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A cooperacdo em relacdo aos recursos humanos queeipeo cenario mundial vem
transformando radicalmente a concepcédo de conyaditie. O ser humano representa o
recurso mais importante, escasso e valorizado amofproximo, e tal assertiva é respaldada
no cenario que esta sempre em constante evolucd@mbgnte socioecondémico no qual
vivemos. Hoje, com o mercado de trabalho tornamdaada vez mais dinamico, as
organizagdes procuram trabalhadores mais qualdgadjue possam tomar decisoes,
absorver, processar e repassar informag¢des cont rapidez possivel, ja que os avancos do
seres humanos que ndo se enquadram nesse perfig@édamente descartados. A cultura
organizacional estd sempre em processo de mudaitg@oée deve ser acompanhado de
perto, jA que para se mudar é necessério insigtipapel da lideranca, uma vez que, o
verdadeiro lider € o principal agente de mudangasstituicdo em que ocorreu a pesquisa
pode ser identificada como pertencente ao setdicpite servigos, da Prefeitura Municipal
de Fortaleza Escola Municipal PMF, na cidade d¢afera. A amostra foi constituida por um
grupo de 08 funcionarios selecionados aleatoriagneékffaixa etaria situou-se entre 40 a 63
anos de idade. O numero de homens pesquisadog @8 de o de mulheres foi de 05. A
pesquisa se deu de duas formas: primeiro foi @ddizuma pesquisa documental e
posteriormente uma pesquisa através de questiguatio aos funcionarios selecionados. O
estudo foi realizado pela propria pesquisadoraareg entre os dias 01 a 10 de julho de
2009. Ao analisarmos as politicas de recursos hospapercebemos que as politicas
implementadas pela area, pode ser um diferencrapetitivo conquistado conjuntamente,
através da ligacdo individuo-organizacdo, ou sejduncionario podera se sentir mais
valorizado e motivado, aumentando assim 0 seu geawomprometimento para com a
instituicao.

Os resultados esperados na conclusdo da mono§rafide perceber como os funcionarios
pesquisados encaram o0 comprometimento organizacmand&scola Municipal de Ensino
Fundamental F.C.E levando em consideracao a buwsaap melhor clima organizacional na
instituicao.



ABSTRACT

The cooperation that permeates the scenario aasférmed the concept of competitiveness.
The human being is the most important resource,vahged in the near future, and such
assertion is supported in the scenario that istaatig evolving socioeconomic environment
in which we live. Today, with, the job market bedgogincreasingly dynamic, organizations
seeking more skilled workers who can make decisidosabsorb, process and relay
information more quickly as possible, as the pregref the world where information is
quickly absorbed and discarded in the way, humansat fit this profile, are quickly
discarded. Organizational culture is always in pinecess of change is slow and should be
followed closely, as to change the emphasis ondleeof leadership, as the real leader is the
agent of change. The institution the research folake can be identified as belonging to
public sector services, the City of Fortaleza = PNHe city of Fortaleza. The sample
consisted of a group of 08 randomly selected engaey The ages ranged from 40 to 63
years of age. The number of men studied was 03F@anaomen was 05. The research took
place in two ways: first we conducted a survey doeat and then search through the
attached questionnaire to staff members. T he stiadyconducted by the researcher and took
place between Days 01 to 10 July 2009. Analyzimghthman resources policies, we see that
the policies implemented by the area, can be a etitiye advantage achieved jointly by
linking individual-organization, ie, the employeeaynfeel more valued and motivated thus

increasing the degree of commitment to the ingbitut
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INTRODUCAO

A atual fase do capitalismo vem se destacando por pmocesso de
competitividade gradual, sem precedentes, imporslonstituicbes a necessidade de ter
vantagens competitivas sustentaveis que sejam lpeasecomo tal, principalmente pelo
usuario (PORTER, 1991). A busca por esse difereacientdo, considerada um fato no meio
organizacional e nesse sentido, investimentos emwasndecnologias, pessoal melhor
qualificado, politicas mais eficientes de gestdogmmas de Qualidade de Vida no Trabalho
— QVT, capacitacdo e formacdo continuada de setwrs@s humanos todos os atores
educacionais fazem parte de estratégias que visamm aumento de produtividade e de
gualidade como um todo (PASTORE, 1997; MELO, 1997).

A nova tecnologia da competitividade que se aptaseesse contexto requer
constante atualizacéo, formacéo continuada tanfomimto tecnoldgico quanto no humano, e
deveria encontrar eco nas politicas de RecursosaHosndas organiza¢des, no N0SSO caso a
Escola na qual pesquisei a preocupacgao dos dieigedtn consequéncia, seria direcionada ao
estimulo do comprometimento dos empregados paraaonganizacdo, 0 que abrange sua
fidelidade, sua satisfacéo e sua motivacao conbjesivos da instituicdo da qual faz parte.

Como objetivo central busco refletir sobre a Ge&écolar numa visdo critica
dos recursos humanos e o comprometimento orgaoimdcpara a Democratizagdo da
Educacéo.

O primeiro capitulo trata da administracdo de memsirhumanos no atual
cenario econdémico mundial. Ou seja, a politica éeu’Rsos Humanos, suas estratégias,
caracteristicas e objetivos. Trata ainda sobre mpoometimento organizacional e seus
enfoques.

O segundo capitulo aborda o papel da educacaalaalwitrabalhador, onde a
mesma tem uma grande importancia no atual sisteor@mico. A escola possui um papel de
destaque, jA que teoricamente representa um paptacos excessos e as injusticas
cometidas pela sociedade.

O capitulo trata ainda sobre a capacitacdo dos idind@wGos e as
responsabilidades da formacdo continuada visandmpree o comprometimento
organizacional na organizagao escolar.

O terceiro capitulo indica a metodologia utiliza@amonografia. A abordagem

do trabalho teve uma estrutura de pesquisa qunaifatom o intuito de adquirir informacdes
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sobre o comprometimento organizacional dos funcios&da Escola Municipal de Ensino
Fundamental localizada no bairro da Bela Vista kepeente a Regional 1ll da Prefeitura
Municipal de Fortaleza — PMF.

O capitulo aborda ainda o numero de entrevistadfmmmacoes sobre a faixa
etaria, o nimero total de participantes do sexcuti@a® e do sexo feminino, bem como das
estratégias utilizadas, dos instrumentos de inyasiio, da coleta de dados, dos resultados
esperados e da analise de dados da populacaogsetui

O quarto e ultimo capitulo aborda a analise de sig#squisados, de acordo
com as respostas dadas pelos entrevistados, segaimiddem cronologica das perguntas
feitas ao grupo pesquisado.

Por fim, as consideracbes finais que abordam o pamgtimento
organizacional dentro da perspectiva de uma orgea escolar eficiente voltada para um
novo cenario mundial e local.

E importante salientar a importancia de buscarmampse a formacio
continuada, capacitando os recursos humanos, aldinpossibilitarmos continuamente o

comprometimento organizacional dentro dos prinsipli® Gestdo Democratica.



1 — A ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A cooperacao que permeia o cenario mundial vensfstamando radicalmente
a concepcao de competitividade. Na década de 80stm e a qualidade eram primordiais
para se obter vantagem competitiva (PORTER, 198tiJalmente, constituem requisitos
minimos para penetracdo de empresas em qualquer(MDTTA, 1995). A organizacao
moderna deve ser capaz de se renovar permanengepaatacompanhar o mercado e essa
renovacao ocorre tanto no ambito material da gedddempresa — tecnologia, informacéao,
processos — quanto ao tratamento aplicado aos Ewssos humanos. As relagbes
interpessoais dentro do ambiente do trabalho sad#s pelas mudancgas internas e externas,
e 0 que se observa no meio empresarial é uma papdo crescente de melhoria nesse
sentido. O ser humano representa o recurso mawriampe, escasso e valorizado em futuro
proximo, e tal assertiva é respaldada no cenamoegta sempre em constante evolugdo no
ambiente socioeconémico no qual vivemos. Flexiadiel é a palavra de ordem no atual
contexto mundial (MOTTA, 1995).

Apresenta-se, entdo, uma conjuntura em que tanteseslas quanto seus
funcionarios tomam consciéncia das mudancas qudaas® mundo e altera as exigéncias
individuais e organizacionais. Essa alteracdo d#rfes exige uma busca constante de
diferenciais que coloquem os atores sociais ermagestno cenério global. Nesse sentido, o
setor de servigos vem mostrando interesse cadm&ez em desenvolver a diversificagao e a
qualidade em sua prestacao de servicos e gestgesdeal, com vistas a um desempenho e
produtividade mais significativos.

Considerando tais aspectos, tem sido dada énfasaeeas de atendimento a
clientes, consideradas estratégicas na conquistareitencdo de posicdo no mercado. Na
oferta de servigos, a acdo ou o desempenho é atprodntral; € o que chama atencéo e que
se mostra como o diferencial para sua sobrevivérizenario globalizado.

Pode ser definido, entdo, como uma atividade oftaea terceiros, com
caracteristicas intangiveis, podendo estar, ou ra&&sociada a um produto fisico
(PARASURAMAN, ZEITHAML, BERRY, 1985). Esses autoresgerem que a percepcao do
cliente a respeito da qualidade origina-se da ootdcédo entre suas expectativas e o real
servico prestado; que qualidade de servigo é niiéédl de ser mensurada e avaliada do que a
qualidade de produtos tangiveis e, finalmente, epsa avaliacdo também engloba todo o

processo de atuacao da escola, e ndo so o praackito f
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Observa-se, especialmente no setor de servicdsicale de sua qualidade ao
atendimento eficiente e eficaz. Para tanto, evidese a demanda por pessoas qualificadas,
motivadas e compromissadas trabalhando na escelanato a garantir satisfacdo do
consumidor em suas necessidades e, consequentenemtigem competitiva de mercado
(TSUKAMOTO! citado por FERNANDES, 1995). Assim, pressupdeasehuma integracao
maior do individuo com os ideais da organizacaaju faz parte, visando atingir indices
elevados de produtividade.

Através das politicas de recursos humanos, asasspobcuram estabelecer
uma comunicacdo com os seus funcionarios e, da dertma, tentam influenciar o
comportamento e o envolvimento dos mesmos no ameboeganizacional. O questionamento
que emerge dai € até que ponto & possivel consegoamprometimento, levando em
consideracao que cada ser humano pensa de forenardé e que ao mesmo tempo na escola
existem funcionarios terceirizados, que, a qualdostante, podem perder seu trabalho, e
quais as estratégias que mais se destacam na, gmualae atingir tais objetivos.

As politicas de Recursos Humanos tém acompanhaderttemodo a historia
das organizacdes e seus modelos tedricos. Naadseep@ir que algum padrdo adotado seja
idéntico em duas ou mais organiza¢cfes. Estas qadlite estratégicas irdo depender de
diversos fatores, principalmente do perfil da méestira e de como a escola dentro do
mercado. Evidentemente torna-se imperativo ade@samoliticas implementadas pelas
secretarias municipais e estaduais de educac@as @sas dimensdes, tendo em vista a busca
por um diferencial competitivo conquistado conjuméate, através da ligacdo individuo-
organizacao.

Parece amplo o conjunto de desafios que se desemhaanario globalizado,
tanto no ambito interno quanto no externo. A gest&@essoal deve assumir uma postura
pro-ativa, para tornar-se um canal na promocaestducao de problemas.

De acordo com Werther e Davis (1983, p. 78)

O desafio central, nesse sentido, consiste emmdspa@s oportunidades que
permeiam o cenario soOcio-econdmico, solucionandopasblemas que

surgem. A medida em que estes se tornam mais crosplacompanhando
as novas exigéncias globais, as escolas tendemcaparar medidas

inovadoras com o intuito de contribuir direta owiiatamente — para o
sucesso organizacional.

! TSUKAMOTO, Y.Vai ser bom, ndo foi?!'Sdo Paulo: Inovagéo, 1992.
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Nesse panorama, oS autores postulam que a adagaistde pessoal possui 0
proposito basico de melhorar a efetividade dosrsesuhumanos da instituicdo. Parece que o
discurso tradicional, implicitamente, sugere queeriso haver adaptacdo dos atores sociais
aos interesses da escola, e ndo a coordenacategragéo dos mesmos. Destaca-se, contudo,
a consciéncia sobre o papel do individuo na dindmiganizacional: de que os alicerces da
escola residem em seus membros.

Segundo Fleury e Fischer (1992), a gestao de Recthgmanos no Brasil tem
apresentado tendéncias modernizantes, podendomd®der ainda, transformacdes nas
politicas e relagbes no trabalho. E uma fase dwsigi@o, em que os modelos aplicados ndo
estdo atendendo aos objetivos da area e 0s nowdss @0 sao suficientemente amadurecidos
para serem incorporados em sua plenitude. A tremsigio de padrbes culturais e politicos
depende de mudancas no papel do trabalhador, doesmnipdo, do governo e da prépria
sociedade.

Melo (1997) reforca essa assertiva, e apresentanalg observagdes para o
caminho da gestdo de recursos humanos. Como adisuléaentrevistas feitas a profissionais
da area em questdo, a maioria das percepcOes Emepessimista sobre modificacdes na
pratica vigente. Espera-se manter o setor e sgd@duprecipua de gerir a forca de trabalho na
escola, evitando posicdes e praticas inovadoras.

O perfil das novas politicas caracteriza-se fundaatmente pela
responsabilidade de formacdo de novas competénorentacdo do corpo gerencial;
acompanhamento efetivo das mudancas da culturanstduicdo, propiciando assim o
desenvolvimento organizacional; ajustamento da ddmal oferta de emprego dentro dos
limites da empresa; administracdo de pessoal (adocratico e administrativo); promocao
de trabalho em equipe, relacdes sociais.

Fischer (1992) destaca a importancia do papel denagho, treinamento,
capacitacao e desenvolvimento dos recursos humaaasaquele periodo a autora defendia
gue estes fatores deveriam constituir a colunarméstsistema de recursos humanos.

Para acompanhar a corrida competitiva e promovetifesenciais impostos
pelo mercado, as organizacdes precisam assumirpostara inovadora e empreendedora.
Devem antecipar-se as crises, definindo diretrieeacBes coerentes com 0s objetivos

organizacionais e individuais. Fischer (1992, p.i6&rpreta que:

(...) um sistema integrado de recursos humanosafoadta-se inicialmente
na insatisfacdo com os resultados advindos dosegsos administrativos,
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técnicos e operacionais que, tradicionalmente,ttoem a agdo de gerir o
trabalho em organizagcbes complexas.

A autora sustenta que a proposta dessas mudarnga®eve ser negligenciada
pelas instituicbes. A competitividade e a demar@targsultados mais significativos colocam
os padrées adotados até o momento na berlindareSaigpela que os desafios para alcance da
modernidade constituem estimulos a um desenvoltoraior, precursor de uma empresa
bem sucedida em termos empresariais e de qualidade.

No contexto atual, o propésito basico que orientmwdanca na maquina
publica consiste em dinamizar suas praticas, tdotadaptar os mecanismos administrativos
vigentes a realidade do modelo gerencial inovadayuga, promover a adogcdo de novos
valores e comportamentos, compativeis com o mergammlizado e competitivo. Nesse
sentido, observa-se a tentativa do governo em bosaamento da qualidade e eficiéncia dos

servicos sociais oferecidos, através da implantdadmltura e técnicas gerenciais modernas.

1.1 — O comprometimento organizacional

O trabalho tem sua origem no latim, sendo entendaioo “martirizar com
tripaliu” (instrumento antigo de tortura). Em funcdo da padptimologia, o vocabulario
apresentou por muito tempo um sendo negativo, @stagstreitamente associado a
sofrimento, dor e desprazer (CODA, 1990).

O trabalho atualmente encontra-se um pouco desjorode valor, sendo
considerado fragmentado, rotineiro e burocratizaepercutindo diretamente numa situagao
de negativismo quanto ao seu real significado.

Em funcéo disso, observa-se o que Levy-Leboyer4)l6Bama de “crise das
motivagdes”. A autora pressupde que o valor atlib@aio trabalho tem-se limitado ao aspecto
material e financeiro, resultando numa “descong@g’ado mesmo. Além disso, observa
ainda que, parece haver também um “desligamentoia wez que a vida profissional
apresenta uma tendéncia de representar importéaxtéavez menor na vida das pessoas.

Obviamente, o trabalho ndo pode ser destituido eampente de sua
importancia. Codet al? citado por Kilimnik, Moraes (1996) defende queeefsiz parte da

existéncia do homem, mesmo que néo favoreca o plesenvolvimento de seu potencial.

2 CODO, W., SAMPAIO, J. J., HITOMI, A. Hndividuo, trabalho e sofrimento. Petrépolis: Vozes,
1993.
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Cada organizacao escolar oferece condi¢Oes difedas; possui uma cultura
diferente, e segundo Argyris (1975) deveria seliada e trabalhada em separado. A partir
dessa realidade, 0 autor especifica uma estrdb@geada em principios administrativos. Esta
proposta pode levar o trabalhador a dependénadiaas submisséo, devendo ser equilibrada
com a reducdo ou mesmo com o fim das atividadesontopivas, compulsoérias, de modo a
estimular sua criatividade e participacdo. Enttetans envolvidos devem estar predispostos
a aceitar e superar os desafios que irdo aparexmileer as responsabilidades, para que haja
uma interacdo que envolva efetivamente o trabath@doorganizacdo num conjunto comum
de objetivos e metas. Tal integracdo proporcionigiéetcia a ambos envolvidos e
oportunidades de crescimentos pessoais e prof@sjastabelecendo assim um forte vinculo
entre o funcionario e a instituicao.

Destacam-se ainda a diferenca entre os conceiteatd#acdo e motivacao,
que ndo possuem, por sua vez, relacdo direta dsalade. E possivel estar satisfeito e
pouco motivado — exemplo dos funcionarios publicositentes com sua situagdo e posicao,
mas sem ter preocupacdo com desempenho, eficqmiadatividade. Em situacdo inversa,
observa-se que se pode estar bastante motivadon posatisfeito — é o caso de determinadas
profisses em que a ética e o sentido do deveaimua o prazer pessoal de realizacdo séo
mais fortes que os fatores de satisfacdo: satfiajicbes de trabalho, tecnologia.

O que mais se busca nas instituicbes hoje em diedvolvimento dos
funcionarios nas tarefas e objetivos propostosalatante, a busca pela qualidade virou uma
constante nas organizacfes, esta havendo uma gnacdssidade em se fazer profundas
modificacbes na estrutura organizacional, criandognamas de parcerias, incentivo a
participacdo dos funcionarios, treinamento intemsimvestimentos em tecnologias entre
outros.

Moraes e Marques (1996) afirmam que as abordagénisds de motivacao e
satisfacdo com énfase nas condi¢Bes de trabalhes@onsaveis por atitudes pouco estaveis
nos individuos, constituindo situacfes momentaneas.

Sob esse prisma, 0os estudos do comprometimentnipageéonal mostraram-se
mais solidos e menos sujeitos a flutuacdes, desmirt grande interesse nos meios
empresarial e académico, como indica Bastos (1928 conceito pode também definir
melhor os variados comportamentos no contexto dbalino, tais como a rotatividade,
absenteismo e desempenho.

N&o obstante constitua avanco tedrico nos estudoédininistracdo e do

comportamento humano, o trabalho de Etzioni (1@&byontinuidade a tradicdo de ndo se
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levar em conta os objetivos individuais. O autarsti sua proposta partindo do pressuposto
de que o trabalhador tem que se moldar as exigédeiarganizacdo, enquanto esta, a seu
termo, tenta manipular a adaptacédo do empregaaleéatdo tipo de participacao.

O autor ainda postula que as organizacdes necaassiéa uma orientacao
positiva de seus participantes para promover siggmdavoraveis em beneficio de todos.
Assim sendo, propde um modelo que visa auxiliavrevergéncia de interesses dos membros
e dirigentes. Ele argumenta que a influéncia dar@ade nos trabalhadores fundamenta-se
no tipo de participacéo existente e na naturezaoder que a ele esta associado.

As instituicdes escolares que realmente acreditasen potencial humano, so
tém colhido resultados favoraveis e compativeis aamva exigéncia do mercado, ou seja, 0
desenvolvimento continuo e eficaz dos seus coldboga, gerando maior produtividade e
rapidez no cumprimento dos objetivos.

E impossivel uma escola ser dindmica, se as pegseaa compdem ndo Sio.

E necessario promover uma nova mentalidade cultarglial a mudanca é uma oportunidade
de crescimento; € inserir uma nova filosofia e m@dde na qual sem sempre se estar apto a
mudancas.

A cultura organizacional estd sempre em processcewducdo, mas as
questdes a serem mudadas nas organizacfes sae.rRoitém, esse processo de mudanca é
lento e deve ser acompanhado de perto, ja quesparaudar € necessario insistir no papel da
lideranca, uma vez que, o verdadeiro lider € ocjpal agente de mudancas. Entretanto, é

preciso sempre ficar atento, haja vista que mudaraghcais ndo conseguem obter éxitos.

1.2 — Abordagem tedrica do comprometimento organizaonal

Este topico consiste em apresentar alguns conceifos 0 termo
comprometimento assume dentro do ambiente orgaomalc Os significados associados a
essa terminologia podem direcionar para o entendongas diversas interpretagdes, o que
por sua vez permitiram o desenvolvimento das limleagesquisa existentes.

Ao trazer o conceito para a dimensdo académica ganiacional,
comprometimento apresenta caracteristicas pecsjlissendo analisado sob uma dtica
construtiva, abrangendo diversos elementos no awebie trabalho (BASTOS, 1994).

Para Gama (1993) o termo foi definido de forma aarmediversas
interpretacdes, consistindo em atitude ou oriewtpgdia a organizacdo, que une a identidade

da pessoa a organizacdo. Podendo também ser fem@stemtural que ocorre como resultado
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de transacdes entre os atores organizacionaisymoestado em que o individuo se torna
ligado a organizacdo por suas acdes e crencasida ainatureza do relacionamento de um
membro com o sistema como um todo.

Essa auséncia de consenso entre os autores éigaraebbém por Mowdagt
al. (1982) que estabeleceu, como definicdo geral, @emprometimento organizacional
existe na forca de identificagdo do individuo camawdeterminada organizacéo. Percebem-se
ai trés fatores, apontados como a disposicdo [oacar-se em favor da organizacao, a
vontade de ser membro da mesma e a crenca e aceithgs objetivos e valores
organizacionais (MOWDAYet., 1982; BORGES-ANDRADEet al., 1990; MORAES e
MARQUES, 1996).

Ainda que o comprometimento organizacional ndodamha definicdo Unica,
0 propoésito basico dos tedricos tem-se restringiredodelimitar e identificar seus
determinantes de modo a direcionar esforcos pa@\er 0 ser humano integralmente com a
organizacao e atingir maiores escores de prodatied

Apesar de a maioria das pesquisas concentraremeséugos nos enfoques
afetivo-atitudinal e instrumental, as demais vdggmapresentam contribuicdes igualmente
valiosas para aprimoramento do tema. As abordageais relevantes sao discutidas
separadamente, de forma a propiciar clareza e dintento mais amplo das mesmas.
Salienta-se que todas as propostas apresentamnimqmunum: partem da premissa de que o
vinculo do individuo com a organizacao existe ee®itavel. Diferem apenas na forma como
este vinculo surge, se desenvolve e se mantém hiere organizacional. Conferem ainda
valor para o fato de que alto nivel de comprometimeorganizacional traz resultados

positivos para a organizagéo e seus membros.

1.2.1 — Enfoque afetivo-atitudinal

Constitui a linha de pesquisa mais utilizada nastigacdo académica cujas as
bases encontram-se nas teorias de Etzioni (19éB)lotsido desenvolvida a partir dos
trabalhos de Mowdagt al.(1982).

Estes autores, através de uma investigacdo lomnggdudidentificaram
antecedentes especificos para as mais diversas@tu Assim, para cada fase experimentada
no ambiente organizacional, o individuo é influado por fatores diferentes, quais sejam:
salario, supervisado, responsabilidade, tempo décselinvestimentos, envolvimentos sociais,

etc.
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A premissa basica do enfoque afetivo, como o ppdpdme indica, revela
identificacdo do individuo com as metas organizai®y bem como a introjecdo de seus
valores, assumindo-os como préprios (MOWDAY al.1982). Os autores complementam
essa definicdo através do sentimento de lealdaskejal de pertencer e se esforcar pela
empresa, sendo tais dimensfes mensuradas atravgmdescala de atitudes.

Sob esse ponto de vista o individuo assume umarpaativa, em que se parte
da suposicdo de que ele deseja dar algo de sigar@anizacdo. O comprometimento
organizacional, entdo, representa um vinculo mmtos forte com a organizacdo nesta
perspectiva, considerando que a dimensdo afeti@imentada e sedimentada através dos
sentimentos do empregado, aceitacdo de crencadifithedo e assimilacdo de valores da

organizacao.

1.2.2 — Enfogue normativo

Esta abordagem fundamenta-se principalmente naguipas desenvolvidas
por Weiner (1982), Weiner e Vardi (1990) cuja ongsurgiu das constribuicées de Etzioni
(1975) e de Ajzen e Fishb&APUD Bastos (1994).

A corrente normativa procura trabalhar o plano wizgcional por meio da
analise da cultura e o lado individual, através glogessos motivacionais. Pressupde que o
comportamento do individuo é conduzido de acordn ooaconjunto de pressdes normativas
gue este assume internamente. O comprometimertém, énum vinculo do trabalhador com
0S objetivos e interesses da organizacéo, estadelecperpetuado através dessas pressdes
normativas.

Wiener e Vardi (1990) apresentam o elemento cultarao processo
motivacional na visdo da organizacao, associan@oU#smo as recompensas existentes nas
praticas organizacionais. Nesse sentido, defendsmaqgcultura é capaz de atuar junto aos
empregados como o intuito de envolvé-los nos idéaisrganizagéo, cuja influéncia exerce
de maneira estavel e permanente no corpo de fuar@sn
Segundo Perez Gomez (2001, p.17)

0 conjunto dgrsficados, expectativas e comportamentos compadis por um
determinado grupo social, o qual facilita e orddimaifa e potencia os intercAmbios sociais,
as producdes simbdlicas e materiais e as realigagdéviduais e coletivas dentro de um

marco especial e temporal determinado.

3 AJZEN, |, FISHBEIN, MUnderstanding attitude and predicting social beloaviEnglewwood CIiffs,
NJ: Prentice-Hall, 1980.
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A cultura, portanto € o resultado da construc@magocontingente as condigdes materiais,
sociais e espirituais que dominam um espacgo e umpde Expressa-se em significados
(materiais e simbdlicos) que circulam a vida indixdl e coletiva da comunidade. (...) deve
ser considerada sempre como um ambiguo, que ésdeeinterpretada indefinidamente.

Para Brandao, (2002) a cultura é histdno sentido de que a atividade humana que
cria a histéria é aquela que faz a cultura. Assiptopria humana ndo é outra coisa sendo a
trajetoria do processo por meio do qual o trababoal do homem opera a dialética da
transformacao da natureza em cultura. Opera ageEmsde um mundo dado ao homem para
um mundo construido pelo homem. Portanto, aposiitidiomem no mundo ndo € de
insercdo, mas de oposicéo criadora (2002,p.39).

Segundo o0 mesmo (p.16-17);
Cultura,uma palavreversal, mas um conceito cientifico nem sempre
aceito por todogjog tentam decifrar o que 0s seus processos e
contetdos querenmigicar
» existe dentro e fora do ser humano;
e em qualquer dia do cotidiano;

« desde cedo aprendemos a compreender as suasgvarnagicas e a
“falar” as suas varias linguagens.

Para Novoa (1992, p. 16) a maneira comia cde nds ensina esta diretamente

dependente daquilo que somos como pessoa quandemds 0 ensino”.

1.2.3 — Enfogque instrumental

O enfoque instrumental originou-se nos trabalhoBetker (1960), traduzindo
o comprometimento como funcdo da percepcédo dolltratber quanto as trocas estabelecidas
enquanto parte integrante da organizagdo. Esselonadsume que 0 emprego opta por
permanecer na instituicdo, enquanto perceber lméoefiessa escolha. Caso os investimentos
realizados por ele forem maiores que o retornodoptsua escolha certamente sera a do
abandono da organizacao.

Na visdo de bastos (1993, p. 56)

O conhecimento, nesta abordagem “seria entdo uranisgo psicossocial,
cujos elementos sidde-bets (troca laterais) ouerfiffncias de acbes prévias
— recompensas ou custos — impdem limites ou rgstminacoes futuras.

Etzioni (1975) através de seu “envolvimento calibwté parece antecipar a
abordagem instrumental. Paralelamente, as idéiddadeh e Simon (1975) tém o papel de

reforcar a afirmacdo de que vinculos fortes emergaando as organizacbes atendem as
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necessidades e expectativas do trabalhador. Esse®sa contribuiram efetivamente para

impulsionar cada vez mais investigagdes nessadirec

1.2.4 — Enfoque sociolégico

Esta linha de pesquisa entende o comportamento cdependente da
autoridade que caracteriza a relacdo capital-thabaD vinculo do empregado com a
organizacdo se baseia nos processos de dominagsdentgfwregadores e subordinacdo dos
trabalhadores, existentes nessa relacdo (HALAB8G)L90 autor contrapde a autoridade ao
valor do capital e satisfacdo no trabalho, evidemd que o comprometimento € absorvido
na percepc¢ao que o empregado tem da legitimidagevd®no do empregador.

Bastos (1994) denuncia que esta filosofia levowedqupacdo com a questao
do controle do trabalho. A degradacéo percebidaBpaverman (1977) vem complementar
essa discussdo, uma vez que a desqualificacdoate @& a desmotivagdo parecem ser
consequéncias inevitaveis deste processo.

Halaby e Weaklien (1989) estabeleceram um métodm p@nsurar este tipo
de comprometimento, em que o trabalhador se demaraduas opc¢des: permanecer ou
buscar novo emprego. Os autores revelam que em geas de controle por parte do
empregador, haveria apego ou consentimento maler@e. A negagao deste controle, entéo,
resultaria em resisténcia, sendo identificado sfiyraa de rotatividade, desempenho baixo e

absenteismo e corresponderia a falta de comproeraiom

1.2.5 — Enfogue comportamental

A linha comportamental traz influéncias da Psica@o@ocial sendo o
comprometimento considerado um vinculo com atosamportamentos que se consolidam
na medida em que os ciclos das ac¢fes originadattddes psicoldgicas e comportamentais
se tornam consistentes. A avaliagdo de comprometineelo trabalhador, tem o papel de
evitar inconsisténcia entre suas atitudes e comupemnto. Assim, o construto pode
circunscrever-se a auto-responsabilidade por um@itoseja, um comportamento leva ao
desenvolvimento de certas atitudes, que vao setiimem este comportamento e estabelecem
um elo psicolégico e comportamental consistenteeenindividuo e a organizacgao.

Salanick (1991) ratifica esse entendimento comsamiacao de que as pessoas

se comprometem por meio das implicacbes de suapriggéacdes. Pondera que o
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comprometimento abrange um sentido que extrapolindss das expectativas do individuo
que a organizagao percebe. Isso esclarece portpi@@sr rejeita a pesquisa baseada nas
escalas de atitudes, considerando relevante e mlimhoa observacdo de certos
comportamentos referentes a variaveis diversasctano a assiduidade, tempo no emprego e
desempenho, que passam a serem indicadores dodgrawwmprometimento, para esta
abordagem tedrica.



2 — O PAPEL DA EDUCACAO NA VIDA DO TRABALHADOR

Hoje, com o mercado de trabalho tornando-se cadamaeds dinamico, as
organizacdes procuram trabalhadores mais qualdgadjue possam tomar decisdes,
absorver, processar e repassar informagcdes cont rapidez possivel, ja que os avangos do
mundo em que as informagdes sao rapidamente attasr@ido mesmo modo descartadas, os
seres humanos que ndo se enquadram nesse perfaypsdamente descartados.

E possivel perceber que as frentes de trabalhorsan escassos e cada vez
mais um maior numero de pessoas sao descartadses desntes. Isto € gerado por duas
causas: a primeira é o fato da populacdo ndo rdspaos anseios das empresas; e a segunda,
a supressao de empregos tornou-se bastante comundasrelas.

Com o avanco tecnoldgico que esta em vigor em todwndo, € preciso ter
trabalhadores que se enquadrem nas condicdesitadasspelas empresas. E nesse caso que
a escola possui um papel de destaque, jA que dewite representa um papel contra os
excessos e as injusticas cometidas pela sociedade.

Gentili & Silva (1995), relatam que a educacao popsopOsitos empresariais
e industriais. A escola € levada a preparar medieois alunos para a competitividade do
mercado interno e externo. A0 mesmo tempo, € mretifzar a educacdo como veiculo de
transmissao de idéias que serdo defendidas petortiercado e pela livre iniciativa. Implica
dizer que, existe uma necessidade em alterar dcelarr ndo apenas como objetivo de
adequacao ao mercado de trabalho, mas, tambémp odetivo de preparar os estudantes a
aceitarem os novos modelos econémicos como verdddetutas.

A educacédo possui papel de grande importancia ued atstema econdmico,
haja vista que a globalizagdo gera uma exclusdalsoéo s6 do ponto de vista dos que sao
expulsos do mercado de trabalho pelas politicabeeais atuais; como também dos que
tentam (re)entrar no mercado e de outros cidaddesngo participam dos bens produzidos,
da politica, da cultura entre outros.

E preciso repudiar esse vazio social que a glakgliz trouxe para o mundo, ja
que a educacao pode ser a unica forca possiventativa de mudar o quadro nefasto que
paira sobre uma sociedade de excluidos e pobreseNentexto, as pessoas nao vislumbram
nenhum futuro, no qual tudo o que é gratuito, de“luxo indtil” é tirado da populacéo,

levando-se apenas em conta, o que pode Sr congamlmleconomicamente.
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Conforme Forrester (1997), a grande diversidade diasiplinas, seus
contetidos ndo sdo postos em questdo e sim ao ramnEdpreciso adotar uma meta que
ofereca a essas geracdes marginais, valores gue sE#ido a sua presenca no mundo,
permitindo-lhes adquirir uma visdo global e critdas possibilidades que déem sentido ao
seu dinamismo imanente.

Gomez (1989, p.43), relata que € preciso criar geglas educacionais e
conteudos questionadores da atual organizacaaloialtio.

De acordo com as citacfes acima, a educacao deserspre um processo que
leve a aprendizagem continua e questionadora.t&mitoe para que as relacdes entre trabalho
e educacao sejam interativa e fértil &€ preciso agiempresas apostem na educagdo como
forma de continuar a crescer. Sabe-se, porém,aquecacado das empresas nao é o de serem
caridosas com 0s seus funcionarios, e para quapassbreviver nesse mundo globalizado, €
de fundamental importancia garantir ao funcionéstidante uma estrutura de ensino
permanente.

E preciso saber, a que esta educacio se propiies iconhecimento que sera
transmitido dentro de uma empresa visa a preeraherecessidades de uma empresa em
particular. Nesse caso, 0 objetivo dessa aprenglizarfio € apenas o de despejar informacdes
tedricas e sim passar a estimular o desempenhoabaltio e a capacidade de solucionar
problemas.

Num mundo onde o que realmente vale € o talené@sdpessoas que facam a
diferenca, a educacao é extremamente necessjaayibi@ que sdo cerebros que ajudarédo
velhos negdcios a entrar e atravessar os obstamiad®s pela “Nova Economia”

Com a competicao e a dinamizacao dos mercados,li@reducacao obteve um
papel de destaque, haja vista que essa mesma &duicacser a transmissora de idéias
neoliberais, onde o lucro incessante e irrestrits® como desenvolvimento de cultura.

Segundo Gentil & Silva (1995, p. 24),

(...) industrias e diversas outras areas da ec@opnessionam para que
universidades e escolas adéqlem seus curriculas gzanecessidades do
mercado neoliberal, j& que as disciplinas visaho@agédo da mao-de-obra no
mercado de trabalho, bem como a aceitacdo dessaorembnémico.

Com a nova politica neoliberal, a educacdo estd tiggida aos objetivos da

producao, esquecendo-se assim a perspectiva huleaaado apenas em conta o lucro.

“ Neoliberalismo e suas propostas para organizaciadade em funcéo do mercado e dos interessesips\e
empresariais. Fonte: VASSALO, Claudia (1999, p. 90)
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Ainda para Gentili & Silva (1995, p. 27),

(...) as regulamentacbes e conquistas sociais agedafinidas como
obstaculos ao livre desenvolvimento do capitalis@o o resultado histérico
de lutas contra a tendéncia do mercado a prochjmstica e desigualdade. O
pagamento da memoria popular é essencial na egérditieral de apresentar
restricdes democraticas ao seu ‘“livre” funcionamer@mo estorvos ao seu
funcionamento étimo e, portanto, supostamente mnpéra todos.

As injusticas e desigualdades sociais que semprmeaeam a histéria
principalmente no final dos anos 90 (noventa) I®EXX-, se acirraram ainda mais. Paises
periféricos tombam perante o império capitalistee tem sob o dominio dos Estados Unidos,
0 Seu maior representante.

Conforme postula Gentili & Silva (1995, p. 28),

(...) a educacdo é uma dessas principais congssiziais e porque esta
envolvida na producdo da memodria histérica e djestes sociais. Integra-la
a logica e ao dominio do capital significa deixasae memoria e essa
producéo de identidades pessoais e sociais premigamo controle de quem
tem interesse em manipula-la e administra-la pawa proprios e particulares
objetivos.

O grande problema da globalizacdo que se dissezninguase todos 0s paises
do mundo, é que ela é extremamente excludenteipaimente para as populacdes de baixo
poder aquisitivo. Isso ndo quer dizer que todagessoas que possuem baixa escolarizagcéo
estardo fora do mercado de trabalho. Pelo contréoim o aumento da populacédo e a busca
de melhores condi¢des de vida, a populacdo busaraummaior de escolarizacao para poder
entrar no mercado de trabalho.

O neoliberalismo pretende integrar a educacdo ens gropdsitos, fazendo
com gque a mesma, passe a defender seus modeltsopfdcondmicos, de forma que a
memoria histérica da populacdo por suas lutas isoperca-se no espaco. Com isso, as
pessoas produzem apenas identidades pessoaisaes sigeadas no interesse das grandes
corporacoes capitalistas.

E preciso que os trabalhadores cultdraisis precisamente os profissionais de
ensino, ndo se rendam a essa globalizacédo tdo dielssngue atualmente assola todo o
planeta, ja que, a mesma é de fundamental impdatare disputa pela hegemonia desse

campo, onde 0s interesses permeiam a relacéoteita¢ho e educacao.

® Profissionais de ensino, atores e atrizes, esesit® todos aqueles que trabalham de alguma femaalvidos
com a questao cultural. Fonte: VASSALO, Claudied@,%. 91).
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Com os avancos do progresso tecnoldgico, a excleséial cresce isso nao
quer dizer que se deva ser contra esses avangogensar democratizar os mesmos, visando

assim uma satisfacdo maior das necessidades humanas

2.1 — Capacitacdo de funcionarios: o desafio dasstituicdes

O que mais se busca nas organizacdes hoje e diservalvimento dos
funcionarios nas tarefas e objetivos tracados peilasmas. Atualmente, a busca pela
qualidade virou uma constante nas organizacdeshasendo uma grande necessidade em se
fazer profundas modificacées na estrutura orgaimmat; criando programas de parcerias,
incentivo a participacdo dos funcionarios, treinatoe intensivo, investimentos em
tecnologias e principalmente a preocupacdo comahlidaule de vida dos mesmos. Uma vez
que, colaboradores satisfeitos tornam-se mais pvodue geram satisfacdo a todos os
envolvidos.

O que faz a diferenca em qualquer empresa atuanéemiseu capital humano,
pois € através de pessoas qualificadas que a eampogle se manter firme e atuar com
competéncia no mercado que é extremamente cormpefdi que esse mercado é composto
de seus direitos. A tecnologia é de suma imporampmrém é sabido que quem nao a tem,
esta automaticamente fora do mercado.

O potencial de uma empresa ndo esta mais somesteeng produtos ou o
mercado em que ela atua, e sim na capacidadevarigi seus colaboradores, nas idéias, na
sua reinvencdo diaria. E necessario ter utilidanimprovada e renovagdo continua, para
manter-se nesse mercado voraz e de assustadoroavecmgolégico. Como também,
desenvolver uma nova mentalidade gerencial, ondegaizacdes serdo transformadas em
verdadeiras escolas, sendo que os gerentes seréduoadores e seus colaboradores, 0s
educandos.

E interessante notar que apesar das instituicGieg@rem aos quatro ventos
que as pessoas Sd0 0 seu maior ativo, poucasg@m@aticam o que pregam e um numero
menor ainda acredita realmente nisso.

Porém, as empresas que realmente acreditam notncial humano, s6 tém
colhido resultados favoraveis e compativeis conmowarexigéncia do mercado, ou seja, 0
desenvolvimento continuo e eficaz de seus colabogad gerando maior produtividade e

rapidez no cumprimento dos objetivos.
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E impossivel uma empresa ser dindmica, se as [gegeeaa compdem nio o
sdo. E necessario promover uma nova mentalidaderaiuina qual a mudanca é uma
oportunidade de crescimento € inserir uma novadfla e mentalidade.

A cultura organizacional esta sempre em processcewtducdo, mas as
questdes a serem mudadas nas organizacfes sae.rRoitém, esse processo de mudancga €
lento e deve ser acompanhado de perto, ja quesparaidar é necessario insistir no papel da
lideranca, uma vez que, o verdadeiro lider € ocj@h agente de mudancas. Entretanto, é
preciso sempre ficar atento, haja vista que mudaraghcais ndo conseguem obter éxitos.

Segundo Chiavenato (1987) para se chegar a umaaatkedirecao de pessoal
€ necessario a concepcdo de que as pessoas aigniieres dotados de caracteristicas
proprias, de personalidade e de individualidadpiragdes, valores, atitudes, motivacdes e
objetivos individuais, bem como, dotados de hahies, capacidades, destrezas e
conhecimentos necessarios para a tarefa organmzhciGomo seres humanos, todos nés
somos iguais, mas a partir dai, as diferencas xiao & eficiéncia na organizacéo. O ideal
seria administrar as pessoas como pessoas. Mdtitiar administrar com as pessoas.

Capacitar € tornar capaz, habilitar, € mudar o @stamento, é fazer com que
as pessoas adquiram novos conhecimentos, novakdades, € ensind-las a mudar de
atitudes, com o objetivo das mesmas a buscarendadeiro sentido da educacao, que é o de
desenvolver a capacidade fisica, intelectual e Inglorger humano, levando a uma integracao
e interacdo com meio que o cerca, podendo refleticamente sobre as mudancas ocorridas
em sua volta e dessa reflexdo tomar decisdes efi@apossui um rumo a ser seguido.

O processo de aprendizado organizacional ndo &adal de um momento
para o outro, cabe aos profissionais da area des@chumanos, juntamente com o apoio da
alta administracdo da empresa, elaborar um plaeejgmncom o intuito de alcancar os
objetivos da organizacédo a serem alcancados, ber, dmuscar, a0 maximo, que 0 processo
de capacitacdo se torne um investimento e que sgbsermino traga beneficios concretos
para a organizacao e para seus colaboradores.

Faz-se necessario saber claramente o0 que se edpetan processo de
capacitacao e avaliar se a instituicdo esta digposieder espaco para as pessoas aplicarem
suas habilidades e conhecimentos adquiridos a® ldagua capacitacéo, E preciso entender
gue nem sempre o aprendizado do funcionario é adtoem pratica, haja vista que as
necessidades estratégicas da organizacdo ndodmnciom os conceitos aprendidos pelos
funcionarios em suas capacitacdes, levando-os a fumstracdo, jA que as informacdes

recebidas pelos mesmos nao serdo colocadas egaprati
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As empresas devem mudar seu comportamento invesénd treinamento,
desenvolvimento de pessoal, bem como, investir edo te qualquer tipo de processo

educacional visando melhorar seu quadro de pessoal.

2.2 — As responsabilidades da formagé&o continuadadapacitagao profissional

Desde que o homem nasce, inicia-se um intenso ggocde descobertas e
aprendizagem. Os primeiros ensinamentos ocorrernrodda familia, por meio do contato
direto com nossos familiares e do proprio meioaapie nos cerca.

Num segundo momento, a escola é a responsavehpoparcela significativa
de conceitos e normas. Em niveis mais avancadescala ja se auto-relaciona com a
vocacao e com a nossa propria tomada de decisaotogao aspecto da formacgéo continuada
dos profissionais.

Posteriormente o nosso desenvolvimento educacsendh na empresa. Pois é
dos profissionais dentro da empresa que visamogiatbjetivos especificos e predefinidos
de interesse mutuo, mas a Gestéao Escolar critiaabsrdagem.

Conforme postula Baumgartner (2001, p. 2)

Tendéncia irreversivel no mundo e no Brasil, pgabhente aqui onde o
numero de trabalhadores com alguma formacéo eduedae segundo grau
€ bastante reduzido, a expansdo do processo dgimgato em formacao e
capacitagdo é um inquestionavel indicador de opwmiges para os
profissionais de Treinamento contribuirem com sugsnizagbes, em uma
relacdo mais responsavel, pragmatica e de atentbmehjetivo das

necessidades de competitividade da empresa.

Essa tendéncia é decorrente de dois aspectos fentiim o interesse
crescente, tanto pelas empresas quanto pelos haaloaés, no

desenvolvimento desse capital humano que é o conbet; uma visao,

mais estratégica e fortalecida, sobre a contrilouidd treinamento para o
negécio, a perpetuacao da cultura e dos valoresesanais.

Ainda para Baumgartner (2001, p. 3)

A necessidade de implementar programas teria dangeisionada de fora
para dentro, ou seja, 0 mercado em determinado mtogrem circunstancias
especiais, obrigaria as empresas a adotar progrdma®pmpetitividade —
treinamento, educacédo, qualidade e outros. Em Havesta pressao ndo ha
por que investir em treinamento, em qualidade, ersenvolvimento de
competéncias, enfim, no conhecimento.
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Mesmo com um cenario em baixa, € sempre salutasiinvem capacitacdo
profissional. Isto porque a organizacdo que pronaée tipo de investimento sai na frente de
todas as outras concorrentes, fazendo com quersertis competitiva e ao mesmo tempo
envolve seus trabalhadores no desenvolvimento st#uigdo, gerando assim uma maior

participacéo de todos nos processos educacionais.



3 - METODOLOGIA

3.1 — Qualificacdo da pesquisa

Os critérios para classificacdo de uma pesquisdolesigp aspectos como
condicbes, campos, objetivos, situacdes e objetosesiudo por exemplo. Quanto aos
objetivos, esta pesquisa poder ser entendida camestudo descritivo, em que 0 propoésito
central consiste na “descricdo das caracteristieadeterminada populacédo ou fenémeno ou,
entdo, o estabelecimento de relagdes entre vasiq¥eil, 1991, p. 46).

Best citado por Marconi, Lakatos (1996) explicaesquisa descritiva como
aquela que “delineia o que é”, descrevendo umagit presente e abrange a descri¢ao,
registro, analise e interpretacdo dos fendmenogtaM&l996) a tipifica como pesquisa
conclusiva descritiva e, segundo ele, estas apsrnarbjetivos, variaveis e metodologia pré-
estabelecidos, bem definidos e fundamentados.

Entende-se ainda que esta pesquisa seja enquadragistudo de casos. Gil
(1996) define este tipo de investigacdo caractedaa pelo estudo aprofundado de um ou
poucos objetivos, visando a um conhecimento maisisy acerca de sua realidade.

As principais vantagens, segundo o autor, consigienestimulo para novas
descobertas, permitindo ainda que se levantem @ supara os problemas apontados. O
estudo de casos possui ainda a caracteristicaalalaoe, ou seja, o problema é focalizado
como um todo, buscando-se a andlise dos aspeetsnpinantes na populacdo observada. A
simplicidade dos procedimentos também séo pontsisiyiis que se destacam nesse tipo de
investigacao.

A dificuldade de generalizar os resultados corisditimitacdo mais evidente.
O cuidado com a interpretacdo dos dados deve secygacao constante do investigador,
para que sejam confiaveis e representem realmeratdidade pesquisada.

3.2 — Populagéao e amostra

A instituicio em que ocorrera a pesquisa pode dentificada como
pertencente ao setor publico de servicos, locaizedRua Viriato Ribeiro, nr. 890, no bairro
da Bela Vista, na cidade de Fortaleza, estado doaGepertencente aos quadros da Regional

[ll, da Prefeitura Municipal de Fortaleza — PMF.
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Incluiu-se na amostra grupos de funcionérios daasade servicos gerais,
faxineira, merendeira administrativos, profess@eyicleo gestor. Nesse sentido, a amostra
da pesquisa caracterizou-se por ser estratificihmlo em vista que foram selecionadas,
dentro dos grupos funcionais, os funcionarios camigiparam da coleta de dados, levando
em conta o tempo de emprego, 0 cargo que OCupAa@IhoS.

A amostra foi constituida por um grupo de 08 (oitoicionarios selecionados
aleatoriamente, que foram convidados a respondaestionario.

A faixa etaria da populacédo pesquisada situou-se éfl a 63 anos de idade. O
total de homens pesquisados foi de 03 (trés) aestagls perfazendo um percentual de 37,5%
do total. J&4 o numero de mulheres foi de 05 (cinmo)kseja, um percentual de 62,5% do valor

total.
Abaixo segue um quadro descrevendo os participaatpgsquisa:
Quadro | — Caracteristicas Gerais Sobre os Entreviados
Questionario Sexo Idade Cargo que ocupa Tempo de
servico (em
anos)
01 Masculino 40 Professor 12
02 Feminino 63 Auxiliar de Servigcos Gerais 27
03 Feminino 45 Coordenadora Pedagdgica 18
(Nucleo Gestor)
04 Feminino 48 Diretora (Nucleo Gestor) 23
05 Feminino 59 Auxiliar de Servigcos Gerais 24
06 Feminino 42 Secretaria 18
07 Masculino 52 Auxiliar Administrativo 27
08 Masculino 43 Professor 43

Fonte: Andlise dos resultados 2009.

3.3 — Das estratégias utilizadas

A pesquisa se deu de duas maneiras: num primeinoemio foi realizada uma
pesquisa documental sobre o assunto em questaderipoaente foi realizada uma
abordagem junto aos funcionarios da instituicd@ngo foram esclarecidos os objetivos da
pesquisa. Em seguida foi preenchido o questionario.

O questionario foi aplicado dentro das dependérdaamstituicdo escolar, no
horario de trabalho, sem, no entanto atrapalha&asem/olvimento funcional dos envolvidos.

Vale ressaltar que nao foi permitido aos pesquisdelarem o questionario

para responderem em casa e devolver posteriormente.
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3.4 — Dos instrumentos de investigagao

Os instrumentos utilizados foram respaldados comdans objetivos esperados
da pesquisa, levando em consideracao observagia dimdireta dos participantes.
Foi também utilizada a vivéncia com dialogo solmeae a populacdo estudada

encara o comprometimento organizacional no meidemtdde trabalho.

3.5 — Da coleta de dados

Como instrumento de coleta de dados foi utilizadoquestionario composto
de 12 (doze) questbes que abordavam o comportanwginizacional da populacéo
pesquisada.

De acordo com Mucchielli (1978, p. 124),

Pode-se definir questionario como a técnica comappst um nimero mais

ou menos elevado de questbes apresentadas pdo @scpessoas, tendo por
objetivo o conhecimento de opinibes, crencas, mEmios, interesses,

expectativas, situacdes vivenciadas etc.

A aplicacdo do estudo foi realizada pela proprisgpesadora e ocorreu entre
os dias 01 a 10 de julho de 2009.

3.6 - - Dos resultados esperados

Os resultados esperados na conclusdo da mono§rafide perceber como 0s
funcionarios pesquisados encaram o comprometimang@nizacional na Escola Municipal
de Ensino Fundamental E.N.H levando em consideracdmsca por um melhor clima

organizacional na instituicao.

3.7 — Da analise dos resultados

Os resultados encontrados através do questioramfanalisados a partir de
um estudo descritivo sendo dispostos em 12 (doaéicgs. A denominacéo dos graficos foi
baseada nas perguntas do questionario, como sexodg instrucéo, estado civil, trabalho

em equipe, qualidade de trabalho entre outros.



4 — ANALISE DOS DADOS

Conforme citado na metodologia, os resultados fodispostos em graficos
intitulados e organizados de acordo com a sequélasigperguntas do instrumento da coleta
de dados.

Segue abaixo os graficos com suas respectivapliatacoes:

Gréfico 01 - SEXO

38%

O Masculino
B Feminino

Fonte: Andlise dos resultados 20009.

No universo de entrevistados que responderam aukkan$2% sao do sexo
feminino e 38% corresponde ao sexo masculino, dstraomdo assim que a mulher ainda é

muito presente nas instituicdes escolares.

Gréfico 02 - GRAU DE INSTRUCAO

12%

O Alfabetizado

B Ensino fundamental incompleto
49% OEnsino médio completo
OEnsino Superior incompleto

B Ensino superior completo

13%

Fonte: Analise dos resultados 2009.
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No que diz respeito ao grau de instrucdo, o maiomnaro de participantes
possuem 0 ensino superior completo (49%). De acoao informagdes prestadas pelos
entrevistados, 12% séao alfabetizados; 13% possuemsino fundamental incompleto; 13% o
ensino meédio completo e os 13% restante o ensjerisu incompleto.

A educacédo tem um papel de fundamental importajiigue através dela &
possivel mudar formas de pensar e ver 0 mundoaSadcessario estimular a todos os que
fazem parte da instituicdo escolar para que posgaanterminar seus estudos, pois, s6 assim,
sera possivel a organizacdo da um salto de qualid@d apenas visando um maior grau de

instruc@o dos seus funcionarios, mas, também, refieva autoestima de todos.

Gréfico 03 - ESTADO CIVIL

38% :
O Solteiro(a)

B Casado(a)
O Separado(a)

37%

Fonte: Andlise dos resultados 20009.

O numero de separado(a)s corresponde a 38% daltotaltrevistados; ja o de

casado(a)s foi de 37%; o numero de solteiro(a)dddd5% do total dos pesquisados.
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Vocé considera sua instituicdo um bom lugar patsathar?

Gréfico 04 - LUGAR DE TRABALHO

38%

O Sim
B Nao

62%

Fonte: Analise dos resultados 2009.

De acordo com 62% do total de pessoas que res@nderquestionario, as
mesmas informaram que consideram sua instituicAbamlugar para trabalhar.

Conforme 38% dos entrevistados, o0s mesmo ndao @asisua instituicdo
um bom lugar para trabalhar.

Uma organizacao institucional para ser um bom lwgartrabalho deve ter
como caracteristicas: profissionais que se sinttimelados, infraestrutura para acomodar a
todos, bem como considerar que quando as coisadatdoerto, ndo se deve encarar como
fracasso, mas, sim, como experiéncia. Devem-se &waconta que todos que fazem parte da
escola sdo colaboradores em potencial e o locdramlho deve ser o mais prazeroso

possivel.
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Sua organizacédo € aberta para reconhecer as gpaimntribuicdes dos funcionarios?

Gréfico 05 - OPINIOES E CONTRIBUICOES

13%

O Sempre

B Quase sempre
O Raramente
ONunca

Fonte: Andlise dos resultados 2009.

Conforme 37% do total dos entrevistados quase erapas opinides e
contribuicbes sdo aceitas pela instituicdo escdbpara 25% suas consideracdes raramente
sdo aceitas. Outros 25% informaram que a instibuigdnca leva em consideracdo suas
opinides ou contribuicdes. Apenas 13% informou @uestituicio sempre acata suas opinidées
e contribuigdes.

Para uma instituicdo ser bem sucedida, é precisr atenta a opinides e
contribuicbes de todos, pois é preciso aprendastabdiir poder sem perder o controle da
situacdo. Ou seja, 0 nucleo gestor precisa contparte ouvir todos que fazem parte dos
guadros funcionais da escola, pois dessa forma pagter sua qualidade no atendimento e

aumentar seu comprometimento organizacional.
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A qualidade do trabalho é considerada mais imptatdo que a quantidade?

Gréfico 06 - QUALIDADE DO TRABALHO

13%

O Sempre

B Quase sempre
[JRaramente
CINunca

25%

37%

Fonte: Analise dos resultados 2009.

De acordo com 37% dos entrevistados, raramenteakdgde do trabalho é
considerada mais importante do que a quantidade. Z#6, quase sempre a qualidade do
trabalho € levado em consideracdo. Outros 25%nrdam que a qualidade de trabalho
nunca € lavada em consideracdo. Apenas 13% retatguee sempre € considerada a

qualidade do trabalho em detrimento da quantidadeathalho.



39

Vocé participa da definicdo de metas e dos objgstietacionados ao seu trabalho?

Gréfico 07 - METAS E OBJETIVOS

O Sempre

B Quase sempre
O Raramente
ONunca

37%

25%

Fonte: Analise dos resultados 2009.

Conforme 37% do total de entrevistados informaram rmunca participam das
metas e dos objetivos da escola. Para 25%, suaipagtio € sempre; outros 25% informaram
gue raramente participam. Apenas 13% relataramqgase sempre participam das metas e
dos objetivos da instituicdo escolar.

Para que uma instituicdo escolar possa ser dinampraciso dar a todos que
fazem a mesma autonomia e evitar que eles se sgua@ uma peg¢a menor em meio a uma
engrenagem gigantesca.

Metas e objetivos devem ser discutidos por todogug todos estdo dentro do
mesmo “barco”, ou seja, o fracasso ou o sucesem@artilhado por todos.
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Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho dada@omo considera melhor?

Gréfico 08 - LIBERDADE PARA DESENVOLVER O
TRABALHO
13% 250
O Sempre
B Quase sempre
13% O Raramente
ONunca
49%

Fonte: Analise dos resultados 2009.

Segundo 49% dos pesquisados, raramente desenvalemliberdade seu
trabalho. Para 25% sempre existe liberdade paendelyer o trabalho. Ja 13% informaram
gue quase sempre trabalha com liberdade. Os 13#ntesnformaram que nunca exercem
sua profissao com liberdade.

E preciso sempre exercer um trabalho com liberdBdeém, sempre se faz
necessario avaliar e rever as praticas do trabgla@ que o mesmo ndo possa cair no
descrédito, ja que nem em todas as instituicOepr&@eas trabalhistas sdo exercidas com
liberdade. Entretanto, € possivel praticar um thabaom democracia e com dialogo,

facilitando assim o desenvolvimento do trabalho.
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O trabalho em equipe é incentivado pela escola?

Gréfico 09 - TRABALHO EM EQUIPE

13%

O Sempre
B Raramente
O Nunca

62%

Fonte: Andlise dos resultados 20009.

De acordo com 62% raramente o trabalho em equipecétivado pelo nucleo
gestor da escola. J& para 25% o trabalho em egeippre é incentivado. Apenas 13%
informaram que nunca houve incentivo para o trabath equipe.

Com o avanco da tecnologia e da globalizacao altrakem equipe tem de ser
sempre incentivado, principalmente pelo nucleo aqyegé que com uma direcdo escolar
atuante é possivel criar uma energia e uma visas hadistica, preservando o sentido de

integridade, ética e confianca de todos os querfazmstituicdo escolar.
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Vocé participa juntamente com os seus superioreslezisdes que afetam o seu trabalho?

Gréfico 10 - DECISOES QUE AFETAMO
TRABALHO
25%
379% O Senpre
B Quase senpre
O Raramente
13% 0 Nunca
25%

Fonte: Andlise dos resultados 2009.

Conforme 37% do total de pessoas pesquisadas, smasdnformaram que
nunca participam das decisdes que afetam o sealltcahla 25%, os mesmos relataram que
sempre participam com 0s superiores das decistesafptam o trabalho. Para 25%, a
participacdo € rara. Apenas 13% informaram queicgzatn quase sempre das decisfes
juntamente com 0s seus superiores.

Quando as decisdes sao tomadas em conjunto coms dagioe fazem a escola,
a tendéncia € sempre obter resultados mais begdfiem a escola e toda a comunidade

escolar.
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Todos que fazem parte da instituicdo escolar pamsuormas de melhorar a
gualidade e a produtividade no trabalho?

Gréfico 11 - QUALIDADE E PRODUTIVIDADE DO
TRABALHO

13% 12%

13% O Sempre

B Quase sempre
O Raramente
ONunca

62%

Fonte: Andlise dos resultados 2009.

Segundo 62% dos entrevistados, raramente todoseofagem parte da
instituicdo escolar procuram formas de melhorauaidade e a produtividade no trabalho.
Para 12% informaram que sempre as pessoas profomawas para melhorar a qualidade e a
produtividade no trabalho. Ja para 13% relataraenquase sempre isso acontece. Conforme
13% informaram que nunca acontece o0 envolviment@ paelhorar a qualidade e a
produtividade no trabalho.

De acordo com Drucker (1993) a produtividade ctuistse-a no principal
desafio das proximas décadas para as organizad@éssobrir maneiras criativas para
aumentar a produtividade. Independente das estaatégdotadas para o aumento da
produtividade, um aspecto parece ser a base pdaa #ssas acles estratégicas, ou seja, as
pessoas precisam ser vistas como colegas e unede®$sncipais recursos. Somente atraves

deste respeito aos trabalhadores é que se pode atirerdadeira produtividade.
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Como vocé considera o trabalho realizado por vacésgola?

Grafico 12 - IMPORTANCIA DO
PROPRIO TRABALHO

25% O Muito importante

B Importante

0 Mais ou menos
importante

50%

Fonte: Andlise dos resultados 2009.

De acordo com 50% dos pesquisados, 0s mesmos emmid seu trabalho
importante. J& 25% consideram seu trabalho muipoitante. Para os 25% restante relataram
que o seu trabalho é mais ou menos importante.

Vale salientar que os entrevistados que respondguanseu trabalho € muito
importante, fazem parte do ndcleo gestor, ja queocos proprios informaram o trabalho da
direcéo escolar e imprescindivel para o funcionamea escola.

Entretanto, todos os que fazem parte da escola@mssm papel fundamental
para que a mesma funcione, ja que cada um funcom® uma peca importante em toda

organizacao.



CONSIDERACOES FINAIS

Com o mundo tornando-se cada vez globalizado, @sorérabalhadores
mais aptos a desenvolverem qualquer tipo de trabdhara isso, € preciso ter
profissionais bem qualificados para que possancexérentes de trabalho que exigem
cada vez mais qualificacéo.

A educacéo a cada dia que passa possui um maier pa@atual sistema
econbmico vigente, haja vista que a exclusdo sécimha constante no mundo inteiro,
principalmente nos paises periféricos.

E necessario sempre permitir uma estrutura perrb@ngée ensino-
aprendizagem, ja que o funcionario-estudante niégeds amparo para que possa
comegar. E ele que faz a diferenca.

E interessante perceber que a capacitacdo profspmssui um papel
extremamente importante em qualquer instituiciolascndo apenas do ponto de vista
da mesma estar preparada para enfrentar as mudagoneasocorrem no campo
educacional, mas o de investir com forca total nocibnario que faz parte da
organizacao.

Ao analisarmos as politicas de recursos humanagselpemos que as
politicas implementadas pela area, pode ser ummedif&l competitivo conquistado
conjuntamente, através da ligacao individuo-orgapdia, ou seja, o funcionério podera
se sentir mais valorizado e motivado, aumentadmasseu grau de comprometimento
para com a instituicao.

Stankiewick (1993) defende que, para se atingiroa fualidade na
prestacdo dos servicos, é primordial 0 uso de usiratégia de recursos humanos
baseada no enfoque participativo. E € nisso querganizacdes escolares do futuro
estdo investindo, um sistema integrado de gestagual participa toda a escola.

Equivale dizer que a escola deve modificar suagdels para que todos
participem de forma a formarem parcerias com oitmtde crescerem mutuamente,
visando ndo apenas uma relacdo unilateral, mas,rel@gdo mais aprofundada e de
forma solidaria, onde todos possam exercer livréensnas opinides no sentido de
contribuir para melhorar a qualidade do trabalher@go por todos.

O comprometimento organizacional deve ndo apenagssencial ao

funcionario e professor, mas, também ao nuclemggéatque todos devem estabelecer
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vinculos entre si, proporcionando oportunidadesrdscimento pessoal e profissional,
gerando assim, vantagens para ambos os lados.

A perspectiva que hoje encontramos € de que exista certa
valorizacdo nos quadros de algumas poucas esaplastratam seus funcionarios e
professores como seres humanos e respeito. E, a@ntado, que, 0s mesmos, sao
passiveis de erros e acertos, ndo maquinas quenpaeteligadas e desligadas ao bel
prazer do nucleo gestor.

Faz-se necessario cuidar do funcionario, ndo apeoas o0 simples
trabalhadores. Mas, como seres que sao Unicogpapseiem o seu lugar na historia, na
sua familia e na sociedade como um todo.

E preciso estar ciente que cuidar ndo é apenaardagens as pessoas. E
ante de tudo encoraja-las a alcarem voos mais $origjouvir a todas sem distingdo de
raca, cor, credo, sexo, orientacdo sexual ou gemlqutra coisa. E mostrar que o
mundo pode ser melhor, que pode ser mais facilotdeiver se aceitarmos uns aos
outros como nos apresentamos.

A democratizacdo de todas as instituicbes develesdato construida a
partir dos acontecimentos nesses ambientes, ou ®Eja experiéncia propria, com
autonomia e participacdo. Nesse contexto, destaeafigura do Gestor Educacional, é
uma lideranga, e um mobilizador, um mediador déesa@ertinentes aos objetivos e
principios educacionais. Portanto, no modelo det&®e®emocratica, deve atuar
promovendo a integracdo de todos os integrantesardbiente da escola e/ou
organizagoes.

O processo de participagdo de todos na organizeg&aar, ou outros
contextos, enriquece a condicdo e a qualidade sieeratribuindo responsabilidades
de fato a todos os envolvidos. O modelo de Gestindoratica baseada na elaboracéo
do Projeto Politico-Pedagogico pressupfe a cord&irygarticipativa, democrética,
abrangendo todos os segmentos. Esse projeto cosstiem elemento de organizagao e
integracdo da pratica escolar, a medida que assumealor de articulador dessa
mesma pratica e elemento referencial do norte qgsea@la ou outra instituicdo precisa
empreender.

Vale destacar que é fundamental levarmos em coasi@ie a cultura e
formacao de Professores e demais Gestores Eduascion

* Processos de formacao — fatores colaborativosjiymmsbu negativos da vida do
individuo (MOITA, 1995);
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» Trajetérias de formacdo sdo influenciadas por elifgs culturas que séo
manifestadas de diferentes maneiras na praticagpguta,;

e Colaboram para a estruturacdo da percepcdo da izagaao concreta e
simbdlica de toda a vida social;

* Implica no modo como o professor se produz, ou, ggjecebe e se coloca no
mundo assumindo posi¢cdes que estdo ou ndo de amordalgumas culturas;

» Pratica pedagogica € irrigada pela representadfgralunstituida e instituinte
em relagao a profissdo docente.

Para a Gestdo Educacional, a organizagdo de toglassttuicoes,
cotidiano escolar, como parte dos processos deeegiacdo humana, é mais do que um
conjunto de teorias, conceitos o até mesmo dissunsticos; somos homens e mulheres
constituido(a)s por sentimentos, crencas, val@@shos, emocdes, conflitos, idéias e
projetos. Dai a importancia de um “ambiente” diadégeflexivo, permeado por uma
razdo-emocao que combina o sentir/pensar/agiceiittm o sentir/pensar/agir criativo,
curioso, rigoroso e amoroso, com uma “pedagogigedgunta”, em que educando(a)s e
educadore(a)s vamos aprendendo também a tomard@sgp maos nossas historias e
nossas vidas; a partir e com os conteudos trat@h@ENS, 2009, p. 1).

E preciso cuidar dos funciondrios n&o apenas coritoples
trabalhadores. Mas, sim, como seres humanos queamdser tratados com respeito e
admiracéo. Pois, cada um de nos, deve ser visto comtodo, um ser que possui sua
histéria, seu lugar na familia, na sociedade, s seus sentimentos e sua cultura.

E necessario olhar o outro como um ser humano @pémas como mais
um. E aprender a ser mais tolerante, pois, s6 assira possivel construir um mundo
com mais sensibilidade. Um mundo com um maior glauconsciéncia, em que a
igualdade, a fraternidade e a liberdade, tripé eleoRicdo Francesa, que foi um marco
na histéria da humanidade, sejam caracteristicasndgovo maduro e melhor.

Cuidar n&o significa apenas da vantagens as pedSoastes de tudo
encoraja-las a sair do seu casulo, transforma-fasberboletas que precisam e
necessitam voar. E mostra-las que a mudanca podgui®a forma beneficiar. Porém,
€ sempre preciso falar as claras e com bastargévidiade para que as relacdes sejam

inteiras e confiantes.
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ANEXO



QUESTIONARIO Nr:

NOME:
IDADE:
CARGO QUE OCUPA:
TEMPO DE SERVICO:

1) Sexo: ( ) Masculino () Feminino

2) Grau de instrucéo:

() Nao sabe ler e nem escrever () Alfabetizado

() Ensino fundamental incompleto () Ensino fundamental completo
() Ensino médio incompleto () Ensino médio completo

() Ensino superior incompleto () Ensino superior completo

3) Seu estado civil é:
() Solteiro(a) () Casado(a) () Viavo(a)
( ) Separado(a) ( ) Vive emregime de con@to ( ) Nao sabe responder

4) Vocé considera sua instituicdo um bom lugar pataathar?
( )Sim ( ) Nao () Nao sei responder

5) Sua organizacao € aberta para reconhecer as agpaiéantribuicdes dos funcionarios
gue fazem parte dela?
( ) Sempre () Quase sempr( ) Raramente
() Nunca () Nao seipender

6) A gualidade do trabalho € considerada mais imptetdo que a quantidade?
( ) Sempre () Quase sempr () Raramente
() Nunca () Nao seipender

7) Vocé participa da definicdo de metas e dos objetietacionados ao seu trabalho?
( ) Sempre () Quase sempr () Raramente
() Nunca () Nao sepender

8) Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho adad@momo considera melhor?

() Sempre () Quase sempre( ) Raramente
() Nunca () Nao seipasder
9) O trabalho em equipe é incentivado pela escola?
() Sempre () Quase sempre( ) Raramente
() Nunca () Nao seipasder
10)Vocé participa juntamente com 0s seus superioresddaisdes que afetam o seu
trabalho?
( ) Sempre () Quase sempre () Raramente

() Nunca () Nao seipasder



11)Todos que fazem parte da instituicdo escolar pamdormas de melhorar a qualidade
e a produtividade no trabalho?
( ) Sempre () Quase sempre () Raramente
() Nunca () Nao seipasder

12)Como vocé considera o trabalho realizado por vacéscola?
() Muito importante () Importante () Mais ou menos importante
() Desinteressante () Naassponder
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