metodologicos

Em relagdo aos procedimentos técnicos, esta pesquisa ¢ considerada um estudo de
caso, que se caracteriza por um estudo aprofundado e exaustivo de um caso especifico, que seja
relevante pelo potencial de abrangéncia (OTANI; FIALHO, 2011, p. 40). Tal estratégia de
pesquisa foi escolhida por causa dos eventos contemporaneos e fendmenos historicos existentes
no estudo. O tipo de questao de pesquisa empregada foi da forma “como” e “por qué”, uma vez
que o controle que a investigadora tem sobre os eventos ¢ muito reduzido.

De acordo Yin (2003), existem varias aplicagdes para o estudo de caso, entre elas a
explicagdo das ligacdes causais em intervencgdes ou situagdes da vida real, que sdo complexas
demais para tratamento através de estratégias experimentais ou de levantamento de dados, a
descrigdo de um contexto de vida real no qual uma interveng¢ao ocorreu ou a exploragao
daquelas situacdes nas quais a interven¢do nao tem clareza no conjunto de resultados.

Para Yin (2003), “o estudo de caso explanatorio (causal) pode ser complementado
por estudo de caso descritivo ou exploratorio”. Nesse trabalho ocorre o primeiro caso pois
quanto aos objetivos, o estudo ¢ considerado descritivo. De acordo com Gil (2002 apud Otani;
Fialho, 2011), a pesquisa descritiva descreve as caracteristicas de determinada populacao,
fendmeno ou o estabelecimento de relacdo entre variaveis.

Quanto a abordagem do problema trata-se de um estudo qualiquantitativo, uma vez
que de acordo com Ohira e Davok (2008) “usa-se concomitantemente métodos e técnicas
qualitativas e quantitativas para a coleta, interpretacao e analise dos dados. Entende-se que essas
duas abordagens nao sdo excludentes, porém complementares”. A técnica da observacao
participante também foi utilizada neste trabalho, uma vez que auxiliou no processo de obtencao
de informacdo. Com o auxilio da observacado participante, o pesquisador analisa a realidade
social que o rodeia, tentando captar os conflitos e tensdes existentes e identificar grupos sociais
que tém em si a sensibilidade e motivagdo para as mudangas necessarias (QUEIROZ, D. T. et.
al., 2007). Possui também carater bibliografico ja que se utiliza de fontes secundérias de
obtencao de dados como livros, artigos e dissertacdes.

O estudo foi realizado em uma escola publica localizada no centro da cidade de
Jodo Pessoa — PB. O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario de medi¢ao
do clima organizacional elaborado com base nas sete dimensdes (conformismo, calor e apoio,
clareza organizacional, lideranca, padrdes, recompensa e responsabilidades) que compde a
Escala de Kolb, considerando o universo formado pelos dez profissionais dos niveis estratégico

e tatico, aplicado a amostra formada por seis profissionais. O questionario, criado por Pimenta;
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El Aouar; Oliveira (2012), presente no anexo K, foi utilizado originalmente para medir o clima
organizacional em uma instituicdo de pesquisa tecnoldgica. A escolha do referido questionario
em particular, se deu devido a semelhanca do universo de pesquisa e a alguns de seus aspectos
estruturais, que continham véarios aspectos importantes para avaliacdo do clima organizacional.
Apos algumas modificacdes a fim de adequar-se a realidade da escola, as questdes
apresentaram-se simples e de facil entendimento, tornando clara sua interpretacdo pelos
respondentes (ver apéndice A).

A escala Likert de quatro pontos foi utilizada na avaliagdo dos resultados obtidos.
De acordo com Johnson (2002, apud ALEXANDRE et. al., 2003) “existem escalas de Likert
variando de quatro a onze categorias, mas as escalas de quatro e cinco categorias sdo, realmente,
as mais populares.”

O processo de escolha do nimero apropriado de categorias na escala Likert é
controverso, mas a exclusdo do ponto do meio ocorreu a fim de evitar que os participantes
marcassem a op¢do do meio imprudentemente. As pessoas costumam confundir a categoria
neutra como “ndo sei” ou “ndo aplico” (AKINS, 2002; apud ALEXANDRE et al.; 2003).

Apods colhidos, os resultados foram tabulados e interpretados sob a luz de

referenciais tedricos.

5.7 Analise de Dados e Interpretacio de Resultados

O objetivo geral deste trabalho, “Analisar o clima organizacional da escola, visando
a caracterizagdo da relacdo de convivio profissional existente entre os ocupantes dos cargos dos
niveis estratégico e tatico”, visa estabelecer as caracteristicas das relacdes cotidianas
profissionais mantidas entre os niveis hierdrquicos mencionados através da medi¢do do clima
organizacional.

Acredita-se respondendo as duas questdes-problema, “Como descrever a atual
relacdo de convivio profissional existente entre os ocupantes dos cargos dos niveis estratégico
e tatico da escola?” e “Porque ocorre este tipo de convivio na escola estudada?”, possa-se
encontrar motivos e aspectos que endossem o que ¢ percebido e sentido na escola, ou seja, o

clima organizacional desagradavel.
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Para responder as questdes foi utilizado um questionario de medicdo do clima
organizacional composto por um grupo de perguntas de carater pessoal, seguido de sete blocos
de questdes intitulados com base nas dimensdes (conformismo, calor e apoio, clareza
organizacional, lideranga, padrdes, recompensa e responsabilidades) que compde a Escala de
Kolb. Foram respondidos seis questiondrios, representando uma amostra de 60% do universo
da pesquisa. A seguir, os dados obtidos serdo apresentados e interpretados concomitantemente.

A primeira questdo que compunha o grupo de perguntas pessoais, apurou que 83%
dos respondentes ¢ do sexo feminino e 17% ¢ do sexo masculino, como pode ser observado no

gréafico a seguir.

Grafico 1 - Sexo dos respondentes.

83%

100%

80%

e0%

40% 17%
- o
0%

Masculino Feminino

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O gréafico seguinte expde o resultado obtido com a segunda questdo, na qual
descobriu-se que 83% dos profissionais possui faixa etaria acima de 40 anos, enquanto 17%
encontra-se entre 35 e 40 anos de idade. Pela resultado obtido espera-se que os respondentes

ajam com maturidade e responsabilidade no desenvolver de suas atividades diarias.
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Grafico 2 — Faixa etaria dos respondentes.

0% 0%
—— A——

Entre 25 e 30 Entre 30 e 35 Entre 35e40  Acima de 40 anos
anos anos anos

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O gréfico acima revela que nenhum dos profissionais encontra-se na faixa etaria
compreendida entre 25 e 35 anos, portanto, espera-se que ajam com maturidade e
responsabilidade no desenvolver de suas atividades didrias.

A terceira questdo indagou sobre a renda mensal dos participantes em salarios
minimos, os respondentes dividiram-se igualmente entre “até dois salarios minimos” e “de trés
a cinco salarios minimos”. Nenhum dos participantes assinalou as opgoes “de seis a dez salarios

minimos” e “mais de dez salarios minimos”.

Grafico 3 - Renda mensal dos respondentes em salarios minimos.

100%
BO%
6% 50% 50%
A0%
20%
0% 0%
g A—
0%
Até dois saldrios  De trés a cinco De seis a dez Mais de dez
minimos salarios minimos  salarios minimos  saldrios minimos

Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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A penultima questao do bloco de perguntas pessoais interrogou os profissionais ha
quanto tempo trabalhavam na escola, 17% afirmou trabalhar ha menos de cinco anos, a mesma
porcentagem trabalha entre cinco e dez anos, € a porcentagem restante, 66%, dividiu-se
igualmente entre as opg¢des “entre dez e quinze anos” e “hd mais de quinze anos”, como visto

no grafico que se segue.

Grafico 4 - Tempo de trabalho dos respondentes na escola.

100%
80%
6%
AR 33% 33%
17% 17%
20% 1 1
0% ' i !
Hd menos de Entre cinco e Entre dez e Ha mais de
cinco anos dez anos guinze anos quinze anos

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Como observado acima, a maioria dos participantes trabalha na Escola ha mais de
dez anos, periodo de tempo aparentemente suficiente para que suas respostas representem
comportamentos e opinides consolidadas.

A ultima questdo apurou que 100% dos profissionais que ndo possuem outro
emprego, além do cargo ocupado na escola, resultado exposto no grafico que segue. O resultado

indica que teoricamente, os participantes dedicam seus esfor¢os profissionais apenas na escola.



73

Grafico 5 — Existéncia de outro emprego pelos respondentes

100%

100%
BlBa
650%
a408%

20% 0%

Sim Ndo
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O bloco seguinte inicia a sequéncia de afirmagdes elaboradas com base nas sete
dimensdes que compoe a Escala de Kolb, sobre as quais os participantes poderiam discordar
totalmente, discordar parcialmente, concordar parcialmente ou concordar completamente, de
acordo com as opgdes oferecidas pela Escala Likert de quatro pontos.

Duas sentengas foram apresentadas levando em consideracdo a dimensao
“conformismo”. A primeira, afirmou que os participantes conheciam as normas e
procedimentos do setor no qual trabalhavam, 67% concordou totalmente enquanto que 33%
concordou parcialmente, como pode ser visto no grafico abaixo.

Grafico 6 — Percepgdo dos respondentes sobre seu nivel de conhecimento em relagdo as normas e padroes do
setor no qual trabalham.

100%
0% 67%
m Discordo totalmente
60% m Discordo parcialmente
1 Concordo parcialmente
33%
A0% AT Concordo totalmente
s 0% 0%

Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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Pelo grafico acima pode-se notar que nenhum dos respondentes escolheu as opgoes
“discordo parcialmente ou discordo totalmente”, demonstrando que aparentemente, todos
conhecem as normas e procedimentos de seus setores € ndo cometem erros propositalmente.

Segundo Chiavenato (2008), normas sdo regras que envolvem grupos € seus
comportamentos. A importancia de conhecer as normas e procedimentos que norteiam o setor
de trabalho, reside no fato de que uma vez conhecidos os limites e obriga¢cdes da funcdo, o
funcionario sabera como agir em situagdes comuns do dia-dia e o trabalho podera ser executado
com mais rapidez e menor chance de erros. Chiavenato (2011, p. 124) completa que “a pessoa
trabalha melhor quando conhece os padrdes do seu trabalho”, justamente porque pratica agodes
resguardadas pelas normas adotadas em seu setor.

Sobre a afirmagdo seguinte, “sou informado quando ocorrem mudancas na Escola”,
67% concordou parcialmente, 17% concordou totalmente e 17% discordou parcialmente,

conforme grafico abaixo.

Grafico 7 — Percepgdo dos respondentes sobre o fato de receberem informagdes quando ocorrem mudangas na

Escola.
100%
B0 67%
L/ ® Discordo totalmente
B0% i Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
408 17% 17% Concordo totalmente
20% 0% - '
|
0%

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Nenhum dos profissionais escolheu a opgao “discordo totalmente” e a maioria
concordou totalmente ou parcialmente com a afirmag¢ao, como exposto no grafico acima.

Gil (2006, p. 71) explica que “informar ¢ um ato unilateral que envolve a pessoa
que tem uma informacao a dar. J4 comunicar implica tornar algo comum, fazer-se entender,
provocar reagdes no interlocutor”. O resultado demonstra, teoricamente, que o fluxo de

informacdes nao possui entraves quando se trata de informar aos funcionarios sobre mudancgas
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ocorridas na Escola. Obter apoio para a mudanga e, portanto, superar a resisténcia ¢ uma
importante responsabilidade gerencial (DUBRIN, 2006, p. 362).

De acordo com Chiavenato (2011), as etapas que compde o processo de mudanga
sdo transformacao, interrupgao, perturbagdo e em alguns casos, ruptura. Porém, para que isso
ocorra da maneira mais natural possivel, ¢ recomendavel que os funcionarios sejam informados
do motivo das mudangas, assim, os mesmos nao se sentirdo isolados do processo decisorio.
Mesmo que nao detenham poder de alterar ou questionar a decisdo de mudar, ¢ resguardado aos
colaboradores o direito de serem informados sobre qualquer decisao que os afete direta ou
indiretamente.

A experiéncia de trabalho diaria na Escola, permite afirmar que existem varios
problemas de comunicagdo e transmissao de informagdo entre setores ¢ at€¢ mesmo entre
funcionarios do mesmo setor. Tais dificuldades serdo abordadas detalhadamente mais adiante,
no quarto bloco “clareza organizacional”.

O terceiro bloco foi composto por doze afirmagdes sobre o tema
“responsabilidades”. Sobre a sentenga que afirmava a existéncia da filosofia do trabalho em
equipe na Escola, 67% do total concordou parcialmente, 17% concordou totalmente e 17%

discordou totalmente, conforme grafico abaixo.

Grafico 8 — Percepgdo dos respondentes sobre a existéncia de trabalho em equipe na Escola.

100%%
8096 67%
-/ m Discordo totalmente
608G I Discordo parcialmente
Cancordo parcialmente
4086 Cancordo totalmente
17% 17%
b -ci 1
0%

Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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O grafico acima explicita que a maioria dos participantes concorda em algum grau
com a afirmagdo. A alta porcentagem de concordancia pode ser explicada pela mudanca do
conceito de trabalho, na qual os cargos e departamentos cedem lugar as células de producao.
Na visao de Chiavenato (2008), o resultado de um trabalho realizado em equipe ¢ totalmente
diferente e melhor. Apesar de nenhum dos participantes marcar a opg¢do “discordo
parcialmente”, uma pequena porcentagem discordou totalmente, demonstrando aparentemente,
que o clima de trabalho em equipe ¢ percebido pela grande maioria, entretanto, a minoria
insatisfeita pode indicar a possivel existéncia de um problema pontual.

A unido entre os funcionarios que compoe cada setor da Escola € enorme, por outro
lado, existe uma certa rivalidade nao saudavel entre os setores, motivada pelas consequéncias
de desentendimentos pessoais muito antigos de causa bastante especulada porém desconhecida,
mas que ainda refletem no dia-dia organizacional. Mesmo que as desavencgas em questao
envolvam poucas pessoas, o restante dos funciondrios ¢ coagido a “tomar partido” e se
posicionar contra ou a favor de certo funciondrio, causando constrangimento, temor e
desconforto.

A afirmativa seguinte apurou que 100% dos participantes concordou parcialmente
em relacdo a existéncia de apoio manifestado pelos colegas, como pode ser observado no

grafico abaixo.

Grafico 9 — Percepcdo dos respondentes sobre o fato de sentirem o apoio dos colegas.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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Sentir-se apoiado no ambiente de trabalho ¢ o primeiro passo para um convivio
diario respeitoso e equilibrado. A unanimidade dos respondentes em assinalarem a opgao
“concordo parcialmente” aponta para a existéncia de um clima organizacional agradavel e para
um bom indice de qualidade de vida no trabalho, ja que Chiavenato (2008), afirma que um dos
elementos que compoe a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € o relacionamento humano
dentro da equipe e da organizagao.

O resultado apurado contradiz, em parte, a realidade em que a Escola esta imersa,
como dito anteriormente, alguns poucos funcionarios ndo se entendem, sdo responsaveis por
causar confusdes e desentendimentos capazes de minar o clima escolar. O apoio ¢ obtido entre
os colegas do setor, que apoiam seus companheiros e os incentivam a dar o melhor de si na
execucao das tarefas do cotidiano, mas conseguir o apoio da comunidade escolar como um todo
¢ praticamente impossivel, devido a situagdo mencionada.

Os dados no grafico abaixo, mostram que metade dos profissionais concordou
totalmente, 33% concordou parcialmente e 17% discordou parcialmente, sobre o fato de serem

encorajados pelos colegas a darem o melhor de si.

Grafico 10 — Percepgao dos respondentes sobre serem encorajados pelos colegas a darem o melhor de si.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico acima coordena os dados obtidos nesta questdo, onde nenhum dos
profissionais assinalou a alternativa “discordo totalmente”. Apesar de haver unanimidade sobre
o fato de receberem apoio de seus colegas, quando a questao ¢ trabalhar com maxima eficiéncia
através do incentivo dos companheiros, a opinido muda, surgindo concordancia e discordancia

parciais. O fato chama atengdo para a possivel existéncia de certa competitividade entre colegas
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de trabalho, que se apoiam de maneira geral, mas quando se trata de encorajar os companheiros
a trabalharem com empenho total, o apoio incondicional deixa de existir.

O resultado apurado nessa afirmativa representa melhor a realidade da Escola, do
que o descoberto na sentenga anterior. O surgimento de duas novas opinides, uma delas
contestando parcialmente a afirmacdo, aponta que um dos funcionarios envolvidos nos
constantes desentendimentos esta na direcdo escolar. A total concordancia obtida na sentenca
anterior pode ser explicada pelo fato dos participantes excluirem os funcionarios que formam a
direcdo escolar da categoria “colegas” e inseri-los apenas nesta afirmativa.

Em relagdo a quarta proposi¢dao, “sinto o apoio da lideranca”, metade dos
profissionais concordou totalmente, 33% discordou parcialmente e 17% concordou

parcialmente, como exibido no gréfico abaixo.

Grafico 11 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de receberem apoio da lideranca.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Como o grafico acima ilustra, nenhum dos profissionais marcou a opg¢ao “discordo
totalmente”, indicando que o apoio que recebem da dire¢do ¢, aparentemente, satisfatorio.
DuBrin (2006), enumera a orientagdo do grupo, o fornecimento de tecnologia apropriada, de
informagdo necessdria, além do reconhecimento e das recompensas, como fatores-chave de
apoio. Entretanto, o resultado indica que o apoio recebido pela dire¢ao ¢ menor do que o apoio
recebido pelos colegas.

Sobre a sentenga de nimero cinco, “posso expressar meus pontos de vista sem medo
de punicdes”, 67% concordou totalmente, 17% concordou parcialmente e 17% discordou

totalmente, como pode ser observado no grafico que seguem.
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Grafico 12 — Percepgao dos respondentes sobre a possibilidade de expressarem seu ponto de vista sem medo de
punicdes.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico acima demonstra que a grande maioria ndo teme expressar seus pontos
de vista com medo de represalias, entretanto, apesar de nenhum dos profissionais marcar a
opg¢ao “discordo parcialmente”, uma porcentagem minima discordou totalmente da afirmagao
acima, revelando uma possivel situacao de represalia pontual.

Para Xavier (2006), a auséncia de coagado estabelece a diferenca entre obediéncia e
aceitagdo da lideranca. E importante que os colaboradores se sintam confortaveis e até mesmo
convidados, a opinar sobre diversos aspectos da estrutura organizacional, dessa forma, se
perceberdo como parte da empresa. Chiavenato (2008) pontua que “as puni¢des podem ser
seguidas de efeitos negativos de longo prazo, como altos niveis de absenteismo e rotatividade”.
E importante que os colaboradores se sintam confortaveis e até mesmo convidados, a opinar
sobre diversos aspectos da estrutura organizacional, dessa forma, se perceberdo como parte da
empresa.

Apesar da maioria dos profissionais demonstrar certo grau de concordancia, alguns
funcionarios sentem-se temerosos de sugerir, informar ou opinar com relagdo a aspectos
organizacionais, mesmo possuindo competéncia para tanto, por que temem que suas ideias nao
sejam aceitas.

A afirmagdo seguinte revelou que 83% dos respondentes concordou totalmente e
17% concordou parcialmente sobre manterem um bom relacionamento com os colegas, como

exibido no gréfico abaixo.
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Grafico 13 — Percep¢ao dos respondentes sobre a manuten¢do de um bom relacionamento com os colegas.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O mesmo resultado anterior, de 83% de concordancia total e 17% de concordancia
parcial, foi apurado quando proposto que os profissionais mantém um bom relacionamento com

a lideranga, como ilustrado no gréfico a seguir.

Grafico 14 - Percepcdo dos respondentes sobre a manuten¢do de um bom relacionamento com a lideranga.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Embora apurado alto nivel de concordancia nas duas afirmativas acima, a realidade
escolar ¢ bem diferente. A questao ¢ que os problemas e a falta de identifica¢ao pessoal sao
transferidos para o lado profissional, dificultando o crescimento da Escola e ocasionando

desentendimentos frequentes entre alguns funciondrios e a direcao.
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Os mesmos resultados obtidos nas duas sentencas acima, combinados com o fato
de que mais da metade dos respondentes assinalou a op¢ao “concordo totalmente” para as duas
afirmacdes, aponta para a existéncia de didlogo entre os componentes da equipe, visando
prolongar o bom relacionamento existente.

Na visao de Xavier (2006), entre os pressupostos do trabalho em equipe estdo a
superagao de preconceitos, sejam eles raciais, sexuais, intelectuais e profissionais; a aceitagao
das diferengas, no que tange ao estilo de vida, ideias, formas de reagir e visao dos problemas;
o controle de eventuais emocgdes negativas, a percep¢do de que as ideias que se tem ndo sio
verdades absolutas, mas op¢des; o ajuste as diferencas e a consciéncia de que primeiro devemos
compreender para depois sermos compreendidos.

A oitava sentenga do bloco afirmou que ndo existiam “panelinhas™ na Escola, 33%
dos respondentes discordou totalmente, 33% concordou totalmente, 17% discordou
parcialmente e 17% concordou parcialmente, como exibido no grafico abaixo. O grafico abaixo
se apresenta bem dividido, demostrando que os participantes possuem opinides bem diferentes

sobre a afirmacao.

Grafico 15 - Percepcao dos respondentes sobre a inexisténcia de “panelinhas” na Escola.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Para Magalhaes (2009), entre as vantagens do agrupamento estd a cooperacao
mutua e o consequente aumento da producao, mas enumera como desvantagens as possiveis
fofocas, a radio pedao e o perigo de favorecimento entre os componentes. E notavel que a

senten¢a em questao apresentou resultado um tanto quanto controverso, mais da metade dos
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respondentes dividiram-se igualmente entre a concordancia total e a discordancia total com a
afirmacao.

O fato pode ser explicado porque, ainda que ainda formem uma “panelinha”, seus
componentes se negam a admitir tal condi¢do ou assume-a apenas em locais e situagdes
convenientes, ao contrario dos participantes de outro grupo, que admitem e se orgulham da
“panelinha” que formam. Mais uma vez, por causa dos desentendimentos de poucos, os
funcionarios com os mesmos interesses e opinides formam grupos, visando fortalecer-se
quando forem for¢ados a assumirem uma posicao diante de novos conflitos.

A sentenca seguinte, “sinto-me seguro com as condic¢oes de trabalho oferecidas pela
Escola”, obteve 50% de concordancia total, 33% de discordancia parcial e 17% de discordancia
total, como organizado no grafico que seguem.

Grafico 16 - Percepcao dos respondentes sobre sentirem-se seguros com as condi¢des de trabalho oferecidas pela
Escola.

100%
80%
B LNSCOr alment
50% . I
60% Discordo parcialmente
e/ )
[ 10 D [ !
33% . :
Concordo totalmente
40% 17% .‘- :
2086 o 0%
0%

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico acima exibe partes iguais de concordancia parcial e discordancia nos
niveis total e parcial, situacdo que pode indicar a existéncia de certa precariedade nas condi¢des
de trabalho oferecidas pela Escola. As condi¢des de trabalho fazem parte dos fatores que
Herzberg (1995, apud XAVIER, 2006) elencou como higiénicos, ou seja, aqueles que nao sao
capazes de motivar, mas impedem a motivagdo, caso nao estejam equilibrados adequadamente.

Desse modo, pelo resultado obtido de partes iguais de concordancia parcial e
discordancia nos niveis total e parcial, pode-se afirmar que existe certa deficiéncia nas
condig¢des de trabalho oferecidas pela Escola, a mais grave de todas, apurada pela experiéncia

diaria, ¢ a falta de seguranga ocasionada pela falta de um porteiro no turno da tarde, tornando a
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Escola bastante vulneravel a possiveis invasdes em um dos periodos de funcionamento mais
agitados.

O grafico seguinte demonstra que com relagdo ao fato de que a Escola se preocupa
com o processo de socializa¢do de novos funcionérios, 33% concordou totalmente, 33%

concordou parcialmente, 17% discordou totalmente e 17% discordou totalmente.

Grafico 17 — Percepgao dos participantes sobre o fato da Escola se preocupar com o processo de socializagdo dos

funcionarios.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O processo de integragdo de um novo funcionario em determinado cargo ou
empresa, ¢ um procedimento bastante desafiador. Apesar de apenas a minoria dos participantes
discordar em algum grau sobre a afirmagao anterior, a Escola ndo possui nenhum programa
integracdo, nem oferece treinamentos de adaptacdo para novos funcionarios, dificultando sua
futura socializagao.

Pela experiéncia vivenciada, € possivel afirmar que os tultimos funcionarios
designados para a Escola sofreram preconceito e foram excluidos, por representar uma ameaga
a maioria dos colaboradores que trabalhavam na Escola, pois seus servigos foram requisitados
em carater temporario, ao contrario dos funcionarios mais recentes, que apos o estagio
probatorio iriam adquirir estabilidade. Pelo mesmo motivo, alguns funcionarios antigos
recusaram-se a apresenta-los ao trabalho, as normas e regulamentos do setor e ndo fizeram
questao de acolhé-los, tornando suas primeiras semanas bastante dificeis.

A sentenga seguinte, “sinto-me bem em trabalhar na Escola”, obteve 67% de
concordancia total, 17% de concordancia parcial e 17% de discordancia parcial, conforme

apresentado no grafico a seguir.
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Grafico 18 — Percepgao dos respondentes sobre sentirem-se bem em trabalhar na Escola.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

A grande maioria dos participantes se sente bem em trabalhar na Escola, esse fato
pode ser explicado por alguns fatores elencados por Herzberg (1995, apud Xavier, 2006) como
condicdes de trabalho, praticas politicas e administrativas da empresa, salario e beneficios,
supervisdo, status, seguranga no trabalho e colegas.

No entanto, o grafico acima demonstra que uma parcela consideravel do total,
discorda em algum grau da afirmacao, revelando um possivel desconforto localizado. Pela
experiéncia adquirida do trabalho didrio, € possivel afirmar que o fator “colegas”, € decisivo na
manuten¢do do bem estar dos funciondrios.

Com base na ultima afirmativa do bloco “responsabilidade”, “a lideranga tolera os

erros cometidos por mim”, 50% dos respondentes concordou parcialmente, 33% concordou

totalmente e 16% discordou parcialmente, como exposto no grafico abaixo.
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Grafico 19 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de seus erros serem tolerados pela lideranga.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

De acordo com Xavier (2006), existem seis tipos de erros (moral, de raciocinio, de
decisdo, de informacao e de comportamento), e para cada tipo, um conjunto de medidas
preventivas diferentes. O grafico acima demonstra que nenhum dos participantes marcou a
opcao “discordo totalmente”, indicando que a maioria dos profissionais ndo sao repreendidos
pela lideranca quando cometem erros, indicando a existéncia de provavel alto nivel de erros,
devido a situagdo confortavel de que os funcionarios gozam.

Na Escola, os tipos de erros mais comuns sdo os de decisdo e de comportamento,
causados respectivamente pelo uso de métodos ultrapassados e processos inadequados, e pelo
alto nivel de estresse dos funcionarios combinado com o baixo nivel de motiva¢ao dos mesmos.

O quarto bloco formado por sete sentengas e intitulado “padrdes”, iniciou apurando
que metade dos participantes concordou totalmente, 17% concordou parcialmente e 33%
discordou totalmente, com relagdo a primeira afirmacao, “sinto que a Escola se preocupa com

o futuro”, como demonstra o grafico abaixo.
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Grafico 20 — Percepgao dos respondentes sobre o fato da Escola se preocupar com o futuro.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico acima expde que, apesar da maioria concordar com a afirmag¢do, uma
porcentagem consideravel discorda totalmente da sentenca. Segundo Xavier (2006), um dos
fatores que aumentam a motivagdo do empregado ¢ esclarecé-los quanto aos planos da empresa
e da 4rea em que trabalha para o futuro. Afinal, o constante didlogo com os funcionarios sobre
o futuro da Escola, aumenta a seguranga de que estao trabalhando em um local que preza pela
sua continuidade. Ainda de acordo com Xavier (2006, p. 40), “o ideal ¢ que haja explicitagao
das expectativas e promessas. [sso da clareza as condi¢des de relacionamento e evita mal-
entendidos posteriores”. Entretanto, a realidade da Escola ndo ¢ de didlogo aberto, mas sim de
conversas paralelas e especulagdes, que a direcdo ndo se empenha em esclarecer, causando
inimeros boatos entre os funcionarios.

A segunda afirmativa, “sei o que a Escola espera do meu trabalho”, obteve 67% de
concordancia total, 17% de concordancia parcial e 17% de discordancia parcial, como exibido

no grafico a seguir.
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Grafico 21 — Percepc¢ao dos participantes sobre saberem o que a Escola espera do seu trabalho.

100%
67%
B0%
il B Discordo totalmente
0% Discordo parcialments
Concordo parcialmente
Concordo totalmente
40% 17%  17%
e
20% 0%
Al
0%

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Como pode ser observado no grafico acima, nenhum dos participantes assinalou a
opg¢ao “discordo totalmente”, e a grande maioria concorda em algum grau, com a sentenga
acima. Nao existe documento formal, que elenque os deveres dos funciondrios que formam os
setores da Escola, as praticas e procedimentos adotados foram resultado das experiéncias
vividas, das sugestdes fornecidas pelos proprios colaboradores e pela direcdo. No entanto, os
funcionarios conhecem seus deveres e as posi¢oes que devem adotar diante das situagdes
laborais do dia-dia.

A sentenga seguinte mediu a opinido dos participantes sobre a percep¢ao de que na
Escola, o esforgo ¢ direcionado a satisfacdo dos alunos, metade dos profissionais concordou
parcialmente com a afirmacdo, 33% concordou totalmente e 17% discordou parcialmente, como

listado no gréfico abaixo.
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Grafico 22 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de que na Escola o esforgo € direcionado a satisfagdo dos

alunos.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico acima demonstra baixo nivel de discordancia parcial e nenhum indice de
discordancia total, portanto, entende-se que os profissionais trabalham coordenadamente
visando a satisfagao dos alunos. Em qualquer organizacdo, o objetivo do negocio ¢ satisfazer o
consumidor. Nas empresas que prestam servigos, como uma escola, o foco esta no oferecimento
de servicos de qualidade a fim de atender a todas as necessidades do cliente.

Chiavenato (2011), explica que existe um método no qual os objetivos sdo
estipulados pelo gerente, em acordo com seus subordinados, bem como as metas para alcanca-
los e as responsabilidades de cada individuo envolvido na obtencao dos resultados esperados.
Esse método chama-se Administragdo por Objetivos (APO) ou pode ser conhecido também
como administragdo por resultados.

Sobre a quarta afirmacgao “aqui na escola ndo ocorrem falhas de comunicagao
interna”, os participantes dividiram-se igualmente entre as op¢des concordo parcialmente e

discordo totalmente, como elencado no grafico abaixo.
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Grafico 23 — Percepg¢ao dos respondentes sobre o fato de que na Escola ndo ocorrem falhas de comunicagéo
interna.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico acima revela uma situagdo bastante interessante, enquanto metade dos
profissionais concordou em parte com a sentenca, a metade restante refutou em parte a
afirmacao.

O processo de comunicagdo ¢ composto por alguns elementos, entre os mais
importantes estdo o emissor, responsavel por emitir a mensagem, o receptor, a quem a
mensagem ¢ destinada, o canal, por onde a mensagem ¢ transmitida e a mensagem, que ¢ a
informacao transmitida. Respeitar e manter um processo de comunicagao eficaz e livre de
ruidos ¢ fundamental para o sucesso das organizacdes. Para Gil (2006, p. 77), “o primeiro
cuidado a ser tomado numa comunicagdo consiste em procurar saber com quem se fala. Isto
porque a formagao profissional, o status, o nivel de linguagem, os conhecimentos e os interesses
do receptor influenciam o entendimento da mensagem que lhe ¢ dirigida”.

A Escola ndo € excegdo e como consequéncia dessa realidade temos erros e atrasos
na execug¢do do trabalho, fofocas e especulagdes quando uma informacao ¢ fornecida apenas a
um setor, mesmo que s6 diga respeito aos funciondrios que 14 trabalham, e duplicidade de
informacgaoes.

A quinta sentenga apurou que 67% dos profissionais concordou parcialmente, 17%
concordou completamente e 17% discordou parcialmente sobre a afirmagdo que possuiam
conhecimento da estrutura organizacional da Escola, conforme dados expostos no grafico a

seguir.



90

Grafico 24 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de que possuem conhecimento da estrutura organizacional

da Escola.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico acima esclarece que nenhum dos funciondrios optou pela opgao “discordo
totalmente”. Nao existe um modelo ideal de estrutura organizacional, a disposi¢ao varia de

acordo com o tipo, tamanho e necessidades de cada empresa. Na visdo de Oliveira (2012),

“a estrutura organizacional é o elemento fundamental para que uma empresa
mantenha o foco nos seus objetivos, depois de definidos a missédo, a visdo, os valores
que servem de bases para defini¢do de como a empresa vai dirigir suas atividades no
mercado, isto é quais sdo as suas estratégias de mercado”.

A maioria dos profissionais afirmou conhecer a estrutura da Escola, apesar de nao
existir qualquer documento que a explicite, como um manual administrativo. Uma vez
elaborados de acordo com a cultura organizacional, os documentos favorecerao a integragdo
dos subsistemas organizacionais existentes.

Dentre o total de participantes, 33% concordou totalmente, 33% concordou
parcialmente e 33% discordou totalmente, sobre o fato de a lideranca praticar o que diz, como

pode ser visto no grafico que segue.
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Grafico 25 — Percepc¢ao dos respondentes sobre o fato de que na Escola a lideranga pratica o que diz.

100%
8%
B Discordo totalmente
0% R 33% 33% m Discordo parcialmente

Concordo parcialmente

A08% e Concordo totalmente
200% 0%

0%

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico a seguir revela que os participantes dividiram-se igualmente em trés
opg¢des, mas nenhum profissional optou por discordar parcialmente, mas quando discordou, o
fez totalmente. DuBrin (2006), chama atencao para a repetida tomada de decisdo sobre a mesma
situacao e aponta a credibilidade do transmissor, como uma barreira a comunicagao, afinal,
quanto mais confidvel for a fonte de uma mensagem, maior serdo as chances de serem
entendidas corretamente.

O fato dos participantes dividirem-se igualmente em trés categorias demonstra bem
arealidade da Escola. A lideranga ndo se posiciona como deveria, em certos casos transfere seu
poder decisorio a funcionarios que nao possuem competéncia suficiente para julgar situacdes e
tomar a melhor decisdo, prejudicando o crescimento escolar. As duas gestoras que compdem a
direcdo escolar discordam constantemente sobre diversos aspectos escolares, desde a forma de
tratar e punir os alunos, até os tipos de tarefas designadas aos funciondrios, passando pelas
decisdes de investimentos na Escola.

Por isso, ¢ comum a diretora tomar certa decisao sobre determinado assunto ¢ a
vice-diretora tomar decisdo contraria, pelo fato de trabalharem em horarios opostos e se
encontrarem poucas vezes na semana, os funcionarios e os alunos enfrentam dificuldades em
seguir direcionamentos e obedecer ordens que no dia seguinte, sdo completamente modificadas.
Além disso, inimeras vezes a direcao toma decisdes, que mais tarde sdo modificadas, mas nao
sdo comunicadas sequer aos individuos atingidos diretamente por tal posicionamento, causando

frustracdo, indignagdo e atrasos no desenvolvimento das tarefas.



92

Sobre a ultima afirmagao do bloco, “as atividades que desempenho correspondem
ao meu cargo”, 83% concordou totalmente e 17% discordou parcialmente, como pode ser

observado no gréfico a seguir.

Grafico 26 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de que as atividades que desemepenham correspondem a
seus cargos.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico ilustrou que nenhum dos participantes escolheu as opg¢des “discordo
totalmente” e “concordo parcialmente”, revelando que a grande maioria dos profissionais
exercem fungdes pertinentes a seus cargos.

De maneira geral, os funcionarios exercem as fun¢des proprias de seus cargos.
Contudo, alguns profissionais realizam certas tarefas pertinentes a outros setores desde que
adentraram a Escola. Além disso, a secretaria acumula fungdes que ndo sao tipicas de tal setor
como a guarda de chaves de todas as salas, portas e grades de toda Escola. Como dito
anteriormente, o acréscimo da referida responsabilidade aos funciondrios da secretaria trouxe
aborrecimentos e confusdes.

Para garantir que os funciondrios ndo extrapolem os limites de suas fun¢des, nem
deixem de cumprir seus deveres, Chiavenato (2008) recomenda o manual do funcionario,
documento contendo os direitos, deveres e responsabilidades de cada cargo, como mencionado
na segunda sentenca do mesmo bloco.

Com relacdo a primeira sentenca, das duas que compunham o bloco seguinte,

“recompensa”, 50% dos profissionais concordou totalmente e a porcentagem restante dividiu-
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se igualmente entre as opcdes restantes e os dados apurados, podem ser vistos no grafico a

seguir.

Grafico 27 — Percep¢ao dos respondentes sobre o fato de que a dire¢@o esta sempre aberta a novas ideias.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Para Gil (2006, p.78), “os relacionamentos no ambiente de trabalho muitas vezes
ficam ameagados porque as pessoas ndo parecem estar ouvindo o que os outros tém a dizer”.
Heidrich (2009), esclarece que ao exercer uma lideranga baseada no didlogo, os diretores
garantem espaco para a participagdo dos professores no aprimoramento do processo de ensino
e aprendizagem. Xavier (2006, p.111) completa que “as pessoas precisam saber que a dire¢@o
aprova as tentativas de inovar e agradece pelas contribui¢des de valor”.

A ultima afirmativa, “a lideranga esta sempre preocupada com o bem-estar e com a
melhoria do desempenho da equipe”, obteve 67% de concordancia total, 17% de discordancia

parcial e 17% de discordancia total, como exposto no grafico abaixo.
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Gafico 28 — Percepcdo dos respondentes sobre o fato de que a lideranga esta sempre preocupada com o bem-

estar e com a melhoria do desempenho da equipe.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

A maioria dos profissionais concordou totalmente com a sentenca, indicando que a
lideranca acompanha de perto os funciondrios, monitorando e opinando sobre o desempenho
da equipe. Porém, essa pratica pode prejudicar o trabalho em equipe, DuBrin (2006), esclarece
que observar os membros do grupo de muito perto pode ser uma barreira ao trabalho em equipe
porque os funcionérios nao sentem que possuem controle sobre o proprio trabalho.

A primeira sentenca do bloco seguinte, “clareza organizacional”, afirmou que “o
ambiente fisico da escola ¢ agradavel para se trabalhar”, 67% dos participantes concordou
parcialmente e o restante dividiu-se igualmente entre “concordo totalmente” e “discordo

totalmente”, como exposto no grafico abaixo.
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Grafico 29 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de que o ambiente fisico da Escola é agradavel para se

trabalhar.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Pelo conteudo apresentado no grafico, € notavel que a maioria dos participantes esta
contente com o ambiente fisico a Escola, indicando que usufruem de tal condi¢ao para executar
suas func¢des de modo pleno. Segundo Montenegro (2007), preservar pelos aspectos fisicos da
escola como facilidades de acesso a instalagdes sanitarias e cantina, € importante para controlar
possiveis atritos € manter o clima organizacional agradavel. Apesar da maioria dos profissionais
concordar em algum grau com a afirmacdo acima, a maioria dos moéveis sdo antigos e
ergonomicamente inadequados e algumas salas possuem infiltragdes causando o aparecimento
de mofo, prejudicando a saude dos colaboradores.

Na sentenga seguinte, metade dos profissionais concordou parcialmente com o fato
do espaco fisico ser bem distribuido de acordo com os servicos oferecidos, 33% concordou

totalmente e 17% discordou totalmente, como exposto no grafico abaixo.
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Grafico 30 — Percepgdo dos respondentes sobre o fato de que o ambiente fisico da Escola é bem distribuido de

acordo com os servigos oferecidos.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico ilustra que, apesar de nenhum participantes marcar a opg¢ao “discordo
parcialmente”, um pequena parcela estd descontente com a organizagao do espaco fisico da
Escola de acordo com os servigos oferecidos, indicando uma possivel alteracao negativa no
nivel de Qualidade de Vida no Trabalho. Na visdo de Chiavenato (2008, p. 489), “um dos
fatores que afetam a QVT ¢ o ambiente fisico adequado a saude e bem-estar da pessoa”. Entre
os beneficios de um bom arranjo fisico estdo a comodidade na execucdo as tarefas rotineiras,
fator intimamente ligado ao aumento na produtividade.

Recentemente, alguns setores da Escola foram reorganizados, armarios antigos
foram trocados por outros mais modernos e mesas e cadeiras foram realocadas de modo a
dinamizar o atendimento ao publico e fornecer espago para a circulagdo livre dos funcionarios.
No entanto, alguns espagos como o refeitério, poderiam ser melhor utilizados se transferidos
para outros ambientes. Poucos estudantes fazem suas refeicdes em local apropriado porque a
sala recebe luz solar diretamente durante a maior parte do dia, tornando o local muito quente,
principalmente na hora do almogo.

Com base na afirmativa, “tenho os instrumentos necessarios para realizar meu
trabalho”, 50% discordou parcialmente, 33% concordou parcialmente e 17% concordou

totalmente, como exibido no grafico abaixo.
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Grafico 31 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de que tem os instrumentos necessarios para realizarem
seu trabalho.

100%
BO%
® Discordo totalmente
50% ; i
608 339 ® Discordo parcialmente
Concordo parcialmente
a0 17% / Concordo totalmente
Fl
20% 0%
/|

0%

Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O grafico acima revela que metade dos participantes, julga ndo possuir todos os
instrumentos necessarios para a realizagdo de seu trabalho, resultado que pode revelar uma
baixa na produtividade. O resultado fornecido na questao anterior retrata, em parte, a realidade
da Escola, pois por um lado os materiais de uso dirio sdo relativamente novos e modernos, no
entanto, o0 modo arcaico como alguns documentos sdao arquivados atrasam o inicio do servigo,
mesmo que sua execugdo se estabelega de modo rapido.

A quinta afirmativa do bloco apurou que 67% concorda totalmente e 33% concorda
parcialmente com o fato que de possuem tempo suficiente, para que seu trabalho seja realizado

com qualidade, como exposto no grafico que seguem.
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Grafico 32 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de que possuem tempo suficiente para que seu trabalho
seja realizado com qualidade.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O fator tempo ¢ um dos mais dificeis de serem controlados dentro de uma
organizacdo, os prazos sdo apertados e os trabalhos amontoam-se rapidamente se ndo forem
executados rapidamente. Os funcionarios que responderam o questiondrio concordaram, em
algum grau, que dispdem de tempo suficiente para executar suas tarefas com qualidade, de fato,
essa situagdo ¢ observada na Escola, no entanto, a impericia e a falta de organizagdo dos
proprios funciondrios atrasam alguns trabalhos pontuais.

Em relagdo a afirmagdo de que existem treinamentos visando a capacitagao dos
funcionarios, 33% do total discordou totalmente, 17% discordou parcialmente e 50% concordo

parcialmente, como pode ser visto no grafico que segue.
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Grafico 33 — Percepg¢do dos respondentes sobre o fato de que na Escola existem treinamentos visando sua
capacitacao.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Em relagdo a afirmagdo de que os treinamentos realizados na Escola eram
adequados para a realizagdo de seus trabalhos, os participantes dividiram-se igualmente entre
concordo parcialmente e discordo parcialmente, de acordo com os dados expostos no grafico

abaixo.

Grafico 34 — Percepgdo dos respondentes sobre o fato de que os treinamentos realizados na Escola sdo
adequados para a realizacdo de seu trabalho.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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Apesar da metade dos participantes concordarem parcialmente com a sentenca
acima, a metade restante discordou parcialmente, apontando uma provavel discrepancia entre
os dados apurados ¢ a realidade.

Quanto a eficacia dos treinamentos realizados, os resultados obtidos foram os
mesmos anteriores, os participantes dividiram-se igualmente entre concordo parcialmente e
discordo parcialmente, como elencado no grafico abaixo.

Grafico 35 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de que os treinamentos realizados na Escola sdo eficazes
para a realizagdo de seu trabalho.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O resultado apurado € um tanto controverso, pois 0s poucos treinamentos realizados
na Escola sdo direcionados a classe docente e a diregcao, os demais funcionarios nao sao
comtemplados com nenhum tipo de treinamento. Os treinamentos que alguns profissionais
recebem sao fornecidos pela Secretaria de Educacao do Estado, também existem cursos de
aperfeicoamentos que os funcionarios publicos das escolas podem inscrever-se gratuitamente,
entretanto, as vagas sao limitadas e o funcionario tem que dispor de grande periodo de tempo
livre por algumas semanas. Xavier (2006, p. 47), pontua que “cada funcdo, cada empresa, cada
tarefa ¢ diferente, e hd necessidade de treinamento especifico”.

A nona sentenga do bloco apurou que em relacao ao fato de que na Escola todos
estdo dispostos a compartilhar informagdes, 67% dos participantes concorda parcialmente e

33% discorda parcialmente, como pode ser visto no grafico abaixo.
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Grafico 36 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de que na Escola todos estdo dispostos a compartilhar

informagdes.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Xavier (2006), explica que certo volume de informagdes circulando informalmente
¢ normal, pois, nem todas as noticias sdo passadas ao grupo com a agilidade e integridade
satisfatorias. No entanto, Chiavenato (2011, p. 124) afirma que “o enfoque das relagdes
humanas mostrou que as comunicagoes dentro das organizagdes sao terrivelmente falhas”.
Apesar da concordancia unanime, a realidade apurada na Escola ¢ basicamente o contrario,
situagdo manifestada de forma mais pronunciada quando s3o os funcionarios mais novos que
sugerem melhorias.

Para Gil (2006, p.78), “os relacionamentos no ambiente de trabalho muitas vezes
ficam ameacados porque as pessoas ndo parecem estar ouvindo o que os outros tém a dizer”.
Heidrich (2009), esclarece que ao exercer uma lideranga baseada no didlogo, os diretores
garantem espago para a participacdo dos professores no aprimoramento do processo de ensino
e aprendizagem. Xavier (2006, p.111) completa que “as pessoas precisam saber que a direcao
aprova as tentativas de inovar e agradece pelas contribuigdes de valor”.

A décima sentenca, concluiu que metade dos profissionais discorda totalmente com
a afirmac¢do de que os modveis e instalagdes sao ergonomicamente adequados, 33% discorda

parcialmente e 17% concorda parcialmente, como aponta o grafico abaixo.
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Grafico 37 — Percepc¢ao dos respondentes sobre o fato de que os moveis e instalagdes sdo ergonomicamente
adequados.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Sobre a afirmativa, “os equipamentos utilizados no meu trabalho sdo
ergonomicamente adequados”, os respondentes posicionaram-se da seguinte forma: metade

discordou totalmente e metade concordou parcialmente, como exposto no grafico abaixo.

Grafico 38 — Percepgdo dos respondentes sobre o fato de que os equipamentos utilizados em seu trabalho sdo
ergonomicamente adequados.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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Existe relacdo entre o aumento da produtividade e a execucdo do trabalho de
maneira confortavel e relaxada. Pela experiéncia didria, ¢ possivel afirmar que quase nenhum
movel é ergonomicamente adequado, pelo contrario, alguns sdo bem antigos e ultrapassados,
dificultando o trabalho, exigindo esforco demasiado e as vezes, causando acidentes. Os
equipamentos, por sua vez, apesar de nao serem ultrapassados, ndo sao ergonomicos.

Segundo a ABERGO, “a ergonomia ¢ uma disciplina cientifica relacionada ao
entendimento das interagdes entre os seres humanos e outros elementos ou sistemas, ¢ a
aplicacdo de teorias, principios, dados e métodos a projetos a fim de otimizar o bem estar
humano e o desempenho global do sistema”. Pesquisas comprovam que existe relacdo entre o
aumento da produtividade e a execugdo do trabalho de maneira confortavel e relaxada.

Em relacdo a afirmacdo seguinte, “recebo informacdes da lideranca sobre a
qualidade do meu trabalho”, 67% concordou parcialmente, 17% discordou parcialmente e a

mesma porcentagem discordou totalmente, como se observa no grafico a seguir.

Grafico 39 — Percepgdo dos respondentes sobre o fato de receberem informagdes da lideranca sobre a qualidade
de seu trabalho.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Como exposto no grafico acima, a grande maioria dos funciondrios recebe
informagoes da lideranga sobre a qualidade do trabalho que produz, indicando que executam
suas fun¢des da melhor maneira possivel.

Sobre o fato de receberem feedback sobre a qualidade de seu trabalho, metade dos
profissionais concordou parcialmente com a afirmacao, 33% discordou parcialmente e 17%

discordou totalmente, como exposto no grafico a seguir.
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Grafico 40 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de receberem feedback sobre a qualidade de seu trabalho.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

O repasse de informacdes sobre a qualidade do trabalho de um funcionério, ¢ muito
importante no ajuste de seu comportamento organizacional, porém o feedback, ¢ uma técnica
mais completa de interagdo lideranca-colaborador, pois se trata de uma pratica na qual o
funcionario recebe um retorno sobre o desempenho no exercicio de sua funcao. O feedback e
as informacgoes sobre a desenvoltura dos funcionarios na execucdo de suas tarefas, sdo
fornecidas periodicamente ou sempre que requisitadas pelos profissionais. Para DuBrin (2006),
“o feedback ¢ uma parte essencial do reconhecimento”.

O penultimo bloco de afirmagdes abordou o aspecto “calor e apoio” e foi composto
por sete sentengas. A primeira afirmagdo propos que os respondentes tinham um salario
condizente com o mercado, 83% discordou totalmente e apenas 17% concordou parcialmente,

como pode ser observado no grafico abaixo.
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Grafico 41 — Percepg¢ao dos respondentes sobre o fato de que tem um salario condizente com o mercado.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Existem trés tipos de salarios, o pago por unidade de tempo, o estabelecido por
resultado e o salario por tarefa. Na Escola vigora o salario pago por unidade de tempo, e como
tratado anteriormente, os professores da Escola recebem acima do piso salarial da categoria.

Visivelmente a grande maioria discordou totalmente da afirmagdo, revelando
descontentamento em relagdo ao salario que recebem. Entretanto, o salario dos profissionais
que responderam o questiondario, em sua maioria professores, ndo estd abaixo do piso salarial
pago a categoria. O Ministério da Educacdo (MEC) anunciou em janeiro de 2013 o piso salarial
de R$ 1.567,00 para professores que cumprem carga de 40 horas por semana. O piso salarial
pago aos professores da Paraiba, segundo a Secretaria de Educagao do estado é de R$ 1.728,04,
com carga horaria de 30 horas semanais, calculado com base em um turno de 40 horas, desse
modo, o estado cumpre o piso.

A afirmagdo posterior, “percebo que o trabalho me possibilita crescimento
profissional”, obteve 17% de discordancia parcial, 67% de concordancia parcial e 17% de

concordancia total, como elencado no grafico abaixo.
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Grafico 42 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de que o tabalho os possibilita crescimento profissional.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Em relagdo a terceira sentenga, “estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela
Escola”, os profissionais posicionaram-se da seguinte forma: 50% discordou parcialmente, 17%

concordou parcialmente e 33% concordou totalmente, como exposto no grafico que segue.

Grafico 43— Percepcdo dos respondentes sobre o fato de estarem satisfeitos com os beneficios oferecidos pela
escola.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Os beneficios concedidos pelas organizacdes podem ou ndo, ser de carater
financeiro e apresentam-se sob varias formas como participagdo nos lucros, adicional por
produtividade, distribuicdo de medalhas ou certificados, distribui¢do de cestas basicas,

ingressos para cinema e jogos de futebol, entre outros. Mas por se tratar de uma escola estadual,
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a participacdo nos lucros e o adicional por produtividade ndo podem ser concedidos aos
trabalhadores.

A sentenca seguinte afirmou que os profissionais estavam satisfeitos com seu
salario, 83 % discordou totalmente e 17% concordou parcialmente, como apresentado no

gréfico abaixo.

Grafico 44 — Percepc¢ao dos respondentes sobre o fato de estarem satisfeitos com seu salario.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Sobre a afirmacdo de que seu salario é condizente com seu esforco, 83% dos
profissionais discordou totalmente enquanto 17% do total concordou parcialmente, como

apresentado no grafico a seguir.
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Grafico 45 — Percepc¢ao dos respondentes sobre o fato de que seu salario é condizente com seu esforgo.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Como apresentado na segunda sentenga, os respondentes recebem o piso salarial da
categoria. Assim sendo, a massiva discordancia dos participantes pode ser atribuida a sensagao
de que o trabalho que desempenham, deveria ser recompensado de forma mais robusta
financeiramente, pelo fato de desempenharem fung¢des que exigem bastante esforco, por
exemplo.

A sentencga seguinte apurou que os profissionais dividiram-se igualmente entre
“discordo totalmente” e “discordo parcialmente”, sobre a afirmag¢do de que a Escola possui
critérios definidos para premiagdo. O resultado obtido foi organizado sob forma de grafico,

como pode ser visto a seguir.
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Grafico 46 — Percepg¢ao dos respondentes sobre o fato da Escola possuir critérios definidos para premiagéo.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Por se tratar de uma escola publica estadual, os beneficios pelos quais a escola pode
concorrer s3o claramente fixados pela Secretaria Estadual de Educacdo da Paraiba. A
discordancia unanime, em algum grau, pode ser explicada por recentes descuidos que
culminaram na desclassificacdo da Escola em um dos principais programas de concessao de
beneficios educacionais.

A ultima sentenga do bloco afirmou que os funcionarios sdo reconhecidos por seu
empenho em alcangar resultados, 17% discordou totalmente, 17% discordou parcialmente, 33%
concordou totalmente e 33% concordou parcialmente, como pode ser visto no grafico que

segue.
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Grafico 47 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de serem reconhecidos pelo seu empenho em alcangar

resultados.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Pelo fato do feedback e das informagdes sobre o desempenho dos funciondrios
serem fornecidas sem qualquer problema, a porcentagem de funcionarios que discordou da
afirmagdo acima, pode ser a mesma parcela de profissionais que nao mantém um bom
relacionamento com a dire¢ao da Escola.

O ultimo bloco apresentou trés sentengas sobre o tema “lideranga”. A primeira
afirmagao prop6s que os profissionais sentem-se incentivados e envolvidos com o crescimento
da escola, metade dos participantes dividiu-se em parcelas iguais nas opcdes ‘“discordo
totalmente”, “discordo parcialmente” e “concordo parcialmente”. A metade restante concordou

completamente com a afirmacao, como pode ser observado no grafico abaixo.
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Grafico 48 — Percepgao dos respondentes sobre o fato de sentirem-se incentivados e envolvidos com o
crescimento da escola.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

A visdo estratégica da Escola ainda é um tanto quanto miope, por isso, ainda que os
funcionarios tenham competéncia e poder envolver-se no processo de evolu¢ao da mesma,
opinando e indicando caminhos por onde crescer, os problemas pessoais da minoria atrapalha
e retrocede o processo de crescimento da Escola.

A segundo sentenga do bloco afirmou que o progresso na escola depende
unicamente dos profissionais, 17% discordou totalmente enquanto 67% concordou

parcialmente, como exposto no grafico que segue.

Grafico 49 — Percepgdo dos respondentes sobre o fato de sentirem que seu progresso na escola depende
unicamente de si mesmos.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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O resultado obtido demonstra que a grande maioria dos funcionarios, considera que
seus proprios esforcos e habilidades sdo meios mais rapidos para o sucesso profissional. Essa
posicdo comprova que a autoconfianca e o grande autoconhecimento que os respondentes
possuem, os ajuda a progredir profissionalmente, mesmo considerando a realidade escolar.

A ultima sentenc¢a do bloco afirmou que os profissionais conseguem realizar seu
trabalho priorizando aquilo que ¢ importante, 17% do total discordou parcialmente, 17%

concordou parcialmente e 67% concordou totalmente, como pode ser visto no grafico abaixo.

Grafico 50 — Percepg¢do dos respondentes sobre o fato de conseguirem realizar seu trabalho priorizando aquilo
que ¢ importante.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Saber distinguir o nivel de urgéncia e complexidade das tarefas desempenha, ¢
essencial das para que estas sejam entregues a tempo € com o mais baixo indice de erros. A
realidade da Escola ¢ bem diferente dos resultados obtidos na afirmacao acima, os funcionarios
podem, de fato, acreditar que estdo priorizando tarefas importantes, mas o nivel de importancia
das tarefas difere de profissional para profissional. Sendo assim, confusdes sao comuns porque
trabalhos urgentes para alguns, sdo deixados de lado por outros que os consideram menos
urgentes e priorizam outras tarefas. Uma provavel solucao seria a atribuicao de niveis de

urgéncia para tarefas comuns do dia-dia, em decisdo comum obtida durante uma reunio.
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5.8 Proposta de pratica profissional visando a melhoria do clima organizacional da escola

publica estudada.

A experiéncia adquirida durante o periodo de estagio, permitiu elaborar sob a forma
de cartilha, algumas orientacdes para guiar a lideranca escolar em relagdo a aspectos como
lideranca, espirito de equipe e motivagao. Acredita-se que a adog¢dao das orientagdes
apresentadas a seguir, auxiliara na melhoria do relacionamento interpessoal da equipe escolar,

favorecendo a manutencdo de um clima organizacional agradavel.
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Lideranca, espirito de equipe e motivagio:

construindo um clima organizacional agradavel.

Aline Cristina Silva dos Santos
2014
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Lideranca

Os colaboradores espelham-se no comportamento demonstrado pelo seu lider. Por
isso, é importante que seu conhecimento, habilidade, postura e atitude, estejam alinhados,
fomentando a disseminacio entre os funciondrios, de um comportamento que possa ser seguido

sem prejudicar a organizagao.

Figura 1 - Ciclo do comportamento.

Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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Orientagoes —lideranga

v Tenha pleno conhecimento de sua drea de atuagio. Um lider deve ser capaz de tirar
todas duvidas de seus colaboradores. Esteja a par dos informes do governo sobre as a¢oes
empreendidas dentro da escolas e consulte periddicos e revistas especializadas em gestio

escolar.

v" Utilize o conhecimento adquirido em prol do desenvolvimento e implantagio de

melhorias para a Escola. Para render frutos, o conhecimento deve ser aplicado.

v" Informe e comunique de maneira clara e aberta. Quanto mais claramente a mensagem
for transmitida, maiores chances de serem entendidas corretamente e menores chances

de erros.

v" Posicione-se de maneira firme e segura. Nio favoreca alguns colaboradores em

detrimento de outros. As regras sio para todos, portanto, assegure seu cumprimento.

v" Manter o profissionalismo é essencial. Nunca misture assuntos pessoais com assuntos

profissionais.

v" Ser lider é confiar no potencial dos colaboradores. Delegue tarefas, acompanhe a

execugdo e analise os resultados.

v" Encoraje os colaboradores a sugerirem melhorias e mudangas visando o aperfeigoamento

da estrutura fisica e dos processos e procedimentos realizados na Escola.
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Espirito de equipe
Dentre os beneficios de estimular o espirito de equipe dentro do ambiente de
trabalho estd o surgimento de novas ideias, que podem contribuir para a melhoria de diversos

aspectos organizacionais.

Figura 2 - Processo de formagio das ideias.
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.

Orientagoes — espirito de equipe

v" Retina a equipe periodicamente, nio apenas quando houver necessidade. A interagio
regular entre os membros do grupo é fundamental para manter o entrosamento. Além
de fornecer boas ideias, os encontros estimulam a coesio grupal, o companheirismo e o

compartilhamento de experiéncias e conhecimentos.

v" Estimule o didlogo, a conversa aberta e a troca de experiéncias. Ouga a opinido de todos
e utilize sua postura para manter discussio no rumo previsto, evitando desvios e
exaltacoes. Nio incite a competi¢io de personalidades, cargos ou setores, mas fortaleca

a competi¢io de ideias.
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Motivagao

Colaboradores motivados nio medem esfor¢os para alcancar as metas estipuladas
pela organizagio, produzem mais, melhor e buscam constantemente inovar e aperfeicoar suas
técnicas de trabalho. O primeiro passo para motivar é acreditar no que € dito e proposto aos
colaboradores, comunicar o objetivo e estimular metas para alcangi-lo e demonstrar confianca

em todas as etapas, contagiando o empregado com o espirito proativo.

Figura 3 — Processo de motivacio
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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Orienta¢oes — motivagao

v" Organize reunides regularmente para garantir que a equipe esteja atualizada sobre o que
ocorre na escola.

v" Questione a equipe sobre proviveis desconfortos fisicos e psicolégicos no ambiente de
trabalho.

v" Observe a existéncia de colaboradores sobrecarregados, examine as causas e normalize a
situagio.

v" Reconhega o esforgo e a dedicagio dos colaboradores. Simples gestos de consideragio e
palavras de afeto fazem a diferenca.

v" Caso ocorram erros, nio exponha o funciondrio publicamente. Chame-o em particular,
converse e instrua. Nao puna o colaborador para que este nao deixe de sugerir com medo

de represilias.

Dica
Organize um momento para reconhecer o empenho e a dedicacio dos colaboradores durante o

ano. Em um ambiente aconchegante e acolhedor diga o quao importante eles sio para o sucesso

da escola, se possivel, ofereca certificados, brindes e medalhas.
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5.9 Aspectos Conclusivos

Apoés a tabulacdo dos dados, obtidos mediante aplicacdo de questionario e
interpretagdo do resultado sob a luz de referenciais tedricos, o objetivo geral e os objetivos
especificos do estudo foram atingidos, fornecendo subsidio para que as questdes-problema
pudesse ser respondida.

O objetivo geral do trabalho, “Analisar o clima organizacional da escola, visando a
caracterizacgao da atual relacdo de convivio profissional existente entre os ocupantes dos cargos
dos niveis estratégico e tatico”, foi atingido através do resultado apurado nas sentencas que
compunham o questionario aplicado, que direta ou indiretamente, ajudaram no estabelecimento
do perfil da relag@o entre os funcionarios dos niveis organizacionais em questdao. O resultado
do questionario também conseguiu responder a primeira pergunta de pesquisa “Como descrever
a atual relac@o de convivio profissional existente entre os ocupantes dos cargos dos niveis
estratégico e tatico da escola?”.

Algumas questdes apresentaram resultado diferente da situagdo verificada no dia-
dia da Escola, por isso, as observagdes realizadas durante o periodo de estagio, foram
fundamentais para o esclarecimento de certos pontos. As observacgdes realizadas também
auxiliaram no alcance da segunda questao de pesquisa “Porque ocorre este tipo de convivio na
escola estudada? ™.

De maneira especial, os dados apurados nas afirmacdes presentes no bloco “calor e
apoio” como, “Na Escola existe a filosofia do trabalho em equipe”; “Posso expressar meus
pontos de vista sem medo de puni¢des”; “Mantenho um bom relacionamento com meus
colegas”; “Na organiza¢do ndo existem “panelinhas” e “Sinto-me bem em trabalhar na escola”,
e as observagdes diarias, permitiram concluir que, apesar dos funcionarios de cada setor
apoiarem seus colegas mais proximas, existe uma competicdo nao saudavel entre os
departamentos, ocasionada e acentuada pelo fato de alguns profissionais cultivarem
desentendimentos pessoais, que sdo constantemente reavivados pela burocracia das tarefas
escolares didrias, revelando falta de profissionalismo.

O primeiro objetivo especifico, “levantar referéncias bibliograficas sobre clima
organizacional, apresentando os principais elementos que compdem a area”, foi atingido na
fundamentacao teorica, através dos conceitos propostos por Chiavenato (2011), Tachizawa;
Ferreira; Fortuna (2006), Lacombe (2005), Maximiano (2000), Tomei (1994) e Heidrich

(2009), auxiliando a clarear os caminhos de alcance das respostas necessarias neste estudo.



121

O objetivo especifico seguinte “aplicar um questionario de medigao do clima
organizacional dentro da escola estudada aos agentes envolvidos na problematica”, assim como
o terceiro objetivo “analisar os resultados encontrados, buscando explicar como o grau de
motivagao e satisfacao influencia no desenvolvimento das tarefas diarias”, foram alcancados na
analise e interpretagao de dados, fornecendo constatagdes fundamentais para o estudo.

O ultimo objetivo especifico, “propor praticas profissionais visando a melhoria da
relagcdo de convivio entre os ocupantes dos cargos dos niveis estratégico e tatico”, foi alcangado
por meio da proposta de pratica profissional visando a melhoria do clima organizacional da
escola, através de orientacdes sobre liderancga, espirito de equipe e motivagao.

Finalmente, as questdes-problema deste trabalho puderam ser respondidas de modo
semelhante ao objetivo geral, através dos resultados advindos das sentengas que compunham o
questionario e toda construgao caracteristica dos profissionais analisados no questionario, bem
como, das observagoes realizadas no local de trabalho

A percepcdo dos funcionarios de que seus saldrios ndo sdo compativeis com seus
esforcos, a utilizacdo de métodos e técnicas ultrapassadas, a falta de treinamentos para a maioria
dos colaboradores, os problemas na comunicacao entre direcao e setores, e a tomada de decisdes
contrarias pela lideranca, que ndo escuta as opinides e sugestdes de seus funcionarios, foram
algumas situacdes apuradas na Escola, que esclarecem e ajudam a descrever como e porque ha
um desagradavel convivio entre funciondrios na escola, durante a jornada de trabalho.

Entretanto, o problema mais marcante encontrado, e também o responsavel por
diversas das situacOes apresentadas acima, ¢ o fato de desentendimentos antigos entre
profissionais especificos, se tornarem motivos para frequentes discussdes dentro da Escola. A
falta de profissionalismo dos envolvidos, exige que os demais componentes da Escola se
posicionem contra ou favor e “escolham um lado”, causando constrangimentos entre os
colaboradores e piorando o clima organizacional. Essa descri¢cdo, depois do questionario
analisado, o que reforga as respostas das questdes de pesquisa.

Portanto, ¢ possivel afirmar que a relagdo entre os ocupantes dos cargos de nivel
estratégico e os ocupantes dos cargos de nivel tatico da escola é conflituosa. A falta de
profissionalismo para separar questdes pessoais de questdes profissionais, ocasiona diversos
entraves que minam o clima organizacional e atingem diretamente o nivel operacional.

Espera-se que a proposta de pratica profissional visando a melhoria do clima
organizacional da escola, localizada no item 5.8, possa ser utilizada de fato, para que desta

forma, haja comportamentos mais assertivos pelo corpo diretivo (estratégico e tatico), estimulo
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ao sentimento de unido, de coesdo grupal e de empatia, e redugdo de alguns conflitos que

impedem um clima favoravel ao trabalho.
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ANEXO A —Modelo de Historico Escolar do Ensino Fundamental e Médio - PROEMI
utilizado na E.E.E.M. Prof.” Ursula Lianza (frente)

it GOVERNO 7

DA PARAIBA Secretaria de Estado da Educacdo  gysino mioio
INOVADOR

E. E. E. M. PROFESSORA URSULA LIANZA - PROEMI

Enderego: Av. Monsenhor Walfredo Leal [ N°: 476 | Bairro: Tambid | Cidade: Jodio Pessoa | UF: PR

Fone: 3241 — 3607 [ CEF: 38.020.540 [ DECRETO N° 4.596/68 DE 13/04/68 | Codigo da Escola: 250.950-18
HISTORICO ESCOLAR - ENSINO FUNDAMENTAL E MEDIO

NOME DO ALUNO (A):

NATURALIDADE: | UF: [ SEXO: | DATA DE NASCIMENTO:

NOME DA MAE:

NOME DO PAL

RENDIMENTO ESCOLAR
AREA DE ESTUDOS 2° 3 4 £ | g ™ M |3*M

LINGUA PORTUGUESA
| ARTE
| EDUCACAO FisIiCA

CIENCIAS

MATEMATICA
BIOLOGIA
Fisica

Quinica
HISTORIA
GEOGRAFIA

=
=
(=]
&
-
£,
4
=)
o
=
<
=
w
<
=

ENSINO RELIGIOSO
SOCIOLOGIA
FILOSOFIA

LINGUA INGLESA

LINGUA ESPANHOLA
INTEGRACAOD
CURRICULAR

INICIACAQ CIENTIFICA E
PESQUISA

LEITURA E LETRAMENTO

CULTURA CORPORAL
COMUNICACAD, CULTURA
E LSO DE MIDIAS

PARTICIPACAQ
ESTUDANTIL

LINGUAS ESTRANGEIRAS

PRODUCAO E FRUICAD
DAS ARTES

CARGA HORARIA
% FREQUENCIA

RESULTADO FINAL

PARTE DIVERSIFICADA E MACROCAMPOS

O Programa Ensino Médio Inovador- ProEMI, instituido pela Portaria n® 971, de 9 de outubro de 2009,
integra as agdes do Plano de Desenvolvimento da Educagiio — PDE, como estratégia do Governo Federal
para induzir a reestruturagiio dos curriculos do Ensino Médio.
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ANEXO B — Modelo de Historico Escolar do Ensino Fundamental e Médio — PROEMI
utilizado na E.E.E.M. Prof.” Ursula Lianza (verso)

PROCEDENCIA DOS ESTUDOS NO ENSINO FUNDAMENTAL E MEDIO

SERIE i ANO | ESTABELECIMENTO DE ENSIND MUNICIPIO | UF

* | ' |

2° ,
3{:
lj; I
SU
63
—
9° :
'M | |
M |
M | i

OBSERVACOES:

= TRANSCRITO CONFORME DOCUMENTOS ARQUIVADOS NESTA UNIDADE ESCOLAR.

-
m ﬁﬂ““"‘:‘ REPUBLICA FEDERATIVA DO BRASIL
DA PARAISA SECRETARIA DE ESTADO DA EDUCAGAO

ESTADUAL DE ENSINO MEDIO PROFESSORA URSULA LIANZA
¥ ESCOLA

A D) DA EDUCALC,
ENTIBARE MANTENEDORA
ATO LEGAL = = s
A DIRETE]RA ESCOL ' 1 (ICIA'RIA DA SILVA; DE'ACORDO COM O
INCISO VI D@ ART! B4&DA LEl "N§  9.394/96, CERTIFICA QUE
F’ ’u o CONCLUI'U A3 SFR]E’DO ENSINO MEDIO,
. NO ANO LETIVO DE XXXX, ESTANDO APTO AQ PROSSEGUIMENTO DOS ESTUDOS.
JOAO PESSQA PB xxnxxxxxnx f’ﬂ'ﬂi’
= : 2 "ﬁ'lh
=\ 5, LW
. .-\SSI!'\'ATEIMDO[A}SECRETAIUG{_A]WI P R = ASSINATURA DO (A) DIRETOR (A) DA ESCOLA
| & s '
| :
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ANEXO C —Modelo de Certificado de Conclusao do Ensino Médio —- PROEMI utilizado
na E.E.E.M. Prof.? Ursula Lianza

PROCEDENCIA DOS ESTUDOS NO ENSINO FUNDAMENTAL E MEDIO
ESTABELECIMENTO DE ENSINO MUNICIPIO

"M
M |
*M |

OBSERVACOES:
- TRANSCRITO CONFORME DOCUMENTOS ARQUIVADOS NESTA UNIDADE ESCOLAR.

w °°“""‘I’ REPUBLICA FEDERATIVA DO BRASIL
DA PARAIBA SECRETARIA DE ESTADO DA EDUCAGAO

i i
A} DE;ACORDO COM O
] IFICA QUE
ENSINO MEDIO,

e 1
DE xxxx, ESTAND

!

A) DIRETOR (A) DA ESCOLA
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ANEXO D — Modelo de Ficha Individual utilizado na E.E.E.M. Prof.? Ursula Lianza

(frente)
| .
‘ b
Secretaria de Estado da Educagao | ENSING MEDIO
INOVADOR
[ESTABELECIMENTO DE ENSING: = Iy [ GRE:
|E.E.E.M. PROF? URSULA LIANZA = _ DECA4.596/68 DE 15/04/68 | e
ENDERECO: N | BAIRRO:
AV. MONSENHOR WALFREDO LEAL P 476 ~ TAMBIA
CIDADE: | UF: I CEP: { TELEFONE: INEF:
JOAD PESSDA St Ialier | PB I S8020-540 ! 3241-3607 | 250950-48
TR FICHA INDIVIDUAL DO ALUNO
NOME DO ALUNO: SEXO: | SERIE: | AND:
TN NP [ R AL = 2 ]
DATA DE NASCIMENTO: Fsmno aviL: NATURALIDADE: UE:
REGISTRO DE NASCIMENTO (NOME DO CARTORIO)
x4

CIDADE: ; | UF DO CARTORIO:

| N* DO TERMO: | LIVRO:
| |

FOLHA: | DATA DA EMISSAD: |

CPF:

—_‘j_.xpz

IDENTIDADE N° | ORGAO EXPEDITOR: | DATA DA EXPEDIGAO:
ENDERECO: [RUA/AV) TS N" anj:nm: /
T l MuNICiCIO: [uk | TELEFONE:
NOME DA MAE: Fr T T = :
| NOME DO PAL: 3 3
DADOS ESCOLARES ANTERIORES
NOME DO ESTABELECIMENTO: [ SERIE ANO:
| ENDERECO: b=
BAIRRO: [ muniCiPIO: | UF: [TeeFONE:
| |
DADOS DE EDUCAGAO FiSICA !

D APTO D NAD APTO

AMPARO LEGAL ‘
)} CURSO NOTURNO - LDB 9394/96 ART.6" § 3°

) MAIOR DE 30 ANOS - LEI N° 7692/88 ‘
) SERVICO MILITAR — LEI N* 7692/88

) COM PROLE - LEI N* 7692/88 |
} INCAPACIDADE FiSICA - DECRETO LEI N*1044/69

) ATIVIDADE PROFISSIONAL = LEI N* 7692/88

e o

ATIVIDADES ESPORTIVAS EXTRA CLASSE
FUTEBOL

{ }
HANDEBOL { )
FUTSAL ()
VOLEIBOL ()

OUTROS: __

OBSERVACAO:
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7

ANEXO E — Modelo de Ficha Individual utilizado na E.E.E.M. Prof.? Ursula Lianza

(verso)

RENDIMENTO ESCOLAR

EDUCACAD GERAL

RESULTADO

PARTE DIVERSIFICADA E
MACROCAMPOS

INTEGRACAD CURRICULAR

INICIAGCAD CIENTIFICA E PESOUISA

LEITURA E LETRAMENTO

AVALIACED APROVEITAMENTO CARGA HORARIA FREQUENCIA
e i w“?___lmm._.m.mm i T ANUALFOR ALLAS DADAS | " DE FALTAS % FRECIUENCIA
AREAS DE P PROVA ?___m.O—.P Lb.jyamaﬁ.l. POA ANGSERIE FOR ANGUSERIE | POA ANDJSERIE
CONMECIMENTO E L] FINAL FINAL T =
DISCIPL H.n Nn Wn_ .ﬂ BIMESTRAL Empﬁ:s ALILAS DADAS :.._.,”_,ﬂhn._wom % FREQUEMCIA
4 52 | LiNGUA PORTUGUESA n g i
FH
g2 A e o e K0 T LA —t 8 IS
EiL
| EDUCACAD FISICA = 23 o= PPN Wi Sl | RTINS e oioNe T | (1A Earri (Bam o
M 1
S|§ g|marmmdnes 0 i |
al%58
O | $E2 | BIOLOGA W1 (1 ML 1 [ I
P
| 2 =2 | Fisica
(=] wum _— e ~ — e e - - 13 -
gl g : |
3 CUIEAICH — Rt 2 [ bk
by
2 mm | HISTORIA & o e
33 [ctoomama i I k. ] ol
& 0
g
o m | SOC0LOGIA Sad 1 ]| U i Rt =2k | o e e
-m o
FILOSOFIA o = e Ty e = i PR LR s e
LINGUA INGLESA & i . T e
| LINGUA ESPANHOLA

CULTURA CORPORAL

COMUNICAGRD, CULTURA DIGITAL
EUSO DEMIDIAS

| LINGUAS ESTRANGEIRAS

PRODUGAD E FRUIGAD DAS ARTES
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ANEXO F — Modelo de Ficha de Matricula utilizado na E.E.E.M. Prof.? Ursula Lianza

(frente)
3. GOVERN :
DA PARAIBA Secretaria de Estado da Educagic “&\ /
E.E.E.M. PROEF.2 URSULA LIANZA - PROEMI B
Ay MONSENHOR WALFREDO LEAL, 475, ThMBI-k, S53020-540, JG-E.O PESS0A-PB - TEL: 3241-3607.
FICHA DE MATRICULA
SERIE ANTERIOR
SERIE: TURMA: Ne ANO;
APROVADO ( ) REPROVADO ( J DESISTENTE( )
s - -

IDENTIFICACAQ UNICA [COD[G”O GERANDOD PELO INEP) MATRICULAR: 5ER|E ANO: 20

MODALIDADE DE ENSIND: INTEGRAL REGULAR ] EJA B
{NOITE} {NOITE}
IDENTIFICAGAD DO ALUNO
NOME DO ALUNO: SEXO:
DATA DE NASCIMENTO: |ESTADO CIVIL: NATURALIDADE: UF:
f/ /
FILIACAO:
|NOME DA MAE: ( ]
MOME DO PAI:
L3
COR: -
BRANCA( ) PRETA( ) PARDA( ) AMARELA( ) INDIGINA( ) NAQ DECLARADA{ )
REGISTRO D' ..ASCIMENTO (NOME DO CARTORIO):
CIDADE: UF DO CA.R‘I'::IRIO: N? DO TERMO: LIVROD: FOLHA DATA DE EMJSS}.D:
CPF: RG: ORGAO DE EXPEDICAD |DATA DE EXPEDICAD
Bl e ST L
N2 DO NIS [BOLSA FAMILIA) EMAIL:
ENDERECO
LOGRADOUROD: N2 BAIRRO:
CEP: MUNIciPlO: UF: TELEFONES:
| [y
JOAQO PESSDA - PB, ! _.-"_.._
ASSINATURA DO RESPONSAVEL
RG CPF
ASSINATURA DO FUNCIONARIO
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ANEXO G — Modelo de Ficha de Matricula utilizado na E.E.E.M. Prof.? Ursula Lianza

(verso)

{ = GOVERN

M8 DA PARAIBA Secretaria de Estado da Educagio = =

MR ¥

E.E.E.M. PROF.¢ URSULA LIANZA - PROEMI ENSING MEDIO

&y MONSENHOR WALFREDO LEAL, 475, TAMBIA, 58020-540, JOAD PESSOA-PB - TEL: 324135607,

TERMO DE COMPROMISSO

Pelo presente TERMO, fica ciente o responsavel pela FALTA da documentagdo: | ) HISTORICO ESCOLAR
ORIGINAL; [ ) DECLﬁ.R.ﬁCﬁD COM RESULTADO DO ANO ANTERIOR VALIDA POR 30 DIAS; [ ) UMA FOTO 3X4;
{ )XEROX DE IDENTIDADE; ( ) XEROX DE CPF; [ ) XEROX DA CERTIDAO DE NASCIMENTO OU CASAMENTO
LEGIVEL; { )XEROX DE COMPROVANTE DE RESIDENCIA ATUAL (COM CEP E BAIRRO) do alunc no ato da

matricula, e me comprometo regulazrizar no prazo de 30 dias a documentacio necessdria exigida para efetivagio
da matricula do aluno. FIRMO compromisso junto a esta ESCOLA. N3o sendo atendida no prazo estabelecido a
matricula ficard nula automaticamente.

ASSINATURA DO RESPONSAVEL
(GRAU DE PARENTESCO -

RG N2 JOAD PESSOA - PB, / /

SOLICITACAO DE TRANSFERENCIA

Nestadata ____/ f____. fica CIENTE o SOLICITANTE que no prazo de _____ dias (teis serd ENTREGUE a
DOCUMENTAGAO DE TRANSFERENCIA: HISTORICO ESCOLAR, com o rendimento do aluno (médias bimestrais ou
notas); M _ante a apresentagdo de documento de Identidade (RG) no ato da SOLICITACAO e na ENTREGA da
DDCUMENT&CAD DE TRANSFERENCIA.

~ ASSINATURA DO RESPONSAVEL

RG CPF

Fol entregue em / / a DOCUMENTACAD:

{ ) DECLARAGCAQ;

{ | HISTORICO ESCOLAR;
{ ) FICHA INDIVIDUAL;
{ ) CERTIFICADO

Ao PORTADOR (Grau de parentesco: ) de IDENTIDADE (RG) N® ______

ASSINATURA DD PORTADOR

ASSINATURA DO RESPONSAVEL
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ANEXO H - Modelo de Transferéncia Escolar — Regular utilizado na E.E.E.M. Prof.”
Ursula Lianza (frente)

@ GOVERNO
DA PARAIBA

Secretaria de Estado da Educacéo

E.E.E.M. PROFESSORA URSULA LIANZA

Enderego: Av. Monsenhor Walfredo Leal

| N® 476

| Bairro: Tambia

Cidade: Jodo Pessoa

| UF: Paraiba

Fone: 3241 - 3607

| CEP: 58.020.540 | DECRETO N° 4.596/68 DE 15/04/68

Ciédigo da Escola: 25095048

HISTORICO ESCOLAR - ENSINO FUNDAMENTAL E MEDIO

NOME DO ALUNO (A):

NATURALIDADE: JOAO PESSOA

| UF:

PB

[ SEXO:

| DATA DE NASCIMENTO:

NOME DA MAE:

[ 1D, INEP:

NOME DO PAIL:

RENDIMENTO ESCOLAR

AREA DE ESTUDOS

10

20

30

40

i 6°

To

8° 9° | I'M

MM

LINGUA PORTUGUESA

ARTE

EDUCACAQ FISICA

CIENCIAS

MATEMATICA

BIOLOGIA

FISICA

QuimICA

HISTORIA

BASE NACIONAL COMUM

GEOGRAFIA

ENSINO RELIGIOSO

S50CIOLOGIA

FILOSOFIA

LINGUA INGLESA

LINGUA ESPANHOLA

PARTE
DIVERSIFICADA

&

| CARGA HORARIA

% FREQUENCIA

RESULTADO FINAL

PROCEDENCIA DOS ESTUDOS NO ENSINO FUNDAMENTAL E MEDIO

—_SERIE ANO

ESTABELECIMENTO DE ENSINO

MUNICIPIO

UF

1n

20

30

4°

50
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ANEXO I — Modelo de Transferéncia Escolar — Regular utilizado na E.E.E.M. Prof.*

BASE NACIONAL COMUM

SERIE:

Ursula Lianza (verso)

TRANSFERENCIA DURANTE O PERIODO LETIVO

REDIMENTO ESCOLAR DO ALUNO NO ANO LETIVO DE

TURMA:

ATE

TURNO:

AREAS DE ESTUDOS

BIMESTRES
1° 2-: 30 40

N® DE FALTAS |

HORAS LETIVAS

LINGUA PORTUGUESA

ARTE

EDUCACAO FISICA

MATEMATICA

BIOLOGIA

FISICA

QUIMICA _

HISTORIA

GEOGRAFIA

SOCIOLOGIA

PARTE
DIVERSIFICADA

SOCIOLOGIA

[FILOSOFIA

LINGUA INGLESA

| LINGUA ESPANHOLA

OBSERVACOES:

SECRETARIO (A)

-TRANSCRITO CONFORME DOCUMENTOS ARQUIVADOS NESTA UNIDADE ESCOLAR.

Jodio Pessoa - PB, 24 de fevereiro de 2014,

DIRETOR (A) ESCOLAR
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ANEXO J — Modelo de Frequéncia dos funcionarios utilizado na E.E.E.M. Prof.* Ursula

Lianza
.
@m Secretaria de Estado da Educagiio
ESCOLA ESTADUAL DE ENSINO MEDIO PROFESSORA URSULA LIANZA - PROEMI
FUNCAO: MATRICULA:
MES: MARCO ANO: 2014
FREQUENCIA DO FUNCIONARIO
ENTRADA SAIDA
1 SABADO SABADO
2 DOMINGO DOMINGO
3
4
5
&
7
8 SABADO SABADO
9 DOMINGO DOMINGO
10
11
12
13
14
15 SABADO SABADO
16 DOMINGO DOMINGO
17
18
19
20
21
2 SABADO SABADO
23 DOMINGO DOMINGO
24
25
26
27
28
29 SABADO SABADO
30 DOMINGO DOMINGO
31
OBSERVACAO:
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ANEXO K - Questdes referentes aos fatores de clima de Kolb, Rubin e MclIntyre (1978)

(continua)

Fatores de clima

Questdes do Instrumento de Pesquisa

Conformidade com as
normas

Conhego as normas e procedimentos do meu setor de trabalho.
Sou informado (a) quando ocorrem mudangas na empresa.

Apoio e calor humano

Na organizacdo existe a filosofia do trabalho em equipe.

Sinto o apoio dos colegas e da diregdo.

Posso expressar meus pontos de vista sem medo de punicdes.

Mantenho um bom relacionamento com colegas e diretoria.

Na organizagdo ndo existem "panelinhas".

Sinto-me seguro com as condi¢des de trabalho oferecidas pela organizagao.
Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor de mim.

Na organizagdo, todos estdo dispostos a compartilhar informagdes.

A organizagdo se preocupa com o processo de socializacdo dos novos
funcionarios.

Sinto-me bem em trabalhar na organizag@o.

A lideranga tolera os erros cometidos por mim

Clareza
organizacional

Sinto que a organizagdo se preocupa com o futuro.

Sei o0 que a organizagio espera do meu trabalho.

Percebo que aqui o esforco ¢ direcionado a satisfagdo do cliente.

Aqui na organiza¢@o ndo ocorrem falhas de comunicacdo interna.
Tenho conhecimento da estrutura organizacional da organizagdo.
Aqui na organizagdo, a lideranga pratica o que diz.

As atividades que desempenho corresponde ao meu cargo

Lideranca

Sinto que a direcdo esta sempre aberta a novas idéias.
A lideranga esta sempre preocupada com o bem-estar e com a melhoria do
desempenho da equipe.

Padroes de desempenho

O ambiente fisico da organizagdo ¢ agradavel para se trabalhar.

O espago fisico é bem distribuido de acordo com os servigos e produtos
oferecidos.

Tenho os instrumentos necessarios para realizar meu trabalho.

Os instrumentos utilizados no meu trabalho sdo atualizados.

Tenho tempo suficiente para que meu trabalho seja realizado com qualidade.
Os treinamentos realizados na organizagao sdo adequados e eficazes para a
realizagdo do meu trabalho.

Os moveis e instalagdes sdo ergonomicamente adequados.

Os equipamentos utilizados no meu trabalho sdo ergonomicamente
adequados.

Recebo informagdes e feedback da lideranga sobre a qualidade do meu
trabalho.

A organizagdo disponibiliza os EPI's adequados para a realizagdo das
minhas atividades

ANEXO K - Questoes referentes aos fatores de clima de Kolb, Rubin e McIntyre (1978)

(conclusao)



Recompensas

Tenho um salario condizente com o mercado.

Percebo que o trabalho me possibilita crescimento profissional.

Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela organizagao.

Sinto que o sucesso da organizacdo ¢ o meu sucesso.

Estou satisfeito com meu salario.

Consigo tempo para investir em minha capacita¢ao profissional.

Meu salario é condizente com o meu esforgo.

Sinto que a organizacao ¢ um lugar motivador para se trabalhar.
Trabalho em uma empresa que possui critérios definidos para premiagao.
Tenho oportunidade de utilizar minhas habilidades no exercicio de minhas
fungdes.

Consigo equilibrar meu tempo entre trabalho, familia e vida social.

Sou reconhecido (a) pelo meu empenho em alcangar resultados.

Na organizagdo existem treinamentos visando minha capacitagio.

Responsabilidade

Sinto-me incentivado ¢ envolvido com o crescimento da empresa.
Sinto que meu progresso na empresa depende unicamente de mim.
Consigo realizar meu trabalho, priorizando aquilo que é importante.

140
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APENDICE A - Questionario de mediciio do clima organizacional aplicado na E.E.E.M.
Prof.” Ursula Lianza (continua)

TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO -
BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

QUESTIONARIO DE MEDICAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL
DA E.E.E.M. PROF.* URSULA LIANZA

Ola, vocé foi convidado a responder este questiondrio com o objetivo de avaliar o Clima
Organizacional da EEE.EM. Prof* Ursula Lianza. Os dados obtidos servirio como base para a

elaboracéo de trabalho monogrifico no curso mencionado. Leia com atenciio e responda as questdes
sinceramente.

Discordo
Totalmente
Discordo
Parcialmente
Concordo
Parcialmente
Concordo
Totalmente

01. Conhego as normas ¢ procedimentos do sctor no qual
trabalho.

(%]

02. Sou informado quando ocorrem mudangas na Escola.

(]

Bloco 2 — Calor e apoio humano

Discordo
Concordo
Parcialmente
Concordo
Totalmente

Parcialmente

88
I

01. Na Escola existe a filosofia do trabalho em equipe.

02. Sinto o apoio dos colegas.

03. Sou encorajado pelos colegas a dar o melhor de mim.

04, Sinto o apoio da lideranga.

05. Posso expressar meus pontos de vista sem medo de
punigdcs.

06. Mantenho um bom relacionamento com meus colegas.

07. Mantenho um bom relacionamento com a lideranga.

08. Na organizacio ndo cxistcm "panclinhas”.

09. Sinto-me scguro com as condigtes de trabalho oferecidas
pela escola.

10. A cscola sc preocupa com o processo de socializacio dos

11. Sinto-me bem em trabalthar na cscola.

12. A lideranga tolera os crros comctidos por mim.




142

APENDICE A - Questionario de mediciio do clima organizacional aplicado na E.E.E.M.
Prof.” Ursula Lianza (continua)

=4 2
HEHEEEE
g_g §:§ §'§ Eg Bloco 3 - Clarcza organizacional
ag|a
HEFEEEE
1 F L, + 01. Sinto que a escola se preocupa com o futuro.
1 2 3 4 02. Sei o que a escola espera do meu trabalho.
03. Percebo que agui o esforgo € direcionado a satisfagdo dos
1 2 3 4
alunos.
1 2 3 4 | 04. Agui na escola ndo ocorrem falhas de comunicagio interna.
1 2 3 4 | 05. Tenho conhecimento da estrutura organizacional da escola.
1 2 3 4 | 06. Agui na escola a lideranca pratica o que diz.
1 2 3 4 | 07. As atividades que desempenho comespondem ao meu cargo.
2 2
SHEHEL B
§§ 8= EE §.§ Bloco 4 - Lideranca
E B E [=] =]
(= E U,% OE
1 2 3 B 01. Sinto que a lideranga esta sempre aberta a novas ideias.
| 5 3 4 02. A hderanga esta sempre preocupada com o bem-gstar ¢ com
a melhoria do desempenho da equipe.
| 2l ol o
25| 2% = = Bloco 5 — Padrdes de desempenho
ag|58|38|8¢E
= o = =~
1 2 3 4 | 01. O ambicnte fisico da escola ¢ agradavel para se trabalhar,
1 9 3 4 02. O espago fisico ¢ bem distribuido de acordo com os servigos
oferecidos.
1 9 3 4 03. Tenho os instrumentos necessirios para realizar meu
trabalho.
1 2 3 4 | 04. Os instrumentos utilizados no meu trabalho sdo atualizados.
05. Tenho tempo u[ﬁc-imlcpanque meu trabalho scja realizado
1 2 3 4 ;
com qualidade.
1 9 3 4 06. Na organizacio existem (reinamentos visando minha
capacitagiio.
1 = 3 4 07. Os treinamentos realizados na escola s80 adequados para a
s realizagio do meu trabalho.
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APENDICE A - Questionario de mediciio do clima organizacional aplicado na E.E.E.M.

Prof.? Ursula Lianza (conclusio)

Bloco 5 — Padrdes de desempenho

Discordo
Totalmente
Discordo
Parcialmente
Concordo
Parcialmente
Concordo
Totalmente

08. Os treinamentos realizados na escola sdo eficazes para a
realizacio do meu trabalho.

1 2 3 4 | 09. Na escola, todos estio dispostos a compartilhar informagbes.

1 2 3 4 | 10. Os moveis ¢ instalagdes sio ergonomicamente adequados.

I 3 3 4Il,ﬂsu;uilmmm1ui1uilimhsmmtmha]husﬁn
ergonomicamente adequados.
12. Recebo mformagtes da lideranga sobre a qualidade do meu
1 2 3 4 ball

1 2 3 B 13. Recebo feedback sobre a qualidade do meu trabalho.

s 3 oou- o [+
eg| oFE = B
55 5-2-5 53| 58 Bloco 6 - Recompensas
= E o A =
1 2 3 4 | 01. Tenho um salario condizente com o mercado.
; 2 3 ] 4 102, Percebo que © trabalho  me possibilita crescimento
profissional.
1 2 3 4 | 03. Estou satisfeito com os beneficios oferccidos pela escola,

1 2 3 4 04. Estou satisfeito com meu salanio.

1 2 3 4 05. Meu salirio € condizente com o meu esforgo.
1 > 3 & 06. Trabalho em uma escola que possui critérios definidos para
meﬂ_ i &

1 2 3 4 07. Sou reconhecido pelo meu empenho em alcangar resultados.

o o
IR IR IR S
3£ 53 gs| 25 Bloco 7 — Responsabilidades
1| 2 | 3 | 4 |01 Sintome incentivado ¢ cavolvido com o crescimento da
cscola.
1 2 | 4 D’.'!_.Siumqucml;wogrmunamhdtpcmkunicmmudt
mim.

1 5 4 4 |93 Consigo realizar meu trabalho, priorizando aquilo que ¢
importante.




