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RESUMO

O presente trabalho trata do levantamento do grau motivacdo, bem como o perfil
atual dos gestores municipais, a satisfacdo e o comprometimento destes gestores
das 29(vinte e nove) unidades escolares do municipio de Mafra-SC. Foi realizada
uma pesquisa quantitativa, na modalidade estudo de caso, utilizada para comprovar
hipoteses através de declaracdes verbais a partir de um questionario com 05(cinco)
questbes e outro com 19(dezenove) questbes, aplicado aos gestores, para que
prestassem informacdes sobre tais aspectos. ApoOs respostas elencadas, perfil
definido dos gestores e analise dos fatores de motivacéo concluida, foram sugeridas
a Secretaria Municipal de Educacéo, atividades que elevem essa motivacdo, com
intuito de melhorar o andamento das atividades inerentes a funcéo do gestor publico
municipal educacional, bem como o aumento da qualidade das aulas ministradas
aos alunos da rede publica municipal através dos professores. Tendo em vista a
preocupacao com busca pela exceléncia no ensino aprendizagem. Mediante isto, a
pesquisa contribuird para a resolucéo dos problemas descritos.

Palavras Chave: Motivacdo. Gestdo Publica. Comportamento Organizacional.



ABSTRACT

This work deals with the survey of the degree motivation as well as the current profile
of municipal managers, satisfaction and commitment of these managers of 29
(twenty nine) school units in the city of Mafra-SC. a quantitative survey was
conducted in study mode case, used to test hypotheses through verbal statements
from a questionnaire with 05 (five) issues and the other with 19 (nineteen) issues,
applied to managers, to provide information on such aspects. Once listed responses,
defined profile of managers and analysis of completed motivating factors were
suggested to the Municipal Education activities that increase this motivation, in order
to improve the progress of activities related to the function of educational municipal
manager and the increasing the quality of classes taught to students of municipal
public through the teachers. Given the concern pursuit of excellence in teaching and
learning. Through this, the research will contribute to solving the problems described.

Keywords: Motivation. Managers. Educational. Public administration. Organizational
behavior.
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1 INTRODUCAO

O fator motivacional da Gestdo Escolar influencia diretamente no professor,
e consequentemente afeta a qualidade da aula que se da aos alunos. Segundo
Santos (2014 p.18), “A atuacdo do gestor escolar é fundamental para a organizagéao
e planejamento do trabalho pedagdgico. E importante que a escola seja atuante e
viva, no qual seu foco principal € o aluno.” A motivacdo do gestor publico das
escolas municipais reflete diretamente na realizacdo a contento do trabalho diario,

bem como na administragéo de conflitos dentro de sua unidade escolar.

O gestor publico tem o papel de lider. “Sob o aspecto, o lider é visto como
alguém que traz um beneficio, ndo s6 ao grupo em geral, como a cada membro em
particular, fazendo nascer deste intercambio o valor que seus seguidores lhe
atribuem (BERGAMINI, 1994, p.104)”. O gestor (lider) escolar através de suas acdes
contribui para o sucesso do ensino-aprendizagem, proporciona a mobilizacdo de

professores funcionarios e comunidade, em favor da escola.

Para Santos (2014, p.16):

[...] o gestor/educador passa a ser um articulador, facilitador das relacdes,
um promotor da participagdo ativa, um educador em que sua formacao
passa a ser vista como instrumento fundamental para o desenvolvimento de
competéncias, envolvendo valores, conhecimento e habilidades para lidar
com mudangas.

No municipio de Mafra, a instabilidade politica tem afetado a motivacdo dos
gestores. Atraveés dos meios de comunicagdo € possivel perceber que o municipio
de Mafra-SC vem passando por instabilidade politica desde 2012, tais
acontecimentos estdo afetando o andamento da gestdo nas unidades escolares,

pertencentes a Secretaria Municipal de Educacéo.

A partir relatos dos gestores municipais, a troca frequente dos Secretarios
Municipais, bem como, equipes de trabalho, tem causado inseguranca no que se
refere a estabilidade dos cargos dos gestores e esta influenciando na motivacao

guanto ao desenvolvimento dos trabalhos.

Mediante tal situacdo, o presente trabalho visa relacionar os indices de

motivacgao, tracar o perfil do gestor, através de questionarios, aplicados em 22 (vinte
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e duas) das 29 (vinte e nove) unidades escolares. Apds o levantamento dos dados,

propor situagdes que elevem a motivacdo, para auxiliar no dia a dia.

A partir destes aspectos, o fator motivacdo serd abordado com base na
Teoria de Herzberg, que destaca os fatores motivacionais (que causam satisfacéo),
e os fatores higiénicos (que causam insatisfacdo) no ambiente de trabalho, como

ser& explicado a seguir.

1.1. OBJETIVO GERAL DO TRABALHO
Analisar o nivel motivacional dos gestores das unidades escolares do municipio de
Mafra-SC.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS DO TRABALHO

a. Tracar o perfil dos gestores através de questionarios.
b. Levantar os fatores motivadores na funcéo dos gestores escolares.
c. Elaborar uma proposta de melhoria na elevacdo da motivacdo dos gestores

escolares municipais.

1.3. JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

Considerando que uma boa gestdo caminha concomitantemente com o fator
motivagao, é necessario proporcionar capacitacées continuadas direcionadas, frente
dificuldades identificadas. Capacitar os gestores pode ser uma forma de elevar sua
motivagdo. Um gestor reconhecido motiva-se a desempenhar um bom trabalho,
consequentemente reflete positivamente na qualidade do ensino que o professor
transmite aos alunos. E importante destacar que os efeitos da falta de motivacdo no
trabalho, provocada por um conjunto de politicas geradoras de incerteza e
inseguranca, podem gerar graves problemas tanto para as organizagdes quanto
para as pessoas (BRUNELLI, 2008, p.14).
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1. ATEORIA DE MASLOW

Maslow (1954) é um dos mais importantes estudiosos da motivacéo
humana, ele criou a Teoria da Motivacdo, que é explicada através da piramide,
utilizada para compreender o comportamento do ser humano, onde possui uma
escala de valores, formada pelo grau de importancia. Maslow esclarece que quando
alguém consegue realizar uma vontade ou necessidade, logo a substitui por outra, e

gue a partir do alcance das necessidades fisiologicas, € possivel alcancar com mais

[{ e

celeridade, as necessidades secundarias. Segundo Bergamini(1997 a,p.73), “é a sua

simplicidade e a equivaléncia entre piramide hierarquica organizacional e forma de

apresent¢cao também em piramide da sequéncia das necessidades motivcionais”.

Conforme Bergamini (1997a, p.71), Abraham Maslow,

[...] baseando-se nas suas observagbes como psicologo clinico, propde
duas premissas basicas a respeito do comportamento motivacional. Em
primeiro lugar, supfe que as pessoas desempenhem o papel caracteristico
de seres que perseguem a satisfagdo dos seus desejos, estando
principalmente motivadas em atendé-los. Numa segunda etapa, acredita
que, quando essas

necessidades ndo possam ser satisfeitas, geram estados interiores de
tensdo que levam o individuo a comportar-se numa tentativa de reduzir tal
tensdo e recuperar, assim, o equilibrio perdido. Uma vez satisfeita
determinada caréncia ou necessidades, ela perde seu potencial enquanto
forca motivadora de comportamento.

2.2. A PIRAMIDE DE MASLOW

Apresentada em 05 niveis, segundo (Serrano 2013, p.02):

o Necessidades basicas/fisiologicas: Nivel basico, alimentacdo,sono, repouso,
abrigo, etc.
o Necessidades de seguranca: Segundo nivel, as necessidades de seguranca

constituem a busca de protecdo contra a ameacga ou privacdo, a fuga, o perigo,

instabilidade no emprego.
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o Necessidades Sociais: As necessidades sociais incluem a necessidade de
associacdo, de participacdo, de aceitacao por parte dos companheiros, de troca de
amizade, de afeto e amor.

o Necessidades de Status/Auto Estima: As necessidades de auto estima
envolvem a auto apreciacdo, a autoconfianca, a necessidade de aprovacédo social e
de respeito, de status, prestigio e consideracdo, além de desejo de forca e de
adequacao, de confian¢a perante o mundo, independéncia e autonomia.

o Necessidade de Auto Realizacdo: As necessidades de auto realizacao sao as
mais elevadas, de cada pessoa realizar o seu préprio potencial e de auto

desenvolver-se continuamente.

Auto-
realizacao

Auto-estima

Seguranca

Funcoes Fisiologicas

FIGURA 01 PIRAMIDE DE MASLOW
FONTE: MASLOW (2000 P. XXV).

2.3. FREDERICK HERZBERG — A TEORIA DOS DOIS FATORES

Publicada no livro “A Motivagado para Trabalhar’ (The Motivation to Work).
Desenvolvida pelo americano Frederick Herzberg (1959), realizada através de

entrevistas com funcionarios de inddstrias, com questionamentos que envolviam o
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que havia de bom no ambiente de trabalho, e o que lhes -causava

descontentamento. Herzberg separou em dois grupos estes fatores:

Segundo Herzberg (1997 a, p.117):

Os fatores de desenvolvimento ou motivadores inerentes ao proprio trabalho
sdo: realizagdo, reconhecimento da realizagdo, o proprio trabalho,
responsabilidade e desenvolvimento ou progresso. Os fatores de prevengéo
da insatisfacdo ou higiene compreendem: politica e administracdo da
companhia, supervisdo, relacBes interpessoais, condicdes de trabalho,
salario, situacéo e seguranca.

Fatores Motivacionais: O que Ihes causava (auto-realizacdo) também chamados de
intrinsecos, onde no qual séo relacionados a liberdade no ambiente de trabalho, e
responsabilidade na execucdo das atividades, com o cumprimento das metas
definidas nos objetivos, a presenca destes fatores, tém como consequéncia a

motivacao.

Fatores Higiénicos: O que nédo lhes causava nenhuma satisfacdo e impedem a
motivacao, condicdes fisicas e ambientais, em geral como: ambiente de trabalho,
organizacao, reconhecimento das habilidades, com oportunidades de crescimento.

Fatores que levam a insatisfacdo Fatores que levam a satisfagdo
(Fatores Higiénicos) (Fatores Motivacionais)
Politica da Empresa Crescimento
Condigoes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento
Salario Realizacdo

FIGURA 02: FATORES HIGIENICOS E FATORES MOTIVACIONAIS:
FONTE: (ELAINA, J, 2011, P. 01)

Para Brunelli (2008, p.37) “existem individuos cujo referencial ambiental
adquire grande relevo, centralizado sua atencdo em elementos tais como o
pagamento, vantagens adicionais, competéncia da supervisdo, condi¢cbes de

trabalho, seguranca, politica administrativa da organizacao e os colegas de trabalho.

Segundo BRUNELLI (2008, p.39), a analise da teoria de Herzberg revela existir uma

coeréncia com a hierarquia de necessidades de Maslow:
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HIERARQUIA DE FATORES DE_
NECESSIDADES HIGIENE-MOTIVACAO DE
DE MASLOW HERZBERG
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FIGURA 03: MASLOW/HERZBERG
FONTE: DAVIS (1977, p.59 apud CHIAVENATO, 1997, p.92).

2.4. TEORIA X E Y DE MCGREGOR

Criada pelo professor americano Douglas McGregor, fala dos funcionarios,
do ponto de vista comportamental e de personalidade. Sendo assim, € necessario
gue os lideres saibam as caracteristicas pessoais de seus liderados, principalmente
quais sdo suas ambicdes em termos profissionais, antes de tentar motiva-los
(BRUNELLLI, 2008).

2.4.1 Teoria X

McGregor (1999) destaca o funcionario, como dependente de condugéo por
parte dos superiores, necessitando, constantemente ser direcionado as atividades
do dia a dia. Esta teoria possui 0s principios norteadores de que o funcionario néo
rende, esperando sempre, esquivando-se das atividades. Outros apenas
desempenham suas funcdes, através de ameacas, e ndo tém iniciativa no trabalho,

apenas através de recompensas.
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2.4.2. TeoriaY

Esta teoria é contraria a X:

Os funcionarios séo altamente motivados, ao cumprir suas fungfes e estdo
sempre dispostos a colaborar com os novos ideais. Colaboradores dedicados a

alcancar resultados.

Desta forma, podemos perceber que na Teoria X, o individuo € motivado
pelo menor esfor¢co, demandando um acompanhamento por parte do lider. J& na
Teoria Y, as pessoas sdo motivadas pelo maximo esforco, demandando uma
participagcdo maior nas decisdbes e negociacdes inerentes a seu trabalho.
(PERIARDI, 2011).

2.5. MOTIVACAO

A motivacdo vem sendo utilizada como objeto de estudo de diversos
autores. Isso se da devido a evolugcdo mundial em todos os aspectos. A motivacao
destaca-se como ferramenta indispensavel ao sucesso das instituicbes. Segundo
Bergue (2012), a motivacdo € um impulso constante e de intensidade variavel,
orientado para o alcance de um objetivo, seja este decorrente de uma necessidade

ou de um estado de satisfacéo.

O conceito de motivacdo Pode ter diferentes pontos de vista, podendo ser

influenciada através da cultura, dos valores e crencas.

O grau de motivacdo esta ligado diretamente com a acdo para um
determinado objetivo. A motivacdo pode ser entendida como o principal combustivel
para a produtividade da empresa. A motivacdo, por sua vez, é a chave do
comprometimento. Por isso, identificar fatores capazes de promover a motivagao dos
empregados e dominar as técnicas adequadas para trabalhar com ela vem-se
tornando tarefa das mais importantes para os lideres. (GIL, 2001, p. 207). Os
servidores publicos de modo geral, devem sentir-se seguros em desempenhar suas

funcdes. No entanto, a organizagéo pode e deve criar um ambiente motivador, onde
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as pessoas devem buscar satisfazer suas necessidades proprias (BRUNELLI, 2008,
p.26).

Para BRUNELLI (2008, p.14)

[...] faz-se necessario destacarmos a importancia da motivagdo para as
pessoas nas organizagBes, uma vez que tal processo configura-se como
transformador de qualquer ambiente, levando consequentemente, a um
maior envolvimento de suas atividades, contribuindo significativamente para
a eficacia de seus locais de trabalho.

2.6. O PAPEL DO GESTORI/LIDER

O Gestor escolar tem a missdo importante de administrar a escola,
responsavel pelo controle financeiro e também acompanhamento pedagdgico. Para
obter sucesso na realizacdo do trabalho diario, é necesséario que a gestdo escolar
seja democratica, com a parceria de toda a comunidade escolar, envolvimento de

pais, professores e alunos.

Através de uma equipe gestora atuante na organizacdo pedagodgica, a
escola pode proporcionar aprendizagens significativas com educacédo de qualidade,

independente de origem social, raga, aparéncia, ou credo (SANTOS, 2014, p.15).

A capacitacao e formacéo continuada fardo com que o gestor desempenhe
sua funcdo com maestria e saiba lidar com conflitos de relagbes humanas, bem

como, de cunho administrativo.

O verdadeiro lider exerce na pessoa do gestor o incentivo ao trabalho em

grupo, administra conflitos, respeita as individualidades.

Para (BERGAMINI, 1994 p.106):

A motivacao estd, portanto, contida nas necessidades de cada um. Sendo
assim, se aceitar que a motivagdo seja sindnimo de necessidades, s6 se
conseguira trabalhar com pessoas realmente motivadas caso se tenha
suficiente sensibilidade para conhecer tais necessidades. Se além de
conhecé-las o lider for capaz de oferecer fatores complementares de
satisfacdo dessas necessidades, podera entdo ser considerado como um
importante agente na construcéo de climas mais favoraveis de trabalho.



Bergamini (1994) destaca ainda, as diferengas entre os tipos de acdes
administrativas e de lideranca, segundo BENNIS (1989, p.45):

» O gerente administra, o lider inova.

» O gerente € uma copia, o lider um original.

» O gerente mantém, o lider desenvolve.

* O gerente prioriza sistemas e estruturas, o lider prioriza pessoas.

* O gerente depende de controle, o lider inspira confianca.

» O gerente tem uma visao de curto prazo, o lider perspectiva de futuro.
» O gerente pergunta como e quando, o lider o que e por qué.

* O gerente vive com os olhos voltados para o possivel, o lider com os olhos no
horizonte.

* O gerente imita, o lider inventa.

* O gerente aceita o status quo, o lider o desafia.

» O gerente é o bom soldado classico, o lider € seu proprio comandante.

» O gerente faz as coisas direito, o lider faz a coisa certa.

17
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3 DIAGNOSTICO E DESCRICAO DA SITUACAO PROBLEMA

3.1. DESCRICAO GERAL DA ORGANIZACAO

A Secretaria Municipal de Educacdo tem sede na Avenida Coronel José
Severiano Maia, n° 441, no Centro de Mafra-SC, conta com Educacao Infantil e
Ensino Fundamental, 29 unidades escolares, entre elas 03 escolas isoladas, 16
escolas de zona urbana e 10 escolas na zona rural, 34 gestores, e atualmente

atende 5.500 alunos a partir de 0 anos de idade.

Segundo o Plano Municipal de Educacao (2015) O Municipio de Mafra vem
desenvolvendo suas atividades com o objetivo de atender a legislacdo vigente e
garantir a sua populacdo uma educacao de qualidade. A rede municipal de ensino é
regida por sistema proprio de ensino legitimado pelas ac¢Bes organizadas e
implantadas, as quais possibilitam ao municipio determinar, em consonancia com as
leis vigentes, as politicas para a educacdo. Com tudo, para respaldar as definicbes
educacionais, 0 municipio conta com os Conselhos ligados a area da educacéo,
como forma de garantir também, um dos principios constitucionais para a educacao,

a participacao.

3.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO PROBLEMA

A presente pesquisa foi aplicada com gestores das escolas municipais de
Mafra-SC, que responderam 02 questionarios, contendo 05 perguntas no primeiro e
28 no segundo. ApoOs respostas elencadas, foi possivel perceber que os gestores
encontram-se motivados para conduzir sua unidade escolar, aprender novos
métodos de trabalho e desenvolver trabalho equipe, porém, ndo estédo

completamente satisfeitos com as capacitacdes disponibilizadas.

Quanto as dificuldades enfrentadas no dia a dia, a maioria encontra alguma
dificuldade na elaboracdo de documentos, controle financeiro, sistema de
documentacdo escolar, recursos pedagdgicos e inseguranca ao resolver o0s

problemas com rela¢cdes humanas e outras dificuldades do ambiente escolar.
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Foi possivel perceber através deste trabalho, que ha certa insatisfacdo
referente ao desempenho da Secretaria Municipal de Educagédo e a maneira como

sdo administrados os conflitos e os Recursos Humanos.

Os gestores informaram que a o relacionamento da Secretaria com as

unidades escolares, ndo é totalmente satisfatorio.

Ha certa insatisfacao referente ao desempenho da Secretaria Municipal de
Educacdo e a maneira como sdo administrados os confltos e os Recursos

Humanos.

O presente estudo teve como método o estudo de caso, pois teve como
objetivo analisar o nivel motivacional dos gestores das unidades escolares do
municipio de Mafra-SC, dessa forma a coleta de dados se deu por meio de
guestionario. Entre gestores gerais e adjuntos, o municipio de Mafra-SC, conta com
34 no total, porém, foi possivel aplicar os questionarios a 22 gestores, na sede da
Secretaria Municipal de Educacéo, atingindo um percentual de 64,8% dos gestores.

“‘Um estudo de caso é uma investigagcdo empirica que investiga um
fenbmeno contemporaneo dentro do seu contexto da vida real,
especialmente quando os limites entre o fendmeno e o0 contexto ndo estao
claramente definidos” (YIN, 2001 p. 33).

O primeiro questionario traz perguntas que definem o perfil dos gestores,
como: Sexo, idade, graduacédo, tempo de atuacao no cargo de gestor, e o que eles
consideram mais importante na gestdo. No segundo questionario foram aplicadas
guestdes fechadas direcionadas a motivacao e satisfacdo dos gestores. Este tema
foi escolhido, devido o alto indice de relatos dos gestores municipais, quanto o baixo
nivel de satisfacéo, ligado as dificuldades enfrentadas no dia a dia da gestédo escolar

municipal. Com base na pesquisa feita foi possivel tracar o perfil dos gestores:

Maioria mulheres entre 20 e 35 anos de idade, todos com especializagao,
exercendo a funcdo de gestor por mais de 05 anos, de acordo com os graficos

descritos na sequéncia.
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3.3. QUESTIONARIO 01- SEXO

Em relacdo ao sexo dos gestores foi identificado que a maioria sao

mulheres, ao todo 22 e apenas 02 homens.

Sexo

Masculino

Feminino

25

o
u
=
o
=
wu
N
o

FIGURA 04: SEXO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.4. IDADE

O fator idade evidenciou que a maioria dos entrevistados esta de 36 a 50

anos de idade, apenas um com idade entre 20 a 35 anos e outro com mais de 50

anos.
Idade
Mais de 50 anos
36 a50anos
20 a 35 anos
0 5 10 15 20 25

FIGURA 05: IDADE
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)
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3.5 GRADUACAO

Quanto a graduacdo dos gestores, todos possuem especializagdo. Este
quesito mostra que é importante o incentivo a novos conhecimentos, como mestrado

e doutorado.

Graduacao

Doutorado

Mestrado

Especializaga o |1 o 5 S

Ensino Superior Completo
Ensino Superior Incompleto
Ensino Médio Completo

FIGURA 06: GRADUACAO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.6. TEMPO DE ATUACAO NO CARGO DE GESTOR

Dos 22 gestores entrevistados, quando questionados sobre o tempo de
atuacao no cargo de gestor, 11 responderam que estdo a menos que 05 anos, 08
deles estdo de 05 a 10 anos, e 03 deles atuam a mais de 10 anos, na gestao

escolar.

Tempo de Atuac¢ao no Cargo de Gestor

Mais que 10 anos
De 05 a 10 anos

Menos que 05 anos

FIGURA 07: TEMPO DE ATUAGAO NO CARGO DE GESTOR
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)
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3.7. O QUE EU CONSIDERO MAIS IMPORTANTE NA GESTAO

Na fungcdo de gestor, 20 consideram que o0 mais importante é na
oportunidade de desenvolver novas capacidades, apenas 01 respondeu que o
retorno financeiro é mais importante, e 03 deles informaram que acham outras

guestdes mais importantes.

O Que Eu Considero Mais Importante Na
Gestao

Qutros
Oportunidade de Desenvolver Novas Capaciades
Retorno Financeiro

Status do Cargo

0 5 10 15 20 25

FIGURA 08: O QUE EU CONSIDERO MAIS IMPORTANTE NA GESTAO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.8. ANALISE DE DADOS DO QUESTIONARIO 02 — SATISFACAO COM:
IMAGEM DA SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCACAO

Quando questionados sobre a imagem da Secretaria Municipal de

Educacao, de um modo geral, 14 estao satisfeitos, e 07 estdo muito satisfeitos.
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Imagem da Secretaria Municipal de
Educagao
Muito Satisfeito
Satisfeito
Pouco Satisfeito
Insatisfeito
Muito Insatisfeito
0 2 4 6 8 10 12 14

16

FIGURA 09: IMAGEM DA SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCACAO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.9. DESEMPENHO DA SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCACAO

Com o desempenho, do ponto de vista administrativo, da Secretaria

Municipal de Educagéo, 02 estdo muito insatisfeitos, 02 estdo poucos satisfeitos, 11

satisfeitos e 07 muito satisfeitos. Cabe a Secretaria levantar o motivo da

insatisfacao.

Desempenho da Secretaria Municipal de
Educagao
Muito Satisfeito
Satisfeito
Pouco Satisfeito
Insatisfeito
Muito Insatisfeito
0 2 4 6 8 10

12

FIGURA 10: DESEMPENHO DA SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCAGCAO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)
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3.10 RELACIONAMENTO DA SECRETARIA COM PROFESSORES E
FUNCIONARIOS

No relacionamento dos professores e funcionarios, 02 estdo muito
insatisfeitos, 02 pouco satisfeitos, 13 estdo satisfeitos e 05 muito insatisfeitos. Este
qguesito demonstra que existe insatisfacdo, por parte dos gestores, Faz-se

necessario rever as causas da negatividade.

Relacionamento da Secretaria com
Professores e Funcionarios

Muito Satisfeito
Satisfeito

Pouco Satisfeito
Insatisfeito

Muito Insatisfeito

FIGURA 11: RELACIONAMENTO DA SECRETARIA COM PROFESSORES E FUNCIONARIOS
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.11 FORMA COMO A SECRETARIA ADMINISTRA CONFLITOS

Quanto a forma como a Secretaria administra os conflitos, 02 estao

insatisfeitos, 04 pouco satisfeitos, 11 estao satisfeitos, e 05 muito satisfeitos.



Forma como a Secretaria Municipal de
Educag¢ao Administra Conflitos

Muito Satisfeito
Pouco Satisfeito
Muito Insatisfeito

0 2 4 6 8 10 12
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FIGURA12: FORMA COMO A SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCACAO ADMINISTRA

CONFLITOS
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.12 NIVEL DE ENVOLVIMENTO DA SECRETARIA COM AS UNIDADES

ESCOLARES

A presente questéo teve como resultado 02 gestores insatisfeitos, 04 pouco

satisfeitos, 11 satisfeitos e 05 muito satisfeitos com o envolvimento dos

colaboradores.

Nivel de Envolvimento dos Colaboradores da
Secretaria com as Unidades Escolares

Muito Satisfeito
Pouco Satisfeito

Muito Insatisfeito

0 2 4 6 8 10 12

FIGURA 13: NIVEL DE ENVOLVIMENTO DA SECRETARIA COM AS UNIDADES ESCOLARES
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)
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3.13 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS DA SECRETARIA DE EDUCACAO

Em relagcdo a Gestdo de Recursos Humanos, 02 mostraram-se muito

insatisfeitos, 02 pouco satisfeitos, 12 satisfeitos e 06 muito satisfeitos.

Gestao de Recursos Humanos da Secretaria
de Educagao
Muito Satisfeito

Pouco Satisfeito

Muito Insatisfeito !

FIGURA 14: GESTAO DE RECURSOS HUMANOS DA SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCAGCAO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.14 A SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCACAO PROMOVE CAPACITACOES
COM FREQUENCIA PARA DESENVOLVER NOVAS COMPETENCIAS NA
GESTAO ESCOLAR

Com as capacitacbes promovidas pela Secretaria de Educacdo, 02 estdo
muito insatisfeitos, 05 pouco satisfeitos, 13 satisfeitos e 02 muito satisfeitos. Este
quesito reafirma que a Secretaria de Educacdo deve readequar-se e propor

inovacao nas capacitacdes, tendo em vista que ha insatisfacéo.



A Secretaria Municipal de Educag¢do promove Capacitacdes com
Frequéncia para desenvolver novas competéncias na Gestao
Escolar
Muito Satisfeito
Satisfeito
Pouco Satisfeito
Insatisfeito
Muito Insatisfeito
0 2 4 6 8 10 12 14
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FIGURA 15: A SECRETARIA MUNICIPAL DE EDUCAGAO PROMOVE CAPACITACOES COM

FREQUENCIA PARA DESENVOLVER NOVAS COMPETENCIAS NA GESTAO ESCOLAR
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.15 MOTIVACAO COM: LIDERANCA PARA CONDUZIR A UNIDADE ESCOLAR

O questionario também apresentou perguntas sobre a motivacdo dos
gestores, 20 encontram-se muito motivados, 01 pouco motivado e outro sem

motivacao.

Lideranga para Conduzir a Unidade Escolar

Sem Motivagdao
Pouco Motivado
Muito Motivado

0 5 10 15 20 25

FIGURA 16: LIDERANCA PARA CONDUZIR A UNIDADE ESCOLAR
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.16 GESTAO QUANTO A COMUNICACAO

Quando questionados sobre a comunicacgéo, no ambiente de trabalho, 17

estdo muito motivados e 05 sem motivacao.



28

Gestao quanto a Comunicagao

Sem Motivagao
Pouco Motivado

Muito Motivado

FIGURA17: GESTAO QUANTO A COMUNICAGAO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.17 POSSIBILIDADE DE CONCILIAR TRABALHO COM ASSUNTOS PESSOAIS

O mundo moderno exige que as pessoas tenham “jogo de cintura” para
conciliar seu trabalho com a vida pessoal, o grafico mostra que a maioria dos
gestores estd conseguindo administrar a correria do dia a dia. 18 estdo muito

motivados, 03 pouco motivados, e apenas 02 sem motivagao.

Possibilidade de Conciliar Trabalho com
Assuntos Pessoais

Sem Motivagao
Pouco Motivado

Muito Motivado

FIGURA 18: POSSIBILIDADE DE CONCILIAR TRABALHO COM ASSUNTOS PESSOAIS
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.18 APRENDER NOVOS METODOS DE TRABALHO

19 gestores estdo motivados a aprender, novos métodos para desenvolver

seu trabalho, 03 pouco motivados, e 01 sem motivacgao.
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Aprender Novos Métodos de Trabalho

Sem Motivagao
Pouco Motivado

Muito Motivado

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

FIGURA 19: APRENDER NOVOS METODOS DE TRABALHO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.19 DESENVOLVER TRABALHO EM EQUIPE

Para desenvolver o trabalho em equipe, 19 gestores encontram-se

motivados, 03 pouco motivados, e nenhum sem motivacao.

Desenvolver Trabalho em Equipe

Sem Motivagao

Pouco Motivado

Muito Motivado

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

FIGURA 20: DESENVOLVER TRABALHO EM EQUIPE
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.20 SUGERIR MELHORIAS

Quando questionados se eles sugerem melhorias para o andamento da
unidade escolar, 20 responderam estar muito motivados, e 01 pouco motivado.
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Sugerir Melhorias

Sem Motivagao
Pouco Motivado

Muito Motivado

FIGURA 21: SUGERIR MELHORIAS
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.21 GESTAO DA COMUNICACAO

Sobre a comunicacdo com professores e funcionarios, 18 estdo muito
motivados, 03 pouco motivados, e 02 sem motivacao.

Gestao da Comunicagao

Sem Motivagao
Pouco Motivado

Muito Motivado

FIGURA 22: GESTAO DA COMUNICACAO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.22 GRAU DE DIFICULDADE COM: ELABORACAO DE DOCUMENTOS
(NORMAS E REDACAO)

Apenas 01 gestor informou que tem muita dificuldade na elaboragéo de
documentos, porém 16 admitiram ter um pouco de dificuldade, e 05 sem nenhuma
dificuldade.
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Elaboracao de Documentos (Normas e
Redac¢ao)
Nenhuma Dificuldade
Pouca Dificuldade
Muita Dificuldade
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

FIGURA 23: ELABORACAO DE DOCUMENTOS (NORMAS E REDACAO)
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.23 COM O USO DE RECURSOS PEDAGOGICOS

01 gestor respondeu que tem muita dificuldade em trabalhar com os
recursos pedagogicos, disponiveis na unidade escolar, 14 com pouca dificuldade, e

07 sem nenhuma dificuldade.

Com o Uso de Recursos Pedagogicos

Nenhuma Dificuldade
Pouca Dificuldade

Muita Dificuldade

FIGURA 24: COM O USO DE RECURSOS PEDAGOGICOS
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.24. RELACOES HUMANAS E CONFLITOS

Nesta questao, 04 gestores responderam que tém muita dificuldade, 08, com

pouca dificuldade, e 10 com nenhuma dificuldade.



Relagdes Humanas e Conflitos

Nenhuma Dificuldade
Pouca Dificuldade

Muita Dificuldade

10

12

FIGURA 25: RELAGOES HUMANAS E CONFLITOS
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.25 CONTROLE FINANCEIRO

32

A cada trimestre as unidades escolares apresentam ao Setor de APPs

(Associacdo de Pais e Professores), um resumo do controle financeiro, onde elas

relacionam o que entrou de recursos e o0 que foi gasto. 04 responderam ter muita

dificuldade na elaboragcédo deste controle, 10 com pouca dificuldade, e 08 com

nenhuma dificuldade.

Controle Financeiro

Nenhuma Dificuldade
Pouca Dificuldade

Muita Dificuldade

10

12

FIGURA 26: CONTROLE FINANCEIRO
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)
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3.26 USO DO SISTEMA DE ESTATISTICA E DOCUMENTACAO ESCOLAR

O uso do Sistema de Estatistica e Documentacao escolar € uma realidade
diaria das escolas municipais, e a alimentacdo dos dados deste sistema, é de
grande importancia a vida escolar dos alunos. 0lgestor respondeu que apresenta

muita dificuldade, 14 pouca dificuldade, e 07 nenhuma dificuldade.

Uso do Sistema de Estatistica e
Documentacao Escolar

Nenhuma Dificuldade
Pouca Dificuldade

Muita Dificuldade

FIGURA 27: USO DO SISTEMA DE ESTATISTICA E DOCUMENTAGCAO ESCOLAR
FONTE: RETIRADO DA PESQUISA (2015)

3.27 OUTRAS DIFICULDADES

Neste item, os gestores poderiam elencar outras dificuldades encontradas
na Gestdo de suas unidades escolares, 05 deles responderam apresentar pouca

dificuldade, porém n&o exemplificaram em que, e 17 ndo responderam.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA SOLUCAO DA SITUACAO PROBLEMA

4.1 PROPOSTA TECNICA

As propostas de melhoria tém o intuito de propor atividades que possam ser
desenvolvidas entre a Equipe técnica da secretaria Municipal de Educacado, e os
Gestores das escolas municipais de Mafra-SC, para auxiliar no aumento da
motivacdo, bem como na qualidade dos servicos prestados.

4.1.1 Plano de Implantacao

O plano de implantacéo tera quatro etapas distintas:

e Treinamento priorizando as principais dificuldades encontradas no dia a dia
do gestor municipal

e Encontros onde sera possivel trabalhar em equipe os problemas escolares,
integracdo dos gestores, com os técnicos da Secretaria Municipal de
educacao.

e Avaliagdo semestral

¢ Ciclo de palestras motivacionais, a cada seis meses.

4.1.1.1 Treinamento

Com o treinamento focado nas principais dificuldades a serem sanadas, sera
possivel atingir o nivel de melhoria desejado com as novas competéncias que serao

desenvolvidas, pelos gestores.

Segundo (CHIAVENATO, 1999, p. 297), o treinamento € um processo ciclico e

continuo composto de quatro etapas:

1. Diagnéstico: € o levantamento das necessidades de treinamento a serem

satisfeita. Essas necessidades podem ser passadas ou futuras.
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2. Desenho: é a elaboracdo do programa de treinamento para atender as
necessidades diagnosticadas.
3. Implementacéo: € a aplicacdo e conducao do programa de treinamento.

As Etapas do

Processo de Treinamento

1
Levantamento de
Necessidades de
Treinamento a
Serem Satisfeitas

4 2

Avaliagdo dos Desenho do
Resultados do Programa de
Treinamento Treinamento

3

Aplicagdo do
Programa de
Treinamento

FIGURA 28: AS ETAPAS DO PROCESSO DE TREINAMENTO
FONTE: NUNES, P, 2013 GESTAO DE PESSOAS.



Tipos de Mudancas de Comportamento

Através do Treinamento
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-
~ Desenvolvimento
de Atitudes
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Desenvolvimento
de Conceitos

Aumentar o conhecimento das pessoas

* Informacgdes sobre a organizacéao,
seus produtos/servicos, politicas e
diretrizes, regras e regulamentos e
seus clientes.

Melhorar as habilidades e destrezas:

* Habilitar para execucdo e operagio
de tarefas, manejar equipamentos,
maguinas, ferramentas.

Desenvolver/modificar comportamentos
* Mudanca de atitudes negativas para
atitudes favoraveis, conscientizacdo
e sensibilidade com as pessoas,
com os clientes internos e externos.

Elevar o nivel de abstracgao:

* Desenvolver idéias e conceitos
para ajudar as pessoas a pensar
em termos globais e amplos.

FIGURA 29: TIPOS DE MUDANCA DE COMPORTAMENTO ATRAVES DO TREINAMENTO
FONTE: NUNES, P, 2013. GESTAO DE PESSOAS

4.1.1.2 Trabalho em Equipe

Encontros bimestrais ou de acordo com as necessidades, poderiam resultar
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na troca de experiéncias entre 0s gestores municipais. A Secretaria Municipal de

Educacao pode proporcionar o trabalho em equipe onde poderao resolver problemas

simulatérios, onde os envolvidos desenvolverdo a habilidade de ouvir e aprender uns

com os outros. A equipe resolve dilemas durante a execuc¢do, os membros ganham

confianga e investem em influenciar os demais, permitindo que todos aprendam o

beneficio da cooperacdo (SABBAG, Paulo Yazigi, 2007, p.182).
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4.1.1.3 Avaliacdo Semestral

A Secretaria Municipal de Educacdo pode implantar uma avaliacéo
semestral tanto dos gestores, quanto da equipe técnica da Secretaria. Tal método
seria de extrema importancia e funcionard como feedback das atividades

desempenhadas durante o ano letivo.

As informagdes coletadas servirdo de termdmetro e auxiliardo na corregao e

melhoria da gestao municipal.

4.1.1.4 Ciclo de Palestras

A Secretaria Municipal de Educacdo poderd promover ciclo de palestras

focado na motivacao e Gestdo Educacional.

4.1.2 Recursos

Para implantacdo da proposta, poderdo ser utilizados recursos humanos

existentes na Secretaria Municipal de Educacéo.

Poderd haver também, convénio com Empresas especializadas em

capacitacao profissional na area educacional e de gestéo.

Os recursos financeiros direcionados ao pagamento das capacitacoes
poderdao ser providos das fontes de recurso da Educacao, bem como, da prefeitura

municipal.

Os cursos serdo ministrados nas instalagbes do prédio da sede da

Secretaria Municipal de Educacgéo.
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4.1.3 Resultados Esperados

Com o plano de implantagdo, espera-se contribuir na capacitagdo continuada
dos gestores, com énfase na motivagcdo e 0 € intuito sanar ou amenizar as

dificuldades enfrentadas no dia a dia.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho foi realizado com a prioridade de tracar o perfil dos gestores
através dos questionarios, levantar os fatores motivadores na funcdo dos gestores
escolares, e elaborar uma proposta de melhoria na elevacdo da motivagédo das
atividades diarias.

Podemos afirmar que os objetivos foram concluidos, e que a presente
pesquisa podera contribuir com ideias positivas de mudanca e abrird caminho para
pesquisas mais aprofundadas.

Foram encontradas algumas intercorréncias, o curto espaco de tempo para
coleta de dados. Também néo foi utilizado um questionario “piloto”, o qual poderia
ter sido usado como teste, com alguns gestores para concluir se as perguntas
seriam de facil compreenséo. Para pesquisas futuras, sugere-se este item como de

extrema importancia.

Conclui-se entdo que para manter e elevar a motivacdo dos servidores
publicos municipais de Mafra-SC, sera sugerido que a Secretaria Municipal de
Educacdo faca um estudo mais aprofundado, para identificar as causas do
descontentamento e promover capacitacdo continuada aos gestores, frente as

dificuldades encontradas.

Atualmente os gestores sdo multifacetados, além de serem responsaveis
pelas escolas, tanto na parte administrativa, quanto na parte pedagogica, ainda
acompanham os alunos. Para que tudo seja realizado com maestria, a Secretaria
deve encontrar subsidios para que esses gestores consigam ter estrutura e

administrar as adversidades.
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ANEXOS

ANEXO 01- QUESTIONARIO

Local: Secretaria Municipal de Educacéo de Mafra-SC

Data:

Instrucdes de resposta ao questionério:

Este questionario tem como objetivo diagnosticar o grau de motivacdo e comprometimento
dos gestores publicos municipais, da Secretaria Municipal de Educacdo do Municipio de
Mafra-SC, para fins de Elaboracdo do Projeto Técnico para o Titulo de Especializacdo em
Gestéo Publica.

Solicito que as perguntas sejam respondidas criteriosamente, para que o levantamento das
respostas possam auxiliar e propor atividades que promovam a motivacéo e facilitem o dia a
dia escolar.

A sua opinido é muito importante para o sucesso desse trabalho!
Atenciosamente,

Rubiane Aparecida Machado Serger

QUESTIONARIO 01
1) Sexo:

( ) Feminino
() Masculino

2) Idade

()20 a35anos

()36 a50 anos

() mais de 50 anos

3) Graduagao:

( ) Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto




() Ensino Superior Completo
() Especializagéo
( ) Mestrado

( ) Doutorado

4) Tempo de atuacdo no cargo de Gestor:

( ) menos que 05 (cinco) anos
( )de 05a 10 anos
() mais que 10 anos

5) O que eu considero mais importante na Gestéo:

() Status do cargo
( ) Retorno financeiro
( ) Oportunidade de Desenvolver Novas Capacidades

() Outros. Exemplificar:
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QUESTIONARIO 02

ANEXO- 02
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1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito

Satisfeito.

1. Satisfacdo dos Gestores

Satisfacdo com:

Grau de
Satisfacéo

21314 %

Registre aqui as suas sugestdes de
melhoria

Imagem da Secretaria Municipal
de Educacao

Desempenho da Secretaria
Municipal de Educagéo

Relacionamento da Secretaria
com professores e funcionarios

Forma como a Secretaria
administra os conflitos

Nivel de envolvimento dos
colaboradores da Secretaria com
as unidades escolares

Gestao de recursos humanos da
Secretaria Municipal de Educacéo

Promove frequentemente
Capacitacdes para desenvolver
novas competéncias na Gestao
Escolar

1 = Muito Motivado, 2 = Pouco Motivado, 3 = Sem motivacéo

2. Motivacéao

Sinto-me motivado quanto:

Grau de
Motivacéo

Observacbes

1

23

Lideranca para conduzir a
Unidade escolar

Gestédo quanto a comunicagao
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Possibilidade de conciliar o
trabalho com assuntos pessoais

Aprender novos métodos de
trabalho

Desenvolver trabalho em equipe

Sugerir melhorias

1 = Muita Dificuldade, 2 = Pouca Dificuldade, 3 = Nenhuma Dificuldade

3. Dificuldades Enfrentadas

Grau de ~
dificuldad Observacgdes
Dificuldades imeculdade
L 12 3
Elaboracdo de documentos
(Normas e redacéo)
Pedagdgico
Rela¢cbes Humanas (conflitos)
Controle Financeiro
Estatistica (sistema,
documentacao escolar)
Outras Dificuldades Enfrentadas
1 = Sempre, 2 = As vezes, 3 = Nunca,
4. Perfil do Gestor
Frequéncia Observacgdes
Meu perfil
1 72 3

Lidero através do exemplo

Demonstro empenho no processo
de mudanca




46

Aceito criticas construtivas

Aceito sugestBes de melhoria

Delego competéncias e
responsabilidades

Estimulo a iniciativa das pessoas

Encorajo a confianga muatua e o
respeito

Consigo lidar com multiplas
tarefas, entrego o que foi
solicitado dentro de prazos

Tenho medo de falhar, sou
inseguro




