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“Pela participagéo, a escola se transforma numa oficina de democracia, organizando-se
como instituicdo cujos membros se tornam conscientes de seu papel social na construgédo
de uma instituicdo verdadeiramente educacional, e agem de acordo com essa consciéncia.”
(Luck, 2010, p. 66)
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RESUMO

Este Trabalho de Projeto em Administragcdo Educacional do Instituto Politécnico de
Santarém, refere-se a uma pesquisa realizada numa escola publica do Distrito Federal — DF,
sobre a influéncia da cultura e clima organizacional. Neste intuito foram empregadas analise,
identificagdo e proposigdo de agdes que buscam a melhoria do desempenho, realizagao
pessoal e profissional dos servidores, trazendo assim um ambiente favoravel e produtivo
para a implantagdo e consolidagcdo de uma gestdo democratica e participativa. Trata-se de
um estudo de caso misto, onde a recolha de dados aconteceu em carater qualitativo
(entrevista semiestruturada) e quantitativo (questionario dentro da escala de resposta
Likert). Nos resultados foram detectados pontos de oportunidades de melhoria, que podem
auxiliar na implementagdo de avangos no processo de gestdo democratica e participativa,
reforcando a importdncia do ambiente organizacional como um de seus principais

contributos.

Palavras-Chave: Cultura Organizacional, Clima Organizacional, Gestdo Democratica

e Participativa
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ABSTRACT

This Project on Educational Administration of the Polytechnic Institute of Santarém, refers to
a research carried out in a public school of the Federal District, DF, on the influence of
culture and organizational environment. For this purpose, we analyze, identify and propose
actions that seek to improve performance, personal and professional goals of the employees,
thus providing a favorable and productive environment for the implementation and
consolidation of a democratic and participatory management. This is a mixed case study,
where the data collection was done via qualitative (semi-structured interview) and
quantitative (questionnaire within the Likert scale) methods. In the results, points that could
possibly be improved were detected, which can help in the implementation of advances in
the process of democratic and participatory management, reinforcing the importance of the

organizational environment as one of its main contributions.

Key words: Organizational Culture, Organizational Environment, Democratic and

Participatory Management
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INTRODUCAO

A educacgao que se planeja hoje esta respaldada no desenvolvimento da cidadania,
e da consciéncia coletivamente voltada para o bem do ser humano, e de sua convivéncia
pacifica e democratica com a natureza e com o proximo. Uma educagéo voltada para o
desenvolvimento de competéncias que confiram ao individuo ferramentas adequadas para
sua atuagdo num cenario globalizado. Nessa perspectiva, merece especial destaque o
Relatério Jacques Delors, encomendado em 1996 pela Organizagdo das Nagdes Unidas
para Ciéncia, Educacéo e Cultura — UNESCO.

Esse documento conhecido como: “Educacao: Um tesouro a descobrir’, passou a
ser considerado fundamento primeiro de todo programa comprometido com o futuro de
organizagao e reflexdo sobre a tematica da fungdo social da educagéo, sobretudo nos
processos de ensino e aprendizagem. Nele sdo definidos os quatro pilares da Educacao
conceitos de fundamento da educagéo a saber: aprender a conhecer. compreende aprender
a aprender, esta relacionado com as atividades cognitivas; aprender a fazer. envolve
habilidade de trabalhos sociais e de trabalho; aprender a conviver. educar para a
convivéncia; aprender a ser. desenvolvimento sécio cultural, elaborar pensamentos
autdbnomos e criticos e formular seus préprios juizos.

Esse documento tem como ideia central do estudo, propor uma educacdo
direcionada e estruturada em torno dessas quatro aprendizagens consideradas
fundamentais, que, ao longo da vida de cada pessoa, se tornardo os pilares de seus
conhecimentos. E estas quatro vias do saber tornam-se apenas uma, pois cada um desses
conceitos esta ligado ao outro, necessitando sempre de trocas entre eles.

Partindo desta premissa, num cenario caracterizado pela globalizacao,
competitividade e qualidade, um grande desafio enfrentado pelos gestores se refere a
administracédo do clima organizacional e como deve ser a atuag¢do dos lideres na busca de
um ambiente que influencie de forma positiva a satisfagdo dos colaboradores. Segundo
Freire (2001, p. 201) “ha entre nés um gosto de mandar, de submeter os outros a ordens e
determinagdes de tal modo incontido que, enfeixando nas maos 5 centimetros de poder, o
portador deste poder tende a transforma-lo em 10 metros de arbitrio”, uma gestao
democratica e participativa parece criar uma alianga entre colaboradores e instituicao
diminuindo essa distancia, e estabelecendo a dialogicidade que segundo Freire (1981) é a
esséncia da educagéo como pratica da liberdade.

Nos ultimos tempos, a magnitude e a velocidade das mudancgas tém causado um
impacto dramético nas pessoas e em seus ambientes de trabalho. Tudo mudou, muda e
devera mudar com uma rapidez cada vez maior. Esse ciclo desenfreado somente sera

interrompido quando as diferentes forgcas que interferem na economia e nas relagbes sociais



xiil
encontrarem uma posi¢ao de equilibrio, que trara a luz um novo olhar sobre a relagéo
existente entre a motivagao dos servidores e o clima organizacional da escola.

Refletir sobre os efeitos negativos desse clima complexo, carregado de tensao e
ansiedade, fatores que impactam sobremaneira os servidores € o objetivo desta pesquisa.
Pois segundo Chiavenato (2009) quando ha elevada motivagdo entre os membros, o clima
organizacional torna-se favoravel refletindo assim nos indices de satisfagdo, animagao,
interesse e colaboragdo. Todavia, quando ha baixa motivagdo entre os membros o clima
organizacional tende a diminuir, caracterizando-se por estados de depressdo, desinteresse
podendo em casos extremos, chegar a estados de agressividade. Portanto, é valido reforgar
que um ambiente favoravel onde reconhece-se, valoriza-se o bem-estar, a participagao e
opinido de todos os envolvidos no processo fim da instituigdo, torna-se ainda mais
envolvente e produtivo.

O sentimento de realizagao pessoal, impacta a visdo que o individuo tem de si
préprio, aumentando seu moral, prestigio, trazendo segurancga, satisfagéo e, principalmente,
motivacdo. As pessoas que se realizam no trabalho apresentam uma moral mais elevada,
assim como uma melhor viséo de suas vidas (King & Napa,1998).

No entanto, a convivéncia com a diversidade de costumes, valores, habitos e
formas de pensar é um grande desafio. Cada individuo traz para o ambiente de trabalho
suas crengas, valores, normas e atitudes que foram desenvolvidas e internalizadas ao longo
da vida e, ao integrar-se nesse novo ambiente de trabalho, ele depara-se com muitas vezes
um cenario totalmente diferente de sua vivéncia. Um ambiente regido por seus proprios
objetivos, missao, visdo, valores e praticas ou seja, uma cultura organizacional que devera
ser respeitada e integrada em sua atuagio pessoal enquanto profissional. Talvez por tudo
isso, Deal e Kennedy (1982, p.157) definem a cultura organizacional como sendo a esséncia
de uma instituicdo, de forma utilitarista dizem "é o jeito que ndés fazemos as coisas por aqui".

A forma como os colaboradores s&o tratados nas atividades do cotidiano, reflete
direta e indiretamente no comportamento das pessoas que compdem o ambiente de
trabalho. Decorrente dessa cultura organizacional, estaria o clima como a expresséo
pessoal da visdo que os servidores adquirem da organizagdo a qual pertencem e, por isso,
seria tdo relevante. Assim, ndo é errado dizer que a pesquisa de clima organizacional
permite identificar os problemas de convivéncia ou mesmo de produtividade, buscando
dimensionar a satisfagdo dos funcionarios referente as politicas organizacionais vigentes
obtendo, por meio desse instrumento maior conhecimento interno da organizagédo. O clima
organizacional é dependente, na medida em que se forma em fungédo de outras variaveis,
tais como os processos de tomada de decisdo, de comunicagdo ou de controle, e é
independente, na medida em que pode influenciar outras variaveis. Esse entendimento,
permite que o gestor faga uso da valiosa ferramenta que € a pesquisa de clima

organizacional para fomentar um ambiente de trabalho positivo, saudavel e satisfatorio.
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Nesse sentido, cabe ao gestor coordenar esforgos individuais e coletivos em torno
da consecugao de objetivos comuns, definidos por uma politica de agéo e inspirados em
uma filosofia que seja partilhada por todos, pois segundo Scott (2000) o empoderamento por
parte da forca de trabalho, dos objetivos, missdo, viséo, valores e praticas presentes na
organizagao também contribuem para dar forma as identidades organizacionais,
diferenciando uma da outra, aos olhos dos seus integrantes.

Observa-se, mais recentemente que, politicas voltadas para a criagdo de uma
parceria entre lideres e liderados num processo de gestao participativa tornam a empresa
mais competitiva pela eficiéncia de suas agdes e eficacia de suas operagdes, a partir dessa
parceria as pessoas sentem-se parte integrante da tomada de decisdo. Tratando
especificamente desse processo na escola como Veiga (1995) salienta que o processo de
gestdo democrédtica e participativa implica, necessariamente, a ampla participacdo e
interagdo dos representantes de diferentes segmentos das escolas nas decisbes/agdes
administrativo pedagodgicas ali desenvolvidas. Nessa perspectiva, surge a questdo de
investigacdo dessa pesquisa: Qual seria a percep¢cdo dos servidores e equipe da dire¢cdo
sobre a influéncia da cultura e do clima organizacional em relagdo ao processo de gestao
democratica e participativa?

Acredita-se que o estudo se justifica pela pertinéncia atual do tema, uma vez que a
educacao e os seus intervenientes sdo pautas de tratativas constantes, da sociedade em
geral.

Assim, face ao exposto, destaca-se como objetivo geral desta investigagéo:

o Verificar, por meio de estudo de caso, qual a percepgdo dos professores e
equipe da direcado sobre da influéncia da cultura e do clima organizacional em
relagdo ao processo de gestdo democratica e participativa.

E como objetivos especificos:

¢ Analisar, por meio de questionario qual a percep¢ao que os servidores possuem
acerca de clima organizacional, bem como a sua influéncia no processo de

gestdo democratica e participativa;

¢ Investigar, qual relevancia os pesquisados acreditam que suas agdes, opinides e

percepcgdes, possuem na condugdo do processo de gestado da instituicao;
e Averiguar a presencga de feedback nas relagdes de trabalho;

e Propor agdes de melhoria do ambiente organizacional com vistas a um processo

de tomada de decisdo democratica e participativa.

No quadro 1 apresentam-se os tépicos de estudos propostos num quadro de

coeréncia metodolégica do tema de pesquisa desta dissertagao.



Quadro 1: Coeréncia Metodoldgica
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Objetivo Geral

Verificar, por meio de estudo de caso, qual a percepc¢ao dos professores e equipe da
direcao sobre da influéncia da cultura e do clima organizacional em relagao ao processo
de gestao democratica e participativa.

Questoes de pesquisa

Objetivos Especificos

Procedimentos/ Instrumentos

Os envolvidos no
processo ensino-
aprendizagem da escola
sentem-se valorizados e
inseridos no processo
decisorio?

Analisar, por meio de
questionario qual a
percepgao que 0s
servidores possuem
acerca de clima
organizacional, bem como
a sua influéncia no
processo de gestao
democratica e
participativa;

Analise dos resultados obtidos
através do questionario;
Questionario aplicado aos
professores e demais servidores

Os servidores percebem
a existéncia de canais de
comunicagao na escola?

Investigar, qual relevancia
0s pesquisados acreditam
que suas acoes, opinides

e percepgdes possuem na
conducgao do processo de
gestédo da instituicao;

Analise dos resultados obtidos
através do questionario;
Questionario aplicado aos
professores e demais servidores.

A comunicacdo existente
entre gestores e
servidores é considerada
adequada?

Averiguar, a presencga de
feedback nas relagdes de
trabalho;

Andlise dos resultados obtidos
através do questionario;
Questionario aplicado aos
professores e demais servidores.

Quais seriam as praticas
a serem implementadas
no sentido de fomentar
um clima organizacional
favoravel a percepgao
dos professores e equipe
de direcdo sobre sua
importancia nos
processos decisorios?

Propor agdes de melhoria
no ambiente
organizacional com vistas
a um processo de tomada
de decisdo democratica e
participativa.

Investigagcédo-acéo, quais
processos precisam ser
refor¢gados para oportunizar
melhoria do clima organizacional.
Questionario aplicado aos
professores e demais integrantes
da forca de trabalho.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Esta dissertagdo é apresentada em cinco partes. Inicia-se por esta introdugéo, na qual

se apresenta o objeto de estudo. No capitulo um, encontra-se a fundamentacao tedrica,
constituida por trés capitulos de revisdo da literatura sobre o tema. Na segunda parte
observa-se a utilizagdo de metodologia mista, aplicada em carater quantitativo por meio da
aplicagdo de questionarios composto por questdes fechadas porém, com campo para
inclusdo de comentarios, o instrumento foi aplicado aos servidores da cadeira de docéncia e
corpo administrativo da instituicho dentro da escala de resposta Likert (1971) uma

das metodologias mais populares e, consequentemente, mais indicadas para

realizar pesquisas de opinido — e qualitativo — com a realizagdo de entrevista

semiestruturada — conduzida com dois integrantes da alta administracéo da escola. Ainda
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no capitulo dois constam Jocus da pesquisa, caracteristicas da amostra, entrevista,
finalizando este capitulo temos o item de procedimentos de recolha de dados. O terceiro
capitulo é dedicado a apresentacdo dos resultados obtidos, o quarto capitulo trata da
interpretacdo e discussao dos dados, na parte cinco destaca-se a proposta de intervencao
apresentada pela pesquisadora a partir dos dados obtidos durante a pesquisa, e por ultimo

apresenta-se o tdpico composto pelas consideracgoes finais.



CAPITULO 1 - FUNDAMENTAGAO TEORICA

Nesta dissertacdo trés conceitos sado fundamentais para a construcdo da
fundamentagado tedrica. Sdo eles: cultura organizacional, clima organizacional e gestao

democratica e participativa. O quadro 2 apresenta esses conceitos de forma objetiva.

Quadro 2: Conceitos Fundamentais

Conceitos

Cultura organizacional “E o sistema de acdes, valores e crencas que se
desenvolve numa organizagéo e orienta o
comportamento de seus membros” Schein
(1990, p. 109-110).

Clima organizacional “E o conjunto de propriedades mensuraveis do

ambiente de trabalho percebido, direta ou
indiretamente, pelos individuos que vivem e
trabalham neste ambiente e que influencia a
motivacdo e o comportamento das pessoas’
Chiavenato (1997, p.126).

Gestao Democratica e Participativa “E o processo pelo qual se mobiliza e coordena o

talento humano, coletivamente organizado, de
modo que as pessoas possam promover
resultados desejados” Luck (2009, p.96).

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

A seguir cada um desses conceitos serd tratado de forma pormenorizada e

relacionada a tematica da pesquisa.
1.1. Cultura Organizacional

O conceito de cultura organizacional na abordagem de Schein (1990, p.12) é descrito
como “o sistema de agdes, valores e crengas que se desenvolve numa organizagao e
orienta 0 comportamento dos seus membros, refletindo as visbes comuns sobre o modo
como as coisas sao feitas por aqui”, referindo-se ao ambiente interno e particular de cada
instituicdo. Ele aponta ainda, trés razdes porque a cultura deve ser melhor entendida: 1) a
cultura organizacional é real e impacta na vida das pessoas, 2) a performance individual e
da organizacdo nao pode ser entendida sem considerar a cultura, 3) o conceito de cultura
organizacional tem sido confundido com outros conceitos, tais como clima, ideologia,
filosofia e estilo gerencial. Nesse contexto, segundo Schein (1990) existem, na realidade,

trés niveis de cultura, quais sejam:



2

Os artefatos: estao visiveis na cultura, sendo os fatores mais visiveis na organizagéo,
mas geralmente indecifraveis. S&o inclusos, por exemplo, missao, slogans, as instalagdes

da empresa, mobilia, imobilizado e até mesmo o modo de como os funcionarios se vestem;

As normas e valores expostos: as normas variam de uma cultura para outra, séo
regras nao escritas que permitem membros de uma cultura saber o que é esperado deles
em uma vasta variedade de situagdes. Enquanto valores especificam o que é importante
para os membros de uma cultura, as normas estabelecem que tipos de comportamento eles
podem esperar um do outro, podendo ser descritos como as estratégias, objetivos e metas

compartilhados por um grupo.

As suposigbes basicas: sao os sentimentos que alguém assume como se fossem
verdadeiros. De acordo com Schein (1990) este nivel forma o coragédo da cultura de uma
organizagao. Os pressupostos existem além da consciéncia, sdo elementos invisiveis e
dificilmente identificados nas interagdes entre funcionarios de uma empresa. Geralmente
sao crengas consideradas “tabu” na instituicdo, ou seja, regras “tacitas”, que muitas vezes
existem sem o conhecimento consciente dos trabalhadores. Os pressupostos representam
também o que os membros acreditam ser a realidade, influenciando o que eles sentem e
pensam nos aspectos da cultura. A partir da perspectiva dos membros de uma cultura, o
que eles assumem ou acreditam ser real geralmente é indiscutivel. Esta verdade
incontestavel abarca todos os aspectos da vida cultural e influencia todas as formas de

experiéncia do individuo.

Para Schein (1990) a presenga destes fatores nas instituicbes € fundamental para o
sucesso das mesmas, pois tém a capacidade de influenciar a maneira como seus membros
percebem, pensam e agem. A cultura cumpre diversas fungbes em uma organizagao.
Primeiro, desempenha o papel de definidora de fronteiras, ou seja, cria distingdes entre uma
organizagao e outra. Segundo, proporciona um senso de identidade aos membros. Terceiro,
facilita o comprometimento com algo que se sobrepde aos interesses individuais. Quarto,
estimula a estabilidade do sistema social. A cultura € a argamassa social que ajuda a
manter a organizagao coesa fornecendo os padrdes adequados para fundamentar o que os
funcionarios vao fazer ou dizer. Por fim, atua como sinalizador de sentido e mecanismo de
controle a fim de orienta e dar forma as atitudes e comportamentos dos trabalhadores.

Segundo Robbins (2004) a cultura define as regras do jogo e por definicao é sutil,
intangivel, implicita e sempre presente. Toda organizagdo desenvolve um conjunto basico
de premissas, convicgdes e regras implicitas que governam o comportamento no dia-a-dia,
somente quando os recém chegados aprendem as regras, eles sdo considerados membros
plenos, vivenciando uma relacdo harmoniosa. Trata-se de um sistema de reciprocidade, no
qual ambos buscam atingir metas pré-estabelecidas e colaboram entre si para alcangarem

seus objetivos.



1.2. Clima Organizacional

O clima organizacional € um fator altamente importante para as corporagdes, ele
influencia ndo somente no comportamento dos colaboradores, mas também na
produtividade da empresa, visto que as organizagdes sdo geridas por pessoas, cada qual
com a sua funcao, e cada uma dessas fungbes traz resultados a mesma. Chiavenato (1997)
define clima organizacional como o conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de
trabalho percebido, direta ou indiretamente, pelos individuos que vivem e trabalham neste
ambiente e que influencia a motivagao e o comportamento dessas pessoas. Ainda segundo
Chiavenato (2006, p. 273) clima organizacional constitui o meio interno de uma organizagao,
e a atmosfera psicologica existente, € o ambiente humano dentro do qual as pessoas
realizam seu trabalho uma vez que “o clima ndo pode ser tocado ou visualizado, mas pode
ser percebido psicologicamente”.

Esta influéncia pode ser exercida nas atitudes, crengas, valores e motivagdo dos
professores, alunos e funcionarios, impactando fortemente o comportamento e os
sentimentos de todos os envolvidos no processo educacional. Dessa forma, o clima torna-se
um elo entre a estrutura organizacional da escola, a lideranga exercida pelos gestores, o
comportamento e a atitude dos professores, tornando-se dependente na medida que se
forma em funcao de outras variaveis, tais como os processos de tomada de decisao, de
comunicagao ou de controle, e é independente, na medida em que pode influenciar outras
variaveis. Nesse sentido, Coda (1993) ressalta que o clima organizacional é o indicador do
grau de satisfagdo dos membros de uma empresa, em relagdo a diferentes aspectos da
cultura ou realidade aparente da organizagéo, tais como politicas de RH, modelo de gestéo,
missdo da empresa, processo de comunicagao, valorizagao profissional e identificagdo com
a empresa.

Por sua vez, Luz (2003a, p.11) define que clima organizacional é reflexo do estado

de animo, ou do grau de satisfagdo dos funcionarios de uma empresa num dado momento.

O clima é o indicador do grau de satisfagdo dos membros de uma empresa, em
relagéo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da organizagéo, tais
como politicas de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa, processo de

comunicagéo, valorizagao profissional e identificagdo com a empresa.

Enquanto Coda diz que o clima organizacional esta relacionado ao grau de
satisfacao dos funcionarios, Luz reforga que o clima representa uma série de fatores que
ndo podem ser analisados isoladamente e sim, em conjunto. Essas duas definicbes séo
essenciais para a compreensdo de cada um desses fatores sem perder a nogdo do todo,
que é a interagao destas partes. Em cada decisao tomada ou comunicacao expedida, cada

norma tragada ou reunido realizada entre dirigentes e dirigidos o clima organizacional esta
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num processo de permanente formacao, € a resultante de uma complexa inter-relagdo do
individuo e suas particularidades e os fatores externos ao mesmo.

Como resultado dessa inter-relagao Luz (2010) afirma que o clima em um ambiente
de trabalho pode trés classificagbes:

Bom: quando as atitudes positivas sdo predominantes;

Prejudicado: quando manifesta aspectos de insatisfagdo e satisfagcdo ao mesmo
tempo;

Ruim: quando as pessoas se mostram insatisfeitas com o seu trabalho e sem
motivacao para realiza-lo.

Nesse contexto, a pesquisa de clima organizacional parece ser uma ferramenta de
gestéo eficiente, uma vez que, viabiliza observar os pontos favoraveis e as oportunidades de
melhoria existentes na empresa. Na concepgédo de Bedani (2006) a pesquisa e gestdo do
clima organizacional apresenta seis etapas:

Investigagéo: escolher qual instrumento sera utilizado para coletar os dados da
empresa;

Diagnostico: nesta etapa os dados coletados serdo examinados e identificados se
existem desconformidades a serem corrigidas;

Intervencao: avaliar quais sdo as op¢des para melhorar eventuais problemas;

Comunicagdo: apresentar para todos os funcionarios o resultado da pesquisa € as
acbes que serao tomadas para melhorar;

Implementagé&o: colocar em pratica as decisdes tomadas;

Monitoramento: observar e reavaliar continuamente as agdes que foram colocadas

em pratica.

A pesquisa de clima quando elaborada e aplicada de maneira correta, afere como os
funcionarios estdo se sentindo em relagdo a organizagcdo e a sua fungcédo dentro dela,
transmitindo para o colaborador a sensacéo de preocupagédo que o administrador tem com
seu bem-estar dentro da empresa. A pesquisa de clima organizacional se apresenta como
uma ferramenta de estudo, diagndstico e promogdo de mudangas, mostrando-se adequada
e importante para avaliar diversos fatores que interferem na satisfagdo/insatisfacdo do
trabalhador.

Segundo Bergamini (1997) pesquisa de clima organizacional € o mapeamento das
percepgdes sobre o ambiente interno da organizagdo, como ponto de partida igualmente
valido para mudangas e desenvolvimento organizacional. Esse mapeamento possibilita ao
gestor, a aplicacdo de praticas que favorecem a elucidagdo de conflitos existentes na
instituicao, pois segundo Oliveira Filho (2012) o clima organizacional € importante para a
qualidade e bom desenvolvimento das atividades laborais, e também, para a saude das

pessoas que ali estdo envolvidas.



1.3. Gestao Democratica e Participativa

Para Luck (2001) uma maneira de conceituar gestao é percebé-la como um processo
em que pessoas se mobilizam de forma competente e organizada para que, por meio de
uma participagédo ativa e competente, os objetivos da instituigdo em que trabalham sejam
plenamente alcangados, superando os desafios enfrentados. O envolvimento dos servidores
com as boas praticas no processo educacional, na busca da melhoria do clima
organizacional como meio de superagédo destes desafios, tem se apresentado como uma
rica possibilidade de construgdo de vias alternativas de trabalho, trazendo respostas
positivas as demandas do cotidiano docente. Um cotidiano escolar, que deve ser pensado
como um espago de relagbes modificado e caracterizado pelas agdes e compreensdes dos
diversos personagens ai presentes.

A escola, campo especifico de educacgao, ndo € um elemento estranho a sociedade
humana, um elemento separado, mas uma instituicdo social, um organismo vivo no conjunto
das instituicbes necesséarias a vida, o lugar onde vivem a crianga, a adolescéncia e a
mocidade, de conformidade com os interesses e as alegrias profundas de sua natureza.

Para exercicio da ardua e rica tarefa de educar, € de suma importancia o
conhecimento da realidade organizacional, saber quem faz parte desta instituigdo, qual
cultura esta seguindo, qual metodologia é mais favoravel e aplicavel, pois esta deve estar
préxima aos objetivos envolvidos, buscando compreender todas os valores da gestdo
compartilhada: ética, equidade, compromisso e solidariedade. Estes valores servirdo como
norteadores da gestao para saber como transmitir e proceder nas questdes cotidianas,
apropriando-se de forma plena do conhecimento e participagdo da realidade escolar, pois
esse entendimento favorece uma relagdo harménica entre ensino, realidade do educando e
0 seu contexto social.

A compreensao do conceito de gestdo democratica pressupde, em si, a ideia de
participacao, um trabalho associado de pessoas analisando situagdes, decidindo sobre seus
encaminhamentos e agindo sobre elas coletivamente, tendo em vista que a existéncia de
uma organizagdo requer uma agao construtiva conjunta, por um trabalho associado,
orientado por uma vontade coletiva Luck (2001).

Para Dourado (2001) as agbes necessarias para uma gestdo democratica e
participativa ndo sdo especificas de nenhum cargo, fungdo ou pessoa. A organizagao
democratica precisa reconhecer a necessidade indispensavel de se trabalhar em equipe,
tendo em vista que é por intermédio desse processo que inovagdes sdo geradas. Inovagao
que pode inclusive ser observada na escola publica contemporanea, ambiente que num
passado ndo muito distante, foi palco de conflitos em que muitos profissionais da educagao
reivindicaram a participagdo ativa de todos os envolvidos no processo educacional, e

atualmente percebem em sua pratica os frutos dessa jornada ardua de lutas e conquistas.
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No Brasil historicamente falando, a democracia nos estabelecimentos de ensino,
iniciou-se a partir da Constituicdo Federal de 1988 (Brasil, 1988) que garantiu em seu art. 6°
a igualdade do acesso e permanéncia na escola para todos os brasileiros, inclusive aqueles
que nao tiveram acesso na idade propria. Outro dispositivo legal existente trata-se da
LDBEN - Lei de Diretrizes e Bases da Educagédo Nacional n°® 9394/96 (Brasil, 1996), mais
especificamente os arts. 3° e 14°, onde se prevé o estabelecimento de normas comuns para
0 ensino do pais, como gestdo democratica do ensino publico na educagao basica, garantia
de participagdo dos profissionais da educagdo na elaboragdo do projeto pedagogico da
escola e a participagcdo da comunidade escolar e local em conselhos escolares ou
equivalentes. Ao assegurar a participagao dos profissionais da educagéo na elaboragdo do
projeto pedagodgico, a LDBEN vem atender aos anseios dos que atuam efetivamente no
cotidiano escolar, proporcionando maior alinhamento entre os projetos educativos e a
comunidade atendida.

Ainda nesse plano surge em 2014 o Plano Nacional da Educagéo, Lei 13.005, de 25
de julho de 2014 (PNE 2014-2024), legislagao resultante de um amplo debate com varios
segmentos da sociedade civil organizada e que, propde vinte grandes metas que deverao
ser realizadas até o ano de 2024. Dentre essas metas destaca-se a Meta 19:

Meta 19: assegurar condigbes, no prazo de 2 (dois) anos, para a efetivagdo da
gestdo democratica da educagdo, associada a critérios técnicos de meérito e
desempenho e a consulta publica & comunidade escolar, no dmbito das escolas
publicas, prevendo recursos e apoio técnico da Unido para tanto. (Brasil, 2014, p.
83).

No Distrito Federal, capital federal do pais, somado a esse arcabouco legal destaca-
se ainda a Lei Organica n° 4.751/12, art. 222, que trata do sistema de ensino e da gestao
democratica da rede publica de ensino do Distrito Federal. Esse artigo diz que o poder
publico assegurara, na forma da lei, a gestdo democratica do ensino publico, com a
participacao e cooperacao de todos os segmentos envolvidos no processo educacional e na
definicdo, implementagao e avaliacdo de sua politica.

Esse ordenamento legal determina o modelo de gestdo a ser adotado, o qual
estimula sobremaneira a comunidade escolar a percorrer o caminho da democracia,
destacando a importancia da escola e sua gestdo com visdo holistica, como espago
facilitador do desenvolvimento do ser humano em toda sua integralidade e esséncia. A
democracia e a participagdo no ambiente escolar sdo grandes conquistas, que impdem
desafios constantes, demandando o compartilhamento da diversidade de experiéncias e
habilidades dos integrantes de um grupo, valorizando o envolvimento de todos.
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Duas razdes justificam a implantagcdo de uma gestdo democratica e participativa nas
escolas. A primeira, € que a escola deve formar para a cidadania, e para isso ela deve dar o
exemplo e a gestdo democratica e participativa € um passo importante para o aprendizado
sobre a democracia. A segunda, é que o processo de gestdo democratica e participativa
pode melhorar o que é especifico da escola, isto €, seu ensino. A participagao na gestao
proporcionara um melhor conhecimento do funcionamento do ambiente escolar e de todos
0s seus atores, viabilizara um contato permanente entre professores e alunos, promovendo
um conhecimento mutuo, conforme a visao de Gadotti (2000).

Ainda existem obstaculos a serem transpostos, para se concretizar o processo
democratico no interior da escola, isso envolve quebra de paradigmas que muitas vezes séo
baseados em conceitos que estdo arraigados e fazem parte de uma cultura organizacional.
No entanto, € preciso criar condigdes para um processo de participagdo de todos os
envolvidos, instituindo um ambiente que estimule as pessoas a trabalhar juntas, onde os
administradores das escolas, enfatizam o valor do trabalho em equipe, a cooperacao,
colaboracao, troca de ideias, partilha e companheirismo.

A qualidade da participagcdo na escola existe, quando as pessoas aprendem a
conhecer sua realidade, a refletir, a superar contradi¢cdes reais, a identificar o porqué dos
conflitos existentes. A participacéo trata-se de vivéncia coletiva, de modo que s6 se pode
aprender, na medida em que se entende que os envolvidos atuam como integrantes de um
sistema unico mas que ao final resultam na composicdo do todo, neste caso, um ambiente
corporativo saudavel e produtivo.



CAPITULO 2 - METODOLOGIA DA PESQUISA

A presente pesquisa tem como finalidade verificar, qual a percepg¢ao que funcionarios
e membros da equipe de diregao da escola pesquisada, possuem sobre a influéncia da
cultura, e clima organizacional no processo de gestdo participativa e democratica. Em
relacdo ao seu objetivo, a pesquisa se caracteriza como exploratéria, pois conforme Gil
(2010) essa tem como finalidade viabilizar maior familiaridade com um tema do qual ainda
se sabe pouco e que se pretende aprofundar. A pesquisa tem carater qualitativo que busca
identificar os fatores e/ou contribuicbes que levam ao conhecimento da realidade existente,
através do conhecimento do cenario com vistas a explicar a razdo e porqué das coisas.

A pesquisa qualitativa busca entender um fendbmeno especifico através de
comparagoes, interpretacbes e descricdes. Segundo Denzin e Lincoln (2006) é uma
atividade que posiciona o pesquisador no mundo, por meio de uma série de praticas
matérias e interpretativas as quais podem incluir as notas de campo, entrevistas, as
fotografias, as gravagbes e os lembretes. Sendo assim, a escolha da estratégia mais
adequada a ser utilizada é fundamental para a condugéo da pesquisa.

Quanto ao procedimento metodolégico da pesquisa, foi utilizado o estudo de caso,
considerado o procedimento mais adequado para a investigagdo de um fendmeno
contemporaneo em que os limites entre o fendbmeno, e o contexto ndo s&o claramente
percebidos. Ele oferece a caracteristica de estudar de forma profunda, exaustiva e
detalhada a vida em sociedade, retratando situa¢des da vida real sem prejuizo de sua
complexidade e dindmica natural Gil (2010). Para Ludke e André (2013, p.20) “o estudo de
caso, € o estudo de um caso, seja ele simples ou complexo. O caso pode ser similar a
outros, mas € ao mesmo tempo distinto pois tem um interesse proprio, singular”. Para essas
autoras, o estudo de caso apresenta as seguintes caracteristicas fundamentais: visa a
descoberta, enfatiza a interpretagdo do contexto; busca retratar a realidade de forma
completa e profunda; usa uma variedade de fontes de informagéao; revela experiéncia e
permite generalizagdes naturalisticas; procura representar os diferentes e as vezes
conflitantes pontos de vista presentes numa situagdo social; e os relatos dos estudos de
caso usam uma linguagem e uma forma mais acessivel do que outros tipos de pesquisas.

Assim, pode-se perceber que o estudo de caso qualitativo apresenta um grande
potencial para as pesquisas em Educacéao, pois possibilita conhecer e compreender melhor
0s problemas da escola. Ao retratar o cotidiano escolar em toda a sua riqueza de detalhes,
esse tipo de pesquisa oferece elementos preciosos para melhor compreensao do papel da
escola e suas relagdes com outras instituicbes e com a sociedade.

Foram utilizados como ferramentas da coleta de dados de carater quantitativo, os
questionarios aplicados presencialmente ao corpo docente e administrativo da instituicao, e

entrevista semiestruturada realizada com a diretora e supervisora pedagogica da escola.
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De posse dos dados obtidos através das ferramentas citadas, realizou-se a analise
de conteudo, que apesar de se constituir num instrumento versatil e simples, pode e deve
ser considerada como uma metodologia variada e em permanente revisdo. Segundo
Olabuenaga e Ispizua (1989) a analise de conteudo € uma técnica para ler e interpretar o
conteudo de toda classe de documentos, que analisados adequadamente nos abrem as
portas ao conhecimento de aspectos e fendmenos da vida social de outro modo
inacessiveis.

Em relagdo ao seu objetivo, a pesquisa se caracteriza como exploratéria, pois
conforme Gil (2010) essa tem como finalidade viabilizar maior familiaridade com um tema do
qual ainda se sabe pouco e que se pretende aprofundar. No ambito da instituicdo
pesquisada, até ao momento, a pesquisa realizada sobre a influéncia do clima
organizacional na gestdo participativa ndo havia sido objeto de nenhum estudo. Dessa
forma, pretende-se explorar o assunto para facultar uma primeira perspectiva sobre esse

processo e deixando pistas para trabalhos futuros.

Reitera-se que os objetivos especificos da pesquisa s&o:
¢ Analisar, por meio de questionario qual a percepg¢ao que os servidores possuem
acerca de clima organizacional, bem como a sua influéncia no processo de

gestado democratica e participativa;

¢ Investigar, qual relevancia os pesquisados acreditam que suas agdes, opinides e

percepcgdes, possuem na condugdo do processo de gestédo da instituicao;
e Averiguar a presenca de feedback nas relagdes de trabalho;

e Propor agdes de melhoria do ambiente organizacional com vistas & um processo

de tomada de decisdo democratica e participativa.

21. Locus da pesquisa

A Secretaria de Estado de Educagdo - SEEDF norteia suas politicas publicas
educacionais fundamentada no principio basico da educacdo como um direito social e
essencial a dignidade da pessoa humana, conforme consagrado no artigo 205 de nossa
Carta Magna. A SEEDF atua com base nesse entendimento e na estrutura do federalismo
da Republica Federativa do Brasil que centraliza na Unido a formulagdo de politicas, mas
descentraliza entre os estados, os municipios e o Distrito Federal a implementagdo dessas
agbes. O referido Orgdo dispde de uma estrutura administrativa e pedagdgica central
responsavel por planejar, implantar, implementar, acompanhar e avaliar as politicas publicas
educacionais no Distrito Federal e, consequentemente, os programas, os projetos, e as

acdes necessarias a consecucgao dessas politicas.



10

No ambito da Rede Publica de Ensino, a Secretaria de Estado de Educacgao dispbe
de uma estrutura regionalizada, composta por 14 Coordenag¢des Regionais de Ensino —
CRE, destinada a acompanhar diretamente as 724 unidades escolares e a, sobretudo,
viabilizar o atendimento as especificidades da populacdo em idade escolar dessas
localidades.

2.2. Caracteristicas da Amostra

Desde o universo da Secretaria de Estado de Educagdo do Distrito Federal —
SEEDF, esta pesquisa se concentrou em uma escola da rede publica do Distrito Federal, o
Centro de Ensino Fundamental - CEF 206, que teve sua criagdo concretizada de acordo
com a resolugédo n® 6152 de 14 de novembro de 1997. O CEF 206 situa-se na quadra 206
conjunto 02 lote 02 do Recanto das Emas sendo inaugurada em abril de 1998, e atende,
atualmente, uma comunidade escolar de aproximadamente 1224 alunos que sao divididos
entre o 6° ao 9° anos do Ensino Fundamental — séries finais , matutino (406 alunos) e
vespertino (364 alunos), e Educagdo de Jovens e Adultos — EJA — (noturno) que
compreende o 1° segmento (99 alunos) até a 42 etapa do ensino fundamental |, antiga 42
série, e 2° segmento (355 alunos), até a 92 etapa do ensino fundamental Il, antiga 82 série.

O publico do periodo noturno (ambiente pesquisado), € atendido por uma equipe que
totaliza 38 pessoas, sendo que 23 estdo em sala de aula, 3 atuam como coordenadores
pedagogicos, 1 como supervisor administrativo, e 1 exerce o papel de supervisor
pedagdgico, a esse numero soma-se ainda 4 servidores da area administrativa e outros 4
professores readaptados. A readaptacdo pode ser solicitada pelo gestor, ou a pedido do
proprio servidor, que apds ser submetido a inspecéo médica realizada pelo Departamento de
Pericias Médicas do Estado - DPME da Secretaria de Planejamento e Gestdo — SPG, recebera
parecer clinico atestando a alteracdo de sua capacidade laborativa, por modificagao do estado
de saude fisica e/ou mental. Uma vez designada a readaptagdo, o servidor desempenhara
atribuicbes que Ihe forem determinadas pelo superior imediato, mas que estejam devidamente
alinhadas com o Rol de Atividades do Readaptado.

Importante ressaltar que a escolha da escola citada como ambiente a ser
pesquisado, teve como motivagao inicial o fato da pesquisadora ter atuado como docente na
Educacao de Jovens e Adultos — EJA oferecida pela instituicido desde ano 2000. Somado a
motivagao verificou-se que no dmbito da instituicdo pesquisada, até ao momento, o objeto
de estudo deste trabalho ndo havia sido estudado. Dessa forma, pretende-se explorar o
assunto para facultar uma primeira perspectiva sobre esse processo deixando alicerce para

trabalhos futuros.
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2.3. Entrevista

Em relacdo a entrevista semiestruturada pode-se afirmar que essa € de natureza
aberta, com questdes pré-determinadas, mas com ampla liberdade para responder Gil
(2010). Esse instrumento foi aplicado presencialmente a diretora (entrevistada 1), e no
formato a distdncia a supervisora pedagoégica (entrevistada 2) do turno noturno da
instituicao, com objetivo de identificar qual a percepcdo de ambas quanto aos aspectos
relativos a cultura e clima organizacional presentes no ambiente de trabalho, e sua

influéncia no processo de gestdo democratica e participativa.
2.4. Questionario

O questionario foi elaborado a partir das orientagbes de Gil (2010) que afirma que
esse consiste em traduzir os objetivos especificos da pesquisa, devendo apresentar
questdes pertinentes face ao objeto e formuladas com clareza, de modo a serem facilmente
compreendidas. O questionario impresso foi entregue em maos pela pesquisadora num dia
da semana, que segundo a supervisora pedagogica do turno noturno, seria um dos dias de
maior presenga de servidores na escola. Sua aplicagdo teve como objetivo analisar a
percepgao dos servidores mediante o clima organizacional da instituigdo e sua influéncia no
processo de gestdo democratica e participativa. Do total de 38 servidores do turno escolhido
para participar da pesquisa, apenas 19 servidores participaram respondendo aos
questionarios, o que corresponde a 50% dos servidores (docentes e assistentes da area
pedagodgica e administrativo).

Destaca-se que o questionario foi composto por 08 questdes fechadas nas quais se
pede aos respondentes que escolham uma alternativa. As respostas foram estruturadas em
escala de Likert (1971) uma das metodologias mais populares e, consequentemente, mais
indicadas para realizar pesquisas de opinido. Desenvolvida nos Estados Unidos na década
de 30, e ao contrario de uma pergunta na qual se escolhe entre o sim e 0o ndo, questdes
construidas a partir da escala Likert apresentam uma afirmacdo auto descritiva e, em
seguida, oferecem como opgéo de resposta uma escala de pontos com descrigbes verbais
que contemplam extremos — como “concordo totalmente” e “discordo totalmente”. Ressalta-

se que ao final dos questionarios foi destinado um espacgo para comentarios.
2.5. Procedimentos de recolha de dados

Como citado anteriormente, o trabalho possui plano de observagao misto (qualitativo
e quantitativo), combinado pela aplicagdo de questionarios e entrevista semiestruturada. O
questionario foi composto por 08 questbes fechadas nas quais se pede aos respondentes
que escolham uma alternativas, as respostas foram estruturadas em escala de Likert,
reconhecidamente uma das metodologias mais populares e, consequentemente, mais

indicadas para realizar pesquisas de opinido. Essa escala apresenta uma afirmagédo auto
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descritiva e, em seguida, oferece como opg¢éo de resposta uma linha graduada de pontos
com descrigdes verbais que contemplam “concordo”, “concordo plenamente”, “discordo’
“discordo totalmente” e “ndo concordo” “nem discordo’.

O questionario impresso foi entregue em maos pela pesquisadora num dia da
semana, que segundo a supervisora pedagodgica do turno noturno, seria um dos dias de
maior presenca de servidores na escola. Sua aplicagdo teve como objetivo verificar, por
meio de estudo de caso, qual a percepcdo dos servidores e equipe da direcdo sobre a
influéncia da cultura e do clima organizacional em relagdo ao processo de gestdo
democratica e participativa?

Quanto a entrevista semiestruturada, a ideia inicial era realiza-la com todos os
integrantes da diregédo, porém, em virtude de incompatibilidade de agendas esse mecanismo
ficou restrito a duas componentes da equipe. No entanto, embora a amostra pesquisada
tenha sido pequena, os resultados obtidos por meio da ferramenta empregada em nada
desmerecem a confiabilidade do processo uma vez que as entrevistadas demonstraram
dominio, conhecimento e experiéncia suficientes para atenderem a demanda. Segue
detalhamento do perfil das entrevistadas.

Perfil da diretora: |dade: 69 anos. Atuou como professor de contrato temporario
de1994 a 2000. A partir de 2001 até o presente ano de 2018, faz parte do quadro de
professor efetivo da Secretaria de Educacao do Distrito Federal — SEEDF contratada para
exercer docéncia na area de Lingua Portuguesa e Literatura Brasileira, pdés-graduada em
Docéncia do Ensino Superior, Orientagdo Educacional e Gestdo Publica, com vasta
experiéncia em cargos de gestao, 15 anos atuando como gestora escolar.

Perfil da supervisora pedagdgica: Idade: 48 anos, é pds-graduada em administragéo
escolar, possui a experiéncia de 26 anos de sala de aula, 3 anos em coordenagdo, esta no
segundo ano atuando como supervisora pedagoégica. Continua atuando como docente em
outro periodo de trabalho.

Este procedimento possibilitou conhecer e analisar o tema estudado, na perspectiva
dos gestores do processo. O guido utilizado como norteador das entrevistas
semiestruturadas encontra-se no Anexo IV. Segundo Gaskell (2004) a entrevista € um
processo social cooperativo em que as palavras sdo o meio principal de troca entre
entrevistado e entrevistador, a partir dela o pesquisador compreende as narrativas dos
atores em termos conceituais e abstratos, muitas vezes em relagdo a outras observagoes,
como nesse caso em relacdo aos questionarios.

Assim, para a elaboracdo dos instrumentos utilizados, questionario, entrevista
semiestruturada e guido de entrevista, foi considerada como questédo de partida, verificar a
real percepcao da equipe de trabalho da instituicdo pesquisada em relacao a influéncia da
cultura e do clima organizacional na condug¢do de um processo de gestdo democratica e

participativa.
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O trabalho constituiu-se também por abordagens complementares, primeiramente
para a pesquisa em si, pensou-se uma metodologia mista de caréter quantitativo — com a
utilizagao do método de aplicagdo de questionarios composto por questdes fechadas porém,
com campo para inclusdo de comentarios, o instrumento foi aplicado aos servidores da
cadeira de docéncia e corpo administrativo — e qualitativo — com a realizagdo de entrevista
semiestruturada — conduzida com dois integrantes da alta administragdo da escola.

Essa metodologia permitiu a obtengcdo de dados que tabulados e analisados a
posteriori, destacam um cenario com oportunidades de melhoria no que se refere ao objeto

desta pesquisa.
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CAPITULO 3 - APRESENTAGAO DOS RESULTADOS OBTIDOS

O procedimento utilizado para a analise dos dados gerados foi a “analise de conteudo”.
De acordo com Bardin (2016, p.48) conceitua a analise de conteddo como “um conjunto de
técnicas de andlise das comunicagdes visando obter procedimentos sistematicos e objetivos
de descricdo do método das mensagens com indicadores (quantitativos ou ndo) que
permitem a inferéncia de conhecimentos relativos as condicbes de produgao/recepgcao
(variaveis inferidas) dessas mensagens.”

Apo6s analise distinta, foi feita uma triangulagdo dos dados coletados nas entrevistas
com a diretora e supervisora pedagdgica, assim como nos questionarios aplicados aos
servidores (docentes e assistentes administrativos em educagéo), buscando através dessa
acao consolidar as conclusdes a respeito do fendmeno investigado. Denzin e Lincoln (2006)
definem a triangulagdo como sendo a combinagédo de metodologias diferentes para analisar
o mesmo fendébmeno, de modo a consolidar a construgdo de teorias sociais. Para os autores,
trata-se de uma alternativa qualitativa para validagdo de uma pesquisa que, ao utilizar
métodos multiplos, assegura a compreensao mais profunda do fendbmeno investigado.

Os dados dos questionarios foram tratados de forma qualitativa e quantitativa. Sendo
que os dados quantitativos das questbes fechadas foram analisados estatisticamente, por
meio de percentuais e, em alguns casos, apresentados na forma de tabelas e de graficos
criados com o uso do software Microsoft Excel. Por sua vez, os dados qualitativos das
questdes abertas dos questionarios foram tratados pela analise de conteudo de Bardin
(2016) essa analise de conteudo pode ser considerada como um conjunto de técnicas, com
procedimentos sistematicos e objetivos de descrigao, voltados a analise das comunicagoes,
sendo aplicada em discursos, com a finalidade de averiguar as descri¢cbes destes.

Por meio da analise de conteudo, pretendeu-se analisar as mensagens que podem
ser inferidas; compreender se ha diversidade de opinides em relagdo ao tema em questéo;
qual a influéncia da cultura e clima organizacional nas ag¢des desenvolvidas pela gestao
escolar e, ainda, se essa influéncia tem sido um fator favoravel para o desenvolvimento de
uma gestdo democratica e participativa.

Deste modo, os dados foram interpretados e discutidos no capitulo 4. Esse processo
permitiu a identificagdo das potencialidades, limitagcbes e oportunidades de melhoria do
clima organizacional com vistas a gestdo democratica e participativa sob a odtica de

gestores, e servidores da escola pesquisada.
3.1. Analise e discussao dos resultados obtidos nas das entrevistas

As entrevistas foram realizadas com a diretora (entrevistada 1) que atua como

gestora ha 12 anos na instituicdo, e com a supervisora pedagogica (entrevistada 2) que esta
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no cargo desde 2016. O material obtido através dessa ferramenta foi estudado por meio da
analise de conteldo, conforme Bardin (2016).

A andlise do conteudo das entrevistas foi organizada em categorias que
abrangessem n&o sé os temas tratados, mas as percepgbes dos gestores acerca da
influéncia da cultura e clima organizacional no processo de gestdo democratica e

participativa. As categorias eleitas foram gestdo democratica e clima organizacional.

Quadro 3: Categorias e Conceitos

Conceitos

Gestdo Democratica Para Libaneo (2012, p. 454)
“a participagao, o dialogo, a discussao coletiva, a
autonomia s&o praticas indispensaveis da gestéo

democratica”.

Clima organizacional Teixeira (2005) define clima organizacional como
percepgbes, opinides e sentimentos que sao
expressados pelo meio de comportamentos por
um grupo ou organizagdo, em um dado

momento.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
3.1.1. Gestdao Democratica

A gestdo democratica esta calcada na participagéo, no dialogo coletivo, na escuta,
na reflexdo, na analise de conceitos, na criatividade, no espirito critico, bem como na
investigacdo das ideias propostas, na expansédo do desejo de conhecer e compreender o
mundo na busca de razbes e fundamentos para um agir mais consciente, coerente e eficaz.
Libaneo, Oliveira e Toschi (2012). Através da gestdo participativa, o cotidiano da escola se
caracteriza como um espago que deixa de ter um unico lider, que decida e determina as
acbes pedagodgicas, seus fins e resultados, para valorizar a troca de experiéncias e
aquisicao de conhecimentos entre todos os participantes escolares.

No que diz respeito ao entendimento de gestdo democratica a entrevistada 1
demonstra o conhecimento do conceito quando afirma:

...numa dire¢ao, principalmente democratica...vocé muitas vezes tem que ceder, vocé
ndo pode ser uma pessoa radical ... funciona assim trabalho em equipe, em grupo. ...
tem que haver um consenso.

Ainda nesse sentido a entrevistada 2 destaca que:

Participacdo efetiva da comunidade escolar, ou seja, todos que estao envolvidos no
processo educacional devem ser envolvidos na organizagcdo da escola, colaborando,
opinando para que os projetos pedagogicos e fisicos sejam alcangados com éxito.
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De fato, para que uma gestdo seja considerada democratica, € importante que toda
equipe de servidores da instituicdo sinta-se parte do processo, cabendo ao gestor a missédo
de reforgar o modelo de participagdo na gestdo versus gestdo da participagdo. Compete a
ele a agado de coordenar as relagdes entre todos os profissionais, alunos e a comunidade
escolar, focando numa educacao que permita uma relagdo democratica e participativa entre
ambos.

Muitas vezes, tal termo se configura como um mero chamariz para um pacote de
acOes que na pratica pouco transformam a realidade escolar; mesmo assim, investir em um
projeto que visa construir uma escola estatal mais politica e publica € uma grande
possibilidade de melhoria na formagao dos estudantes e, por isso, um caminho que deve ser
trilhado pelas instituicbes educacionais brasileiras segundo Saldanha (2006).

Ante os dados investigados e analisados nesta tese, destaca-se que apesar da vasta
discussédo tedrica e metodoldgica existente sobre gestdo democratica, ainda ha muito que
ser explorado e implementado nas relagdes. Nao obstante, o cenario estudado mostra-se
como um ambiente fértil e propicio a mudancas, tendo em vista que durante a analise das
entrevistas e questionarios aplicados, foram reais e efetivas as contribuigdes no sentido de
corroborar com o entendimento da importancia do processo de gestdo democratica e

participativa.
3.1.2. Clima organizacional

O clima organizacional de acordo com Schein (1985) reflete o grau de satisfagdo
pessoal com o ambiente interno da empresa, e esta vinculado a motivagao, a lealdade e, a
colaboragdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a facilidade das comunicagdes
internas, aos relacionamentos entre as pessoas, aos sentimentos e emogdes e a integragcao
da equipe e outras variaveis intervenientes.

Por ser o clima o reflexo da cultura organizacional existente no ambiente de trabalho a
que o individuo é exposto, € fundamental que haja a compreensao da relagao entre a cultura
organizacional (mais ampla, de mais lenta transformagao), e o clima organizacional (mais
restrito, de facil transformagao), reconhecer essa analogia é essencial para a boa aplicagao
de uma gestdo democratica.

A cultura organizacional de acordo com Coelho Junior e Borges-Andrade (2004), € um
processo continuo que proporciona elementos que estruturam e conferem sentido ao
ambiente organizacional, transmitindo sentimentos de identidade aos empregados,
auxiliando nas dificuldades de adaptacdo externa e interna em prol da preservacdo da
estabilidade. Importante salientar que conforme os autores Edgar e Sedwick (1999, p. 1)
“existe uma diversidade de respostas possiveis ao significado da palavra cultura, muitas

vezes, dependendo das respostas, teremos diversas formas de representar essa questao.”
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Essa percepcao se fez notar na fala da entrevistada 1, que apesar de descrever com
detalhes a importancia do gestor na conducdo do processo democratico, ndo evidenciou
perceber a diferenga entre os conceitos de cultura e clima organizacional.

A minha opinido, nem sempre é a opinido do grupo entdo, vamos chegar a um
consenso né? (entrevistada 1)

Porém, a entrevistada 2 em sua fala demonstrou ter dominio dessa relagdo simbidtica.
Apesar de estarem entrelacados a diferenca existe. O clima é o resultado direto da
cultura (entrevistada 2)

Nesse ambito, as entrevistadas 1 e 2 consideram o clima organizacional um fator de
desenvolvimento da gestao democratica, conforme trechos.

O clima organizacional é sim um fator de desenvolvimento da gestdo democratica e
participativa ... eu acho muito bom ... nés fazemos uma reunido onde nds discutimos
as ideias, onde nos debatemos o que vamos fazer né? Se vem uma verba pra escola,
é feita aquela reunido, a ata, nos apresentamos as prioridades que a escola, o que
podemos fazer, e isso fica muito interessante porque todos participam, todos déo
opiniéo. (entrevistada 1)

E o clima positivo e o conhecimento do que é negativo que faz com que a empresa-

escola caminhe. (entrevistada 2)

Varios sdo os caminhos e estratégias para a efetivagdo da gestdo democratica na
Educacao. A interagdo na escola é essencial para o aprender, para o desenvolvimento de
ideias e relacbes interpessoais, pois ensinar e aprender, sao verbos que na pratica estao
estreitamente interligados, um dependendo do outro na visdo dialética de ensino-
aprendizagem. Um ambiente laboral favoravel propicia a satisfagdo das necessidades dos
empregados afetando suas atitudes, despertando sua criatividade e a sua capacidade de
adaptarem-se as mudancas. Dessa forma, entende-se necessario que a gestdo democratica
e participativa mostre-se sensivel ao clima existente na instituicdo, pois este conforme
estudos, pode ser um valioso aliado, ou um implacavel inimigo na atuagéo do gestor.

Ainda sobre o topico, ao serem questionadas se o clima organizacional é adequado,
houve divergéncias de opinibes, a entrevistada 1 considera favoravel, contudo, a
entrevistada 2 demonstrou opinido diferente.

Né&o, tudo acontece da mesma forma, nao evolui, ndo se luta para uma identidade,
Modificagbes da trabalho. Ndo se deseja trabalho, liga-se no automatico, mudangas
nao sao bem-vindas, sugestées nao sao dadas. Reunibes onde um fala, quando se
questiona, ndo ha respostas dos membros. Ha muita reclamagdo quando o trabalho
proposto tem que ser colocado em pratica, o que é decidido em reunibes sempre é
questionado depois. Existe muito: ndo vou dar conta, ndo irei conseguir alcancar o
resultado esperado. E assim fica. (entrevistada 2)

Refletir sobre clima organizacional, implica na percepgdo dos valores internos e
externos da instituicdo pois estes influenciam de forma direta o andamento das acbes. A

pesquisa, e anadlise de clima organizacional sido tarefas arduas, no entanto se fazem

necessarias devido a riqueza de informagdes que o processo oferece. Os dados obtidos
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sendo devidamente tratados, aplicados e acompanhados em nivel de exceléncia,
instrumentam o gestor para atuar de forma holistica considerando que o homem & um ser
social, e unico em suas particularidades. A missao do gestor é atuar de forma técnica e
sensivel nessas individualidades, tendo como foco que o sucesso do todo € consequéncia
das partes. Conforme Luz (1995, p.57) "O clima retrata o grau de satisfagdo material e
emocional das pessoas no trabalho".

Considerando essa citagdo, durante as entrevistas questionou-se quais acbes
poderiam ser melhoradas ou implementadas no ambiente pesquisado afim de tornar o clima
organizacional positivo. Observa-se o posicionamento das entrevistadas nos trechos
apresentados

Nessa ultima eleicdo para diretor que eu me candidatei de novo, eu pensei uma
alternativa, eu pensei se eu oferecer uma alimentacdo eu ganharia mais alunos
comprometidos e esforgados. O que melhorou foi a evasdo, ndo temos aqui muitos
alunos que como tinhamos no passado de abandono. Eles por causa da em
alimentagdo estdo vindo para a escola. NO6s temos aqui alunos que a Uunica
alimentagao que faz é a da escola. (entrevistada 1)

Eu fico muito satisfeita quando vejo os alunos comendo com satisfagéo, eles amam a

galinhada, o que eu posso incrementar, eu quero a salada bem temperada Eu fico

muito satisfeita, nessa parte eu me realizei, meu sonho é fazer o refeitorio.

(entrevistada 1)

A alimentagdo constitui-se como uma das atividades humanas mais primarias, nao sé
por razbes biolégicas evidentes, mas também por envolver aspectos sociais, psicologicos e
econdbmicos fundamentais na dindmica da evolugdo das sociedades. A importancia da
alimentacéo durante permanéncia dos alunos na escola envolve ndo somente a questao da
fome e satisfagdo de nutrientes em si, mas também se faz necessaria por promover a
operacionalizagdo do corpo humano, em especial o cérebro, que na falta de energia nao
consegue realizar fungbes basicas como pensamento, reflexdo, memoria, assimilagao,
aprendizagem, atencdo para demandas organicas tais como a fome, a sede, 0 sono, a
vontade de ir ao banheiro, a falta de ar, o calor ou o frio (Carvalho & Castro, 2010).

Neto, Bezerra, Santos (2012), propéem que o servico de merenda escolar deve ser
um produto baseado nos principios de qualidade, buscando a concretizagdo da seguranga
alimentar, mediante condigbes higiénicas adequadas, proporcionando ao aluno a satisfagéo
de sua necessidade de alimentagao e garantindo a aceitabilidade da refeigdo oferecida.

Acredita-se ainda que quando os alunos estdo bem alimentados, sentem-se parte
atuante das decisbes tomadas na escola, tendo mais disposi¢cdo para se dedicar aos
estudos, demonstrando assim melhor desenvolvimento pessoal e social.

A entrevistada 1 demonstra um olhar sensivel a condicdo social e seus impactos no
processo ensino aprendizagem, destacando que a satisfagdo das necessidades basicas do
ser humano tem forte influéncia nos resultados obtidos no processo ensino aprendizagem.

Ainda sobre o tema, temos a fala da entrevistada 2 que declara
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As pessoas devem ter a consciéncia do que se trata uma escola, quem é o seu
publico, que medidas devem ser tomadas para que o resultado de um semestre seja
positivo, que opinar, mudar, orientar faz parte de uma gestdo. Devemos nos
comunicar, abrir espagos para estudos, nos habituarmos com mudangas e regras.
Né&o é por que somos funcionario publicos que ndo precisamos fazer isso ou aquilo,
coisas bésicas como horérios, devem ser cumpridos e muito mais. Para haver
melhorias temos que mexer com o profissional que estamos lidando. Fazer com que

ele entenda o que € um PROFESSOR e qual é a sua fungéo. (entrevistada 2)
A contribuicdo denota preocupacgédo com a importancia, reconhecimento e valorizagéo
pessoal e institucional do papel do educador, de seu publico alvo e sua real contribuigao.

Sobre isto, Vasconcellos (2003, p. 77) afirma que:
O professor deve se assumir como sujeito de transformagao no sentido mais radical
(novos sentidos, novas perspectivas e dimensdes para a existéncia, nova forma de
organizar as relagées entre os homens), e se comprometer também com a alteragéo
das condigbes de seu trabalho, tanto do ponto de vista objetivo (salario, carreira,
instalagbes, equipamentos, numero de alunos por sala, etc.), quanto subjetivo
(proposta de trabalho, projeto educativo, relagdo pedagodgica, compromisso social,

vontade politica, abertura para a mudanga, disposicdo democrética, etc.).

Com base nos depoimentos das entrevistadas, infere-se que gestores e educadores
devem pautar suas agdes na busca de um ambiente organizacional construtivo e agradavel,
fortalecido por principios éticos e coletivos, que sdo de grande valia no processo de gestéo
democratica e participativa.

A tematica sobre a ética é fundamental para o desenvolvimento do pensamento
reflexivo e essencial na formagao docente, suas relagdes pois o educador deve pautar sua
postura didatico-pedagodgica, embasada neste principio norteador da conduta profissional e
social. Os Pardmetros Curriculares Nacionais que tratam da ética como tema transversal

(1997, p. 29) nos dizem que:

A reflexdo ética traz a luz a discussao sobre a liberdade de escolha. A ética interroga
sobre a legitimidade de praticas e valores consagrados pela tradigdo e pelo costume.
Abrange tanto a critica das relagbes entre os grupos, dos grupos nas instituicées e
perante elas, quanto a dimenséo das acdes pessoais. Trata-se portanto, de discutir o
sentido ético da convivéncia humana nas suas relagbes com varias dimensées da vida

social: o ambiente, a cultura, a sexualidade e a saude.



20

Refletir sobre a pratica é algo que vai além da identificagdo dos erros/acertos e dos
planos futuros, faz-se necessario um esforgo em redirecionar, reorganizar e/ou readequar as
diretrizes e agbes com confianga e principalmente com o desejo de mudanga.

A luz dessa afirmagéo, podemos dizer que ensinar, exige ética e nesse campo da
eticidade constatamos que ter ética € um compromisso social e politico, € um conjunto de
relagdes, € o respeito as normas e regras em geral. Como um conjunto de valores morais
que dirigem a conduta humana na sociedade, a ética surge como um equilibrio, contribuindo
para o bom funcionamento dos grupos sociais.

Nesse momento é oportuno lembrar Barreto (2004, p.75), diz: “A finalidade ultima da
consciéncia é a de facultar aptidées ao Ser Humano, tais como o discernimento, que
possibilitem compreender, absorvendo, em si mesmo, a natureza real que reside em todas
as coisas, inclusive e principalmente, o valor significativo e real das relagdes.”

Com essa afirmativa, conclui-se que a tarefa pedagogica exige ética, uma vez que a
mesma representa um compromisso politico-social, relagdes reciprocas e respeito ao

conjunto de normas e regras sociais.
3.2. Analise e discussao dos resultados obtidos no questionario

Para obtencdo de uma visdo mais clara dos servidores que responderam
questionario, procurou-se conhecer o perfil dos respondentes. Do total de 38 servidores que
atuam na Educacdo de Jovens e Adultos - EJA, escola pesquisada, 19 servidores
responderam ao questionario representando 50% da amostra, esse numero corresponde 7

servidores da area administrativa e 12 docentes.

Quadro 4: Cenario Pesquisado

Total de Funcionarios = 38

Respondentes = 19

Docentes = 12 Administrativo = 07

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Um dos objetivos especificos desta pesquisa, refere-se a aplicagdo e anadlise de
questionario, por meio do qual pretende-se perceber qual a percepgdo que os servidores
possuem acerca de clima organizacional, bem como a sua influéncia no processo de gestao

democratica e participativa.
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3.2.1. Percepgao dos funcionarios quanto a sua satisfagdo em relagao ao local

de trabalho.

Ao serem questionados sobre como sentiam em relagéo a satisfagcdo com o local de
trabalho, a maioria dos respondentes 13 pessoas, cerca de 68% respondeu estar satisfeito
com a instituicdo em que trabalha através do “concordo” e “concordo plenamente”. Enquanto
21% (4 pessoas) mantiveram-se neutros, escolhendo como alternativa “ndo concorda nem
discordam”, e os demais que correspondem a 11% (2 pessoas) responderam “discordar”,

demonstrando insatisfagdo em nivel moderado, indicando assim um nivel razoavel de

entusiasmo dos funcionarios.
Grafico 1

Satisfacdao no trabalho

® Concordo Plenamento / Concordo
® Ndo concordo, nem discordo

® Discordo / Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

A origem da palavra “satisfagdo” € uma jungéo de duas palavras do Latim; satis, que
significa “bastante, suficiente, em quantidade adequada”; mais _acere: “fazer do modo
desejado”, e de acordo com Aurélio (1988) a palavra satisfagédo, significa contentamento,
alegria, deleite, aprazimento e pode ser definida, também, segundo o mesmo dicionario,
como pagamento, recompensa e retribui¢ao.

Segundo Spector (2003, p. 221) a satisfagdo no trabalho é uma variavel de atitude
que mostra como as pessoas se sentem em relagdo ao seu trabalho, seja no todo, seja em
relagdo a alguns de seus aspectos. Mas, pode-se definir assim, resumidamente: é o quanto
as pessoas gostam do trabalho delas. Com base nos resultados verificados, pode-se
concluir que o aumento da percepgado do clima organizacional, aumenta também a

satisfagdo com os diferentes aspectos do trabalho.



22

Nos meios de comunicacdo de massa, uma publicacdo de peridédico comercial -
revista Super Interessante (2018) trouxe em sua edigcdo do més de maio a matéria “Da pra
ser feliz no trabalho?” A reportagem busca pistas para resolver este dilema, nessa busca um
dado alarmante se destaca, segundo a OMS - Organizagdo Mundial da Saude 30% dos
trabalhadores do planeta apresentam transtornos da ansiedade, estresse ou depressao.
Diante de tais dados, torna-se fundamental investir em acgbes e programas que
proporcionem o bem-estar, sentimento de realizagao e satisfacdo dos funcionarios pois esse
cenario contribui para uma clima organizacional favoravel e propicio a mudangas.

E extremamente importante conseguir que os trabalhadores da instituicdo estejam
empenhados e alinhados com os objetivos organizacionais, observa-se que o sentimento de
pertencimento desencadeia um estado motivacional que resulta na satisfagdo pessoal e
profissional, favorecendo a melhoria de praticas que possibilitam a conquista de um
ambiente agradavel e rico em possibilidades. De acordo com Gomes e Borba (2011, p.243)
“a gestéo estratégica das organizagdes e dos seus recursos humanos salienta a vantagem
que representa poder contar com pessoas envolvidas, empenhadas e dedicadas,
conhecedoras dos objetivos organizacionais e com eles comprometidas, capazes de inovar
— ndo se limitando, por isso, a obedecer, cumprir ou repetir — que estejam dispostas a dar o
seu melhor e a fazer uso dos seus conhecimentos e das suas competéncias, contribuindo
assim para o éxito e por esse mesmo éxito sendo reconhecidas e recompensadas.”

A analise dos dados obtidos através do questionamento relacionado a satisfacao
com o ambiente de trabalho, traz o comentario:

A instituicdo ndo ameniza a falta de recursos didaticos, e muitas vezes é conivente

as condigées insalubres que os professores vivem todos os dias. (servidor 1)

Essa fala deve ser analisada contextualmente, buscando referencia-la no ambiente
organizacional, sob o prisma de uma das definigbes de satisfagao no trabalho mais citadas e
que segundo Locke (1976), € um estado emocional positivo decorrente de avalicdes acerca
do préprio trabalho. Rolim (1988) destaca ainda que o comportamento humano no trabalho é
influenciado por diversos fatores que séo assimilados pelos trabalhadores de forma positiva
ou negativa, resultando num comportamento satisfeito ou insatisfeito. O sentimento de
satisfacao aliado a uma estrutura que permite o desempenho satisfatério dos profissionais,
favorece as relagdes positivas com seus pares e superiores.

Robbins (1999) destaca que funcionarios satisfeitos tendem a estar dispostos a ir
além de suas atribuigbes regulares, por querer repetir experiéncias positivas. Como foi dito
anteriormente, segundo alguns autores, como Chiavenato (1988) e Bowditch e Buono
(1992) o clima organizacional esta diretamente relacionado a satisfagéo no trabalho. Ha que
se considerar nessa anadlise, que a satisfagdo segundo Spector (2002) refere-se aos
sentimentos das pessoas com relagdo a organizagdo. Considerando tais caracteristicas, é
valida a reflexdo de que num processo decisorio as escolhas devem ser tomadas com base
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em propositos, feedbacks, interagao, participagdo, comunicagao, dialogo e agdes orientadas
para determinado objetivo, o qual alcangado determina a eficiéncia do processo de tomada

de decisao trazendo sentimento de realizacdo e satisfagdo aos envolvidos.

Assim sendo, pode-se supor que este sentimento sofre influéncia do clima e vice-
versa, dito isso, & conveniente dizer que a apuragédo do grau de satisfagdo é importante o
suficiente para o fendbmeno ser aferido, haja vista destacar-se como um dos influenciadores

do processo de busca de um clima organizacional positivo e favoravel a mudangas.

3.2.2. Percepgao dos funcionarios quanto a importancia da existéncia de um

bom clima organizacional no local de trabalho.

A importancia da existéncia de um bom clima organizacional no ambiente de
trabalho, foi apontada pelo significativo nimero de 100% dos respondentes (19 pessoas). A
consisténcia desse resultado demonstra que os entrevistados reconhecem que trabalhar em
um ambiente com um clima organizacional que priorize a pratica de valores éticos, a
participacao coletiva como eixo central nas tomadas de decisdes; assim como o incentivo
constante ao didlogo, torna possivel a criagdo de um ambiente que seja fértil e propicio as
mudancas positivas.

Um clima organizacional favoravel permite a satisfacdo das necessidades do
individuo, destaca-se que um bom ambiente afeta de forma positiva as suas atividades e a
partir disso, o colaborador se sente motivado a colaborar com a empresa em todas as
formas. Lacombe (2011) assegura que o clima reflete o grau de satisfagcdo dos
colaboradores com o ambiente interno da empresa, e que esse fator vincula a motivagao,
identificagdo com principios, valores e objetivos da instituicdo, ao interesse no trabalho,
sentimento de valorizagdo, integracdo da equipe e outras variaveis.

Conforme Luz (2003) o clima organizacional nada mais € do que o reflexo do grau de
satisfacdo dos funcionarios da empresa em um determinado momento, capaz de criar
oportunidade para crescimento e desenvolvimento ao possibilitar que as comunicacoes
sejam objetivas, abertas e diretas gerando confianga interpessoal, divisao de poder e
confrontagéo construtiva.

Ainda de acordo com Marques (2018) é fundamental que a empresa implemente
acOes e direcione esforgos para melhorar a qualidade do clima organizacional corporativo.
Segundo ele, o melhor ambiente de trabalho é aquele onde os colaboradores sentem-se
seguros, valorizados e estimulados para desenvolverem suas atividades. Sendo assim, o
percentual de 100% obtido durante a pesquisa demonstra que a equipe de funcionarios do
CEF-206 compreende que contribuir pessoal e profissionalmente para obtengdo e

manutengédo de um ambiente com clima organizacional positivo, € fundamental.
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Ao nos depararmos com o resultado obtido nesta questdo que aborda
especificamente, a percepgao que os servidores possuem acerca da importancia da
existéncia de um bom clima organizacional no local de trabalho, torna-se evidente através
do percentual de 100%, a totalidade dos 19 respondentes que destaca sua opinido por meio
de “concordo” e “concordo plenamente”, o nivel de relevancia atribuido pela equipe sobre a

importancia do clima organizacional.

3.2.3. Percepgao dos funcionarios quanto a ciéncia da existéncia de canais de

comunicagao

Nos resultados obtidos através do questionario aplicado, 13 pessoas o que
corresponde a 68% dos entrevistados diz ndo ter conhecimento da existéncia de canais de
comunicagdo em que possam fazer elogios, sugestdes ou criticas assinalando nos campos
“concordo” e “concordo plenamente”. Enquanto a parcela de 21% (4 pessoas) “discorda” ou
“discorda plenamente”, e 11% (2 pessoas) mantiveram-se na neutralidade.

Grafico 2

Ciéncia da existéncia de canais de comunicagao

® Concordo Plenamento / Concordo
® Ndo concordo, nem discordo

m Discordo / Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Quanto ao conhecimento dos canais de comunicagao disponibilizados na instituigao,
o servidor 1 comenta:

N&o percebo a existéncia de canais de comunicagdo que dé ouvidos e voz aos

professores. (servidor 1)

Essa percepcao precisa se atentamente analisada, uma vez a comunicacgao interna
por meio de um planejamento estruturado nos principios e valores primordiais da

organizagao, tem papel decisivo na constru¢cdo de uma gestdo participativa, com abertura
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para mudangas culturais necessarias e estimulo ao dialogo e a troca de informacdes e de
experiéncias entre a cupula executiva e a base operacional. Nesse cenario, a questao é:
“por que organizagdo e comunicagao sao questdes indissociaveis?” Para Berlo (2003) uma
organizagdo de qualquer espécie s6 é possivel por meio da comunicagdo. E exatamente a
comunicagao entre os componentes que faz do seu conjunto uma organizagéo e nao fatores
a parte, isolados e desorganizados.

Curvello (2012) afirma que a comunicagao organizacional exerce papel fundamental
na captagdo dos sinais produzidos pela cultura do ambiente quando destaca que por meio
da dtica da comunicagdo podemos conhecer e compreender a cultura organizacional, além
de perceber a ldgica das relagdes internas, suas contradi¢cdes, suas mediagdes, para melhor
interpretar os estagios administrativos, os sucessos e limitagdes organizacionais e as
facilidades ou dificuldades exigidas pelas mudangas institucionais.

Assim, é fundamental que os gestores entendam e atuem de maneira efetiva na
disseminagdo e divulgagdo dos canais existentes para a comunicagdo interna,
parafraseando Marchiori (2008) esse fator pode influenciar o clima organizacional e a longo

prazo, a prépria cultura organizacional.

3.2.4. Percepgao dos funcionarios quanto ao tratamento dado pela equipe

gestora aos elogios, sugestoes ou criticas que recebem.

Seguindo uma linha de raciocinio analitico no que diz respeito aos canais de
comunicagao e ao tratamento auferido pela equipe gestora as contribuigdes dos servidores
por meio desses canais, 68% dos respondentes (13 pessoas) “concorda” ou “concorda
plenamente” com o tratamento dado pela gestdo as intervengdes, 16% (3 pessoas) nao
identifica a existéncia de tratamento por meio do campo “discordo” e outros 16% (3 pessoas)

nao emitiu opiniao.
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Grafico 3

Tratamento das sugestoes, elogios ou criticas

® Concordo Plenamento / Concordo
m Ndo concordo, nem discordo

m Discordo / Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

O detalhamento dos dados descritos no grafico de n° 3, nos leva a refletir sobre a
relevancia da comunicagao interna entre gestores e for¢ca de trabalho. Na grande maioria
das vezes, os gestores e lideres desconhecem e/ou comprimem o processo comunicativo
interno, haja vista nao perceberem o seu elevado potencial como estratégia de integracao,
enriguecimento e envolvimento das pessoas com os objetivos institucionais.

Durante a analise de questionarios um dos comentarios deixou claro a importancia
do feedback no processo de gestdo, o servidor 2 afirma:

Néo adianta reclamar, pois ndo tem resposta. (servidor 2)

Dentro dessa perspectiva, um dos principais aspectos que deve ser priorizado pelas
organizagoes € o tratamento de manifestagdes (reclamagdes, criticas, elogios e sugestdes).
A percepcédo do encaminhamento adequado, a possibilidade de atendimento de anseios e
expectativas externalizados pela for¢ga de trabalho, favorece substancialmente o grau de
satisfagdo daqueles que integram o sistema. No momento em que o servidor percebe que
suas sugestdes e reclamagbes sdo ouvidas pelos gestores, ele passa a se sentir
reconhecido e valorizado pela instituicdo, fator que estimula o aprimoramento da sua
performance dentro da escola.

Convém acrescentar, que o tratamento adequado dos desafios que surgem durante o
processo de gestdo democratica, via de regra, abrem caminho para novas leituras da
realidade vivenciada, uma vez que somos seres em constante mudancga. Neste cenario, a
comunicagdo € uma das mais influentes ferramentas desse processo por meio da qual,

grande parte dos problemas, bem como a resolu¢ao destes acontece. Pode-se dizer que a
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comunicagao € um grande fator motivador dentro da organizagéo, e que colaboradores que
sao ouvidos pela empresa se sentem pecas importantes, contribuindo cada vez mais para o
sucesso organizacional.

Berlo (2003) destaca a comunicagdo como um processo composto por varios
componentes interdependentes entre si. Para ele o processo de comunicagédo engloba seis
partes.

primeira parte: € a fonte que é “uma pessoa ou um grupo de pessoas com um
objetivo, uma razdo para empenhar-se em comunicagao;”

segunda parte: é a mensagem que € “a tradugdo de ideias, objetivos e intenc¢des
num codigo, num conjunto sistematico de simbolos;”

terceira parte: surge o codificador que é responsavel “por pegar as ideias da fonte e
coloca-las num cédigo, exprimindo o objetivo da fonte em forma de mensagem;”

quarta parte: € o canal que “é o intermediario, o condutor das mensagens;”

quinta parte: o autor menciona o decodificador responsavel pela retradugao, pela
possibilidade de se decifrar a mensagem e coloca-la em forma que possa ser usada, “pode
ser considerado como sendo os sentidos;”

sexta parte: ha o receptor que é “o alvo da comunicagéo.”

Além das seis partes citadas, Davis e Newstron (2001) e Robbins (2002) incluem
uma sétima parte no processo de comunicacdo que é o feedback. O feedback permite ao
transmissor saber se o receptor interpretou de forma correta a mensagem. Sem o feedback
a comunicacao é unilateral, com a realimentacéo ou informacao de retorno, a comunicacao
€ bilateral.

A retroalimentacdo recebida dos superiores influi diretamente nos niveis de
satisfagdo e de motivagao no trabalho dos subordinados. Um relacionamento auténtico entre
lideres e liderados s6 pode ser construido quando se da e se recebe feedback, pois cria um
clima de relagbes humanas e compreensdo mutua, bem como proporciona o controle dos
objetivos pretendidos (Torquato,1986).

E importante reforcar que dar e receber feedback sdo necessidades humanas que
propiciam avaliagdo do que esta correto e do que é preciso melhorar. Tais praticas facilitam
a construcado de um relacionamento auténtico, criando um clima de compreensdo mutua, de
empatia, bem como facilita o controle dos objetivos organizacionais que se pretenda atingir,

além de contribuir para a melhoria do clima organizacional.

3.2.5. Percepgao dos funcionarios quanto a comunicagdao existente entre
gestores e equipe pedagodgica da escola.
Dando continuidade ao tema comunicagao, 64% (12 pessoas) dos respondentes diz

e “concordar” ou “concordar plenamente”, com a adequacgao da comunicagao existente entre

gestores e equipe pedagogica da escola, um total de 31% (6 pessoas) “discorda” ou
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“discorda plenamente” dessa adequacao e 5% (1 pessoa) ndo se posicionou em relagao a

@

pergunta ao assinalar a opgao “nem concordo” “nem discordo”.

Grafico 4

Comunicag¢ao adequada entre gestores e equipe

B Concordo Plenamento / Concordo
® Ndo concordo, nem discordo

m Discordo / Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Nessa questédo observa-se a fala do servidor 3

As criticas ndo sdo bem recebidas pela equipe gestora. (servidor 3)

Esses dados devem ser analisados de forma profunda e critica, uma vez que é de
suma importancia que a comunicagdo estabelecida entre os lideres e suas equipes,
acontega de forma clara e coerente, fluindo de maneira eficaz e resultando num cenario
integrado e harmoénico. Através da integracdo € que se consegue a confluéncia de
interesses e objetivos da instituigcao.

Em termos estratégicos, a comunicagcdo interna pode ser considerada uma
ferramenta Gtil por permitir a evolugdo do engajamento individual para o engajamento
coletivo em ocasides de mudanga nas organizagbes, afetando, conseguintemente, os
parametros ja estabelecidos da cultura organizacional.

Nessa perspectiva, a comunicagdo interna € de suma importancia no ambiente
escolar, pois torna o trabalho em equipe mais eficiente, interliga os diversos segmentos
presentes na escola e fortalece a articulagdo e a parceria entre servidores e gestores. E
preciso que haja uma forma de comunicagédo que deixe de ser somente uma provedora de
informacdo, que construa uma via de mao dupla, onde se obtenha novos ambientes e
relacionamentos internos.
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Para Matos (2014, p.139) “a comunicagao integra os colaboradores aos objetivos da
empresa.” Através da comunicagao é possivel deixar claro para o colaborador os motivos de
determinadas decisdes tomadas e ao mesmo tempo estimular os colaboradores a participar,
ouvindo seu ponto de vista, sugestdes e contribuigdes, fazendo que o colaborador sinta-se
valorizado e corresponsavel do resultado da organizagao.

3.2.6. Definicdo dos objetivos, metas, estratégias e planos de agao da escola.

A questdo em foco aborda a percepgdo dos servidores em relagdo ao modelo de
gestdo existente na escola, tratando mais especificamente do entendimento que os
funcionarios tém quanto a sua real participagdo na construgao coletiva dos objetivos, metas,
estratégias e plano de agédo da escola. O indice de 63% (12 pessoas) do numero de
respondentes esta entre o “concordo” e “concordo plenamente” da Escala de Likert, e diz
sentir-se parte integrante da criagdo e definicdo desses principios fundamentais que ajudam
a compor a identidade institucional. No entanto, 32% (6 pessoas) diz “discordar’ ou
“discordar plenamente” dessa construgao coletiva, enquanto 5% (1 pessoa) “ndo concorda”
“nem discorda’.

Gréfico 5

Definicdo conjunta de objetivos, metas, estratégias
e planos de acao

® Concordo Plenamento / Concordo
B Nio concordo, nem discordo

m Discordo / Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Segundo Lima, Monteiro e Vala (1995) a participagédo dos trabalhadores na definicao
dos objetivos da instituigdo e ainda mais especificamente no processo de tomada de
decisbes, tem uma forte influéncia no indice de satisfacdo pessoal e profissional dos

envolvidos.
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Essa perspectiva relaciona a satisfagdo com a forma como sao definidos os objetivos
no trabalho, mais especificamente com a participagdo dos trabalhadores nas decisGes Lima
(1985) destaca que num ambiente organizacional quanto maior o equilibrio € a harmonia
existentes entre a participacdo desejada e a percepcdo da participagdo efetiva, maior a

satisfacao.
3.2.7. Gestao Democratica e Clima Organizacional.

A pergunta teve como objetivo investigar a opinido dos servidores quanto a sua
percepgao de que o processo de gestdo democratica e participativa favorece um bom clima
organizacional. A maioria dos entrevistados, 95% (18 pessoas), “concorda” ou “concorda
plenamente” com a perspectiva de que a gestdo democratica oportuniza mais liberdade de
expressao, possibilita assim um clima organizacional favoravel o que contribui cada vez
mais para ao crescimento e desenvolvimento de atividades que configuram a identidade da

escola, os 5% restante dos respondentes (1 pessoa) “ndo concorda” “nem discorda”.

Gréfico 6

Gestdao democratica e participativa

= Concordo Plenamento / Concordo
® Ndo concordo, nem discordo

® Discordo / Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

De posse dessas informagdes percebe-se que o exercicio de uma gestédo
democratica e participativa, aberta ao dialogo e a interagao entre os profissionais apresenta
vantagens em termos de processos e resultados, uma vez que as personagens
educacionais sentem-se valorizadas e percebidas como agentes autbnomos. Traz aos
profissionais a percepgado de ter a autonomia preservada, garantindo no entanto, que as

acdes sejam definidas, implementadas e acompanhadas de forma colaborativa.
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A gestdo democratica implica principalmente o repensar da estrutura de poder da
escola, tendo em vista sua socializagdo. A socializagdo do poder propicia a pratica da
participagcdo coletiva, que atenua o individualismo; da reciprocidade, que elimina a
exploracdo; da solidariedade, que supera a opressdo; da autonomia, que anula a
dependéncia de 6rgaos intermediarios que elaboram politicas educacionais das quais a
escola é mera executora (Veiga, 2002).

O fazer educativo constitui-se num fazer coletivo, permanentemente em processo,
baseado em principios de equidade social, o que corrobora com as ideias de Libaneo (2012)
que afirma ser a gestdo democratica e participativa uma forma de exercicio de cidadania,
implicando em deveres e responsabilidades. A gestdo democratica, por um lado, tem um
carater de coletividade, e por outro de capacidades e responsabilidades individuais e de

uma agao coordenada e controlada.

3.2.8. Impacto do clima organizacional no ambiente de trabalho.

Ao serem questionados se o clima organizacional interfere no seu trabalho, 79% (15

pessoas) “concordo” ou “concorda plenamente” com o impacto do clima no ambiente,

9

enquanto 21% (4 pessoas) transitam entre a neutralidade por meio do “ndo concordo” “nem
discordo” e da opgao “discordo”.
Grafico 7

Interferéncia do clima organizacional no trabalho

B Concordo Plenamento / Concordo
B Ndo concordo, nem discordo

= Discordo / Discordo Plenamente

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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A satisfagcdo com o trabalho em todos os seus aspectos, incluindo o clima
organizacional sdo temas que tém despertado o interesse de pesquisadores ao longo das
Ultimas décadas. Como evidenciam Oviedo e Calderon (1994) a maneira como estes
assuntos se relacionam influenciam diretamente o vinculo que o trabalhador estabelece com
seu trabalho e seu ambiente laboral e sua consequente motivagéo, pois segundo Castro
(2015, p.89) motivacdo é “o processo que gera estimulos e interesses para a vida das
pessoas e estimula comportamentos e agdes.” Diante dessa reflexdo pode-se dizer que num
ambiente em que as pessoas sao tratadas como parceiras, e ndo simples empregados, o
empenho, dedicagado e participagdo sdo fornecidos de maneira mais intensa, Chiavenato
(1999).

CAPITULO 4 - INTERPRETAGAO E DISCUSSAO DOS DADOS

Por meio dos registros e percepgdes dos gestores e servidores, notam-se algumas
convergéncias e divergéncias que serdao expostas nesse tdpico, favorecendo uma

compreenséao detalhada acerca do objeto de estudo.

Figura 1: Divergéncias e Convergéncias

Clima
organizacional

Gestao
democratica

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

4.1.Convergéncias

O clima organizacional é considerado por gestores e servidores como fator
imprescindivel para favorecimento da gestdo democratica. Importante destacar que essa
percepgéo reflete a relevancia da parceria integra no processo de tomada de decisao.
Salientar as potencialidades humanas, canalizando-as no caminho sinuoso, porém
compensador do alcance do bem comum, é a condi¢ao prévia da educacao.

A gestdo democratica € a porta aberta para o dialogo, participagéo e valorizagdo dos

participantes da comunidade escolar, é a condigdo basica para que haja uma relagao
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harmonica entre clima organizacional e gestdo democratica, uma vez que a gestao do clima
favorece a gestao democratica e vice-versa.

Para George Litwin citado por (Luz, 2003b, p.10) “clima organizacional é a qualidade
ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos

membros da organizacao e influencia o seu comportamento.”

4.2 Divergéncias

O termo “gestdo” segundo De Sordi (2005) compreende algumas fases como:
planejamento, projeto, construcdo, implementagéo, utilizagdo, monitoramento, identificagéo
de melhorias e realizagdo de ajustes. Para que se possa auferir a existéncia plena desse
conceito é necessario atender cada uma dessa fases.

Observou-se durante a pesquisa que os pontos que suscitaram divergéncias foram
clima organizacional e gestdo democratica, precisamente os objetos de estudo deste
trabalho.

Quanto ao clima organizacional em especifico, ha uma consideravel divergéncia entre
as gestoras, enquanto uma considera adequado, outra mostra posigao contraria, pontuando
em sua fala situagdes que precisam ser melhoradas.

Dito isso, salienta-se “clima organizacional sdo percepgdes compartilhadas e
desenvolvidas por seus membros através das suas relagées com as politicas, as praticas e
os procedimentos organizacionais tanto formais quanto informais.” (Toro, 2001, p.33).

No que se refere ao conceito e aplicagdo de gestdo democratica, embora sua
definicdo tenha sido observada e confirmada durante o levantamento e analise dos dados,
observa-se em alguns comentarios presentes na recolha dessas informagdes, uma notéria
insatisfagdo dos servidores em relagdo a falta de motivagdo no que se refere as condigdes
estruturais da instituicdo, bem como a descrenga em expor sugestdes, criticas e elogios,
uma vez que nao se sentem ouvidos.

Esse cenario de incerteza e insatisfagdo favorece o surgimento de conversas
informais que sao extremamente prejudiciais ao processo. Logo, entende-se que os pontos
fracos observados durante o estudo, podem e devem ser reconhecidos como oportunidades
de melhorias na busca de um ambiente que traduza a participagao e envolvimento de todas
as personagens.

Considera-se que a democracia e a participagdo no ambiente escolar demandam
desafios constantes, no entanto ao serem tratados assertivamente, atuam sobremaneira nos
meandros da educacgao. Parafraseando Freire (1997) a democracia ndo € uma palavra vazia
e sem sentido, ela precisa ser reconhecida e vivenciada em todo rigor que merece, uma vez
que se configura como um dos pontos chave da educagao. Essa mesma educagéo que traz

consigo o poder de mudar as pessoas, e essas por sua vez mudam o mundo.
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CAPITULO 5 - PROPOSTA DE INTERVENGAO

Acredita-se que as proposicbes aqui apresentadas, como referencial, poderao
contribuir com o trabalho de gestores que busquem a exceléncia no sentido de melhorar
suas praticas.

Uma das proposicdes desta pesquisa com vistas a obtengdo de novo cenario, trata-
se da utilizagdo de uma reconhecida ferramenta de gestdo chamada “Ciclo PDCA”.

Desenvolvida por Shewhart (1931) apds algumas modificagbes na composigdo e
funcionamento da ferramenta, o processo ficou padronizado por quatro etapas que buscam
a melhoria continua das praticas. Muito sinteticamente, as quatro fases do ciclo PDCA
envolvem:

e planejar (plan): Identificar e analisar o problema;

e executar (do): Desenvolver e testar a potencial solucdo;

e checar (check): Medir a eficacia da solucdo testada e analisar se pode ser
melhorada de alguma forma;

e agir (act): Implementar totalmente a solugdo melhorada.

Figura 2: Ciclo PDCA Melhoria Continua
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e + Execugéo do
atingimento de’ G D
meta: plano de acéo;

. Amn;panhar » Colocarplano
indicadores. f em pratica.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Esse modelo baseado em melhorias continuas, tem por principio tornar mais claros e
ageis os processos envolvidos na execugdo da gestdo. Logo, tendo em vista os beneficios
inerentes as evidéncias (processos e procedimentos) de um clima organizacional adequado

na condugdo do processo de gestdo democratica e participativa, propde-se que sejam
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realizadas algumas agdes que favoregam melhorias tanto no ambiente organizacional,
quanto nas rotinas administrativas e pedagdgicas, entre elas:

e Realizar pesquisa de clima organizacional no inicio de cada gestdo, uma vez
que os fatores condicionantes do clima sédo bastante variaveis, delineando
dessa forma um cenario que exige acompanhamento constante.

e Recomenda-se aos gestores repensar a comunicagdo de forma mais
estratégica, investindo em ferramentas que contemplem o publico envolvido,
uma das opgdes é oferecer uma plataforma para feedback anénimo.

e Propbe-se que, nas reunides pedagogicas sejam fortalecidos os processos
de dialogo e os procedimentos de feedback.

Dito isso, acredita-se que em qualquer ambiente de estudo serdo identificados

Gap (palavra inglesa que significa lacuna). O processo ensino aprendizagem ndo se
configura como excegdo no entanto, a reflexdo a ser feita deve fundamentar-se na forma
mais eficiente e eficaz de resolvé-las. Nao existem modelos prontos e engessados a serem
aplicados, cada realidade deve ser percebida e respeitada em suas particularidades. O
diferencial da gestdo democratica e participativa evidencia-se pela analise, planejamento,
execugao e acompanhamento das agdes de melhoria propostas.

Destaca-se aqui a importante observacdo de que que as empresas sao
compostas por pessoas. Entao, sendo publico e notério que as pessoas estdo em constante
mudanga, ha que se entender que as prioridades mudam, os objetivos mudam, os
relacionamentos, os comportamentos mudam, a confianga muda. Enfim, a vida & um
constante processo de mudanca.

Neste cenéario obviamente, o ambiente organizacional ndo esta imune, essa
constatagdo nos leva a ideia inicial desta pesquisa, que foi fortalecida pela percepgao de
que ao conhecer, reconhecer e intervir por meio de ferramentas adequadas nesse ambiente,
o gestor tera uma governabilidade validada e chancelada por sua equipe, condi¢cao sine qua

non para o sucesso de uma gestdo democratica e participativa.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A analise e tratamento adequado do clima organizacional é essencial para toda e
qualquer instituicdo. Especificamente, no caso das instituicbes educativas que se propdem a
implementar uma gestao democratica e participativa estruturada e bem fundamentada, esse
contexto precisara ser vivenciado em sua préatica pedagdgica.

Nesse processo da vivéncia do clima organizacional, parece decisiva a
disponibilidade de sujeitos envolvidos para que o carater inovador se configure e ocorram as
mudangas sugeridas. Neste sentido, Algarte (1991) destaca que as mudangas sociais
passam, necessariamente, pela mudancga individual.

Dai a importadncia da conquista e manutengdo, de um ambiente organizacional
favoravel na construgéo coletiva do processo de gestdo democratica. Quando as pessoas
sentem que fazem parte do contexto, e que suas ideias estdo agregadas ao processo, a
tendéncia é de este seja concretizado de forma mais consciente e dindmica o que contribui
para que a escola cumpra com as suas finalidades.

Neste contexto, uma das primeiras caracteristicas das instituicbes — a verticalizacao
das relagbes, precisa ser superada. Afinal, sera a valorizagdo da dimensao coletiva que
fundamenta o principio da cidadania que garantira a todos a participagdo nas decisbes da
instituicdo e, desse modo, se sentirdo responsaveis por sua execugao.

Assim, o objetivo geral da pesquisa foi alcangado e os objetivos especificos, podem

ser visualizados nos seguintes aspectos:

a) quanto a percepgdo dos servidores sobre a importancia do clima organizacional na
construgao do processo de gestdo participativa, verificou-se que uma gestdo democratica
abre portas para a inclusdo das ideias dos servidores nos diversos niveis da organizacgéo,
fazendo com que esses profissionais se tornem mais motivados e se sintam parte integrante
do processo, elevando o grau de satisfagéo, e isso esta diretamente ligado a percepgao do

clima organizacional.

b) quanto a investigagao sobre qual relevancia os pesquisados acreditam que suas agoes,
opinides e percepc¢des possuem na conducdo do processo de gestdo da instituigéo,
verificou-se a necessidade de abrir novos caminhos para que os servidores conhegam e
reconhegcam que sao parte integrante da engrenagem de gestdo. Nesse cenario a

retroalimentacdo das demandas promove um ambiente criativo e saudavel.

c) quanto a averiguagao sobre a presencga de feedback nas relagbes de trabalho, verificou-
se a fragilidade do alinhamento entre os objetivos individuais e organizacionais. A auséncia
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de percepcdo dos servidores em relagdo as suas demandas, enfraquece a sinergia que

deve existir e convergir entre gestores e sua equipe.

d) quanto a proposicéo de agbes de melhoria do ambiente organizacional com vistas a um
processo de tomada de decisdo democratica e participativa, verificou-se no ambiente
consideravel abertura por parte dos gestores. Essa condicdo € essencial para que sejam
implementadas agbées de melhoria, tendo em vista que a busca da exceléncia prevé
adequacgdes ao longo do caminho.

Destaca-se que os resultados desta pesquisa ndo se limitaram a apenas uma fonte,
foram utilizados diferentes instrumentos de coleta de dados o que possibilitou uma analise
mais consistente sobre a realidade investigada.

Assim, conforme apresentado na proposta de intervengao, apesar da validagédo de
gestores e servidores sobre a influéncia do clima organizacional na gestdo democratica e
participativa, ha que se implementar ajustes no processo de modo a favorecer a coeréncia
entre expectativa e realidade vivenciada pela instituigao.

Nessas condigdes, nota-se que sdo necessarios novos estudos de caso da realidade
nas instituicbes brasileiras, sabendo-se que os dados obtidos nos dardo conta da
especificidade concreta de cada ambiente pesquisado, ndo portanto generalizagbes em
qualquer dimenséo.

Destaca-se neste cenario, a importancia da visao sistémica da vida, onde o principal
nao é cada parte, mas “o todo” e como essas partes se inter-relacionam, sendo isso mais
importante do que a soma das partes. Esse entendimento se fortalece na perspectiva
deloriana, que por meio dos quatro pilares da educacdo numa visdo holistica nutre o
desenvolvimento da pessoa global e multifacetaria, que deve ao longo da vida tirar o melhor
partido de um ambiente educativo em constante ampliagéo.

Esse trabalho de projeto ndo pretende esgotar a tematica estudada, mas sim abrir
caminho para mais pesquisas que possibilitem a reflexdo dos distintos aspectos estudados,
tendo como ponto de partida algumas ideias discutidas e apresentadas neste estudo de

caso.
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Anexo |

Termo de Consentimento Livre

Prezados(as) Senhores(as),

Meu nome é Adriana, sou aluna de Mestrado em Administra¢do Educacional no
Instituto Politécnico de Santarém-IPS (Portugal) em parceria com o Instituto Federal de
Brasilia-IFB. Este questionario faz parte de um estudo que pretendo realizar no ambito da
conclusdo do curso, tendo como objetivo geral da dissertacdo verificar por meio de estudo de
caso, qual a percep¢ao dos professores e equipe da direcdo sobre a influéncia da cultura e do
clima organizacional em relagdo ao processo de gestdo democratica e participativa. Nao ha
respostas certas nem erradas, o importante ¢ que responda de acordo com a sua opinido a

todas as questdes. A confidencialidade das suas opinides e respostas estd assegurada.

Obrigada pela colaboragao.

Adriana Rodrigues de Melo Tavares

adriana.tavares@gmail.com




45
Anexo Il

Questionario aplicado aos docentes e equipe administrativa
( ) Concordo em participar da pesquisa ( ) Nao concordo em participar da pesquisa
Género: () Feminino ( ) Masculino
Em relacdo as afirmativas, marque a op¢do que melhor representa sua opinido, no que diz
respeito a importancia do clima organizacional no processo de gestdo participativa e

democratica na escola.

Nao .
Concordo . Discordo
Concordo concordo, Discordo
plenamente plenamente

nem discordo

Perguntas

1-Me sinto satisfeito com a institui¢do em

que trabalho 3% 63% | 21% 11% 0%

2-Considero importante a existéncia de um
bom clima organizacional no ambiente de| 63% | 37% 0% 0% 0%
trabalho.

3-Estou ciente da existéncia de canais de
comunicagdo em que posso fazer elogios,
sugestdes ou criticas na busca de um bom
clima organizacional.

21% | 47% 11% 16% 5%

4-Sinto que minhas sugestdes, elogios ou
criticas sdo tratadas de forma adequada| 11% | 58% 16% 16% 0%
pela equipe gestora.

5-Reconheco como sendo adequada a
comunicagdo existente entre gestores ¢| 32% | 32% 5% 26% 5%
equipe pedagodgica da escola.

6-Percebo que os objetivos, metas,
estratégias e os planos de acdo da escola| 26% | 37% 5% 16% 16%
sdo definidos conjuntamente.

7-Percebo que uma gestdo democratica e
participativa favorece um bom clima| 63% | 32% 5% 0% 0%
organizacional.

8-O clima organizacional interfere no meu

(1) 0 0 o 0
trabalho. 2% |37% 11% 11% 0%

Comentarios:

*A instituicdo ndo ameniza a falta de recursos didaticos, e muitas vezes é conivente as
condigbes insalubres que os professores vivem todos os dias. (Servidor 1)

*Nao percebo a existéncia de canais de comunicagdo que dé ouvidos e voz aos
professores. (Servidor1)

*N&o adianta reclamar, pois ndo tem resposta. (Servidor 2)

*As criticas ndo sdo bem recebidas pela equipe gestora. (Servidor 3).

Obrigada por sua participagdo!

Anexo lll
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Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Concordo em participar, como voluntario, do estudo que tem como
pesquisadora responsavel a aluna Adriana Rodrigues de Melo Tavares, do curso de Mestrado
em Administragdo Educacional do Instituto Politécnico de Santarém— PT, que pode ser
contatado pelo e-mail adriana.tavares@gmail.com e pelo telefone (61)98128-0150. Tenho
ciéncia de que o estudo tem em vista realizar entrevista com diretor e vice diretor do Centro
de Ensino Fundamental 206-Recanto das Emas — Distrito Federal na gestdo do ano de
2017/2018. A pesquisa por parte da referida aluna é parte da realizacdo do trabalho da
dissertacdo de mestrado, tendo como tema “A influéncia da cultura e do clima organizacional
no processo de gestdo democratica e participativa”. Minha participacdo consistira em
conceder uma entrevista que serd gravada e transcrita. Entendo que esse estudo possui
finalidade de pesquisa académica, que os dados obtidos ndo serdo divulgados, a ndo ser com
prévia autorizacdo, e que nesse caso serd preservado o anonimato dos participantes,
assegurando assim minha privacidade. O mestrando providenciara uma cépia do trabalho final
para meu conhecimento. Além disso, sei que ndo receberei nenhum pagamento por esta

participagao.

Assinatura

Brasilia,  de de 2018
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Anexo IV

Guiao de entrevista semiestruturada — Diretora e Supervisora Pedagédgica

Tema: Estudo de caso: a influéncia da cultura e do clima organizacional no processo
de gestdo democratica e participativa.

Objetivo geral: Verificar, por meio de estudo de caso, qual a percepgdo dos professores e
equipe da diregdo acerca da influéncia da cultura e do clima organizacional em relagdo ao

processo de gestdo democratica e participativa.

Grupos de Objetivos Roteiro Tempo
Perguntas especificos aproximado
(minutos)

* Apresentar o objeto de
estudo da pesquisa;
Apresentar o

objeto de *Informar que o relato da
estudo a ser experiéncia do entrevistado
pesquisado ¢ muito importante para
I continuidade da pesquisa;
Apresentacio *Informar que todos os 03
da pesquisa Informar os dados fornecidos sdo
objetivos da confidenciais; bem como, a
entrevista identificacdo pessoal;

*Requerer a permissao
para gravar a entrevista.

11 Conhecer a *Fale um pouco sobre sua
trajetoria experiéncia profissional.
Relato pessoal | profissional do 05

do diretor e vice entrevistado
diretor
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Fonte:Guido de Entrevista — Gestores



