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RESUMO

Este projeto técnico foi elaborado com o objetivo de auxiliar a Associagao de
Pais e Amigos dos Excepcionais de Porto Unido a fortalecer a cultura organizacional
da instituicgdo, uma vez que, a cultura organizacional influencia na qualidade,
motivacao e alcance dos objetivos da instituicdo. Os resultados obtidos apontam que
os fatores como falta de comunicacao e relacionamento com a chefia sao os fatores
que mais influenciam no trabalho realizado na instituigdo. Tendo em vista o carater
filantropico e a dificuldade para angaria recursos, buscou-se desenvolver um plano
de acdo para alinhar as diferentes percep¢des acerca da cultura organizacional dos
colaboradores da Apae de Porto Unidao com os valores e praticas apregoados pela
Federagcédo Nacional das Apaes.

Palavras-chave: Apae, Cultura Organizacional, Comunicagao.



ABSTRACT

This technical project was developed with the purpose of helping the
Association of Parents and Friends of the Exceptional of Porto Unido to strengthen
the organizational culture of the institution, since the organizational culture influences
the quality, motivation and achievement of the institution's objectives. The results
show that the factors such lack of communication and relationship with management
are the factors that most influence the work performed in the institution. In view of the
philanthropic character and the difficulty to raise funds, we sought to develop a plan
of action to align the different perceptions about the organizational culture of Apae
employees of Porto Unido with the values and practices proclaimed by the National
Federation of Apaes.

Keywords: Apae, Organizacional Culture, Comunication.
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1INTRODUGAO

O movimento Apaeano congrega 2178 Apaes em todo o Brasil, atendendo
cerca de 350 mil pessoas com deficiéncia e € responsavel por oferecer diversos
servicos como: diagnostico, prevencao, habilitagdo e reabilitacdo das pessoas com
deficiéncia, apoio as familias atendidas e promoc¢ao dos direitos, bem como a defesa
das pessoas com deficiéncia (FENAPAE, 2015). Segundo dados do Censo do
Instituo Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), quase 24% da populagao
brasileira € composta por pessoas que possuem algum tipo de deficiéncia, somando
aproximadamente 45 milhdes de pessoas (IBGE, 2010).

A rede Apae esta distribuida em todo o territdrio nacional, cada filial de
cidade é coordenada por uma Federacdo Estadual que por fim esta submetida a
Federacédo Nacional das Apaes . Como integrante do movimento Apaeano, a filial de
Porto Unido segue normas e diretrizes estabelecidas pela Federagdo Nacional das
Apaes. A unidade de Porto Unido, fundada em 1972, é responsavel por atender mais
de 115 pessoas de todas as faixas etarias, tanto do municipio quanto de municipios
vizinhos, além de oferecer servico de neurologia, o qual ndo esta disponivel nos
hospitais para os usuarios do Sistema Unico de Saude (SUS). O atendimento
realizado pela Apae de Porto Unido esta em trés frentes: atendimento clinico,
atendimento assistencial e educacional. O atendimento educacional é realizado pela
instituicdo mantida pela Apae de Porto Unido, Instituicdo Especializada em
Educacao Especial Antonieta Nogueira Soares (IEEE), com professores contratados
pela prefeitura. Ja o atendimento assistencial e clinico sdo feitos por profissionais
contratados pela propria associacdo. Desta forma, na Apae de Porto Unido ha
funcionarios do quadro fixo e também funcionarios contratados por meio de
convénios. A grande rotatividade de funcionarios tem reflexos na cultura
organizacional: ndo ha unido entre os membros, ou maior comprometimento destes,
o que dificulta a realizacdo de acdes que visem o desenvolvimento da instituicio e
consequente melhora no atendimento prestado aos assistidos e suas familias. A
falta de apoio € percebida na auséncia dos funcionarios nas a¢des que a Apae de
Porto Unido realiza e na auséncia de propostas de melhorias para o atendimento.

Desta forma, buscou-se conhecer melhor a cultura organizacional da

instituicdo. Segundo Dias (2003):
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O estudo da cultura organizacional da subsidios para a compreensdo de
interesses de grupos determinados, facilita o entendimento das relagbes de
poder presentes nhas organizagbes assim como o0s comportamentos
contraditérios dos membros, auxilia na percepcéo das regras estabelecidas
gue nado estdo regulamentadas. Desse modo, ao se identificar os valores e
as praticas que regem a organizagdo, torna-se mais facil detectar o impacto
que a cultura pode ter em seu funcionamento (DIAS, 2003 APUD
VASCONCELOS, TSUKAHARA, NUNES, 2017, p.7).

O trabalho da Apae de Porto Unido ndo se restringe a educacédo ou
atendimento clinico, ela forma cidadaos e prepara seus atendidos para a vida em
sociedade, levando em consideracao as limitagdes de cada um e trabalhando suas
capacidades.

Tendo em vista a importancia da Apae de Porto Unido e seu reconhecido
trabalho na habilitacdo e reabilitacdo da pessoa com deficiéncia, bem como a
aparente falta de comprometimento entre os membros da instituigcdo, objetivou-se
com este trabalho identificar a desmotivacao entre os diferentes colaboradores da
Apae de Porto Unido em prol da missdo da organizagdo. A partir desse objetivo
geral, definiu-se como objetivos especificos:

1) identificar os valores e praticas definidos pela Federacdo Nacional das
Apaes;

2) diagnosticar as diferentes visdes existentes na instituicdo acerca da
cultura organizacional,

3) comparar, por contraste, as diferentes percepgdes encontradas no
objetivo 2 com os valores e praticas descritos no objetivo 1.

Entre os principais itens do plano esta trabalhar a comunicagao interna para
disseminar e fortalecer a cultura organizacional, de forma a melhorar o clima
organizacional, integrando os funcionarios com vistas aos objetivos centrais da
empresa (CURVELLO, 2012, p.13).

Assim como a unidade de Porto Unido, outras Apaes também possuem
guadro misto de funcionarios e sofrem com os mesmos problemas decorrentes da
falta de uma cultura organizacional, orientada pela FENAPAES, que fortaleca e

ajude a instituicdo a sobreviver.
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As secOes seguintes foram organizadas de forma a tornar coerente a
apresentacao dos resultados encontrados bem como a proposta técnica de

fortalecer a cultura organizacional da institui¢ao.

Dessa forma, a secédo 2 dialoga brevemente com o conceito de cultura
organizacional, principalmente a partir da perspectiva de Edgar Schein. A se¢éao 3
descreve os procedimentos metodoldgicos, o objeto de estudo, identifica a situagéo
problema da organizagao e apresenta os resultados dos questionarios aplicados. A
secao 4 apresenta a proposta técnica Finalmente, a secdo 5 apresenta as
conclusdes do projeto.
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2.REVISAO BIBLIOGRAFICA

Para a execugéo do projeto, buscou-se, por meio de pesquisa bibliografica

levantar os conceitos de Cultura Organizacional.

2.1.CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional € comumente confundida com conceitos aplicados
na gestdo de organizagbes, como clima organizacional, ideologia, filosofia
institucional e estilo gerencial (FNQ, 2014, p.5), desta forma, €& importante
primeiramente conceituar o que é cultura. Segundo o dicionario on-line Michaelis,
cultura é: “(...) 7. conjunto de conhecimentos, costumes, crengas, padroes de
comportamento, adquiridos e transmitidos socialmente, que caracterizam um grupo
social (MICHAELIS, 2015)

O conjunto de conhecimentos acumulados, costumes e crengas, séo
transmitidos de geracéo a geracao, moldando o comportamento, a forma de pensar,
0s costumes, os valores, os gostos, os habitos, e as tradicbes de um grupo,
comunidade, sociedade ou pais (KROEBER, apud FNQ, 2014, p.4).

A cultura organizacional, assim como a cultura de um povo, também & uma
construcao coletiva, por meio de acertos e erros, em que habitos e crencas sao
estabelecidos por meio de normas, valores, atitudes e expectativas e transmitidos
aos novos membros (FNQ, 2014, p.5).

Para Schein (2009, p.16):

(...) podemos pensar a cultura como a aprendizagem acumulada e
compartiihada por determinado grupo, cobrindo os elementos
comportamentais, emocionais e cognitivos do funcionamento psicolégico de
seus membros. Dada tal estabilidade e histérico compartilhado, a
necessidade humana por estabilidade, consisténcia e significado levara os
varios elementos compartilhados a formar padrées que, finalmente, podem-
se denominar de cultura(SCHEIN, 2009, p.16)

Outra defini¢cao de cultura é dada por Pettigrew (1979):
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“(...) um sistema de significados aceitos publica e coletivamente por um
dado grupo num dado tempo. Esse sistema de termos, formas, categorias e
imagensinterpretamparaaspessoasassuaspropria
s situagbes” (PETTIGREW APUD CAVEDON, 2003, p.55).

Schein acredita que a cultura, assim como as organizac¢des, nao sao

estaticas, mas estdo em constante transformacéo:

(...)Jum fenbmeno dindmico que nos cerca em todas as horas, sendo
constantemente desempenhada e criada por nossas interagcfes com outros
e moldada por comportamentos de lideranca, e um conjunto de estruturas,
rotinas, regras e normas que orientam e restringem o comportamento.
(SCHEIN, 2009, p.1).

A cultura organizacional € uma construgcdo coletiva, influenciada pelo
ambiente no qual estdo seus membros. A influéncia néo se restringe ao ambiente
interno da organizagdo, mas também ao ambiente externo a ela. Santos (2012)

delimita essa separacéo:

(...) na parte interna, ela fundamenta o modo como os funcionarios irdo
realizar as tarefas; ja na parte externa, ela é influenciada pelo ambiente em
gue esta localizada, tendo, assim, que se adaptar ao mercado por meio de
um planejamento onde seus produtos devem ter relacdo com o ambiente
em que se encontra. (SANTOS, 2012, p.19)

Cada organizacdo tem uma cultura propria que sera determinante nos
relacionamentos internos e externos, na produtividade e consequente alcance dos
objetivos da organizag¢ao. Para Orsi et al. “a cultura é particularmente importante nas
organizagoes do terceiro setor porque as pessoas geralmente acreditam na causa
pela qual trabalham” (ORSI ET AL, 2005, p. 40). Ou seja, as pessoas normalmente
trabalham ou s&o voluntarias em instituicdes com as quais se identificam.

Apesar de ser institucionalizada por normas e valores da organizacgéo, a

cultura pode ser explicita ou implicita. Segundo Lacombe (2003):

A cultura explicita é transmitida por meio de cddigos de ética, credos e por
um conjunto das politicas e normas da organizacdo. Quando explicita, se

torna a cultura oficial, que sdo os valores e ideais, os quais podem coincidir
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(ou ndo) com o que é praticado. A cultura implicita penetra de forma mais
profunda do que palavras faladas e escritas. Quando a cultura praticada ndo
coincide com a planejada, o que vale é a praticada. (LAMCOMBE 2003
apud SANTOS, 2012, p.20)

A cultura também apresenta diferentes caracteristicas. Orsi et al (2005)
definem as principais:

- a cultura organizacional é aprendida: resulta tanto das experiéncias das
pessoas antes de entrarem para a organizagdo, como das influéncias da
organizacdo em si;
- a cultura organizacional é determinada pela histéria da organizagio: &
definida pelas decisbes que os individuos tomaram no passado,
particularmente por pessoas importantes, como o fundados.
- a cultura organizacional é parcialmente subconsciente: com o tempo, as
ideias e as crengas se desenvolvem e se tornam influéncias claras no
comportamento das pessoas;
- a cultura organizacional é heterogénea: partes distintas da organizagdo
tém culturas diferentes. No caso das OSC, uma diferenga comum ¢é aquela
entre a equipe técnica do escritorio central da organizagdo, preocupada com
o perfil publico, captagdo de recursos, lobby e as politicas de grandes
organizagbes e as pessoas nas filiais locais, mais preocupadas coma a
entrega dos servigos e a valorizagao de voluntarios. (ORSI ET AL, 2005, p.
40)

Assim como nas organiza¢gdes com fins lucrativos, a cultura organizacional
das organizagdes sem fins lucrativos é reforgada e/ou modificada por cinco fatores:
historia da organizagao; estrutura organizacional e relagdes internas; praticas
gerenciais ou maneira de conduzir os negdcios no dia-a-dia; sistema de
comunicagao existente entre voluntarios, administrativo e corpo diretivo; sistema de
recompensas (ORSI ET AL, 2005, p.40).

Schein (2009), acredita que existam trés niveis de cultura organizacional: 1)
Nivel visivel, chamado de artefatos; 2) Nivel percebido por meio de observacao,
entrevistas ou pesquisas, que é o nivel das crengas e valores adotados; e 3) Nivel
das suposi¢des basicas, onde encontram-se os sentimentos que os integrantes de
um grupo tém como verdade, podendo ser sentido no ambiente. Desta forma, a
cultura é algo muito complexo, composta ndo s6 pelos valores e crengas de uma
instituicao, mas também pelas percepcoes, pensamentos inconscientes e

sentimentos aceitos como verdadeiros. Ela € responsavel néo so6 por difundir a
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filosofia e os objetivos da instituicdo, como também pela motivagdo e desempenho
de seus colaboradores. Assim, analisar quais sao valores estao sendo assimilados e
de que forma estdo sendo compartilhados é fundamental para que uma organizagao
possa se posicionar frente aos seus concorrentes, implementar mudancas ou
fortalecer o elo com seus funcionarios.

Diferente de comportamentos, a cultura organizacional nao pode ser
mudada. Porém, podem ser criadas situa¢des que motive as pessoas a mudar. Os
padroes e estilos de comportamento dos funcionarios é a parte mais facil de mudar.
Contudo, no nivel invisivel, estdo os valores compartilhados e isso é mais dificil de
mudar’(CHIAVENATO APUD SANTOS, 2012, p.22). A visao sobre a impossibilidade
de mudar a cultura também é compartilhada por Luppi (1995): "Cultura é produto das
interacdes entre as pessoas e ndao posso mudar as pessoas. O que posso fazer é
criar situagoes, externas a elas, que as motivem a mudar"(LUPPI APUD CAVEDON,
2003, p 57).

A nova cultura pode ser ensinada por meio de documentos e reunides, mas
a utilizacado de praticas administrativas, como um criterioso processo de selecéo de
candidatos, orientacdo sobre processos e normas, workshops e treinamentos, sao
formas mais efetivas de se conseguir ensinar a nova cultura (SANTOS, 2012, p.20).

O processo de mudanca de uma cultura € lento e requer muito cuidado e
participacao da alta administracdo. A mudanga sempre € vista com desconfianca e
resisténcia pelos colaboradores, por isso, € necessario que haja uma forte
comunicacao e informacao constante sobre as necessidades da mudancga. Conforme
Santos (2012) “é preciso deixar claro para o funcionario que a mudancga ¢é realmente
necessaria e que, se ela nado acontecer, a organizacdo pode deixar de
existir’(SANTOS, 2012, p.24).

Logo, o estudo da cultura organizacional torna-se essencial para viabilizar as
estratégias organizacionais e os processos de mudanga, uma vez que a cultura de
uma organizagao serve como uma referéncia para seus membros. A difusédo ampla e
intensa da cultura organizacional pelos servidores pode contribuir para que ajam em
prol dos objetivos organizacionais (VASCONCELOS; TSUKAHARA; NUNES, 2017,
p.7).

Uma organizagdo que queira sobreviver precisa conhecer sua cultura

organizacional, como seus colaboradores a véem e de que forma podem trabalhar
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seus pontos fortes e fracos. “Assim, conhecer a cultura de uma organizagdo é
importante para que ela passe a ser utilizada como uma estratégia de melhoria para
a propria organizacédo (TOMEI, ano apud VASCONCELOS, TSUKAHARA, NUNES,
2017, p.7).

No caso da Apae de Porto Unido, buscou-se, por meio de questionario,
aplicado aos servidores do quadro fixo, fazer um levantamento da percepcao que
estes tinham sobre o clima organizacional e seu trabalho na instituicdo. Entendendo-
se que a cultura ndo pode ser mudada, mas sim as pessoas, buscou-se motivar as

pessoas no sentido de mostrar os reflexos da missao da instituicao

2.2.PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este trabalho se caracteriza como sendo um estudo de caso de tipo
descritivo. Os dados foram coletados por meio de questionario estruturado aplicado
no periodo de janeiro de 2019.

Com o objetivo de identificar os principais motivos pela falta de
comprometimento e com vistas a fortalecer a cultura organizacional, foi
implementada uma pesquisa quantitativa, disponivel em ambiente virtual (Google
Forms) para que os funcionarios da instituigdo pudessem responder um questionario
e avaliar o trabalho realizado de cada um e também a instituigdo quanto ao ambiente
de trabalho e gerencia. A pesquisa buscou: 1) identificar o perfil do funcionario, com
questdes sobre: idade, sexo, tempo de servico e setor. 2) Grau de satisfacdo do
funcionario com as instalagdes, salario, apoio da gerencia, resultados obtidos,
comprometimento pessoal e motivacéo. 3) Nivel de satisfagdo com a lideranca,
planejamento e comunicagao. 4) Grau de satisfagdo com o relacionamento com os
colegas, ambiente fisico e 5) Questdo sobre o que o funcionario gostaria que
mudasse na instituigéo.

O contato foi realizado de forma direta, por meio de telefone e mensagens
,com os funcionarios presentes na instituicdo e por meio de mensagens com 0s
funcionarios que estavam de férias. A direcdo geral da instituigdo também enviou
aos grupos de mensagem a solicitagdo para preenchimento da pesquisa e o link. No

entanto, dos 25 funcionarios fixos, somente 12 responderam ao questionario.
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Para identificar os valores e praticas definidos pela Federacao Nacional das

Apaes, procedeu-se a analise documental.
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3.APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo é apresentada a instituicdo e realizado diagndstico da situagao

problema

3.1. DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

A Apae de Porto Unido foi fundada em junho de 1972 e é mantenedora da
Instituicdo Especializada Antonieta Nogueira Soares, responsavel pelo atendimento
educacional cerca de 115 pessoas, de todas as faixas etarias, tanto do municipio
guanto de municipios vizinhos. A instituicao possui sede propria € € mantida com
recursos oriundos de verbas concedidas pelo governo do estado de Santa Catarina,
de convénios com prefeituras locais e por meio de recursos proprios, advindos de
doacgéo de pessoas fisicas e juridicas. Sao recorrentes agdes que visem arrecadar
fundos para aquisicado de aparelhos, reformas e manutencdo das atividades, com
acdes entre amigos, bingos, jantares, venda de quotas para empresas e pedagio
anual.

Sobre os artefatos, foi identificado que os funcionarios nao possuem
uniformes. Alguns utilizam camisetas de campanhas passadas realizadas pelo
movimento apaeano. Os professores possuem uma camiseta azul, mas seu uso nao
€ obrigatdrio. Os unicos que utiliza uma certa padronizagéo sao os funcionarios da
parte clinica, com a utilizagdo de jalecos brancos, porém com emblemas diversos; e
as cozinheiras, que utilizam avental branco e touca branca. Apesar disso, ndo ha
uniforme padronizado para estas areas. A cor predominante nos ambientes é o
branco e o azul claro. Por depender muito de doacdes, os modveis ndo possuem
padrao de cor e estilo, assim como o0s computadores. Assim como nas
manifestacdes fisicas, nas manifestagdes comportamentais e verbais predomina a
informalidade. Os valores compartilhados sao atuar na melhoria da qualidade de
vida dos deficientes e ajuda-los no seu desenvolvimento social e educacional. No
entanto, os objetivos de cada area parecem néo ser os mesmos. O setor
administrativo e de captagao tém como objetivo a captagdo de recursos e concentra
a maior parte dos esforcos para essa finalidade. A area clinica trabalha o

desenvolvimento motor e fisico, bem como projetos determinados pela Federacao
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Estadual de Santa Catarina, enquanto a area educacional busca desenvolver a
independéncia e inser¢do social. A assisténcia social orienta familias e também
busca formas de ajuda para alunos de baixa renda. Percebe-se em toda a instituicéo
o amor pelo trabalho e dedicacdo com os deficientes.

Nao foi possivel fazer uma leitura profunda das pressuposi¢cdes basicas,
sendo identificada a ruptura entre o setor administrativo e as demais areas da
instituicdo. Apesar de possuir uma diretoria voluntaria, a maior parte das decisdes
sdo tomadas pela direcdo administrativa. A diretoria escolar também esta
subordinada a direcdo administrativa devido aos recursos financeiros € humanos,
assim como procedimentos burocraticos.

Na Apae de Porto Unido é ofertado gratuitamente servigo: meédico,
odontologico, psicologico, fonoaudiologico, fisioterapico, terapéutico ocupacional,
servigo social, além de neurologia, atendimento este que néo é disponibilizado pelo
Sistema Unico de Saude do municipio de Porto Uni&o, estando disponivel somente
na instituicdo. O servico de educacao também € prestado pela instituicdo mantida
pela Apae. Para manter todos esses atendimentos e servigos, a Apae conta com um
quadro proprio fixo de 25 pessoas, mais 27 professores contratados pela rede
municipal, sendo a rotatividade dos contratados muito grande. O quadro de
funcionarios da Apae ¢é divido em: administrativo, educacional, servicos gerais,
comercial e clinico. Ja a instituicdo possui 27 professores. A sede da Apae de Porto
Unido possui 16 salas de aula, quadra esportiva e oficinas de artes.

Na associacdo da Apae estao concentrados os servicos de administragao,
saude, recursos humanos, captacao de recursos e matriculas. Ja na instituicao
somente as atividades referentes ao plano de aula e execucdo do mesmo pelos
professores contratados.

A rotatividade dos funcionarios cedidos pela prefeitura e por convénios é
muito alta e gera uma certa falta de comprometimento por parte destes com as
causas da Apae de Porto Unido. Nao ha um sentimento de pertencimento dos
funcionarios, responsabilidade ou comprometimento destes, o que dificulta a
realizacao de acdes que visem o desenvolvimento da instituicdo e consequente
melhora no atendimento prestado aos assistidos e suas familias. Para os
contratados, agdes que requerem sua contribuigdo devem estar contabilizadas na

sua carga mensal.



27

Infelizmente, por conta do periodo de férias, nao foi possivel aplicar nenhum
guestionario aos professores, sendo somente possivel via formulario on-line para os
funcionarios do quadro fixo da instituigdo. A pesquisa foi disponibilizada em
ambiente virtual durante 15 dias e respondida por quase 50% dos funcionarios.

Com base nos dados coletados no periodo de 10 a 25 de janeiro, foi
possivel identificar que a maior parte dos funcionarios do quadro fixo é do sexo

feminino, tem entre 27 e 55 anos e trabalha na instituicao ha mais de um ano.

Tempo de servico na instituigcao

12 respostas

@ menos de 1 anc
@ de 1 abanos
@ ds 5310 anos
@ mais de 10 anos

A principal causa de insatisfacdo apontada pelos funcionarios € a falta de
comunicacao dentro da instituicao (33% deram nota 5), a nota dada a lideranca geral
da instituicdo também foi baixa, oscilando entre 5 (25%) e 7 (25%), reconhecimento
pelo trabalho foi apontado pelo principal fator de motivagéo (66,7%), sendo o salario
considerado compativel pela maioria. Atualmente, a instituicdo dispdée de uma
pagina no facebook (ANEXO 2), com mais de 44 mil curtidores, poréem com alcance
de cerca de mil pessoas; site com cerca de 200 acessos mensais (ANEXO 1) e
grupos de whatsApp entre os colaboradores, porém até a finalizagdo deste trabalho,
nao havia sido criado um grupo para todos os funcionarios. A instituicdo carece de
mecanismo de comunicac¢do oficial para divulgar todas as decisdes da diretoria,

informacodes importantes sobre eventos e acdes que a instituicdo participa ou realiza.
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4.PROPOSTA TECNICA

Devido ao carater filantropico da instituicdo e, pelo fato de possuir
funcionarios cedidos pela municipio por conta de convénios, a Apae de Porto Unido
nao tem como investir em programas de incentivo financeiro. Desta forma, buscou-
se trabalhar reduzir a insatisfacao dos funcionarios com acgoes prioritariamente de
comunicagao interna, com baixo custo:para informar todos os colaboradores sobre
as agdes desenvolvidas por todos os setores da instituicdo, agenda de eventos,
resultados e arrecadacédo; para divulgar e reconhecer o trabalho dos funcionarios,
buscando motiva-los. Sera criado um informativo interno, mensal, com os principais
eventos do més, atividades desenvolvidas na escola, dados sobre arrecadacao e
acdes da diretoria. Na primeira publicacdo também sera focada a missao, visao,

valores, formas de financiamento e receitas da Apae de Porto Unigo.

4.1.1 PLANO DE IMPLANTACAO

O plano de implantagéo foi focado em ac¢des que tenham como objetivo
fortalecer a cultura organizacional da Apae de Porto Unido com a misséo, viséo e
valores da Federacao Nacional das Apaes e também resolvam o problema da
comunicacgao interna, diagnosticado negativamente pela maioria dos colaboradores,.
Com isso, optou-se por uma comunicacao mais clara e aberta, para que todos
recebam informagdes sobre as acgbdes envolvendo a instituicbes e programas em
andamento, como participar e ajudar a Apae a atingir seus objetivos:

- Informativo interno mensal.

- Reunides mensais com todos os colaboradores para unir setores,

comunicar resultados e planos da diregao.

- Alimentagdo do quadro de avisos e de avisos para grupos no WhatsApp.

- Palestras informativas para que cada um dos setores da instituicdo possa

divulgar suas a¢des aos demais colegas e receber feedback.

- Criacao de confraternizacdes e reunides mensais entre os membros para

fortalecer o espirito de unido e, com isso trabalhar melhor os aspectos visiveis da

cultura organizacional.
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4.1.2 RECURSOS

Para criar um informativo semestral, sera necessario utilizar recursos
humanos, formado pelos funcionarios da instituicdo, voluntarios e parceiros, como
alunos da Universidade, conveniada a instituicao no final de 2018, principalmente,
estudantes do curso de jornalismo, publicidade e propaganda para a divulgacéo de
noticias e eventos da instituicao.

Custo de impressao aproximado R$50,00

Quantidade 55 unidades

Valor estimado R$65,00

Para a realizacdo das reunides e palestras, ndo havera custo, pois as
mesmas serdo realizadas nas dependéncias da instituicdo e pelos proprios
membros. A alimentagdo das informagdes no quadro de avisos e nos grupos de

WhatsApp também nao terdo impactos financeiros.

4.1.3 RESULTADOS ESPERADOS

Com as acgodes espera-se difundir cada vez mais a cultura organizacional da
Apae de Porto Unido com os objetivos propostos pela Federacédo Nacional das
Apaes, fazendo com que os setores da organizacdo trabalhem pelo todo e néo
somente pelo seu departamento. Também, espera-se fortalecer o espirito de
trabalho em grupo, fazendo com que todos setores se reconhegam e identifiquem-se
no trabalho realizado dentro da instituicdo. Nao deve haver separacéo de objetivos.
Motivar e reconhecer o trabalho dos funcionarios também & outro resultado esperado
para este projeto, afinal, os recursos humanos s&o os bens mais preciosos da
organizacao, séo eles que possibilitam o alcance das metas propostas. Para avaliar
os resultados, uma nova pesquisa sera realizada entre os colaboradores no prazo de
120 dias.
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414 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

Entende-se que a estabilidade é confortante e, a perda desta ocasiona
desequilibrios e medos, fazendo com que muitas vezes, qualquer mudanca seja
vista com pessimismo e resisténcia. Diante desta premissa, € necessario trabalhar
muito bem a comunicagao interna, mostrando aos funcionarios 0s motivos e
necessidades de mudanca, bem como os aspectos negativos caso ela nao seja

assimilada.

Conforme escrevem vario autores, a mudang¢a na cultura organizacional
ocorre quando consegue-se mudar a percep¢ado das pessoas. Tal mudanga € um
processo demorado e trabalhoso, nao devendo ser abandonado caso seus reflexos
n&o sejam imediatamente percebidos. E preciso investir na mudanca, fortalecer cada
vez mais a cultura e os lacos afetivos, com reunides mensais, palestras

motivacionais e treinamento
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5.CONCLUSAO

O principal objetivo deste trabalho foi o de identificar os aspectos gerais da
cultura organizacional da Apae de Porto Unido. A cultura organizacional dessa
organiza¢ao nos seus aspectos visiveis é informal e carente de uma identidade que
a diferencie. Também n&o existe um organograma, pois todos os setores reportam a
diregdo geral e esta € quem define quem deve ou nao executar as tarefas. Apesar
de ser necessaria, percebe-se que a burocracia acaba inibindo a iniciativa dos
funcionarios de propor e executar mudancas.

Em relacdo aos objetivos especificos, pode se dizer que os valores e
praticas definidos pela Federacdo das Apaes s&o "promover a atencao integral a
pessoa com deficiéncia, prioritariamente aquela com deficiéncia intelectual e
multipla”(FENAPAE, 2015), garantindo sua inclusdo e qualidade de vida, através da
assisténcia social, educacao e saude.

Percebeu-se que cada area da instituigdo, seja a area clinica, educacional
ou administrativa, possuia uma subcultura, porém a cultura central ndo estava bem
definida e ndo podia portanto, orientar as subculturas formadas. A Apae, assim como
as demais instituicdes que fazem parte da rede, deve seguir as diretrizes nacionais
da instituicdo, desta forma, nao possui missdo, visdo e valores proprios. A area
administrativa € a area com mais estabilidade e menor rotatividade da institui¢ao,
possuindo membros com mais de dez anos de servigos. Para essa area, a missao,
visao e valores da Apae estavam centrados na educacdo, atendimento de saude e
assisténcia social, deixando de lado a garantia dos direitos e busca pela igualdade
do deficiente na sociedade. Para garantir o alcance dos objetivos, a administragéo
focava seus esforcos essencialmente na area de captacao de recursos. A area
educacional e a area clinica também estavam focadas somente em suas
especificidades esquecendo que a Apae, como integrante do movimento apaeano
deveria ir além, promovendo a defesa dos direitos das pessoas com deficiéncia e
sua insercao na sociedade.

Por contraste, os valores e praticas definidos pela Federacdao das Apaes
"Promover e articular acoes de defesa dos direitos das pessoas com deficiéncia e
representar o movimento perante os organismos nacionais e internacionais, para a

melhoria da qualidade dos servi¢os prestados pelas Apaes, na perspectiva da
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inclusdo social de seus usuarios” (FENAPAES, 2003) esta até certo ponto em
conformidade com os valores dos funcionarios da Apae de Porto Unido.

A cultura organizacional pode ser trabalhada, porém €& necessario um grande
envolvimento das liderancgas nesse processo de reafirmacdo. Para alcangar todos os
niveis de uma cultura organizacional, € necessario que se trabalhe cada
componente visivel e nao visivel da cultura organizacional, trabalhando
principalmente o fator humano. Os sentimentos tidos como verdadeiros sdo a parte
mais dificil de se trabalhar numa cultura organizacional, pois envolvem ndo s6 os
sentimentos do grupo, mas também os sentimentos que cada um formou ao longo
da sua vida em sociedade.

O presente projeto mostra a fragilidade da cultura organizacional da Apae de
Porto Unido. Recomenda-se investigar mais profundamente as questdes envolvendo
as liderancas e a administragdo da instituicdo. Também recomenda-se o

aprofundamento nos elementos que compode a cultura organizacional.
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APENDICE 1 - RESULTADOS DA PESQUISA

Resultados da pesquisa aplicada aos funcionarios do quadro fixo da Apae de

Porto Unidao-SC.

| PERGUNTAS RESPOSTAS

12 respostas

RESUMO INDEVIDLAL Arsltande renustas .

MNome (opcional)

Kaity

Jordani

Marilete

Larena Scheffer Redolfi
Danlele juraszek
Claudete Redrigues Vieira

Laura
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PERGUNTAS resposTas  [EE))

Sexo

® Femirino
@ Masculing
@ Cuto

Tempo de servigo na instituigéo

@ meros ds 1 eno
®d=alanoa
® d=5a 10 ano
@ mais de 10 anoa
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PERGUNTAS RESPOSTAS m

Contratante

@ Associagdo de Pais e Amigos dos
Excepcionais

@ instiscso Espacializada em
Educagas Especial Antonieta
Mogueira Scares - |[EEE

@ Loministrativo

@ Educagac

@ Saids

@ S=rvigos geraisicozinha
® Cuto
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i
| PERGUNTAS RESPOSTAS ﬂ I

Sobre o meu ambiente de trabalho

A Instituicdo possui instalagbes adequadas para que meu trabalho seja
executado?

12 respostas
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PERGUNTAS RESPOSTAS

Estou satisfeito(a) com os resultados que alcango?

81
®:
@3
@
@:
@
87
Lk

11V

Grau de comprometimento com a instituicdo:

2 resposlas

e
®:
®:
®:
@c
@7
@:

12V
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PERGUNTAS RESPOSTAS

Na minha opiniao: Estou em sintonia com os objetivos da instituicao?

81
#:
L B
®:
@5
@
o7
@

1Y

A instituigao reconhece o meu trabalho? C

[ B
®:
@2
®:
®:
[ 1]
[
LR

1mY




PERGUNTAS RESPOSTAS m

A instituicdo reconhece o meu trabalho?

12 pesposias

[ B
e:
83
®:
85
@
@7
@

12 ¥

Ma minha opinidao, meu saldrio & compativel com minhas funcdes? |

[ B

%
@2
| ]
@
@6
&7
L E!

112 %W
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PERGLNTAS RESPOSTAS m

0O que me motivaria a participar mais das acoes desenvolvidas pela

instituicéaon?
12 respotias
@ Reconhecimento
@ Ganhos financeros
@ Outro
@ NMais autonomia para realizar meu
tabalho
Qual?
bresp
Estar todos envolvidos

Bem estar dos alunos

Profissiconal
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PERGUNTAS RESPOSTAS

Sobre a Direcdo Geral da Instituicao

Qual sua nota sobre a lideranga geral na Apae?

e
®:
832
®:
@5
@c
@7
@

12 W

e
®:
®:
[ K

@
@7
9:

b i2W
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PERGUNTAS RESPOSTAS

A comunicacgao interna na instituicdo é eficaz?

L raspostias

As liderancas sabem motivar as pessoas?

e
82
83
e
®:
@5
[
L B

12 W
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PERGUNTAS resposTas (B3 i

Qual nota vocé daria ao seu relacionamento com os colegas?

2 tpEpustas

[ B
8z
82
&=

@
[ I
L L]

1mY

Dé uma nota sobre o ambiente fisico geral da Instituicao

@
®:
o
@
(Xl
[
@

Y




0O que eu gostaria que mudasse na instituicao?

7 respostas

0 planejamento das atividades reallzadas pelos funclondrios e professores que envolve princlpalmente os alunos,
pols ficam com muito tempo ocloso.

Houvesse mals entrosamento entre s setores, harmonia entre funclondric em geral para assim poder fluir nosso
trabalkio.

Malis autenomia e liberdade para novas idélas e apolo -

Tedos comprometidos pela educacio. trabalhando na mesma linha...

Urma relagdo melhor com o setor administrative pols esse setor acha que @ melhor que todos dentro da Instituigdo
houvesse mais comunlcagdo. e gue fosse falado o mesma linguagem com todos os professores.

Reforma

46!
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ANEXO 1 - SITE DA APAE DE PORTO UNIAO

Formatacéo livre.

(?bff -
Cé"ﬂg zé{ o6

e&»wm

Moticias... Seja um doador... Destaques...

2 Sa i
e@“ ﬂ%,
-]

Projeto "Empresa Amiga da APAE". sy um tmpes sociimerts sesporsirt voss tambdeni

R k&?-uum conTROLLER @ @ " |

57 | rpassoricunisacrg o
Sy




ANEXO 2 — FACEBOOK APAE DE PORTO UNIAO

facebook

APAEYOne-3& por
C‘:SEI causa
EEERCYaSSACAL

Piigina micla
L e Curtir | b Comparkithas
dvallagtes

Aecomendagdes ¢ avallagoes

Aromogies

Corvar urma Pagina

Fatos

# Sugerir sdicSes

Distrites de S53o Miguel da
Serra e Santa Cruz do

Timiag.

“ @ Erviar mansagem

CUTET publlcagdes nesta Fa
@Auu\-:. Con bave ha apisibs du
Comusidade
i 44019 pe

Score

e v e i

44018 cornidas
hgines worlides pet axte Pigina

caf Tintas - Luksoshar

Ecovale Tratamente de fesidos

L aEREE,

DUKR sopermercads Dukeil

g Lo

P
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ANEXO 3 - FOTO DA FACHADA APAE DE PORTO UNIAO




