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RESUMO

O presente projeto sera proposto no Colégio Estadual General Carneiro,
instituicdo de ensino publico, que atende alunos nos anos finais do ensino
fundamental. Ira referir-se a forma como os funcionarios da instituicao se relacionam
entre si e a qualidade do trabalho em equipe, visando um melhor o atendimento aos
que acessam a instituicdo, e um melhor ambiente de trabalho entre todos os
funcionarios. A presente pesquisa se utiliza da observacao nao participativa, para
diagnosticar conflitos existentes entre os servidores da Instituicdo, assim como,
através dessa observacdo, propor melhorias simples no cotidiano, promovendo
interacdo entre a equipe, permitindo que o clima organizacional da instituicao seja

agradavel e produtivo.

Palavra-chave: Cooperagao. Interacdo. Clima Organizacional



RESUMEN

El presente proyecto sera propuesto en el Colegio Estadual General
Carneiro, institucion de ensefianza publica, que atiende alumnos en los afios finales
de la ensefanza fundamental. Se referira la forma en que los funcionarios de la
institucion se relacionan entre si y la calidad del trabajo en equipo, buscando un
mejor la atencion a los que acceden a la institucion, y un mejor ambiente de trabajo
entre todos los empleados. La presente investigacion se utiliza de la observacion no
participativa, para diagnosticar conflictos existentes entre los servidores de la
Institucion, asi como, a través de esa observacion, proponer mejoras simples en el
cotidiano, promoviendo interaccion entre el equipo, permitiendo que el clima

organizacional de la institucidn sea agradable y productivo.

Palabra clave: Cooperacion. Interaccion. Clima organizacional
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO

O trabalho, quando associado com um significado que encontre eco na
pessoa que o executa, produz naturalmente um sentimento de prazer e realizacao
(LANNES, 2012).

Nao ¢é de hoje que praticas que promovam integragao entre colaboradores
sdo aplicadas dentro de empresas, desde as menores, até grandes multinacionais.
Nos setores publicos, essas praticas levam mais tempo para serem aceitas e
efetivamente aplicadas, segundo analise, demonstrado pela pouca adesdo a
programas de gestdo que incentivam integracao e cooperagédo tendo em visa as
distor¢cbes decorrentes da estabilidade empregaticia.

De acordo com Luz (2003, p. 13)

As empresas precisam conhecer o gque pensam e como se sentem seus
empregados, em relacdo as diferentes variaveis que afetam o clima, tais
como: o salario, o trabalho que realizam, o relacionamento entre os
diferentes setores da empresa, a supervisdo, a comunicagdo, a estabilidade
no emprego, as possibilidades de progresso profissional, a disciplina, os
beneficios, o processo decisorio, as condi¢gbes de seguranca do trabalho,
entre outros.

O relacionamento entre os colaboradores também influencia no clima
organizacional, visto que a convivéncia entre eles é diaria e duradoura, pois no

servico publico, grande maioria perdura por anos na mesma fungéo e departamento.

A evolugdo do pensamento administrativo também ocorreu a partir da
formulagdo de diversas construgdes tedricas que pretendiam explicar a
influéncia dos diferentes niveis de motivagdo no comportamento humano,
especialmente, no ambiente organizacional (BERGUE, 2014, p.20).

Sendo assim, entende-se como necessario o estudo e proposicao acerca do
clima organizacional do Colégio Estadual General Carneiro, objeto deste projeto.

O presente projeto busca identificar as necessidades de melhoria no clima
organizacional entre todos os setores do Colégio Estadual General Carneiro,
Instituicao de ensino fundamental, anos finais e Ensino Profissionalizante.

Foi observado que a dificuldade de bom relacionamento, vem da falta de
acdes que promovam integragdo e cooperagao entre as equipes do Colégio. Neste



sentido, o projeto tem o intuito de propor a¢des que possam fortalecer o trabalho
cooperativo e integrado em busca dos objetivos comuns da organizagao.

Com foco em desenvolver melhoria no clima organizacional da Instituigao, o
presente projeto também apresenta opc¢des de melhorias no convivio entre os
colaboradores, com foco nas situagdes motivacionais e capacidade de cooperacao.

O objeto de estudo € o Colégio Estadual General Carneiro e todo seu corpo
funcional. Instituicdo que oferta a modalidade de Ensino Fundamental de 6° ao 9°
ano no periodo diurno, Ensino Profissionalizante no periodo noturno e possui os
seguintes setores: 01 Laboratorio de Ciéncias, 01 Laboratérios de Informatica, 01
Biblioteca, 01 Auditério, 01 sala com a Radio do Grémio Escolar e 01 Pavilhdo de
Esportes, 01 secretaria, 01 sala de diretoria € 12 turmas no periodo matutino, 11 no
periodo vespertino e 03 no periodo noturno e também 01 sala de recursos

multifuncionais no periodo matutino.

Responsaveis pela Instituicao:
Diretor: Neri Bortolanza Junior - Telefone (41) 3622.2946
Vice-diretor: Darci Miranda - Telefone (41) 3622.2946
Secretaria: Evane de Fatima Valachenski Pierin - Telefone (41) 3622.2946

1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

o Objetivo geral: propor praticas de gestdo que possam integrar a equipe e
melhorar o clima organizacional, havendo como consequéncia uma melhora na

produtividade.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS DO TRABALHO

o Detectar as dificuldades de relacionamento entre gestores e equipe;

o |dentificar formas de gestdo que proporcionem a todos os colaboradores
integracao na instituic&o;

o Propor praticas de cooperacido que permitira desenvolver conhecimento
abrangente da Instituicdo e do relacionamento entre as equipes.



1.4 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

Atraveés entrevistas ndo estruturadas com parte dos servidores e gestores da
instituicao, bem como através de visitas e observacdes, foi possivel identificar
dificuldade no relacionamento entre os servidores dos departamentos componentes
do colégio. Ha demanda por praticas que promovam a integracéo dos servidores da
Instituicdo, com vistas a proporcionar o bom relacionamento dos envolvidos.

De acordo com BERGUE (2014, p.22)

a capacidade de compreensdo e diagnoéstico da realidade organizacional
por parte do gestor publico é condi¢do prévia essencial para a concep¢do,
implementacdo e avaliagdo de qualquer programa de gestdo ou politica
publica, independentemente da area de competéncia.

Como em toda instituicdo ha dificuldades, no Colégio General Carneiro néo
e diferente, porém, pode-se notar que alguns fatores impedem o desenvolvimento
individual do corpo funcional, prejudicando assim o bom andamento das atividades.

Foi identificada a necessidade de desenvolvimento de lideranga,
estabelecimento claro dos papéis e a criacao de um sistema de cooperacao e
compartilhamento de conhecimento entre os funcionarios. Assim, propde-se acdes
praticas que estimulem o desenvolvimento pessoal e de grupo, buscando o
atingimento dos objetivos comuns a todos, bem como visando o alcance dos
objetivos primordiais da Institui¢ao.

Foi realizado um estudo bibliografico, voltado para motivagao, integragao,
cooperagao e dinamica de grupo, itens primordiais ao clima organizacional de

SuUCesso.



2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Para este projeto buscou-se realizar um estudo bibliografico acerca dos
assuntos inerentes ao comportamento organizacional e ao comportamento humano
nas organizagdes. Sendo assim, considerou-se para fins de uso neste projeto os
conceitos de motivagao, feedback, clima organizacional e cooperacao.

Entende-se por motivacido como o interesse de uma pessoa para a agao. 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 satisfacédo. (BERGUER, 2014, p.19).

O comportamento humano € bastante complexo e a motivacao ¢ uma de
suas determinantes, ou seja, 0 que motiva as pessoas sdo suas necessidades e
estas podem ser hierarquizadas (BERGUER, 2014, p.25).

Dentro do processo de hierarquizagédo de necessidades, Maslow (2003)
apresenta as prioridades dos individuos, que, seguindo uma ordem os levardo a
atingir o seu estado de motivagdo. Desta forma, o que o autor propde séo, que,
essas necessidades sdo atingidas na medida que o individuo conclui um estagio,
sendo esses estagios os seguintes: fisiologico; de seguranca; social, de status, e
para finalizar, o estagio de maio nivel, que € o de autorrealizagao.

Quando levados a exercer algo motivador, as pessoas tendem a mudar seu
comportamento, diante disso motivagdes positivas provocam melhorias no
desempenho das atividades, tanto do servidor, quanto de sua equipe.

Ao tratar da motivacdo no desenvolvimento das fungdes profissionais, o
feedback € instrumento de extrema importancia para que haja compromisso sobre
varios aspectos das atividades desempenhadas, tais como: o que fazer, como fazer,
0 que nao fazer

Moscovici (1985) enfatiza que nas relagdes interpessoais, o feedback ajuda
na mudanga de comportamento, fornecendo a uma pessoa ou grupo, informando o
impacto de suas agdes nas atividades e na dinamica do grupo no qual esta inserido
o individuo. O feedback pode ajudar na melhoria de praticas individuais e dentro do
grupo. A forma de se dar feedback também impacta no clima organizacional, visto
que ele ndo pode ser desmotivador, para tanto, precisa ser construtivo e dirigido de
forma a ser compativel com as necessidades da Instituicdo e aos que ali estao,

assegurando que a comunicagao seja clara e receptiva.



Para Noe (1996) o feedback deve ser dado de forma cotidiana, solicitando-
se ao trabalhador que avalie sua performance antes do momento da avaliacao,
encorajando-o a participar da avaliagéo, reconhecendo sua performance de maneira
positiva, focando na solucado dos problemas. O feedback deve ser focado no
comportamento ou resultados e n&o na pessoa, minimizando-se as criticas e,
finalmente, estabelecendo, de forma conjunta (supervisor e subordinado), os alvos a
serem alcancados e os periodos para reavaliar o processo de trabalho e seus
resultados.

Nas posi¢cbes que assumem, muitas pessoas tendem a ficar nervosas e
desconfortaveis para praticar o feedback. Entretanto, se dado de forma sistematica e
acordada entre as partes (formalizada), motiva as pessoas a construir sua evolu¢ao
pessoal bem como no atingimento de um objetivo concreto dentro do grupo

De acordo com Megginson et al. (1998, p. 324) o feedback consiste nas
respostas que o receptor da, em sua comunicagdo com o transmissor original ou
com outra pessoa.

Para todo servidor saber se 0 seu desempenho contribui para o alcance de
objetivos propostos o feedback é a ferramenta fundamental. A receptividade do
feedback, porém, esta atrelada a predisposicao pessoal de cada individuo e ao clima
organizacional vigente.

O clima organizacional auxilia os lideres a captarem, em seus locais de
trabalho, as influéncias motivacionais entre seus liderados. Percebendo, desta
forma, o que ¢é preciso melhorar e quais objetivos querem alcangar como equipe.

Como cita Berguer (2014, p.47.)

A analise e a compreensdo dos métodos e processos de trabalho devem
constituir um dos objetos centrais de analise do gestor publico com vistas a
melhoria do desempenho das pessoas e com reflexos diretos no resultado
da ac&o do Poder Publico.

Através da analise do clima organizacional, todo gestor, identificara as
mudanc¢as necessarias para melhoria no desempenho da equipe, promovendo
melhores resultados do trabalho exercido. E de dever de cada gestor viabilizar o
clima organizacional de forma que, seus colaboradores exergam suas atividades

visando o bom desempenho de todos, e a funcionalidade correta do departamento
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no qual estido inseridos. Diante disso, é de sua observagao, notar o que ocasiona
um clima desarmonioso e que dificulta a execucao das tarefas eficientemente.

Desta forma, como citam Oliveira e Fernandes (2018, p.94.)

€ importante o gestor ser um excelente comunicador, saber ouvir ideias é
fundamental para que a equipe perceba o seu valor em cada tarefa. Quando
o lider realiza a gestdo de pessoas de uma maneira que é de fato pessoal e
ndo mecanica, todos saem ganhando: o ambiente fica muito mais leve e
propicio para as atividades, incluindo para o proprio gestor, os
colaboradores sentem sua importdncia e seu valor, atingindo também
grande satisfagdo pessoal e elevando o nivel de confianga para questdes
profissionais e pessoais, e consequentemente a empresa realiza melhores
resultados, elevando cada vez mais seu grau de competitividade.

Como cita os autores, o gestor deve proporcionar que o clima organizacional
seja de fato existente, e mesmo que ocorram conflitos, ele deve saber como fazer a
gestdo dos mesmos.

Para que situagdes de conflitos sejam diminuidas nos departamentos,
podem ser utilizadas formas de cooperacdo e integracdo das equipes, para que
todos esteja desenvolvendo um bom trabalho.

De acordo com Cardoso (2014, p. 9.) o termo cooperagdo expressa o
trabalho conjunto, numa perspectiva de aumentar a capacidade competitiva como
meio de gerar beneficios para todos os envolvidos no processo.

Dessa forma, nos ambientes de trabalhos que possuam cooperacdo, ha
também maiores beneficios, principalmente quando se trata de beneficios para
melhoria do clima organizacional, visto que todos visualizaram um ambiente em que
todos estejam inseridos e integrados para o departamento progredir em todos os

aspectos.
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3 DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGCAO-PROBLEMA

3.1 DESCRIGAO GERAL DA ORGANIZACAO

O Colégio Estadual General Carneiro foi fundado, em 1944, por iniciativa da
populacao do Municipio de Lapa, com a colaborag¢ao do Dr. Peregrino Dias da Rosa
Filho, Prefeito Municipal na época. Foi organizada uma comisséo na comunidade e
com a colaboracdo da “Associacdo de Ensino Novo Ateneu”, estabeleceu-se as
bases necessarias para o que o instituto idealizado se tornasse uma realidade.

A “Associacédo de Ensino Novo Ateneu”, consequentemente assumiu 0s
encargos de fundacdo e manutencdo do estabelecimento, providenciando
imediatamente o pedido de inspecéao previa dirigido ao Exmo. Sr. Diretor Geral do
Departamento Nacional de Educagao, aos vinte e dois dias do més de junho de
1944, data da fundagao deste estabelecimento. A comissdo organizadora que se
comprometera a fundar e manter o estabelecimento fez a entrega a entidade das
quantias que angariara da populacédo local para aquisicdo de material didatico e
moveis necessarios para o funcionamento da casa de ensino.

Ao instituto recém-formado deu-se o nome de “Ginasio General Carneiro”,
visto que a Lapa pela sua tradicdo e civismo, manifestada desde a Revolucéo
Federalista de 1844, prestou uma homenagem ao ilustre comandante daquela praga
no periodo revolucionario, ao brioso militar, o General Carneiro. Em 31 de maio de
1950 realizou-se a solenidade de incorporagdo do Colégio Estadual “General
Carneiro” ao patriménio do Estado do Parana sendo entao o Diretor Newton Ferreira
da Costa. Em 02 de janeiro de 1955 foi construido o Pavilhdo de Esportes para a
pratica de Educacdo Fisica e para eventos escolares, servindo também a
comunidade lapiana. Em julho de 1975 foi inaugurado a ampliacéo de seis de aula
gue compodem anexo ao prédio principal para atendimento ao aumento de demanda
escolar.

Conta atualmente, com 01 Diretor, 01 Diretor Auxiliar, 05 Pedagogas, 01
Secretaria, 72 Professores, 11 Auxiliares de Servicos Gerais, 06 Técnico
Administrativos, 01 coordenadora do Curso de Formag¢do de Docentes e 01
professora de Sala de Recursos. O Colégio Estadual “General Carneiro”, oferta a
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modalidade de Ensino Fundamental de 6° ao 9° ano no periodo diurno, Ensino
Profissionalizante no periodo noturno.

No ano de 2018, o Colégio General Carneiro contou com 778 alunos
matriculados, distribuidos por ano em salas de aula, sendo 12 turmas no periodo
matutino, 11 no periodo vespertino e 03 no periodo noturno e também uma sala de
recursos multifuncionais no periodo matutino.

A estrutura organizacional do Estabelecimento tem a seguinte composigao,
Conselho Escolar, Equipe de Direcéo, Equipe Pedagdgica, Professores, funcionarios
Agente Educacional | e Agente Educacional II. Além das salas de aula o
Estabelecimento possui os seguintes ambientes pedagogicos: um Laboratorio de
Ciéncias, um Laboratorios de Informatica, um Biblioteca, um Auditorio, uma sala com
a Radio do Grémio Escolar, um Pavilhdo de Esportes, uma secretaria € uma
diretoria. A organizacdo curricular do Ensino Fundamental € por disciplina
distribuidas na matriz curricular com Arte, Ciéncias, Educacdo Fisica, Ensino
Religioso, Geografia, Historia, Lingua Portuguesa e Matematica na Base Nacional
Comum, na parte Diversificada Lingua Estrangeira Moderna (Inglés).

O Ensino Médio no Curso de Formacao de Docentes as disciplinas sao:
Arte, Biologia, Educacédo Fisica, Fisica, Geografia, Historia, Lingua Portuguesa,
Lingua Portuguesa e Literatura, Matematica, Quimica, Filosofia e Sociologia na Base
Nacional Comum, na Parte Diversificada: Lingua Estrangeira Moderna (Inglés) e na
Parte Especifica: Concep¢des Norteadoras da Educacado Especial, Fundamentos
Historicos da Educacdo, Fundamentos Histéricos e Politicos da Educacao Infantil,
Fundamentos Psicolégicos da Educagao, Organizacdo do Trabalho Pedagdgico,
Trabalho Pedagogico da Educacgao Infantil, Fundamentos Filoséficos da Educacéo,
Literatura Infantil, Metodologia do Ensino de Portugués/Alfabetizacdo, Metodologia

do Ensino de Matematica e Pratica de Formacao.

3.2 DIAGNOSTICO DA SITUAGAO - PROBLEMA

Através da observagao, em um periodo de 15 dias letivos, onde, estive como
visitante da Instituicdo, observado o cotidiano dos servidores, nos trés turnos que a
Instituicdo esta em funcionamento, intercalando os turnos em dias alternativos, e
focando na observagcéo em relagcédo as suas atividades rotineiras, principalmente na

forma como sao executadas essas e como sao interpretadas pelos servidores, no
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sentido de analisar as situacdes das quais mais precisam de melhorias para que o
clima organizacional seja satisfatorio a todos. Pode-se observar que nao ha acgodes
que proporcionem integracao e cooperacao entre os colaboradores. Neste cenario,
notou-se que os funcionarios se encontram desmotivados em seu ambiente de
trabalho, sendo diversos os motivos relatados: grupos segregados (conhecidos no
ambiente profissional como “panelinhas”), conflitos entre departamentos, a falta de
dialogo entre gestores e equipe.

Ha colaboradores que relataram as solicitacées de reunides de feedback
semanais negadas pois determinados setores rechagaram a proposta inibindo os
gestores de realizar tal pratica.

Ha, anualmente, uma reunido de planejamento pedagogico, que traca as
metas em relagcédo ao ano letivo e as disciplinas aplicadas, porém grande parte dos
colaboradores vém a necessidade de reunides mais frequentes para tratar de
assuntos administrativos relacionados a Instituicdo, além de interagdo maior entre
todos os colaboradores da Institui¢ao.

De acordo com exposicoes e observacdes, foi identificado que o quadro
funcional apresenta um déficit em relagcdo ao que é exigido em habilidades e
conhecimentos para desempenho de suas fungdes. Nota-se, portanto, a falta de
praticas organizacionais que incentivem os individuos e grupos a trabalharem em
cooperacao.

Outro problema observado na instituigdo tem relagdo ao comportamento
profissional frente a estabilidade que o servico publico proporciona. Ha uma
sensacao de seguranca tal que faz com que as atividades n&o sejam realizadas em
sua exceléncia, mas apenas como parte de um descritivo de funcao.

Portanto, diante do observado, a problematica da Instituicdo € a falta de
acdes organizacionais e, consequentemente, de praticas que promovam o
conhecimento aplicado do que é o servigo publico, de como funciona a Instituicao,
suas obrigacdes e metas, dando énfase na importancia na integragado e trabalho
cooperativo entre todos os colaboradores afim de serem atingidos os objetivos

organizacionais, por meio dos objetivos individuais.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

4.1 PROPOSTA TECNICA

As mudancas serao aplicadas de forma que insiram todos os servidores da
organizac¢ao, fazendo com que a equipe num todo coopere para melhoria do clima
organizacional e obtenham motivagdo para dar continuidade as suas atividades,
alcancando um objetivo comum, que é a realizagdo de suas atividades de forma
eficiente e com estimulo.

Como alternativas de solugao e proposta de mudanca, baseadas na
observacdo do ambiente da Instituicdo e nas bases bibliograficas, para que os
servidores tenham mais din&dmica e cooperagao entre o grupo, este projeto propde o
seguinte:

e Realizacdo de reunides semanais, com feedback da parte de todos os
integrantes, visto que esse meétodo angaria desenvolvimento de
relacionamento entre os servidores, expondo suas ideias e observacdes para
com aquele ambiente da Instituicdo, colocando-as em pratica, além de
promover uma interagao entre servidores e gestores mais frequente;

e Readequacdo de atividades dos servidores, utilizando-se da forma de
ampliagcdo de tarefas, fazendo com que os eles sejam desafiados a
desenvolver mais atividades, atividades essas que estejam dentro do quadro
de sua fungao, isso fara com que haja maior conhecimento do todo da
instituicdo, essas atividades podem ser, de certa forma, trocadas entre os
servidores que estdo dentro da mesma area de conhecimento, visto que na
falta de um desses, outro podera substitui-lo sem que haja dificuldade;

e E programa de comunicacgéo interna entre gestores e servidores, com e-mail

comunicativos e murais com informativos atualizados.

4.1.1 Plano de implantacao

Para o presente projeto, buscou-se criar um plano de ac¢ao baseado nos
critérios de motivacao, feedback e trabalho colaborativo. A primeira fase seria pré-
implantagdo, com a analise do ambiente organizacional, verificando quais as

possibilidades de a¢des a serem tomadas, e quais as frentes prioritarias de acgao.
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Analisados esses aspectos, seguimos para identificacdo das etapas de

execucdo do projeto, baseado no método 5SW2H, que consiste no desenvolvimento

das atividades do projeto listados em tarefas objetivas a serem executadas,

identificando a acdo, o responsavel pela mesma, 0s recursos necessarios, a forma

como sera realizada, o prazo, a justificativa

O método 5W2H ¢, basicamente, uma metodologia para definicdo e

execugado de atividades (AVILA, 2015.). Nesse sentido, o método 5W2H do presente

projeto, consiste no seguinte:

QUADRO 1: PLANO DE AGAO 5W2H

(continua)
Data de Inicio: 01 de Responsavel: Objetivo:
margo de 2019 Equipe de Gestores Melhoria no clima organizacional da
(Diretor, Vice-diretor) Instituicao, afim de proporcionar um

ambiente agradavel aos servidores e, com
profissionais que desempenhem suas
atividades de forma a contribuir para uma
melhor convivéncia entre si, e em prol da
comunidade que utiliza desse servico.

O que Como Quem Quando Onde Porque Custo
Analise e Através de Em todos os Entre os Em todos os Para Sem
diagnostico visitas a Departamentos | dias Departamentos | identificar custos.
das a¢des do Instituicao, do Colégio 20/10/2018 | do Colégio quais as
projeto. observando o estadual a estadual necessidades

cotidiano dos General 14/12/2018 | General de melhorias
servidores, em Carneiro. Carneiro. no clima

relagdo as suas
atividades
diarias.
Realizando
anotagdes que
referenciam
melhorias de
clima
organizacional.

organizacional
da Instituigao,
afim de
proporcionar
ao seu quadro
de servidores
um ambiente
de trabalho
saudavel.




(continuacéo)
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O que Como Quem Quando Onde Porque Custo
Readequacao | Utilizando-se da Os gestores | Inicio do Com todos Para que haja Sem
das atividades | forma de ampliagcdo | promovendo | ano letivo, | os maior custos.
dos servidores | de tarefas, promover | a assim Departament | conhecimento

aos servidores o readequag¢do | como os do do todo da
desafio de aprender, | juntamente devera ser | Colégio instituicdo, visto
dentro da sua com todos 0s | uma estadual que na falta de
fungao descrita, as servidores da | atividade | General um desses
atividades de seus Instituicdo. continua Carneiro. servidores,
colegas, no outro podera
proporcionando decorrer substitui-lo sem
assim do ano. que haja
desenvolvimento de dificuldade ou
outras habilidades até mesmo
no individuo. podera ser uma
atividade
acrescentadas a
ele.
Realizagdo de | Reunir as equipes Entre os Toda Com todos os | Porque Em torno
reunibes de todos os gestores da segunda- | Departamentod proporciona o de
semanais de departamentos da organizacao, | feira, no do Colégio desenvolviment | R$100,0
feedback Instituicao para promovendo | periodo da | Estadual odo 0 para
reunides com e manha. General relacionamento | um café
duracéo de no desenvolven Carneiro. entre os da
minimo 15 minutos e | do melhorias servidores; manha.
maximo 30 minutos, | para seus dialogo
uma vez na semana, | servidores, frequente entre
para tratar de assim como departamentos;

assuntos
importantes, assim
como tomar e
comunicar decisdes
pertinentes a
Institui¢ao.
Lembrando que o
retorno de feedback
auxilia na melhoria
do desempenho das
atividades e também
no planejamento das
proximas, permitindo
aos servidores uma
melhor organizagao
de seus horarios e
cumprimentos de
tarefas.

em conjunto
com todos os
servidores da
Institui¢ao.

planejamento
das atividades a
serem
desenvolvidas
na Instituicao,
na intencao de
melhorar o clima
organizacional e
agilidade no
desempenho
das tarefas.
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O que Como Quem Quando Onde Porque Custo
Melhorar Promover Entre todos os | Sempre Através de Para que R$20,00/mé
Comunicagao | divulgacao de servidores, e que grupos de todos da s com
de assuntos | noticias principalmente | houver WhatsApp, Instituicao papéis e
internos entre | pertinentes a entre seus informag¢d | jornais figuem R$0,20 por
gestores e Instituicdo, gestores esa informativos, conhecendo pagina de
servidores assim como os serem murais na as possiveis impresséao

planejamentos repassada | Instituicao, e- mudangas que | para uso
de mudancgas. S aos mails serao nos

Essas servidores | semanais e/ou | realizadas, informativos
informacdes sempre que assim como anexados
devem ser houver informados nos murais.
repassadas necessidade, e | dos assuntos

através das até mesmo pertinentes do

ferramentas convocagdo de | funcionamento

digitais de e- reunides da Instituigéo;

mail, agendas e extraordinarias | para que,

por outras quando também,

fontes, como necessarias. possam saber

anexos em informar aos

murais que procuram

informativos e
também através
das reunides
semanais de
feedback.

informacdes
sobre a
Instituicao; e
para que as
informacdes
ndo cheguem
incompletas as
equipes, o0 que
muitas vezes é
motivo de
intrigas.

4 .1.2 Recursos

O presente projeto, utilizara de poucos recursos para a elaboragdo do

mesmo, seriam em torno de R$120,00 (cento e vinte reais) mensais para a compra

de um café da manha, onde sera reunida a equipe para reunido de feedback,

compra de papéis folha A4 para impressao, também R$ 0,20 (vinte centavos) por

pagina impressa de informativos.

O projeto apresentado também dependera da adogao dele pelos servidores,

visando a melhoria da execuc¢ao de suas tarefas, que serao realizadas em um

ambiente agradavel, justo e que os servidores saberdo que poderéao contar uns com

0Ss outros.
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4.1.3 Resultados esperados

Os resultados esperados sao de ordem qualitativa, isto €, ndo mensuraveis
de forma numérica, mas sentidos através do fluxo de comunicacao e trabalho
cooperativo no ambiente de trabalho.

Como resultado, esperamos, além da aceitacédo do projeto, a sua adaptacéo
em tempo estimado, e que essas melhorias permitam aos servidores um melhor
convivio entre eles, despertando a vontade e os motivando a manterem o ambiente
agradavel para o desempenho das atividades cotidianas, observando que aquele

ambiente é de bom agrado a eles e a sociedade que ali frequenta.

4.1.4 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

Os riscos esperados para este projeto séo todos aqueles que envolvem a
subjetividade do individuo. No presente projeto podemos evidenciar os seguintes
riscos: resisténcia a implantacdo das acoes propostas, nao adequacgao do prazo de
implantacao, desvirtuamento do que € acao prioritaria.

Para que nao hajam riscos de falha na implantacéo do projeto, o plano de
envolvimento entre todos deve ser cuidadoso, e que tenha a visao de colaboracao

participativa, para que nao ocorra resisténcia.
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5 CONCLUSAO

O proposito desse projeto foi verificar as necessidades que os servidores do
Colégio Estadual General tém em relagdo a convivéncia no grupo que compdem a
Instituicao. Através de observacao nao participativa em visitas a instituicdo, foi
possivel verificar as situagdes cotidianas que justificam a realizagao desta proposta
técnica.

A proposta baseia-se essencialmente na melhora da comunicacéo entre as
equipes que compdem o quadro funcional do colégio General Carneiro, baseada na
motivagao, feedback e melhora continua do clima organizacional.

Entende-se que o sucesso da implantacao depende essencialmente do
entendimento da necessidade de mudanca; em primeiro lugar pela lideranga, e
depois por todos os niveis envolvidos.

A proposta tem o intuito de promover o trabalho de forma colaborativa e
participativa, enaltecendo a participagdo individual no resultado do grupo,
minimizando elementos que tornam o trabalho, seu desenvolvimento e ambiente
improdutivos e ineficientes.

Quando em aplicacdo, o projeto sera avaliado cuidadosamente em todas as
fases e momentos para que as falhas que surgirem no decorrer de sua implantacéo,
sejam de imediato corrigidas e solucionadas, permitindo que o tempo estimado para
sua implantagdo seja cumprido.

Sempre com a intencdo de melhoria do clima organizacional, este projeto
visa que, os participantes possam executar suas tarefas da melhor forma possivel
sem perder o equilibrio de boa vivéncia organizacional, para tanto, € preciso que na
sua avaliagado seja verificado a satisfacdo dos servidores com as ac¢des propostas.
Além de permitir a eles exporem suas opc¢oes de melhorias, pois o projeto pode ser
um ponta pé inicial para mais mudancas na Institui¢ao.

Diante do exposto, concluimos que, para que o projeto seja efetivamente
aceito e praticado, € preciso que as politicas organizacionais sejam transformadas

em praticas organizacionais transformadoras.
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