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RESUMO

SILVA, Cristiano Morigi. Clima organizacional em escola publica: um estudo de caso.
Soledade, 2017. 65f. Estagio Supervisionado (Curso de Administracdo). UPF, 2017.

O presente trabalho tem como tema o clima organizacional em uma escola publica, cujo
objetivo € avaliar o clima organizacional na Escola Municipal de Ensino Fundamental José de
Anchieta e suas implicacdes no nivel de satisfacdo dos docentes que atuam na escola. J& 0s
objetivos especificos foram realizar pesquisa de clima organizacional na escola publica
selecionada, avaliar o nivel de satisfacdo no trabalho dos docentes que atuam na escola e
elaborar um conjunto de aces para aumentar a satisfacdo dos docentes da escola. O clima
organizacional representa a percep¢cdo que os trabalhadores tém sobre as diversas agdes da
organizacgdo. A obtencdo dos dados ocorreu mediante realizacdo de entrevista, aplicacdo de
questionarios e pesquisa documental. Foram analisadas as variaveis: credibilidade, respeito,
imparcialidade, orgulho e camaradagem. Os resultados apontam a predominancia da
satisfacdo dos trabalhadores com clima organizacional na escola. Todas as variaveis tiveram
avaliacdo positiva, com excecdo apenas da imparcialidade. Alguns fatores contributivos para
0 resultado positivo da pesquisa de clima é a postura adotada pela direcdo, o forte
relacionamento de equipe existente entre os docentes, e principalmente o orgulho que todos
tém da escola. Como aspecto negativo destaca-se as condi¢des de trabalho. Conclui-se que a
escola possui um clima organizacional agradavel, sendo um lugar prazeroso para se trabalhar,
todavia, precisam ser definidas acGes articuladas, coletivas e planejadas para que seja possivel
tornar esse clima ainda mais positivo, como reivindicar a valorizagdo do magistério
municipal, através da atualizacdo do Plano de Carreira.

Palavras chave: Clima Organizacional. Escola publica. Nivel de Satisfacdo. Docentes.



ABSTRACT

SILVA, Cristiano Morigi. Organizational climate in public school: a case study. Soledade,
2017. 65f. Supervised Internship (Administration Course). UPF, 2017.

The present work has as its theme the organizational climate in a public school, whose
objective is to evaluate the organizational climate at José de Anchieta Municipal School of
Elementary Education and its implications on the level of satisfaction of teachers who work at
school. The specific objectives were to carry out an organizational climate survey in the
selected public school, to evaluate the level of satisfaction in the work of the teachers who
work in the school and to elaborate a set of actions to increase the satisfaction of the teachers
of the school. The organizational climate represents the perception that workers have about
the various actions of the organization. The data were obtained through interviews,
questionnaires and documentary research. The following variables were analyzed: credibility,
respect, impartiality, pride and camaraderie. The results indicate the predominance of workers
satisfaction with organizational climate in school. All variables had a positive evaluation, with
the exception of impartiality alone. Some contributory factors to the positive outcome of
climate research are the attitude adopted by management, the strong team relationship among
teachers, and especially the pride everyone has in school. As a negative aspect stands out the
working conditions. It is concluded that the school has a pleasant organizational climate,
being a pleasant place to work, however, articulated, collective and planned actions need to be
defined so that it is possible to make this climate even more positive, such as claiming the
valorization of municipal teaching, Through the updating of the Career Plan.

Keywords: Organizational Climate. Public school. Level of Satisfaction. Teachers.
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1  INTRODUCAO

As mudancas na sociedade e a globalizacdo da economia ocorridas a partir dos anos
1990 provocaram transformacdes nas estruturas das organizagdes, nos modelos de gestdo e no
perfil dos trabalhadores. Entre outros desafios na area da Administracdo, decorrentes deste
contexto, estdo as capacidades dos gestores em “aprender a viver junto”, “a conhecer”,
“aprender a fazer” e “aprender a ser” (DELORS, 1998). O modelo de gestdo adotado na “nova
organiza¢do” impacta na forma como as pessoas se comportam no ambiente de trabalho e, por
conseguinte, interfere no clima organizacional, tema central do presente estudo.

Por clima organizacional entende-se o estado em que determinada organizacdo ou
parte dela encontra-se num dado momento, o qual pode ser alterado em razdo das
acOes/decisbes da empresa e das reacOes dos empregados a essas agdes (OLIVEIRA, 2010).
Sua gestdo requer analise do estado atual, o que se faz por meio da pesquisa de clima
organizacional — PCO (SANTQOS, 1999), ou seja, um estudo de avaliacdo da percepcao que 0s
trabalhadores possuem da organizacdo na qual trabalham (SANTOS, 1999).

O objetivo do presente estudo foi compreender as implicagfes do clima organizacional
no nivel de satisfacdo das pessoas no trabalho numa escola municipal de ensino fundamental.
Nesse tipo organizacional, os trabalhadores sdo servidores publicos e suas atividades e
funcbes sdo regidas pelo estatuto do servidor publico. Sendo assim, 0 modelo de gestdo
predominante é o burocratico, o qual propde regularidade no comportamento humano.

A escola é um tipo organizacional na medida em que tem caracteristicas de
agrupamentos humanos intencionalmente construidos e reconstruidos (LIBANEO, 2005). Por
conseguinte, sua gestdo deve seguir 0s pressupostos tedricos basicos da gestdo organizacional,
dentre os quais se destaca a gestdo do clima interno.

Na perspectiva da escola como organizacdo social, para além da visdo
“administrativa”, as organizacdes escolares sdo abordadas como unidades sociais formadas de
pessoas que atuam em torno de objetivos comuns, portanto, como lugares de relagdes
interpessoais. A escola € uma organizacdo em sentido amplo, uma “unidade social que retine
pessoas que interagem entre si, intencionalmente, e que opera através de estruturas e
processos proprios, a fim de alcangar os objetivos da institui¢io” (LIBANEO, 2005, p. 77).

O clima organizacional é um tema relevante para estudo no contexto da administracdo
de escolas, da mesma forma que 0 € em empresas e outros tipos organizacionais. Contudo, em

escolas publicas ele torna-se ainda mais relevante, pois predomina a ideia de estabilidade no
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emprego e de que ndo ha um proprietario que poderia orientar/punir de acordo com a situacao
vivida pelo funciondrio. A administracdo de pessoas no servigo publico apresenta
particularidades que precisam ser compreendidas pelo Administrador em formagdo, com
vistas a qualificar suas competéncias profissionais, elaborar propostas de intervencdo e
melhorar o desempenho do quadro funcional.

Os resultados do presente estudo sdo apresentados em quatro capitulos. O primeiro
capitulo apresenta esta introdugdo que inclui a identificacdo e justificativa do problema e os
objetivos. No segundo capitulo estd apresentada a fundamentacdo teodrica sobre os temas
gestdo de pessoas, clima organizacional e satisfacdo no trabalho. J& no terceiro capitulo é
definida a metodologia adotada para coleta e tratamento dos dados. Finalmente, no Gltimo

capitulo apresentam-se os resultados obtidos na pesquisa bem como as conclusdes do estudo.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

Segundo o Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais — INEP (2012) no
Brasil estima-se atualmente que o ensino publico responde por mais de 45 milhdes de alunos.
Esse numero abrange as matriculas efetivas em todos os niveis e modalidades de ensino,
inclusive o superior pablico. O maior contingente desses estudantes estd dividido entre os
principais niveis da educagdo béasica, que é mantida pelos trés niveis de governo (INEP,
2012). Ainda segundo 0 mesmo instituto, o setor publico s6 ndo tem a maioria dos alunos na
educacéo especial, que atende os portadores de deficiéncias, € no ensino superior.

A partir de dados do Censo Escolar (2008), estima-se que atualmente haja 2,3 milhGes
de professores no pais, a maioria trabalhando em escolas da rede publica (municipal, estadual,
federal). Esses profissionais muitas vezes desempenham seu oficio em duas ou mais
institui¢des, cumprindo uma jornada de trabalho de até sessenta horas semanais.

A Escola Municipal de Ensino Fundamental José de Anchieta (EMEF José de
Anchieta), localizada na comunidade de Posse Generoso, no interior do municipio de
Soledade, no Estado do Rio Grande do Sul, é uma instituigdo publica municipal criada em
1970 e mantida pela Prefeitura Municipal de Soledade. Atende atualmente 68 alunos
distribuidos em onze turmas de educacédo béasica no periodo diurno, desde a pré-escola até o 9°
ano do ensino fundamental. A referida escola tem sua identidade voltada a educacdo do
campo, cujos servigos educacionais sao prestados por um corpo docente formado por doze

professores, uma diretora, um agente de apoio educacional e trés funcionérias que realizam os
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servicos de limpeza e alimentacdo. O espaco estrutural da escola atende as necessidades da
atual demanda sendo considerado propicio a aprendizagem dos estudantes (PPP, 2016).

De acordo com o documento norteador das acfes escolares, o Projeto Politico
Pedagogico (PPP), estabelece que o papel da EMEF José de Anchieta é contribuir para o
desenvolvimento da comunidade onde se insere (PPP, 2016). Nesse sentido, por estar inserida
na comunidade rural, as propostas educacionais estdo voltadas a populacdo do campo,
ajudando os alunos (diretamente) e suas familias (indiretamente) a melhorar a qualidade de
vida por meio da formacéo educacional de qualidade (PPP, 2016).

Embora adequado, o ambiente fisico da EMEF José de Anchieta, é necessario realizar
acOes de melhorias e adequacOes estruturais, tais como: abrir salas para instalar oficinas,
atendimento aos alunos com necessidades educacionais especiais, adequar as instalacbes de
acordo com os principios de acessibilidade dos alunos com necessidades especiais, bem como
construcdo de saida de emergéncia. Esses sao aspectos que constam no PPP (2016).

As familias que compdem a “clientela da escola”, segundo marco situacional do PPP
(2016) em sua maioria possuem pouco acesso as tecnologias devido ao seu baixo poder
aquisitivo e ndo estimulam seus filhos a ampliarem os seus conhecimentos. A questdo da
multisseriacdo por vezes também acaba comprometendo o0 processo ensino-aprendizagem,
gerando angustias na comunidade escolar e principalmente nos docentes.

Outra situagdo vista como problema é o fato de a maioria dos recursos humanos da
instituicdo ter sua carga horaria dividida entre duas ou mais escolas. Tal situacdo ocorre para
complemento de renda dos docentes, tendo em vista a baixa remuneracdo, ou para suprir
demandas de outras escolas, acabando por gerar, nos mesmos, insatisfagéo, estresse, desgaste
e por consequéncia, reducdo de desempenho (PPP, 2016).

Numa visdo generalizada, as escolas publicas, incluindo a EMEF José de Anchieta,
sdo ambientes peculiares de trabalho, em que as relagcdes pessoais sdo muito intensas, pelo
motivo de que as pessoas permanecem muito tempo juntas em torno de atividades de ensino
aprendizagem, que incluem atividades dentro e fora do ambiente interno de trabalho. Esse fato
pode responder por relagbes muitas vezes conflitivas, complexas e que envolve muitas
variaveis emocionais, bem como mudancas de comportamento. Assim, a pergunta de pesquisa
que norteia o presente trabalho é: Como o clima organizacional pode interferir no nivel de
satisfacdo dos docentes que trabalham na Escola Municipal de Ensino Fundamental
José de Anchieta?

As préticas e as politicas de gestdo de pessoas interferem no desempenho e nos

resultados do trabalho dos funcionarios em qualquer organizacao, bem como no seu nivel de
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satisfacdo. Na escola anteriormente mencionada, a pesquisa é realizada num momento em que
se discute uma nova realidade de gestdo enquanto realidade das escolas a nivel nacional,
realidade esta de construgdo de uma gestdo democrética. Almeja-se que a partir dos resultados
do estudo seja proporcionada uma grande contribuicdo a escola, a seus colaboradores, ao
conhecimento académico e a comunidade escolar como um todo.

A escola serd beneficiada ao passo que se constitui como uma organizacdo, e
organizagOes sdo formadas basicamente por pessoas. Sendo assim, atualmente, o melhor
negocio a ser feito ¢ zelar por essas pessoas ditas “colaboradoras” para que consiga manter-se
num “mercado” cada vez mais competitivo. Mercado esse da educacdo, de formacdo de

cidadaos para insercdo na sociedade e no mundo do trabalho.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar o clima organizacional na Escola Municipal de Ensino Fundamental José de

Anchieta e suas implica¢des no nivel de satisfacdo dos docentes que atuam na escola.
1.2.2 Objetivos Especificos
a) Realizar pesquisa de clima organizacional na escola publica selecionada;

b) Auvaliar o nivel de satisfacdo no trabalho dos docentes que atuam na escola;

c) Elaborar um conjunto de ag¢Oes para aumentar a satisfacdo dos docentes da escola.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo sdo apresentados 0s principais conceitos e fundamentos tedricos que
orientam o desenvolvimento do presente trabalho. Para tanto, inicialmente séo apresentados
conceitos gerais sobre gestdo de pessoas, seguido de clima organizacional, e para finalizar a

contextualizagdo da variavel satisfacéo.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Durante a maior parte do século XX, o trabalho foi marcado pela énfase na geracao do
lucro e na competitividade, dando-se pouca atencdo ao elemento humano dentro das
organizagOes. Na década de 1990, eclode uma nova e ampla perspectiva: a énfase sofreu uma
migragdo do capital financeiro para o capital intelectual, aplicada na chamada “Era do
Conhecimento” (GOULART, 2010).

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), na era de economia digital, da internet e do
comeércio eletrénico, o relacionamento entre a organizagdo, seus fornecedores e clientes, o
comportamento das pessoas, a gestdo do capital intelectual e do conhecimento representam
desafios a gestdo organizacional, a qual reivindica um novo modelo. O novo modelo de
gestdo organizacional produz efeitos nas areas funcionais, dentre as quais a revisao do modelo
de gestdo de pessoas. A gestdo estratégica de pessoas assim como a gestdo por competéncias
passaram a ter mais relevancia na gestdo de todos os tipos organizacionais, dentre os quais se
inserem as escolas publicas.

No entendimento de Goulart et al. (2015), o cenéario organizacional sofreu
significativas alteracbes desde o advento da globalizagdo dos mercados, considerada por
alguns como uma oportunidade para rever processos, implementar novos procedimentos
administrativos e reconsiderar os sujeitos no trabalho.

O modelo Toyota de producdo se mostrou superior ao estilo taylorista-fordista a
estrutura horizontal, na qual os niveis hierarquicos sdo reduzidos, comegou a substituir a
estrutura verticalizada, e a gestdo tornou-se cada vez mais descentralizada, com ascendente
tendéncia ao modelo participativo (GOULART et al., 2015).
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As técnicas de trabalho passaram a envolver mais os trabalhadores, instalando-se uma
nova estrutura empresarial nucleada, que torna a circulacdo das informacgdes mais agil. Essas
mudancas acabaram por abrir espaco para uma tendéncia de valorizagdo das pessoas, a partir
da qual emerge uma nova demanda para a Administragcdo de Recursos Humanos: superar a
visdo de ser humano como recurso, mas continuar a té-lo como um recurso estratégico
(GOULART, 2010).

Nesse sentido, Goulart (2010) afirma que a medida que as organizagdes se expandiram
e se multiplicaram, passaram a necessitar de uma complexidade maior de recursos destinados
a sua sobrevivéncia e crescimento. Por isto foram incorporadas novas tendéncias tecnolégicas,
destacando-se nesse sentido a administracdo de RH, considerada como tecnologia de
gerenciamento, uma especialidade que decorre do crescimento das organizaces e da
complexidade das tarefas organizacionais.

Chanlat (1994) aponta que as ciéncias humanas se tornaram um fator determinante
para as organizacOes, e a necessidade de colocar o capital humano, como sujeito, ator, e
centro das suas preocupac0es faz parte de uma administracdo moderna, que a visdo tradicional
baseada nos aspectos econdmicos é pobre em compreensao.

Além de nova designacdo, a administracdo de recursos humanos traz uma mudanca
relacionada as demandas que se apresentam as expectativas e perspectivas. Nos seus
primordios, a referida area funcional da Administracdo tinha como atividades bésicas o
levantamento de necessidades de pessoas na realizacao das tarefas, o recrutamento e selecédo
de profissionais, o treinamento e a avaliacdo de desempenho.

De acordo com Malvezzi (2013, p. 11):

a gestdo evoluiu de atividade intuitiva (era pré-industrial), para atividade
burocraticamente engenheirizada (era industrial) e por forca da teleinformacéo e de
seus efeitos, evoluiu dessa racionalidade para a acdo artesanal- sistematica (era da
globalizacdo). Como microestrutura sistémica, a gestdo ajusta continuamente 0s
elementos de producéo as alteragdes conjunturais, demandas e potencialidades dos
ambientes interno e externo.

Atualmente, entretanto, o gerenciamento de pessoas vem absorvendo novas atividades,
tais como: a participacdo das pessoas no planejamento organizacional com a finalidade de
fundamentar o levantamento de necessidades; a analise do mercado de recursos humanos,
destinada a auxiliar a organizacdo na definicdo de cargos e salarios, oferta de beneficios aos
trabalhadores; desenvolvimento de equipes de trabalho no interior da organizacao;
negociacao entre os diferentes segmentos da organizacdo e desta com organismos externos,

como sindicatos e orgaos de representacdo de trabalhadores; avaliacdo de desempenho e sua
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relacdo com a avaliacdo organizacional; programas de qualificacdo profissional, que incluem,
além do desenvolvimento pessoal, o desenvolvimento organizacional (GOULART, 2010).

Sampaio (2013) apresenta nove categorias que representam as atividades de gestéo de
pessoas, sendo elas: selecdo e colocacdo de pessoal, planejamento de recursos humanos,
treinamento de pessoal, desenvolvimento de recursos humanos, avaliacdo de desempenho,
saude mental no trabalho, plano de cargos e salarios, condi¢cdes de trabalho, e ensino e
pesquisa.

Ainda de acordo com Ribeiro (2005), o velho papel de recursos humanos era:
controlar rigidamente a carreira dos funcionarios; manter as escalas salariais em segredo, de
tal forma que nem os gerentes saibam como tal escala funciona; manter a avaliagdo de
potencial como uma tarefa exclusiva da funcdo de recursos humanos; entender que a
manutencdo de um clima organizacional adequado é tarefa exclusiva de recursos humanos;
manter tudo o que diga respeito a recursos humanos em um clima cheio de mistérios e
segredos; conservar a imagem de recursos humanos com um departamento fechado e a parte
da organizacao; valorizar excessivamente a area, em detrimento dos objetivos estratégicos da
empresa; pressupor que as atividades operacionais e de linha de frente ndo tem a menor
chance de funcionar sem a presenca de recursos humanos; oferecer treinamento para todos, de
maneira indiscriminada; fazer com que os custos de pessoal ndo digam respeito a area de
recursos humanos, e sim a cada setor, respectivamente. A partir de tais mudangas, a demanda
do mercado também se expandiu de forma rapida e com ela as exigéncias para contratacao de
talentos. A gestdo de pessoas tornou-se um agente determinante na sociedade, tendo a
qualificagdo imprescindivel para atender as diversas exigéncias de mercado.

Para Claro e Nickel (2002, p. 17), hd um novo formato para RH, uma vez que essa
mudanca foi contextualizada gradualmente. “Ja faz algum tempo que a area de Recursos
Humanos passou de um simples departamento de pessoal para um agente de transformacao na
organizagao, provocando mudangas e oferecendo sustentagdo na implanta¢ao das mesmas”.

Ribeiro (2005) também aponta o novo papel de recursos humanos: propor, definir e
garantir um conjunto de normas e procedimentos alinhados com os principios empresariais e
de acordo com a legislacdo trabalhista; criar e operar sistemas que permitam que as
oportunidades de emprego e desenvolvimento de carreira estejam disponiveis a todos;  dar
suporte as demais unidades da empresa prestadora de servicos ou funcionar como facilitador
nos processos de administracdo de pessoas; dar suporte as demais unidades da empresa no
recrutamento e desenvolvimento de pessoas; criar, propor e administrar instrumentos que

possibilitem uma remuneragdo competitiva a todos os funcionarios; buscar sempre a
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diversidade, com o objetivo principal de aumentar o capital intelectual, de modo a garantir a
capacidade de atualizacdo e inovacdo da empresa; ver as pessoas € a organizacdo como seres
espirituais e ajuda-las a dar o préximo passo em seu processo de desenvolvimento; ter no
treinamento a principal ferramenta para retengdo do capital humano, e desenvolver novas
competéncias para atual era empresarial; dignificar o trabalho e o ser humano.

Atentos a importancia do novo papel da gestdo de pessoas, Claro e Nickel (2002, p.
17) afirmam: “a empresa que opta pela vanguarda em gestdo de pessoas, certamente obtera
resultados benéficos a sua salde organizacional, aumentando a produtividade, garantindo a
sobrevivéncia do negdcio e propiciando satisfagdo aos empregados”.

E no setor de recursos humanos que se “escolhem” os profissionais que serdo
admitidos na empresa e se “determina quem serdo os responsaveis” pelas diversas atividades,
é ali também que se educam esses profissionais, modificando ou substituindo seus habitos,
atitudes e habilidades e repassando-lhes conhecimentos considerados relevantes e vao de
encontro aos valores proprios e peculiares da organizacdo. Também no mesmo setor
procedesse a “avaliagdo” do trabalhador e, a partir dela, sua inclusdo ou exclusdo, de acordo
com as expectativas ditadas pelo momento histérico e econdmico (GOULART, 2010).

Ainda, Maximiano (2010) reforca que a gestdo de pessoas tem como objetivos
encontrar, atrair e manter as pessoas as quais a organizacgao precisa, envolvendo atividades
que iniciam antes de um individuo ser admitido e vdo até mesmo além do momento que
ocorre o desligamento. A gestdo de pessoas tem como componentes varias fungbes como
sejam: planejamento de mao de obra, recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho, remuneracdo ou compensacdo, higiene, salde e seguranga,
administracdo de pessoal e fungdes pos-emprego.

No cenario atual, em que a competitividade € objeto central e o lucro, o propoésito das
organizacbes, a importancia da gestdo que lida com pessoas torna-se uma atividade
fundamental para o sucesso, e porque ndo dizer da sobrevivéncia das empresas neste meio
econdmico téo turbulento.

Diante do exposto, afirma-se que discutir processos, modelos e sistemas na area de
gestdo de pessoas contribui para rever praticas e, a0 mesmo tempo, revela a importancia das
pessoas na realizacdo das estratégias organizacionais. Com base em pessoas, pode-se
compreender o nivel de satisfacdo de classes de trabalhadores, e ainda como o modelo de

gestdo adotado provoca implicagdes no clima organizacional.
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2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

2.2.1 Aspectos conceituais

O clima organizacional, segundo Puente-Paléacios (2002), é representado pelo estudo
da percepcéo que os trabalhadores tém sobre as diversas agdes da organizacdo. Nessa linha de
pensamento entende-se que as pessoas que compdem uma determinada empresa, tanto publica
como privada, possuem conceitos e percepcdes em relacdo ao seu local de trabalho. E esse
conjunto de fatores, atitudes e valores que influencia o relacionamento entre as pessoas.

Stefano, Zampier e Macaneiro (2007) conceituam clima organizacional como sendo
resultado da cultura, de seus aspectos positivos e negativos na dinamica da organizacao, bem
como de acontecimentos que ocorrem fora dela. Estes, afirmam os autores, influenciam o
comportamento dos trabalhadores.

Na sua esséncia, o clima organizacional € um dos importantes componentes da cultura
organizacional que reflete a percepcdo dos funcionarios sobre o ambiente de trabalho. O
clima, entdo, ira mapear o ambiente interno e as condi¢des de trabalho que irdo variar de
acordo com a motivacéo e equilibrio dos sujeitos. Produto dos sentimentos, assim pode ser
citado o clima organizacional. Os sentimentos e as percepc¢des que estdo ligadas a realidade
objetiva da organizacdo s&o: satisfagcdo, insatisfacdo e indiferenca, sendo que esses
sentimentos e percepcdes sdo afetados por todos os componentes, desde o local fisico até os
objetivos, passando pelas remuneracdes, refeitdrios, condi¢cbes de trabalho, limpeza,
programas de incentivo, beneficios e integracdo com colegas. Tudo influencia na maneira
como as pessoas se sentem em relacdo a empresa, bem como suas percepcdes e sentimentos
referentes a ela (MAXIMIANO, 2010).

Para Bergamini e Coda (1997, p. 99), o estudo do clima organizacional:

E o instrumento pelo qual é possivel atender mais de perto as necessidades da
instituicdo e do quadro de funcionarios a sua disposi¢do, & medida que caracteriza
tendéncias de satisfagdo ou de insatisfacdo, tomando por base a consulta
generalizada aos diferentes colaboradores da empresa.

Para Edela (1978, citado por PIRES; MACEDO, 2002), existe uma diversidade de
tipos de clima. Eles podem ser classificados como: a) clima desumano, onde é dada excessiva
importancia a tecnologia; b) clima tenso, onde ha forte pressdo ao cumprimento de normas
rigidas, burocréaticas em que os resultados podem levar as puni¢des e/ou demissdes; c) o clima
de tranquilidade e confianca, onde existe plena aceitacdo dos afetos, sem descuidar-se de

preceitos e do trabalho.
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Pistore (2013) afirma que ter a sensibilidade de perceber 0 que estd se passando no
local de trabalho por meio de pesquisas de clima organizacional é uma pratica fundamental e
necessaria aos administradores que possuem a visdo de que quando satisfeitos, 0s
trabalhadores, podem elevar a organizagdo num padréo diferenciado num mercado
competitivo.

Nesse sentido, conforme Souza (2003, citado por PISTORE, 2013, p. 26), o clima
organizacional afeta “diretamente a satisfacdo dos trabalhadores. Quanto maior a satisfacdo
maior sera a produtividade da empresa e eficacia na realizacdo dos trabalhos, o que corrobora
o ciclo do desenvolvimento sustentavel a partir dos trabalhadores”.

Portanto, pode-se afirmar que ndo basta as organizacBes atributos estruturais,
tecnoldgicos e financeiros se ndo preocuparem-se também com seu departamento de pessoas.
E indispensavel que os funcionarios tenham qualidade de vida no trabalho, e isso s6 é possivel
com um clima organizacional favoravel, o qual deve ser buscado mediante pesquisas de clima
que vao revelar resultados, sobre os quais as organizagdes devem agir para aumentar a

satisfacdo dos seus funcionarios.

2.2.2 Pesquisa do clima organizacional

A pesquisa de clima organizacional (PCO) pode ser entendida como instrumento de
gestdo na area de pessoas (LUZ, 2003), que, ao ser aplicado de modo consciencioso e
metddico € capaz de garantir consisténcia em praticamente todas as mudancas das
organizagOes que procuram eficiéncia, eficacia e qualidade.

A cultura organizacional existe durante toda a historia da organizagdo ou ao menos,
durante parte dela, entretanto, o clima organizacional sofre mudancas constantemente. As
organizacOes podem passar por fases de dificuldades no mercado, momentos de crises que
pode vir a acometer o pais, adocdo de tecnologias que enxuguem a quantidade de
funcionarios, a contencdo nas politicas de salarios e beneficios, a crescente exigéncia dos
empregados sdo fatores que podem modificar o clima da organizacao e afetar seus resultados
(FERREIRA; FORTUNA; TACHIZAWA, 2006).

Para Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006), grande parte das empresas tem a
preocupacao de conferir com certa periodicidade seu “clima”, tendo a consciéncia de que seu
trabalho podera ser prejudicado, as relacdes interpessoais comprometidas e resultados abaixo
das expectativas dependendo do estado em que se apresentar. A PCO deve tratar o
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entendimento da missdo; crencas e valores; chefia e lideranca; relagbes interpessoais e
salarios e beneficios.

Da mesma forma, Tejos-Saldivia (2006, p. 38) justifica a realizacdo da PCO
periodicamente em razdo de que o clima organizacional costuma apresentar variagoes

frequentes, ciclicas ou ndo. Para tanto, recomenda:

utilizar uma metodologia objetiva e segura, isenta de comprometimento com a
situacdo atual, em busca de dados reais. A analise, o diagndstico e as sugestdes sdo
usados como instrumentos valiosos para 0 sucesso de programas voltados para a
melhoria da qualidade, do aumento da produtividade e de avaliacdo de politicas
internas.

No entendimento de Pereira (2014, p. 7), a PCO visa identificar a percep¢do dos
funcionarios sobre a realidade atual, uma vez que gera diagnostico da situacdo e fornece
elementos objetivos e verificaveis, nas necessidades pontuais. Os resultados sdo valiosos
instrumentos para o sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, o aumento
da produtividade e a adogdo de politicas de recursos humanos.

Luz (2003) revela que a PCO precisa de um trabalho cauteloso, buscando identificar
possiveis problemas que possa haver na relacdo entre a empresa e o trabalhador, objetivando
realizar correcdes ciclicas. O autor também enfatiza que as PCO mostram o animo dos
trabalhadores, as tendéncias de comportamento desses trabalhadores, a existéncia de
problemas entre a equipe de funcionérios e ainda oferece aos mesmos a oportunidade de
expressar seus sentimentos e opinides com relagéo a organizagéo.

Segundo Ferreira, Fortuna e Tachizawa (2006), os objetivos para realizar uma PCO

s80 0s seguintes:

e pesquisar a cultura organizacional da empresa;

e analisar a visdo dos empregados em relagdo a empresa, de sua missdo e
objetivos;

e mensurar o grau de satisfacdo dos colaboradores com os diversos aspectos da
empresa;

e analisar a norma para avaliagdo da motivagdo e satisfacdo, incluindo as
necessidades e expectativas dos funcionarios;

e averiguar se ha harmonia entre os objetivos dos funcionarios com os objetivos
da organizacdo; (integracdo; relacéo).

e constatar se ha relacdo entre a satisfacdo na corporacdo e a oferta de
beneficios e servicos;

e apurar o nivel de ligacdo entre os departamentos;

e pesquisar as relacdes entre empregados no que diz respeito as suas
funcionalidades;
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Pistore (2013) também cita os objetivos prioritdrios de uma pesquisa de clima
organizacional como sendo os seguintes: identificar os fatores que afetam positiva ou
negativamente a satisfacdo e motivacdo dos trabalhadores e o nivel geral de satisfacdo e
motivagdo dos individuos da organizacdo; racionalizar a alocacdo dos esforcos e recursos
destinados a melhoria do clima organizacional, atuando sobre os fatores que o influenciam
tanto no sentido positivo (fatores que precisam ser reforcados), quanto no sentido negativo
(fatores que precisam ser eliminados); permitir intervencGes localizadas para melhoria do
clima organizacional, a partir da identificacdo especifica de unidades organizacionais e locais
de trabalho nos quais o clima organizacional esta sofrendo maior impacto; avaliar e monitorar
0 impacto das intervengdes, por meio da evolugdo dos resultados da pesquisa ao longo do
tempo; identificar o modo como as pessoas interagem umas com as outras, incluindo
relacionamentos entre chefias e subordinados; identificar o que os trabalhadores pensam a
respeito das praticas e politicas internas; levantar informacdes para a analise do ambiente
interno no processo de planejamento estratégico da empresa; planejar e implementar acGes de
melhoria baseados em fatos e dados; identificar as necessidades de treinamento,
desenvolvimento e capacitacdo organizacional; avaliar e melhorar a seguranca do trabalho;
aprimorar as politicas de gestdo de pessoas relativas a qualidade de vida; aumentar a
produtividades; e diminuir o absenteismo e o turnover.

Referente @ PCO, Luz (2003) recomenda sua realizacdo durante os periodos de
neutralidade, evitando periodos em que estdo ocorrendo demissdes ou pagamento de
participacdo dos lucros. Medir o clima organizacional influenciado por fatores contingenciais
produzira resultados equivocados, o que inevitavelmente também resultara em decisdes e
acoes gerenciais igualmente equivocadas.

Em sintese, afirma-se que a pesquisa de clima organizacional é um instrumento de
medicédo atualmente considerado por gestores como gerador de resultados, e que a partir dela
a empresa pode também articular planos de acdo para ampliar pontos positivos e superar

pontos negativos.
2.2.3 Modelos de Avaliacdo
A pesquisa de clima organizacional foi estudada inicialmente nos Estados Unidos em

1960 sendo difundida e aplicada no Brasil com Souza (1977, 1978, 1980, 1982, 1983), que
realizou varios trabalhos em empresas privadas e 6rgaos publicos (BISPO, 2006).



26

Os trés principais modelos desenvolvidos especificamente para as PCO, de acordo
com Bispo (2006) e passiveis de aplicacdo genérica em empresas resultam de trabalhos
académicos realizados por Luz (2001), Rizzati (2002) e Pereira (2003). Estes pesquisadores
utilizaram os modelos elaborados pelos autores relacionados no Quadro 1, no qual constam

também os indicadores utilizados.

Quadro 1 — Principais modelos de pesquisa de clima organizacional

Modelos Fatores / Indicadores Utilizados

Litwin e Estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa, relacionamento, cooperagéo, conflito,
Stringer (1968) | identidade, padrdes.

Conformidade, estrutura, recompensas, cooperacdo, padrdes, conflito, identidade, estado
de tensdo, énfase na participacao, proximidade da supervisdo, consideracdo humana,
Sbragia (1983) autonomia presente, prestigio obtido, tolerancia existente, clareza percebida, justica
predominante, condi¢des de progresso, apoio logistico proporcionado, reconhecimento
proporcionado, forma de controle.

Responsabilidade, padrdes, recompensas, conformismo, clareza organizacional, calor e
apoio e lideranca.

Fonte: Adaptado de Bispo (2006, citado por PISTORE, 2013)

Kolb (1986)

A analise das pesquisas sobre clima organizacional revela que ocorreram mudancas
significativas no conteldo da sua avaliacdo. Os aspectos e varidveis internas da empresa
exclusivamente deram lugar para andlise combinada dos fatores externos. Assim, o seu
conteudo e resultados passaram a ser considerados estratégicos na gestdo empresarial, ou seja,
um importante instrumento estratégico para o planejamento eficiente das organizagdes,
principalmente aquelas que tém foco na gestéo de qualidade (LUZ, 2003).

Vale destacar que no entendimento de Luz (2003), para uma empresa atingir um nivel
de qualidade elevada nos produtos ou servicos é imprescindivel ter um padrédo de qualidade
também na vida pessoal e profissional de quem os faz, cujo nivel é revelado pela pesquisa de
clima organizacional.

Um modelo para analise do clima organizacional que vem se disseminando a nivel
mundial e da mesma forma no Brasil é o criado pela Great Place to Work Institute (GPTW).
O método propGe um conjunto de fatores que permite a comparacdo do grau de satisfacdo
entre os empregados, sendo que o mesmo ja foi utilizado em diversas organizacGes
empresariais (LEMQOS, 2007).

De acordo com Lemos (2007), este modelo foi desenvolvido por Levering (1984), que
descreveu a intencdo inicial em identificar a existéncia de correlacdo entre satisfacdo dos
empregados e desempenho econémico-financeiro das empresas. Com os dados coletados por
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meio de empregados em varias organizacGes americanas, o autor verificou que um bom lugar
para se trabalhar é aquele em que o empregado confia na organizagéo, tem orgulho do que faz
e gosta das pessoas com quem trabalha. Dessa afirmacdo Levering (1984) prop6s cinco
variaveis: credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem.

Ainda o GPTW (2016) descreve as cinco dimensdes do clima organizacional, as quais

se seguem apresentadas no Quadro 2.

Quadro 2 — As cinco dimensdes do modelo GPTW

Dimensao Relacionamento

avalia a medida em que funcionarios consideram seus gestores confiaveis (criveis,
Credibilidade leais), ao medir as percepcOes dos funcionérios sobre as préticas de comunicacéo,
competéncia e integridade dos gestores

avalia a medida com que os funcionarios se sentem respeitados por seus gestores, ao
Respeito monitorar 0s niveis de suporte, colaboragdo e atencdo que os funcionarios vivenciam
por meio das a¢Bes da lideranca

mede o quanto os funcionarios enxergam as praticas e politicas de gestdo sdo justas,
Imparcialidade avaliando a equidade, imparcialidade no reconhecimento e justica que 0s
funcionérios percebem no ambiente de trabalho

mede o orgulho que os funcionarios tém de seus trabalhos ao avaliar seus sentimentos

Orgulho em relacéo a suas fungdes, trabalho de equipe, e 0 ambiente de trabalho

mede o sentimento de companheiro no ambiente de trabalho ao avaliar a qualidade da

Camaradagem proximidade, hospitalidade e comunidade dentro da empresa

Fonte: GPTW (2016)

Nesse modelo o foco do ambiente de trabalho com padrbes definidos de exceléncia
reside no trabalhador (GPTW, 2016).

Para o presente estudo optou-se por utilizar 0 modelo de pesquisa do clima
organizacional proposto pelo GPTW, pelo fato deste se mostrar bastante abrangente,
abordando aspectos diretamente presentes no departamento de pessoas de uma escola, tais
como: recompensas, cooperacéo, lideranca, desafio, identidade, participagao, reconhecimento,
clareza, imparcialidade, condi¢ces de progresso e crescimento, relacionamento e

comunicacéo.

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho é “uma variavel de atitude que reflete como uma pessoa se

sente com relagédo ao trabalho de forma geral e em seus varios aspectos. Em termos simples,
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satisfacao no trabalho ¢ o quanto as pessoas gostam de seu trabalho” (SPECTOR, 2002, p.
221). Esse autor cita que a satisfagdo pode ser abordada em duas situacfes. A abordagem
global, que considera a satisfacdo no trabalho como sendo um sentimento Gnico (individuo) e
global (meio em que trabalha) em relacdo ao trabalho, e a abordagem de facetas, que releva os
aspectos diferentes de um trabalho, como prémios (beneficios, salario, oportunidade de
promog&o ou vantagens), as demais pessoas no trabalho (lideranca ou colegas), condicdes de
trabalho, comunicacéo, seguranca e a natureza do trabalho em si.

Karpinski e Stefano (2008, citado por PAZINI, 2009) ressaltam que a satisfacdo no
trabalho ou os seus estudos partem de uma perspectiva ambiental, de como as caracteristicas
organizacionais e ambientais tornam os funcionérios satisfeitos ou insatisfeitos. No mesmo
sentido Fraser (1983) cita que a satisfacdo no trabalho pode ser considerada um fendmeno
complexo e apresenta dificil definicdo, tendo como parte dessa dificuldade seu estado
subjetivo em que a satisfacdo com uma situacao pode alterar de individuo para individuo, de
circunstancia para circunstancia e de tempo em tempo para a mesma pessoa. Estando sujeita
as influéncias de forcas internas e externa do ambiente de trabalho imediato.

Weiss (2002, citado por PISTORE, 2013), afirma que a satisfagdo no trabalho pode ser
definida como um julgamento positivo ou negativo que um individuo realiza sobre o trabalho
ou determinada situacao de trabalho.

Ainda contribui sobre o conceito Coda (1986, citado por MACIEL, 2002) afirmando

que a satisfacdo no trabalho € considerada:

um estado psicoldgico que resulta da percepcao do individuo sobre até que ponto as
atividades por ele desenvolvidas em seu proprio trabalho atendem, ou entdo,
facilitam o atendimento de valores que para ele sdo considerados como importantes,
havendo mesmo congruéncia entre esses valores e as proprias necessidades que ele
esta tentando satisfazer ao decidir-se pela realizagdo do trabalho em questéo.

Para a satisfacdo no trabalho, segundo Robbins (2005, p. 21), “sdo fatores importantes
como as tarefas mentalmente desafiadoras, recompensas justas, condi¢Ges de trabalho
estimulantes e colegas colaboradores”. Ao tratar de remuneragdo e politicas de promog0es,
Robbins (2005, p. 21) destaca que “devem ser justos e sem ambiguidades e devem atender as
expectativas, pois estdo entre os objetivos mais importantes dos trabalhadores”. Diz ainda,
que a satisfacdo vird como consequéncia natural, quando a remuneracdo parece justa.

Salienta-se ainda destacado por Robbins (2005, p. 21) que outro fator importante é “o
ambiente de trabalho para obter o conforto pessoal e para a facilitagdo de um bom trabalho”.
Para o autor, o trabalhador prefere com relacdo ao ambiente fisico um local seguro,

confortavel, limpo e que evite distracao.
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Robbins (2005, p. 21) complementa:

as pessoas recebem do trabalho mais que dinheiro ou resultados materiais. Para
muitos trabalhadores, constitui-se em oportunidade de satisfazer as necessidades de
interacdo social. N&o é surpreendente, portanto, que colegas amigaveis e
colaboradores sejam causa de satisfacdo no trabalho.

Na visdo de Luz (2003, citado por PISTORE, 2013), ha algumas variaveis que

apontam o grau de satisfacdo e afetam no resultado do clima organizacional. Dentre elas estdo

destacadas algumas no Quadro 3.

Quadro 3 — Variaveis que afetam o grau de satisfacdo dos trabalhadores

Variavel

Acoes que afetam a pesquisa de Clima Organizacional

Adaptacdo dos
trabalhadores

Trabalhadores realizados, horério de trabalho, distribuicdo do trabalho entre os
trabalhadores , trabalhos desafiadores , quadro de pessoal em cada setor,
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.

A percepcao dos trabalhadores quanto a compatibilizacdo dos salarios da empresa

Salario com os praticados no mercado e a possibilidade de obtencéo de aumentos
salariais.
- Revelam a qualidade da prestacdo desses servigos e 0 quanto os beneficios
Beneficios

atendem as necessidades e as expectativas dos trabalhadores.

Supervisdo ou lideranca
ou gestdo

Indica a capacidade técnica, humana e administrativa dos gestores, revela a
satisfacdo dos colaboradores com seus gestores e o grau de feedback dado por
eles a equipe.

Treinamento

Evidencia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar e se
desenvolver profissionalmente.

Estabilidade no emprego

Procura conhecer o grau de seguranca que os colaboradores sentem em seus
empregos, assim como eles estdo indo no trabalho.

Processo decisorio

Indica a opinido dos colaboradores sobre a qualidade do processo decisorio, sobre
0 quanto a empresa é agil, participativa, centralizada ou descentralizada em suas
decisoes.

Condigdes fisicas de
trabalho

Evidenciam a qualidade e o conforto das condices fisicas, das instalacdes, dos
recursos colocados a disposicao dos trabalhadores para a realizacao dos trabalhos,
posto de trabalho, horério de trabalho, vestiario, local de trabalho e os recursos
disponiveis para o trabalho.

Participacdo

Indica as diferentes formas de participacdo dos colaboradores no cotidiano da
empresa, seu grau de conhecimento e envolvimento com os assuntos relevantes da
empresa, a participagdo financeira que os funcionérios tém nos resultados da
empresa, a participagéo deles na gestdo

Trabalho em equipe

Evidencia o quanto a empresa estimula e valoriza o trabalho em equipe para
solucionar problemas, para buscar oportunidade para aprimorar processos e

inovar.

Fonte: Adaptado de Luz (2003)

Maciel (2002) pontua que para o trabalho ser capaz de proporcionar satisfacdo e ser

autor da realizacdo faz se necessario uma transformacdo em alguns aspectos considerados

condicionantes. Estes estdo agrupados nas seguintes categorias:
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e Ambiente fisico: abrange posto de trabalho, iluminacdo, temperatura, umidade,
ventilacéo, ruidos, vibracdes, etc. Quando estes ndo estdo dentro da faixa de tolerancia
humana, constituem-se em fontes de “stress” e insatisfa¢do no trabalho;

e Ambiente psicossocial: sentimentos de seguranca e estima, oportunidades de
progressao profissional, percepcdo da imagem da empresa, relacdes interpessoais e
beneficios que o trabalhador recebe da empresa;

e Remuneracdo: ndo é a Unica condicionante de satisfacdo, porém, em algumas
empresas, verifica-se que os trabalhadores ddo mais importancia a questéo salarial do
gue em outras, mas, geralmente, o que incomoda os trabalhadores é a associacdo do
salario com questdes de prestigio, status e reconhecimento do seu mérito pela empresa
e ndo propriamente com seus valores absolutos. As queixas sobre remuneragédo
também sdo mais frequentes quando ha insatisfacdes em outras areas do ambiente
fisico ou psicossocial que os trabalhadores ndo conseguem explicitar, podendo se
transformar em reivindicagOes objetivas;

e Jornada de trabalho: jornadas de trabalho superiores a 8 ou 9 horas diarias sdo
improdutivas, as pessoas tendem a reduzir seu ritmo, acumular reservas de energia
para suportar as horas-extras;

e Organizacao: a satisfacdo no trabalho associada a organizacdo ocorre principalmente,
quando a forma de organizacdo do trabalho permite a participacdo dos trabalhadores
nas decisdes. Além disso, as pessoas devem sentir-se respeitadas e ter um

relacionamento amigavel com seus colegas e chefia.

Portanto, é incumbéncia da organizagdo fazer uso de ferramentas como as pesquisas
de clima organizacional, voltadas aos fatores inerentes a satisfacdo humana, para analisa-los e
acompanha-los, dedicando a eles os esfor¢cos e estratégias da administracdo. Dessa maneira

podera atuar sobre os fatores que influenciam positivo ou negativamente a organizacao.



3 METODOLOGIA

Nesta secdo, serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos, que deverao a partir
de uma compreensdo responder ao problema de pesquisa incluindo os métodos do

delineamento de estudo, universo da pesquisa e o procedimento e técnica de coleta de dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A presente pesquisa foi desenvolvida no nivel descritivo, que Gil (2016) entende como
sendo uma pesquisa que tem como propdsito descrever as caracteristicas de uma determinada
populacédo ou fendmeno.

Quanto a estratégia de pesquisa, optou-se por utilizar o estudo de caso Unico,
caracterizado como um estudo profundo de poucos objetos. Neste caso, foi um estudo
especifico numa escola, que permitiu ter um conhecimento amplo sobre o fenémeno social
investigado e dentro de um contexto especifico, como recomenda Gil (2016).

Quanto a abordagem dos dados, o estudo foi desenvolvido considerando duas fontes
de dados (entrevista, questionario), das quais foram gerados dados do tipo qualitativos e
quantitativos. Assim foi necessario adotar a abordagem mista (GIL, 2016). Marconi e Lakatos
(2008) apontam que a abordagem qualitativa pode ser caracterizada como a tentativa de uma
compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas situacionais, enquanto que a
abordagem quantitativa permite avaliar a intensidade que as variaveis se apresentam ao

sujeito participante da pesquisa (GIL, 2016).
3.2 UNIVERSO DA PESQUISA
O universo desta pesquisa estd representado por 18 escolas publicas municipais que

atendem desde a Educacgdo Infantil até o Ensino Fundamental, localizadas em Soledade/RS,

cujas séo apresentadas na Tabela 1.



Tabela 1 — Escolas publicas municipais de Soledade (RS)
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Escola Localizacao Zona N° de alunos
UMEI Ipiranga Bairro Ipiranga Urbana 178
UMEI Missdes Bairro Missdes Urbana 225
UMEI Primavera Bairro Primavera Urbana 213
UMEI Jurema Ortiz Porto Bairro Botucarai Urbana 118
EMEF Angelo Guerra Pinhal Rural 86
EMEF Anselmo Primmaz Bairro Expedicionério Urbana 293
EMEF Cezar Dos Santos Ortiz Bairro Botucarai Urbana 59
EMEF Coralina Cardoso De Toledo Bairro Farroupilha Urbana 112
EMEF Dr. Valdemar Rocha Bairro Botucarai Urbana 302
EMEF Dr. Jose Atilio Vera Bairro Botucarai Urbana 166
EMEF Jodo Batista S&o Thomé Rural 60
EMEF Joaquim Floriano Pinto Espraiado Rural 124
EMEF José de Anchieta Posse Generoso Rural 72
EMEF Nossa Senhora da Soledade Linha Curugu Rural 16
EMEF Santa Marta Raia da Pedra Rural 30
EMEF Santo Antonio Bairro Fontes Urbana 201
EMEF Séo Luiz Gonzaga Rincdo do Bugre Rural 51
EMEF Thomas Dos Santos Leite Santa Terezinha Rural 54

Fonte: Relatério de Atividades 2015: Consolidagéo de Metas e Projetos — SMECD/Soledade

Segundo dados apresentados pela Secretaria Municipal de Educacdo Cultura e
Desporto de Soledade, no ano de 2015, o Sistema Municipal de Educagdo contava com
dezoito escolas, sendo estas distribuidas em oito escolas na zona rural e dez escolas na zona
urbana que atenderam 2.360 alunos (SMECD, 2015).

Para o presente estudo foi selecionada a Escola Municipal de Ensino Fundamental
José de Anchieta, educandario situado na zona rural de Soledade e que atende as modalidades
de educacdo infantil, ensino fundamental anos iniciais e ensino fundamental anos finais. Tal
escolha se justifica pelo fato da escola destacar-se como modelo de gestdo, sendo referéncia
no meio em que atua apresentando peculiaridades da realidade do campo.

3.3 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS
As técnicas de coleta de dados devem ser escolhidas e aplicadas pelo pesquisador de

acordo com o contexto da pesquisa, entretanto deve-se se ter a consciéncia que todas elas

possuem qualidades e limitacGes, pois sua eficacia depende da adequada utilizacdo. No
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presente estudo, optou-se pela triangulacdo de fontes, sendo os dados coletados por meio de
entrevista, questionario e pesquisa documental. Na Tabela 2 esta apresentada a caracterizacdo

dos instrumentos que foram utilizados na coleta dos dados do presente estudo.

Tabela 2 — Instrumentos de coleta utilizados na pesquisa

Instrumentos de pesquisa Quantidade
Entrevista 01
Questionario 12
Andlise documental 01

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

A entrevista foi realizada com a gestora da escola, orientada por um Roteiro de
Entrevista (Apéndice A), depois de explicar a ela os objetivos da pesquisa e coletar a
assinatura no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), que também trazia a
autorizacdo para gravagdo de suas respostas (Apéndice B). A entrevista foi transcrita pelo
préprio pesquisador.

Os questionarios, contendo 10 perguntas para levantamento de perfil e 31 perguntas
fechadas, foi elaborado com base no modelo GPTW e na adaptacdo ao contexto brasileiro
realizado por Lemos (2014), contudo em organizacdo empresarial no segmento industrial.
Para o presente estudo, foi necessario realizar adaptacfes ao contexto das organizacgdes
educacionais. As alternativas de respostas sdo a escala de cinco pontos, sendo: discordo
sempre, discordo na maioria das vezes, nem discordo nem concordo, concordo a maioria das
vezes e concordo sempre.

No processo de aplicacdo dos questionarios, adotou-se 0 seguinte critério: 0s
questionarios foram entregues, pelo pesquisador, individualmente aos professores da EMEF
José de Anchieta no dia 26 de abril do ano corrente, juntamente com um envelope para ser
colocado o questionario respondido. Cada respondente foi orientado a responder fora do seu
horario de trabalho.

Os dados obtidos por meio de questionarios foram tabulados utilizando-se 0s
softwares Microsoft Word® 2010 e Microsoft Excel® 2010.

J& a pesquisa documental ocorreu com base na andlise do Projeto Politico
Pedagogico, documento que concentra as informacGes mais importantes da escola. Neste,
foram buscados dados que caracterizam a escola, indicadores, pontos fortes, fracos, acoes,

metas entre outros.
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3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os dados coletados por meio de entrevista e pesquisa documental foram analisados de
acordo com o método de analise de conteddo e serviram para explicar os resultados
identificados nos questionarios.

Bardin (2011, p. 31) enfatiza que a analise de contetido “¢ um conjunto de técnicas de
andlise das comunicagdes”. O pesquisador identifica o significado central da frase ou
paragrafo, com base em unidades de analise. Para tanto, organiza a pesquisa em trés fases,
sendo elas: 1) pré-andlise, 2) exploragdo do material, e 3) tratamento dos resultados,
inferéncia e interpretagcdo. Na primeira fase ap6s o material organizado as ideias iniciais sdo
sistematizadas. Essa organizacao € feita em quatro etapas: 1) leitura flutuante (conhecimento
do texto, contato com os documentos), 2) escolha dos documentos (demarcacdo do que sera
analisado), 3) formulacdo das hipdteses e dos objetivos, 4) referenciacdo dos indices e
elaboracdo de indicadores, e por fim, 5) preparacdo formal do material. A segunda fase é a
exploracdo do material, definindo-se categorias e unidades de registro. A dltima fase, o
tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacdo refere-se a dar significado aos
resultados, gerando critica e reflexdo (BARDIN, 2011).

Os dados quantitativos coletados por meio do questionario foram submetidos a analise
estatistica descritiva simples, o que se da por meio da frequéncia das respostas e pela
utilizacdo da média aritmética de cada variavel.

A avaliacdo destes dados seguiu a orientagdo que consta no modelo GPTW, o qual
propde cinco dimensdes analiticas: credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e
camaradagem.

Cabe pontuar que as questdes que compbe 0 questionario tiveram agrupamento nas
variaveis conforme os fatores que influenciam no clima organizacional seguindo o padrdo em

destaque no quadro 4.



35

Quadro 4 — Agrupamento das questdes aplicadas na pesquisa

Variavel Fatores do Clima Questdes
Organizacional
Credibilidade | Comunicacdo, clareza, 17 — A lideranca da escola deixa claro o que espera do meu
reconhecimento, trabalho?
participacao nas 26 — A direcdo da escola tem uma visao clara sobre quais
decisBes e aceitacdo de caminhos a escola deve andar e o que precisa fazer para melhorar
ideias, autonomia, seu desempenho?
suporte da chefia. 27 — A diregao tem confianga no oficio de seus funcionarios sem
precisar vigia-los?
28 — Tenho um didlogo franco e aberto com a direcdo da escola?
30 — A diregdo sabe coordenar pessoas e distribuir adequadamente
incumbéncias especiais aos funcionarios?
31 — A dire¢do da autonomia as pessoas da escola?
37 — A direcgdo apresenta uma conduta honesta e ética a frente da
escola?
Respeito Oportunidade de 12 - Tenho os materiais necessarios para realizar meu trabalho na

crescimento,
consideracdo humana e

estrutura organizacional.

EMEF José de Anchieta?

13 - A estrutura da escola pode ser considerada adequada ao bom
andamento de suas atividades?

14 - Recebo reconhecimento pela minha atividade profissional por
parte da comunidade escolar (Pais e alunos)?

15 - Recebo reconhecimento pela minha atividade profissional por
parte da direcéo da escola?

18 - S&o oferecidas atividades de formacao para desenvolvimento
e crescimento profissional?

23 - Posso afirmar que na EMEF José de Anchieta hd uma gestéo
democratica, onde todos podem opinar, e participam das decisdes
para o0 bom andamento da escola?

29 - A direcdo acolhe sugestdes e quando necessario toma
decis0es acerca delas?

38 - A direcdo me valoriza como pessoa e ndo somente como
funciondrio da escola?

Imparcialidade

Recompensa e
reconhecimento
relacionados a
tratamento igualitario.

19 — Estou contente com minha remuneracao?

20 — Estou contente com minha carga horaria de trabalho?

21 — Sinto que trabalhar em mais de um local ou desempenhar
outra funcdo junto a minha, atrapalha meu rendimento?

24- Sinto que na EMEF José de Anchieta todos sdo tradados de
forma adequada independentemente de sua idade?

25 — A direc¢8o da escola trata a todos igualitariamente?

Orgulho Fator de identidade do 22 — Gosto e valorizo minha profissdo como algo especial?
empregado com a 32 — Recomendaria a EMEF José de Anchieta para colegas que
organizacédo e imagem trabalham em outras escolas?
da mesma perante a 33 — Tenho orgulho em contar para as pessoas que trabalho na
comunidade e seus EMEF José de Anchieta?
empregados. 39 — Sinto que posso fazer a diferenga no meu trabalho?

40 — Mesmo que pudesse, ndo exerceria outra profissdo?
41 — Pretendo trabalhar por muito tempo na EMEF José de
Anchieta?

Camaradagem | Cooperacéo e relagbes 11 — A EMEF José de Anchieta é um lugar agradével e acolhedor

interpessoais

para trabalhar?

16 — Posso contar com a colaboracéo de colegas em minhas
atividades?

34 — Existe uma relacédo de equipe entre os profissionais que
trabalham na EMEF José de Anchieta?

35 — H& comemoracdo de datas especiais na escola?

36 — Acredito que todos trabalham para fazer o melhor no sentido
de promover o ensino aprendizagem e elevar o padrdo da escola?

Fonte: Dados da pesquisa (2017)
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Por se tratar de um pequeno numero de respondentes, os dados coletados em cada

questdo foram submetidos a simples contagem de frequéncia. Caso haja maior frequéncia de

respostas nas opgoes “discordo sempre” e “discordo a maioria das vezes” o resultado revelara

“insatisfacdo”. Havendo maior frequéncia de respostas na opg¢do ‘“nem discordo nem

concordo” o resultado revelara “indiferenga”. E por fim, caso haja maior frequéncia de

respostas nas opg¢des “concordo a maioria das vezes” e “concordo sempre” o resultado

revelara “satisfacao”.

3.5 CATEGORIAS DE ANALISE

Credibilidade — expressa como os funcionarios consideram seus gestores em
alguns aspectos de perfil gerencial, sobre as praticas de comunica¢do, competéncia
e integridade por exemplo. A varidvel demonstra a percep¢do que os trabalhadores
tém com relacdo a capacidade da chefia no que se refere a acesso e abertura na
comunicacdo com os seus subordinados. Reflete ainda a capacidade da chefia na
coordenacdo dos recursos humanos e materiais e da integridade e consisténcia das
decisfes. Contempla comunicacdo, clareza, reconhecimento, participacdo nas
decisOes e aceitacdo de ideias, autonomia e suporte da chefia.

Respeito — avalia a medida com que os funcionarios se sentem respeitados por
seus gestores, ao monitorar os niveis de suporte, colaboragdo e atencdo que 0s
funcionarios vivenciam por meio das acOes da lideranca. Reflete a percepcdo dos
empregados se a organizacdo os trata como individuos com vida pessoal e apoia o
seu desenvolvimento profissional”. Ainda nesta varidvel sdo contemplados
aspectos como: beneficios, condi¢cdes e seguranca no trabalho, ou seja, a politica
de recursos humanos.

Imparcialidade — mede o quanto os trabalhadores enxergam as praticas e politicas
de gestdo sdo justas no ambiente de trabalho. Identifica a visdo dos funcionarios
em relacdo a equidade, se a empresa trata a todos com equilibrio em termos de
recompensa, remuneracdo, reconhecimento, se ndo ha favoritismo em
recrutamento e promocdo, discriminacdo e possibilidade de apelacdo (LEMOS,
2007).

Orgulho — mede o orgulho que os funcionarios tém de seus trabalhos ao avaliar

seus sentimentos em relagdo a suas fungdes, trabalho de equipe, e o ambiente de
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trabalho (GPTW, 2016). Reflete a percepcdo dos trabalhadores em relacdo ao
orgulho, satisfagdo, motivacdo e comprometimento que sentem com relacdo as
suas tarefas realizadas. O orgulho também se relaciona ao fator identidade do
empregado com a empresa e imagem da mesma perante a comunidade e seus
funcionarios.

Camaradagem — mede o sentimento de companheiro no ambiente de trabalho ao
avaliar a qualidade da proximidade, hospitalidade e comunidade dentro da
empresa. Identifica a percepcdo dos empregados com relacdo a qualidade da
hospitalidade do recém recrutado, intimidade, comunidade e senso de equipe no

trabalho, ou seja, cooperacéo e relacionamento interpessoal.



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente capitulo consiste na exposicdo dos resultados da pesquisa, abordando o

contexto da escola estudada, bem como a anélise e interpretacdo dos dados coletados.

41 AESCOLA

A Escola Municipal de Ensino Fundamental José de Anchieta, é uma instituicdo
publica, localizada na Posse Generoso, interior de Soledade /RS. Sua manutengdo acontece
pela Prefeitura Municipal de Soledade. Tendo sido fundada em seis de novembro de mil
novecentos e setenta, atende atualmente sessenta e oito alunos distribuidos em onze turmas de
educacdo basica no periodo da tarde. Pela manhd, a escola funciona em sua parte
administrativa e de apoio a aprendizagem.

Os alunos sdo oriundos da propria comunidade, bem como de comunidades vizinhas
(Fazenda Tarumd, Barra dos Porongos, Rincéo dos Coelhos, Espraiado e Pedreira). A grande
maioria dos discentes utiliza transporte escolar, o qual € realizado por duas empresas
contratadas pela Prefeitura Municipal, via licitag&o.

A respectiva escola com identidade voltada a educacdo do campo é formada por um
corpo docente compreendido por doze professores (as), sendo uma professora de Educacao
Infantil, uma professora de Atendimento Especial Especializado, duas professoras de Anos
Iniciais, e oito professores (as) de Anos Finais, uma diretora, um agente de apoio educacional
e trés funcionérias.

Quanto a formacdo, todos os professores (as) possuem Curso Normal (Magistério)
e/ou Licenciatura Plena em suas respectivas areas de atuacdo e seis sdo especialistas em areas
afins. A diretora tem como titulacdo Curso Normal (Magistério), Licenciatura em Pedagogia,
Especializagdo em Filosofia e em andamento a Especializacdo em Gestdo e Politicas da
Educacdo. O agente de apoio educacional possui como formacdo Curso Normal (Magistério)
e Graduacdo em Administracdo em andamento. As funcionarias possuem ensino fundamental
completo. Vale destacar que a grande maioria dos docentes cumpre sua carga horaria também
em outras escolas da rede municipal e estadual de ensino. A Figura 1 apresenta parte da
comunidade escolar que compde a EMEF José de Anchieta.
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Figura 1 — Comunidade escolar da EMEF José de Anchieta

Fonte: Arquivo pessoal da escola

O espaco estrutural da escola é constituido por uma area construida de 452 m2. Conta
com sete salas de aula de ensino fundamental e uma sala de aula de educacao infantil com
banheiro, sala de recursos multifuncionais, sala de professores, sagudo coberto, secretaria,
banheiro masculino e feminino, banheiro exclusivo para professores e funcionarios, cozinha,
refeitorio, biblioteca, sala de reunido e audiovisual, laboratério de informatica, quadra
poliesportiva, ginasio de esportes utilizado em parceria com a comunidade, depdsito, horta,

parquinho, e um amplo pétio fechado.

Figura 2 — Vista externa da EMEF José de Anchieta
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A Figura 2 retrata a vista externa da escola. Vale salientar que a mesma passou por
uma reforma e ampliacdo no ano de 2010 a fim de tornar o ambiente mais acolhedor e
propicio a aprendizagem. Apresenta cor verde, adotada como padrdo pelas escolas da rede
municipal de Soledade. Arvores, flores e o gramado para horas de lazer atraem os alunos para
momentos de socializagcdo nos periodos vagos, ambiente que também funciona como palco de
aulas ao ar livre,

A Figura 3 apresenta 0 espago interno da escola ficando visivel algumas salas, e o
sagudo coberto, onde sdo realizadas varias atividades, espaco que também é palco de
momentos de socializacdo, e que os alunos desfrutam em dias chuvosos no horario de

intervalo.

Figura 3 — Vista do espaco interno da EMEF José de Anchieta
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Fonte: Arquivo pessoal da escola

Conforme a gestora da escola, a instituicdo pratica uma gestdo democratica e
participativa na medida em que toda comunidade escolar é envolvida nas decisdes. Para tanto
dispde de um Grupo Dinamizador, Conselho Escolar, Circulo de Pais e Mestres e Grémio

Estudantil. A estrutura de tais grupos esta descrita no Quadro 5.
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Quadro 5 — Estrutura dos grupos de apoio existentes na EMEF José de Anchieta

Grupos Composicao

2 representantes do grémio estudantil
2 representantes do corpo docente

2 representantes do corpo discente

2 pais

1 funcionaria

Agente de Apoio Educacional
Diretora

Grupo Dinamizador

1 membro titular e 1 suplente do grémio estudantil

1 membro titular e 1 suplente do corpo docente

1 membro titular e 1 suplente do corpo discente

1 membro titular e 1 suplente dos pais

1 membro titular e 1 suplente das liderangcas comunitarias
Agente de Apoio Educacional

Diretora

Conselho Escolar

Presidente

Vice Presidente

1° Secretario (a)

20 Secretario (a)
Tesoureiro (a) Geral
1° Tesoureiro (a)

Circulo de Pais e Mestres

Presidente

Vice Presidente

Secretario (a) Geral

1° Secretario ()

Tesoureiro (a) Geral

Diretor (a) de Esportes

Diretor (a) Social

Diretor (a) do Meio Ambiente e Salde
Diretor (a) de Imprensa

Diretor (a) Cultural

Grémio Estudantil

Fonte: Arquivo pessoal da escola

No que tange a gestdo académica, a proposta da escola é mobilizar todos em torno de
um processo de ensino-aprendizagem comprometido com a producgdo do saber. Para tanto
adotam-se praticas complementares as formais realizadas em sala de aula, como oficinas
pedagogicas, refor¢o escolar e um espago fisico, denominado de “Sala de Recursos”, onde
alunos diagnosticados clinicamente com algum problema de aprendizagem recebem
atendimento especial especializado periodicamente.

Nessa escola, o perfil sociodemogréafico dos alunos e de suas familias é determinante
na escolha das estratégias de acdo. As familias dos alunos caracterizam-se por serem de média
e baixa renda cuja atividade principal de seus rendimentos é a agricultura familiar de
subsisténcia. Alguns pais trabalnam em empresas urbanas em outros municipios. O grau de
escolarizagdo dos mesmos concentra-se no Ensino Fundamental incompleto e completo, com
uma taxa menos expressiva de concluintes do Ensino Médio. Os analfabetos representam um

numero inexpressivo, 0 que também acontece com 0s que possuem Ensino Superior. Segundo
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a diretora da escola pode se afirmar que os pais séo solicitos e que participam das atividades

da escola.

4.2  PERFIL DOS RESPONDENTES

Os respondentes sdo do género feminino (11), e um do género masculino. Dez dos
doze docentes que responderam a pesquisa sdo oriundos da zona urbana do municipio de
Soledade, um da zona rural da mesma cidade, e um reside em outro municipio, sendo esse na
zona rural de Mormaco.

Quanto ao estado civil dos respondentes, constatou-se que a maioria é casado ou
mantem uma relacdo de unido estavel (7), dois séo divorciados e trés sdo solteiros, conforme

mostra o Gréafico 1.

Grafico 1 — Estado civil

o N B OO ©©

Solteiro (a) Casado (Unido Divorciado (a)  ViGvo (a)
Estavel)

Fonte: Dados de pesquisa (2017)

Quanto a funcdo exercida, a maioria (8) atua nos anos finais do ensino fundamental.
As demais funcdes estdo postas no Grafico 2 apresentado a seguir.

Gréfico 2 — Funcgéo
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Fonte: Dados de pesquisa (2017)
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Considerando o tempo de exercicio no magistério, pode-se observar que 0S
respondentes sdo jovens, pois a maioria (8) atua a menos de 5 anos; dois professores tem entre
6 e 10 anos de profissao e outros dois atuam de 11 a 20 anos no magistério. Veja os resultados
no Gréfico 3.

Grafico 3 — Tempo de servigo no magistério
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Fonte: Dados de pesquisa (2017)

Averiguou-se que a grande maioria dos docentes (9) esta ha pouco na EMEF José de
Anchieta, tendo trabalhado na escola em um periodo inferior a cinco anos, ha ainda um
docente que trabalha na mesma de 6 a 10 anos e outros dois que estdo na instituicdo num
periodo de 11 a 20 anos.

Cabe pontuar que entre os doze docentes pesquisados, somente um é vinculado a
EMEF José de Anchieta através de contrato, os demais (11) possuem nomeacdo. No que se
refere a renda, sete docentes tem um rendimento de até R$ 2.000,00; dois docentes tem
rendimento de até R$ 3.000,00 e os outros trés respondentes percebem renda acima de R$
3.000,00.

Entre os respondentes da pesquisa, alguns exercem a profissdo da docéncia em outros
locais; dez docentes atuam em outra escola publica e os demais (2) ndo trabalham em outra

unidade escolar. Esses dados estéo ilustrados no Grafico 4.

Gréfico 4 — Local alternativo de trabalho
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Fonte: Dados de pesquisa (2017)
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Quanto a escolaridade, a maioria (11) dos docentes tem curso superior completo e

curso de especializacdo concluido (6).

4.3

4.3.1 Credibilidade

ANALISE DO CLIMA ORGANIZACIONAL

A credibilidade, variavel que expressa o perfil gerencial e suas praticas, reflete que a

capacidade da chefia é alta na coordenacdo dos recursos, consistente e integra em suas

decisfes. Os respondentes tem confianca na direcdo da escola, em especial porque estabelece

um dialogo franco e aberto com todos. Na Tabela 3, os resultados indicam que todos 0s

respondentes estdo satisfeitos quanto a variavel credibilidade na EMEF José de Anchieta.

Tabela 3 — Questdes e frequéncia de respostas sobre Credibilidade

Frequéncia
Questéo Discordo | Discordo a | Nem discordo | Concordo | Concordo
Sempre maioria nem a maioria sempre
das vezes concordo das vezes
17 — A lideranca da escola deixa claro o 00 00 00 04 08
que espera do meu trabalho?
26 — A direcdo da escola tem uma visao
clara sobre quais caminhos a escola deve 00 00 00 02 10
andar e o que precisa fazer para
melhorar seu desempenho?
27 — A direcdo tem confianca no oficio
de seus funcionarios sem precisar vigia- 00 00 00 00 12
los?
28 — Tenho um dialogo franco e aberto 00 00 00 00 12
com a direcdo da escola?
30 — A direcgdo sabe coordenar pessoas e
distribuir adequadamente incumbéncias 00 00 00 02 10
especiais aos funcionarios?
31 — A diregdo dé& autonomia as pessoas 00 00 00 03 09
da escola?
37 — A direcéo apresenta uma conduta 00 00 00 00 12
honesta e ética a frente da escola?
Média 00 00 00 1,57 10,43

Fonte: Dados de pesquisa (2017)

Pode-se abstrair dos dados da pesquisa a partir das questdes 17, 26 e 30 que a gestora

tem delineada uma visdo do rumo que deseja para a escola, coordenando os recursos humanos

e deixando esclarecido a estes, o que precisam realizar dentro de seus oficios para suprir as
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exigéncias da gestdo. Ja as questbes 27, 28 e 31 respondidas pelos docentes deixam claro que
a gestora possui uma grande abertura ao dialogo, deposita confianca e propde autonomia aos
mesmos, 0 que inclusive coincide também com a fala da prépria gestora: “aqui dentro da
escola buscamos na base do didlogo franco e aberto, no trabalho em equipe, com base numa
gestdo democratica e participativa construir um clima organizacional positivo”.

Cabe pontuar que os respondentes em sua totalidade enxergam na direcdo da escola
um perfil integro, resumido em uma postura honesta e ética.

Tais resultados sdo sustentados por Lemos (2007), que aponta a credibilidade como
contemplativa de comunicagdo, clareza, reconhecimento, participacdo nas decisOes e
aceitacdo de ideias, autonomia e suporte da chefia.

Essas caracteristicas de credibilidade sdo denotadas na gestdo da EMEF José de
Anchieta e se consolidam na tese de Maciel (2002), o qual afirma que para o trabalho ser
capaz de proporcionar satisfacdo sendo autor da realizacdo, faz se necessario uma
transformacdo em alguns aspectos condicionantes, entre eles a organizacdo, cuja ocorre
principalmente, quando a forma de organizacdo do trabalho permite a participacdo dos
trabalhadores nas decisfes. Além disso, as pessoas devem sentir-se respeitadas e ter um

relacionamento amigavel com seus colegas e chefia.

4.3.2 Respeito

A variavel respeito, que indica como os funcionarios se sentem respeitados no
ambiente de trabalho, foi avaliada e os resultados indicam que a EMEF José de Anchieta é um
local de trabalho agradavel. A justificativa para tanto foi apontada como sendo as
caracteristicas do perfil da diretora, a qual mostra-se preocupada em tratar a todos de maneira
cordial e ordeira.

Na Tabela 4 sdo apresentados os indicadores da variavel respeito, cujos resultados
evidenciam a média de 0,13 para indicar um grau de insatisfacdo e a média de 11,87 de

satisfagdo.
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Tabela 4 — Questdes e frequéncia de respostas sobre Respeito

Frequéncia
n . Discordoa | Nem discordo | Concordo
Questao Discordo L o Concordo
maioria das nem a maioria
Sempre sempre
vezes concordo das vezes

12 - Tenho os materiais necessarios
para realizar meu trabalho na EMEF 00 01 00 07 04
José de Anchieta?

13 - A estrutura da escola pode ser
considerada adequada ao bom 00 00 00 04 08
andamento de suas atividades?

14 - Recebo reconhecimento pela
minha atividade profissional por parte 00 00 00 09 03
da comunidade escolar (Pais e alunos)?

15 - Recebo reconhecimento pela
minha atividade profissional por parte 00 00 00 04 08
da direcdo da escola?

18 - S&o oferecidas atividades de
formacéo para desenvolvimento e 00 00 00 00 12
crescimento profissional?

23 - Posso afirmar que na EMEF José
de Anchieta hd uma gestéo
democratica, onde todos podem 00 00 00 01 11
opinar, e participam das decisdes para
0 bom andamento da escola?

29 - A diregdo acolhe sugestdes e
quando necessario toma decisdes 00 00 00 01 11
acerca delas?

38 - A dire¢do me valoriza como

pessoa e N30 somente como 00 00 00 01 11
funcionério da escola?
Média 00 0,13 00 3,37 8,50

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Analisando a situagdo da variavel respeito detalhadamente, por intermédio da
contagem de frequéncia, pode afirmar-se que a percepcdo do clima organizacional para tal
variavel é considerada satisfatéria. Essa afirmacéo se sustenta pelo fato de que houve apenas
uma questdo, a de nimero 12, onde um Unico respondente revelou insatisfacdo no que diz
respeito a oferta dos materiais de trabalho na EMEF José de Anchieta. Todavia, para a mesma
questdo os demais docentes que responderam a pesquisa mostram-se satisfeitos. No que tange
ao aspecto estrutural da escola prevaleceu entre os pesquisados a posi¢do de considera-lo
adequado ao bom andamento das atividades.

As evidéncias indicam que a gestora apresenta-se engajada com 0s respondentes,
expressando reconhecimento, valorizacdo e apreco pelo sujeito além de trabalhador, bem

como pelo seu trabalho desenvolvido. Soma-se a isso o interesse em ouvir e considerar como
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importantes as opinides dos respondentes. Outro fator importante reside na satisfacdo que 0s
docentes evidenciaram em suas respostas face a questdo 15 que trata do reconhecimento
recebido pela comunidade escolar. A opinido da gestora também contribui para a justificativa
de tal resultado, ela aponta que existe um 6timo relacionamento entre os professores, pais,

alunos e funcionarios. Ainda corrobora a gestora em sua fala sobre os docentes:

Eles sempre estdo dispostos a ouvir e dialogar com todos os segmentos, acolhem
sugestBes, elogios e criticas procurando assimilar tudo, de maneira que possam
melhorar como profissionais publicos que sdo.

Também merece destaque a questdo de nimero 18, a qual deixa claro que todos 0s
trabalhadores da escolha, objetos do estudo, passam por atividades de formagdo para seu
proprio desenvolvimento e crescimento profissional.

Esses resultados que revelam satisfacdo dos respondentes perante a variavel respeito
na escola pesquisada sao validados pela autora Lemos (2007). Segundo ela, a percepcdo dos
docentes sobre o respeito indica reciprocidade no tratamento a eles conferido no cotidiano do
trabalho. Se o gestor trata-os com respeito (“valorosamente™), COmo pessoa humana e que tem
vida pessoal, apoiando-os para o seu desenvolvimento profissional/pessoal, o0 mesmo ¢é
recebido dos outros.

A respeito, Maciel (2002) afirma que o ambiente fisico e 0 ambiente psicossocial
adequados sdo entre outros aspectos, condicionantes para um trabalho que transpareca

satisfacdo.

4.3.3 Imparcialidade

A palavra justica empregadas pelas politicas e praticas de gestdo fica por conta da
variavel imparcialidade. A analise da variavel deixa transparecer que a direcdo da EMEF José
de Anchieta trata a todos com igualdade. Por outro lado ha consideravel desconforto dos
respondentes no que se refere a remuneracdo, jornada de trabalho e necessidade de trabalhar
em outras escolas. Na Tabela 5 ha o destaque para uma média de 3,80 das respostas revelando
insatisfacdo e uma média de 8,20 das respostas apontando satisfacdo dos respondentes.
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Tabela 5- Questdes e frequéncia de respostas sobre Imparcialidade

Frequéncia
Questdo Discordo D'S.COrdo a | Nem discordo Conc_orQo Concordo
maioria das nem a maioria
Sempre sempre
vezes concordo das vezes
19— Estou~contente com minha 02 07 00 02 01
remuneracao?
20 — Estou contente com minha carga
horéria de trabalho? 01 05 00 03 03
21 — Sinto que trabalhar em mais de
um local ou desempenhar outra fungéo 00 04 00 05 03
junto a minha, atrapalha meu
rendimento?
24- Sinto que na EMEF José de
Anchieta todos séo tradados de forma
adequada independentemente de sua 00 00 00 02 10
idade?
_25 - A d.lre(;ao da escola trata a todos 00 00 00 00 12
igualitariamente?
Média 0,60 3,20 00 2,40 5,80

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

A partir da andlise da imparcialidade, percebeu-se que a maioria, nove dos doze
docentes estdo insatisfeitos com sua remuneracdo, os demais (03) professores mostram-se
satisfeitos com o que recebem pelo seu trabalho. Outro ponto que revela insatisfacdo foi
aquele apontado pela questdo nimero 21, onde a maior parte dos docentes acredita que
desempenhar mais de uma fungéo e/ou trabalhar em mais de uma escola acaba interferindo
negativamente no seu rendimento. J& a questdo 20 apresenta um empate técnico no
posicionamento dos respondentes no que diz respeito ao contentamento com a carga horaria
que precisam cumprir, ou seja, seis pesquisados estdo satisfeitos e os demais (6), insatisfeitos
nesse ponto.

Todavia, essas questdes merecem um importante adendo, visto que segundo 0 exposto
pela gestora do estabelecimento de ensino, a remuneracdo, distribuicdo de carga horéria, e a
necessidade de um mesmo professor trabalhar em mais de uma escola sdo defini¢Oes

governamentais e que nisso a escola ndo pode interferir. A diretora ainda acrescenta:

Os professores de escola publica de um modo geral, e aqui na nossa escola nédo é
diferente, sofrem com certa desvalorizacdo salarial, sua rotina de trabalho na maioria
das vezes inclui mais de uma escola, outros precisam trabalhar até 60 horas, ou
destinar seu tempo em outra atividade para complemento de renda.

Ha alteracdo nesse quadro somente nas Ultimas duas questbes que fazem parte da

variavel imparcialidade. Nestas, os participantes do estudo revelaram que a lideranca parece
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estar preocupada em ndo cometer acdes que possam se caracterizar como discriminatorias,
estando satisfeitos com a maneira a qual sdo tratados.

Os resultados obtidos na pesquisa referentes a varidvel imparcialidade compactuam
com o0 exposto por Lemos (2007). Esta autora menciona que a variavel aponta o quanto 0s
funcionarios identificam a justica da gestdo de pessoas no trabalho, a visdo dos trabalhadores
em relacdo a equidade, se a empresa trata a todos com equilibrio em termos de recompensa,
remuneracgdo, reconhecimento, se ndo ha favoritismo em recrutamento e promocéo,
discriminacao e possibilidade de apelacao.

Nesse sentido para que haja satisfacdo no trabalho segundo Robbins (2005, p. 21),
“sdo fatores importantes como as tarefas mentalmente desafiadoras, recompensas justas,
condi¢des de trabalho estimulantes e colegas colaboradores”.

Ao tratar de remuneracdo e politicas de promoc¢@es, Robbins (2005, p. 21) destaca que
“devem ser justos e sem ambiguidades e devem atender as expectativas, pois estdo entre os
objetivos mais importantes dos trabalhadores”. Diz ainda, que a satisfacdo vird como
consequéncia natural, quando a remuneracao parece justa.

E importante ressaltar que jornadas de trabalho superiores a oito ou nove horas diarias
sdo improdutivas, as pessoas tendem a reduzir seu ritmo, acumular reservas de energia para

suportar as horas-extras;

4.3.4 Orgulho

O orgulho, variavel que expressa o quanto os funcionarios se sentem orgulhosos em
relacdo ao seu trabalho, demonstra que os respondentes tém forte apreco pela sua profissdo
bem como pelo seu local de trabalho. Na Tabela 6, que pode ser conferida a seguir, 0S
resultados indicam uma média baixa de insatisfacdo (0,67), frente a uma média de 11,33 de

satisfacdo.
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Tabela 6- Questdes e frequéncia de respostas sobre Orgulho

Frequéncia
Questao Discordo Dls_cordo a | Nem discordo Conc_orQo Concordo
maioria das nem a maioria
Sempre sempre
vezes concordo das vezes
22 — Gosto e valorizo minha 00 00 00 00 12

profissdo como algo especial?

32 — Recomendaria a EMEF José de
Anchieta para colegas que trabalham 00 00 00 00 12
em outras escolas?

33 — Tenho orgulho em contar para
as pessoas que trabalho na EMEF 00 00 00 00 12
José de Anchieta?

39 — Sinto que posso fazer a 00 00 00 00 12
diferenca no meu trabalho?

40 — Mesmo que pudesse, ndo 03 01 00 06 02
exerceria outra profissao?

41 — Pretendo trabalhar por muito

tempo na EMEF José de Anchieta? 00 00 00 00 12

Média 0,5 0,17 00 1,00 10,33

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Os dados levantados na pesquisa ddo conta que todos os respondentes entendem o
valor de sua profissdo e que se trata de um oficio especial. Os mesmos, em sua totalidade
revelam sentimento de orgulho em se trabalhar na EMEF José de Anchieta, externando isso a
outras pessoas, e em eventuais oportunidades certamente indicariam a escola para outros
colegas de profissdo. Na mesma linha de pensamento, os docentes também deixam
transparecer o desejo em dar continuidade no desempenho de suas fung@es junto a instituicdo
de ensino por muito tempo.

Os respondentes entendem que podem ser frutos da diferenca no trabalho que
desenvolvem junto a comunidade escolar. Essa afirmacdo ganha ainda mais destaque no
momento em que a gestora enxerga da mesma forma o seu grupo de docentes e aponta: “em
linhas gerais, posso afirmar que os professores que atuam aqui na escola, cada um da sua
forma, sabem do papel que precisam desempenhar junto a escola, estando comprometidos em
construir um processo de ensino aprendizagem qualificado”.

Nessa variavel, uma questdo que teve respostas variadas foi a de nimero 40, onde

quatro dos doze respondentes expressam que, se pudessem, exerceriam outra profissao.
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Tais resultados sdo sustentados pelo GPTW (2016), que aponta o orgulho como
variavel de medida do quanto orgulhosos s@o os funcionarios com relacdo aos seus trabalhos e
ao avaliar seus sentimentos em relacdo a suas fungdes, trabalho de equipe, e 0 ambiente de
trabalho propriamente dito. Nessa mesma perspectiva encontram-se os fundamentos tedricos
de Spector (2002), o qual relaciona a satisfacdo com o quanto os trabalhadores sentem apreco

pelo seu emprego e local de trabalho.
4.3.5 Camaradagem

O sentimento de equipe no ambiente de trabalho é medido pela varidvel camaradagem.
A andlise da mesma mostra que na EMEF José de Anchieta ha um conjunto de pessoas que
formam um time e que desenvolvem um trabalho colaborativo. Pode-se visualizar na Tabela

7, que todos os respondentes estdo satisfeitos quanto a varidvel camaradagem.

Tabela 7- Questdes e frequéncia de respostas sobre Camaradagem

Frequéncia
Questdo Discordo D'S.COrdo a | Nem discordo Conc_o rgo Concordo
maioria das nem a maioria
Sempre sempre
vezes concordo das vezes

11 — A EMEF José de Anchieta € um
lugar agradavel e acolhedor para 00 00 00 02 10
trabalhar?
16 — Posso contar com a colaboracéo 00 00 00 04 08

de colegas em minhas atividades?

34 — Existe uma relagdo de equipe
entre os profissionais que trabalham 00 00 00 03 09
na EMEF José de Anchieta?

35 — Ha comemoragdo de datas

especiais na escola? 00 00 00 00 12
36 — Acredito que todos trabalham
para fazer o melhor no sentido de 00 00 00 ol "

promover o ensino aprendizagem e
elevar o padrdo da escola?

Média 00 00 00 2,00 10,00

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Relativamente a situacdo da variavel camaradagem, por intermédio da contagem de
frequéncia, € correto afirmar que a percepcdo do clima organizacional para tal variavel é
considerada extremamente satisfatoria, de maneira muito semelhante a credibilidade,

primeiro aspecto analisado.
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Perante aos dados extraidos da pesquisa pode-se auferir que todos os respondentes
enxergam a EMEF José de Anchieta como sendo um ambiente de trabalho agradavel e de
Otima acolhida. Ha na escola um relacionamento de equipe entre os docentes, da mesma
forma que o grupo parece atuar de forma reciproca no desempenho de suas funcfes. Nesse
mesmo sentido a diretora da escola consolida a tese levantada, colocando que a grande
maioria dos professores da escola esta disposta a trabalhar coletivamente. Ainda a gestora
ressalta: “eu procuro trabalhar dentro do possivel como mediadora das relages entre os
professores, sendo que situacdes de animosidade ou mal estar entre 0 grupo acabam nesse
sentido se tornando fatos raros e isolados”.

Também contribui para o fortalecimento do sentido de equipe empregado entre 0s
docentes da instituicdo estudada, o fato de que ha comemoracédo de datas especiais na escola.
Outro fator importante de anéalise esta posto na questdo nimero 36, que revela a preocupacao
dos docentes em fazer o melhor no sentido de promover o ensino aprendizagem e elevar o
padrdo da EMEF José de Anchieta. Esse apontamento € validado na informagao prestada pela

gestora:

O padrdo que encontramos atualmente na nossa escola é compreendido por bons
indicadores, ou seja: um baixo indice de reprovacdo, assim como ocorre com a
distorcdo idade série, evasdo e abandono escolar, e também a avaliacdo que 0s pais
nos fazem através de nossas conversas, que é positiva.

Contudo, a gestora demonstra ndo estar resignada com os resultados ja alcancados e
pontua: “O padrdo que nds desejamos ¢ de uma educagdo emancipatOria, aonde 0S N0SSOS
educandos venham a se tornar cidadaos atuantes na sociedade, criticos, participativos, cientes
de seus direitos ¢ deveres”.

Os resultados obtidos pela pesquisa na EMEF José de Anchieta perante a variavel
camaradagem ganham sustentacdo no exposto pela autora Lemos (2007). Segundo a autora
esta variavel vai revelar o sentimento de companheirismo existente no ambiente de trabalho
ao avaliar a qualidade da proximidade, hospitalidade e comunidade na empresa.

Um ambiente de trabalho semelhante a uma comunidade, onde haja espirito de equipe
também pode ser produto de satisfacdo conforme Robbins (2005). De acordo com 0 mesmo
autor as pessoas acabam recebendo do trabalho mais que dinheiro ou resultados materiais. Por
vezes a interacdo saudavel nos grupos, ou seja, um bom relacionamento interpessoal podera e

devera ser componente de um trabalho que gere satisfacao.
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4.4  SINTESE DOS RESULTADOS

Para o presente estudo foi utilizado o modelo GPTW como o que melhor se encaixava
para analisar o clima organizacional existente entre os docentes da instituicdo de ensino
pesquisada. Levering (1984) constatou que um bom lugar para trabalhar € aquele em que o
funcionario confia na empresa, tem orgulho do seu oficio, e se relaciona bem com colegas,
nesse sentido este modelo toma por base as variaveis: credibilidade, respeito, imparcialidade,
orgulho e camaradagem.

Para coletar os dados deste trabalho foi realizada uma entrevista com a gestora da
EMEF José de Anchieta, bem como aplicado um questionario aos docentes composto por 41
perguntas, sendo 10 para levantamento do perfil dos respondentes e outras 31 associadas as
variaveis do modelo GPTW.

Analisando os resultados extraidos individualmente verificou-se que poucas perguntas
apresentam algum grau de insatisfacdo dos respondentes (10,2%), como na variavel
imparcialidade na questdo 19, que trata da remuneracéo, a questdo 20, que trata da satisfacdo
quanto a carga horaria de trabalho e a questdo 21, que trata da satisfacdo em trabalhar em
mais de um local ou desempenhar outra fungdo concomitantemente. Ainda nessa variavel, as
questdes 24 e 25, que abordam a igualdade de tratamento aos docentes pela dire¢do da escola,
tiveram respostas positivas. As demais 31 questdes, distribuidas entre as varidveis
credibilidade, respeito, orgulho e camaradagem, que correspondem a 89,8% das perguntas,
sdo avaliadas positivamente num contexto global, evidenciando satisfacdo dos docentes com o

clima organizacional na EMEF José de Anchieta.

45 PLANO DE ACAO

Sabe-se que mediante dados levantados no estudo em evidéncia que o clima
organizacional da EMEF José de Anchieta tem uma avaliacdo positiva e isto tem implicado
em um bom nivel de satisfacdo por parte dos trabalhadores. Entretanto, ha algumas questdes
pontuais que tem gerado insatisfacdo nos docentes e que precisam melhorar. Soma-se a isso a
possibilidade de avanco e otimizacao das variaveis ja bem avaliadas.

Nesse sentido consta no Quadro 6 um plano de acGes construido mediante modelo
5W2H com vistas a articular acdes que possam elevar a percepcdo de satisfacdo dos
trabalhadores da escola elevando por consequéncia o padrdo de qualidade da mesma.
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5 CONCLUSOES

E cada vez mais evidente a preocupacéo que as organizagdes tem tido em manter os
seus funcionarios num bom clima organizacional e satisfeitos com o seu trabalho. Na verdade
as empresas estao cientes de que um ambiente de trabalho harmoénico € um fator que viabiliza
bons resultados e que se soma a vantagem competitiva.

Em escolas esta realidade ndo é diferente, para se alcancar um nivel de qualidade no
ensino e aprendizagem € imprescindivel que se tenha grupo de trabalho bem integrado e que
os docentes tenham uma percepc¢éo positiva acerca de seu trabalho.

Nessa perspectiva, através dos dados obtidos e analisados no presente estudo que
versou sobre clima organizacional em uma escola publica pode-se afirmar que os objetivos
aqui delineados, geral e especificos, foram contemplados.

O primeiro objetivo especifico foi atingido ao passo que foi possivel realizar uma
pesquisa de clima organizacional junto aos docentes que trabalham na EMEF José de
Anchieta, ambiente do estudo.

Outro objetivo tracado no estudo foi avaliar o nivel de satisfacdo no trabalho dos
docentes que atuam na escola. Nesse sentido a pesquisa de clima seguiu 0 modelo GPTW que
leva em consideragdo as varidveis, credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e
camaradagem, apontou que os trabalhadores que compde o grupo docente da escola, em
linhas gerais, encontram-se satisfeitos com seu trabalho. Trés questdes (10,2%), na variavel
imparcialidade, indicam algum grau de insatisfagcdo dos respondentes. As outras 28 questdes
(89,8%) indicam grau de satisfacdo dos respondentes.

Com base nos resultados da pesquisa e consolidando outro objetivo foi elaborado um
conjunto de agdes seguindo os moldes do plano de acdo 5W2H com intuito de elevar a
satisfacdo dos trabalhadores perante o clima organizacional presente na escola estudada.
Acredita-se que ao serem analisadas e implementadas, as acdes propostas podem contribuir
para aperfeicoar ainda mais o ambiente de trabalho que ja é avaliado positivamente na
instituicdo. Isso serd refletido num melhor desempenho dos docentes em suas atividades bem
como na elevacao dos indicadores de ensino aprendizado da escola.

Ha diversos estudos sobre avaliacdo de clima organizacional em diferentes ambientes
organizacionais encontrados na literatura. Todavia, o presente estudo realizado em escola
publica rural tem uma contribuigdo tedrica especial, pois se trata de tipo organizacional impar

e pouco explorado servindo como base de informacgfes para pesquisas e novos estudos. O
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mesmo reafirmou que um clima organizacional favoravel faz toda a diferenca no desempenho
e na satisfacdo dos trabalhadores, o que vem impactar diretamente os resultados das empresas.

Vale pontuar que o presente estudo também possui contribuicdo prética,
principalmente aos gestores escolares, que podem tomar como base as informagdes obtidas
para executar boas praticas de gestdo primando pelos fatores mencionados na pesquisa
(credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem) a fim de torna-los o mais
favoravel possivel, gerando melhoria na percepgdo do clima organizacional por parte dos
trabalhadores.

Ao concluir tal pesquisa, deve-se ressaltar que o clima organizacional interfere
diretamente no nivel de satisfacdo dos docentes que trabalham na escola. Como o clima
presente no ambiente de trabalho é notoriamente favoravel na grande maioria das variaveis
estudadas, por consequéncia os docentes encontram-se satisfeitos em trabalhar na EMEF José
de Anchieta, sendo passiveis de amplas melhorias as questfes de remuneragdo, jornada de
trabalho, e composicdo da carga horaria de trabalho em mais de uma escola.

Limitacdo do estudo. A avaliacdo de um ambiente organizacional, no caso, o escolar
municipal publico. Sabe-se que escolas estaduais e privadas podem apresentar forte variagcdo
na percepcdo do clima organizacional por parte dos docentes. Outra limitacdo fica por conta
da instituicdo pesquisada estar localizada no meio rural, 0 que certamente acaba influenciando
a andlise do clima organizacional, pois escolas do campo possuem uma realidade bastante
diferente das localizadas no meio urbano.

Estudos futuros. Como perspectivas para estudos futuros, sugere-se que sejam
realizadas pesquisas em escolas municipais localizadas em zona urbana, estaduais e também

privadas.
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APENDICE A — Roteiro de entrevista com a direcdo da escola

‘ U P F ESTAGIO SUPERVISIONADO
®

UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO
CURSO DE ADMINISTRAGCAO
CAMPUS SOLEDADE

UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO CLIMA ORGANIZACIONAL EM ESCOLA PUBLICA:
um estudo de caso

n

“Professora XXX, eu gostaria que a senhora me falasse um pouco sobre como percebe 0
envolvimento dos docentes que atuam na sua escola com uma proposta de qualidade dos servi¢os
educacionais. Que padrdo qualidade de ensino a senhora, como diretora, gostaria de ver sendo
praticado nesta escola? Qual padrao efetivamente encontra?”’

“Na sua percep¢do, os professores que trabalham aqui na escola, se dispGe a trabalhar
coletivamente? A senhora percebe alguma animosidade entre eles? Se isso ocorre, procura
intervir/agir ou ndo? Na sua avaliagdo, porque isso ocorre?

Professora xxx como vocé avalia o relacionamento que existe entre 0s professores e 0s demais
membros que formam a comunidade escolar, sejam eles pais, alunos, funcionarios (...)?

De maneira geral como a senhora tem percebido o clima de trabalho existente na EMEF José de
Anchieta? Acredita que esse clima pode influenciar dentro da sala de aula? Como?

A senhora acredita que é possivel melhorar o clima organizacional presente na escola? Em linhas
gerais 0 que precisaria acontecer para que isto ocorra?
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO
‘ ‘ CURSO DE ADMINISTRACAO
CAMPUS SOLEDADE
‘ U P F ESTAGIO SUPERVISIONADO
UNNERSIDADE DE PASS0 FUNGO CLIMA ORGANIZACIONAL EM ESCOLA PUBLICA:
um estudo de caso

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa intitulada: Clima organizacional em escola
publica: um estudo de caso, de responsabilidade da Profa. Dra. Denize Grzybovski. Esta pesquisa tem como
objetivo avaliar o clima organizacional na Escola Municipal de Ensino Fundamental José de Anchieta e suas
implicagdes no nivel de satisfagdo dos docentes que atuam na escola, cujos resultados serdo utilizados pelo
académico Cristiano Morigi Silva (54-99193-3955) para escrever o Relatério de Estagio Supervisionado com
vistas a conquistar o titulo de Graduado em Administragdo, pela Universidade de Passo Fundo, Campus
Soledade. Sua participacdo na pesquisa consiste em responder a entrevista com dura¢do maxima de 1 hora.

As suas informagdes serdo gravadas e posteriormente destruidas. Fica garantido o seu direito de receber
esclarecimentos sobre qualquer ddvida relacionada a pesquisa e podera ter acesso aos seus dados em qualquer
etapa do estudo. Os dados relacionados a sua identificagdo néo serdo divulgados. VVocé ndo tera qualquer despesa
para participar da presente pesquisa e ndo receberd pagamento pela sua participagdo no estudo. Caso vocé tenha
alguma duvida e se considerar prejudicado (a) na sua dignidade e autonomia, vocé pode entrar em contato com a
pesquisadora Denize Grzybovski (Celular 54-99922-2777), ou com a Coordenadora dos Estagios do curso de
Administracdo na Universidade de Passo Fundo, Profa. Denise Tatim, pelo telefone (54)3316-8240, no horéario
das 08h as 12h, das 13h30min as 17h30min ou das 19h30min as 22h30min, de segunda a sexta-feira.

Dessa forma, se vocé concorda em participar da pesquisa como consta nas explicaces e orientacdes
acima, coloque seu nome no local indicado abaixo. Desde ja, agradeco a sua colaboracdo e solicito a sua
assinatura de autorizacdo neste termo, que sera também assinado pelo (a) pesquisador (a) em duas vias, sendo
que uma ficara com vocé e outra com o (a) pesquisador (a).

Soledade, de de

Nome do (a) participante:

Assinatura:

Nome do (a) pesquisador (a):

Assinatura:
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APENDICE C - Questionario de Clima Organizacional e Satisfacio

UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO
CURSO DE ADMINISTRACAO
‘ ‘ CAMPUS SOLEDADE
‘ U P F ESTAGIO SUPERVISIONADO
- S, . CLIMA ORGANIZACIONAL EM ESCOLA PUBLICA:
um estudo de caso

QUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL E SATISFACAO

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa sobre Clima Organizacional e Satisfacdo, de
responsabilidade da Profa. Dra. Denize Grzybovski. Esta pesquisa tem como objetivo avaliar o clima
organizacional na Escola Municipal de Ensino Fundamental José de Anchieta e suas implica¢des no nivel de
satisfacdo dos docentes que atuam na escola, cujos resultados serdo utilizados pelo académico Cristiano Morigi
Silva (54-99193-3955) para escrever o Relatorio de Estagio Supervisionado com vistas a conquistar o titulo de
Graduado em Administracéo, pela Universidade de Passo Fundo, Campus Soledade.

Sua participacdo na pesquisa sera respondendo as 41 questdes apresentadas a seguir, cujo tempo
estimado de resposta é de 20 minutos. N&o h& necessidade de identificagdo. As suas respostas serdo agrupadas
com o0s demais participantes do estudo e tratadas pelo conjunto de forma a garantir o sigilo e a
confidencialidades dos dados.

Caso voceé tenha alguma duvida e caso se considera prejudicado(a) na sua dignidade e autonomia, vocé
pode entrar em contato com a pesquisadora Denize Grzybovski (Celular 54-99922-2777), ou com a
Coordenadora dos Estagios do curso de Administracdo na Universidade de Passo Fundo, Profa. Denise Tatim,
pelo telefone (54)3316-8240, no horéario das 08h as 12h, das 13h30min as 17h30min ou das 19h30min as
22h30min, de segunda a sexta-feira.

Cristiano Morigi Silva Profa. Dra. Adm. Denize Grzybovski
Académico Orientadora

Instrucdes para preenchimento:
e Ler com atengdo as questdes antes de responder;
e Assinalar somente uma alternativa;
e Todas as questdes devem ser respondidas

Bloco I — Informac6es de perfil do respondente

1) Género: () Masculino () Feminino

2) Endereco:

3) Estado Civil: () Solteiro (a) ( ) Casado(a)/Unido Estavel () Divorciado(a) ( ) Vilvo(a)

4)  Fungdo:

5) Tempo de servi¢co no Magistério: ( ) Até 5anos ( ) De6al0anos ( ) De11a20anos ( ) Mais de 21 anos

6) Tempo de servico nesta unidade escolar:
()Até5anos ( )De6al0anos () De1la20anos () Maisde 21 anos
7)  Vinculo Empregaticio na escola: ( ) Contrato () Nomeacéo

8) Renda: ( )AtéR$1.000,00 ( )AtéR$2.000,00 ( )AtéR$3.000,00 ( ) Acimade R$3.000,00
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9) Trabalha em outra unidade escolar? () Sim, escola publica ( ) Sim, escola privada ( ) Néo

10) Escolaridade: ( ) Curso Normal ( ) Ens. Superior /Cursando ( ) Ens. Superior /Concluido ( ) Especializacdo

Bloco I1- Clima organizacional e Satisfacéo

Para responder as questdes a seguir, considere a seguinte escala:
1 Discordo sempre

2 Discordo na maioria das vezes
3 Nem discordo nem concordo
4 Concordo a maioria das vezes
5 Concordo sempre
Questao 1 2 3 4 5
1 A EMEF José de Anchieta é um lugar agradavel e acolhedor
para trabalhar?
12 Tenho os materiais necessarios para realizar meu trabalho na
EMEF José de Anchieta?
A estrutura da escola pode ser considerada adequada ao bom
13 -
andamento de suas atividades?
Recebo reconhecimento pela minha atividade profissional por
14 . .
parte da comunidade escolar (Pais e alunos)?
15 Recebo reconhecimento pela minha atividade profissional por
parte da direcdo da escola?
16 Posso contar com a colaboracdo de colegas em minhas
atividades?
A lideranca da escola deixa claro o que espera do meu
17
trabalho?
18 Séo oferecidas atividades de formacdo para desenvolvimento e

crescimento profissional?

19 | Estou contente com minha remuneragao?

20 | Estou contente com minha carga horéaria de trabalho?

Sinto que trabalhar em mais de um local ou desempenhar outra

21 funcdo junto a minha, atrapalha meu rendimento?

22 | Gosto e valorizo minha profissdo como algo especial?

Posso afirmar que na EMEF José de Anchieta ha uma gestdo
23 | democrética, onde todos podem opinar, e participam das
decisdes para 0 bom andamento da escola?

Sinto que na EMEF José de Anchieta todos sdo tradados de

24 forma adequada independentemente de sua idade?

25 | Adirecdo da escola trata a todos igualitariamente?

A direcdo da escola tem uma viséo clara sobre quais caminhos
26 | aescola deve andar e o que precisa fazer para melhorar seu
desempenho?

A direcdo tem confianca no oficio de seus funcionarios sem

27 . S
precisar vigia-los?

28 | Tenho um diélogo franco e aberto com a dire¢éo da escola?

A direcdo acolhe sugestBes e quando necessario toma decisfes

29
acerca delas?
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A direcdo sabe coordenar pessoas e distribuir adequadamente

30 | o o R
incumbéncias especiais aos funcionarios?

31 | Adirecdo da autonomia as pessoas da escola?

32 Recomendaria a EMEF José de Anchieta para colegas que
trabalham em outras escolas?

33 Tenho orgulho em contar para as pessoas que trabalho na
EMEF José de Anchieta?

34 Existe uma relacdo de equipe entre os profissionais que
trabalham na EMEF José de Anchieta?

35 | Ha comemoracédo de datas especiais na escola?
Acredito que todos trabalham para fazer o melhor no sentido

36 | de promover o ensino aprendizagem e elevar o padrdo da
escola?

37 A direcdo apresenta uma conduta honesta e ética a frente da
escola?

38 A direcdo me valoriza como pessoa e ndo somente como
funcionério da escola?

39 | Sinto que posso fazer a diferenca no meu trabalho?

40 | Mesmo que pudesse, ndo exerceria outra profissao?

a1 Pretendo trabalhar por muito tempo na EMEF José de

Anchieta?




