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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), intitulado —“Valores organizacionais e
valorizacdo no servigo publico de educagdo em um municipio cearense: analise da percepcao
de seus agentes” -, teve como objetivo geral identificar a percepcéo dos agentes publicos da
educacao sobre valores organizacionais difundidos nas praticas de gestdo de servidores da
secretaria de educacdo do municipio estudado. A pesquisa foi realizada na secretaria de
educacao de um municipio, onde com mais 13 (treze) municipios compdem a Macrorregido do
Macico de Baturité. O estudo com enfoque na abordagem qualitativa, foi realizado por meio de
entrevistas semiestruturadas com sete agentes publicos. Os dados foram coletados com suporte
em roteiro de entrevista, adaptado com base na escala de valores organizacionais- EVO e 0s
dados da pesquisa foram analisados por meio da analise de contetdo. Assim, com o objetivo de
dar respostas aos objetivos da pesquisa, primeiramente foram apreciados os valores
organizacionais, individualmente, seguido da analise das acGes de valorizacdo. Por fim, é
adicionado um topico, no qual se encontra uma relacdo entre valores organizacionais
identificados pelos agentes publicos e acbes de valorizacdo identificados pela pesquisa. Durante
a pesquisa verificou-se que ha presenca de valores organizacionais pelo relato do cotidiano dos
trabalhadores investigados. Assim, estes mesmos refletem no convivio de harmonia e tracos do
valor conservadorismo que traz uma boa vivéncia entre os funcionéarios. Além disso, observou-
se que o valor autonomia e igualitarismo estdo associados a gestdo atual, sendo que esta mesma
oportunidade de aproximacao com os gestores nao era perceptivel nas gestdes passadas. Notou-
se que em relacdo a valorizacdo dos funcionarios, todos dizem serem valorizados, com ac¢Ges
voltadas diretamente para este fim. Entretanto, a partir da analise dos dados coletados, pode-se
perceber que a maioria das ac¢oes de valorizacdo se encontram relacionados a formagéo e cursos
de capacitacdo. Diante disso, considera-se que existe uma relacdo direta entre os valores
organizacionais e as acOes de valorizagdo, uma vez que se torna importante que esses dois
termos estejam alinhados para que todos dentro da organizacao estejam satisfeitos e motivados
para exercerem o seu trabalho. Conclui-se, a partir do estudo, que no campo publico o estudo
sobre valores organizacionais, torna-se relevante com o intuito de melhor conhecer a realidade
da instituicdo e fazer com que todos sintam-se valorizados e satisfeitos, com o trabalho
realizado, procurando sempre fazer o nivelamento entre os valores da organizagdo com a
prépria valorizacdo dos servidores publicos.

Palavras-chave: Percepcdo. Valores organizacionais. Valorizacéo.



ABSTRACT

The present paper, entitled - “Organizational values and valorization in the educational public
service in a Cearence county: analysis of the perception of its agents”-, had as general goal to
identify the educational public agents’ perception about organizational values widespread in
management practices by civil workers on the educational secretary of the studied county. The
research was performed in an educational secretary of a county, that with more thirteen counties
makes the Macico de Baturité macro-region. The study, with focus on a qualitative approach,
was performed through semi-structured interviews with seven educational secretary public
agents. The data was collected with support of interview script, adapted with basis on
Organizational Values Scale — OVE and the research data were analyzed through content
analysis. Thus, aiming to give answers to the research goals, firstly the organizational values
were appreciated, individually, followed by valorization action analysis. Finally, is added a
topic in which exists a relation between organizational values, identified by the public agents,
and valorization actions, identified by the research. During the research it was verified the
existence of organizational values, through the under study worker’s reports. Thus, they reflect
in living harmony and conservatism value traits, that brings a good fellowship between the
employees. Beyond this, it was observed that the autonomy and equality are related with the
actual management, because the opportunity of approximation with the past managers were not
noticed. Related with the employees’ valorization, all employees say they are appreciated by
actions with this finality. However, from the collected data analysis, it was possible to notice
that mainly actions valorization are related with capacity programs. Given this, it is considered
that there is a direct relation between organizational values and the valorization actions since
both should be connected, in this way all the organization people will be satisfied and motivated
to do their job. From this study, it was concluded that, in the public field, the study of
organizational values is relevant with the goal of to better know the reality of the institution and
to do that all employees feel valued and satisfied, with the performed work, reaching to do the
leveling between the organization values and the public workers’ valorization.

Key Words: Perception, Organizational values, VValorization.



LISTA DE ILUSTRACAO

Figura 1. Estrutura tedrica dos valores organizaCionaiS...........cceeverveeeeieesiesieeseesieseesseeseeeneens 22
Quadro 1. Informagdes sobre 0S SUJeIt0S da PESQUISA........ueirerreeiereerieeieseesre e srie e e eee s 33

Quadro 2. Acdes de valorizacao dos agentes publicos e reflexdes...........ccovvvvvvivniieiiereneninne 47



SUMARIO

LN 2T0] 56107 IR 10
2 REFERENCIAL TEORICO.........oiiieeeceeieeeveee e eestess s eees st enss s s ssn s senss s 13
2.1 Modelos Organizacionais na Administragao PUDIICa...........ccceovrirriireniire e 13
2.2 A Teoria dos Valores OrganiZaCiONaiS. ..........coueiereeierierieriesiesiesiesieseee e 18
2.3 Valorizacao dos servidores PUBIICOS. .........vcvveiieiieiice e 25
2.3.1 Valorizacao dos servidores na area da EQUCACAO............cccccveveerieiieii e, 27
S METODOLOGIA. .ttt b e et n e nnee e 30
3.1 DefiniGa0 da Area d0 ESTUAO........oiveieeiiieeceie e e 30
3.2 Elaboragéo das etapas de desenvolvimento da pesqUISA...........cccueveeererenerenieneseeeeneen, 30
3.3 Descricao da SeleGao doS PArtiCIPANTES. .......cc.eiiiiiiiieieie e 32
3.4 Construcao dos procedimentos de coleta de dados...........cccvevveeeivericieseece e 32
3.5 Composicao das técnicas de analise de dados............cceveeieiieiieie e 32
4 RESULTADOS E DISCUSSOES........cooiesieieeeeeeeeeee s enisses st 34
4.1 Valores organizacionais na percepgao dos entreVvistados...........cocvvvvveierierereneneseseninns 34
4.2 Agdes de valorizacdo dos agentes publicos e refleXBes.........coovvevrereiiiienencieneieeees 45
4.3 Relacdo entre  valores organizacionais e acGes de valorizagdo  dos
7T VAT (o] XSSOSR TP PP PRPRPRPPPO 47
5. CONCLUSAO. .....ceoeiiiiieesseese sttt 50
REFERENCIAS. ...ttt 54
APENDICE Aottt 57

APENDICE B.....oooveeeeeeeeeeeeeeee e oo et e e e et et e e s e e e et e e et e e e et e e er e e es et e eeer e e eseeerareeana, 60



10

1 INTRODUCAO

Com o passar do tempo, a administracdo publica brasileira foi marcada por modelos
organizacionais que retnem o percurso social, politico e administrativo. Esses foram
denominados: patrimonial, burocratico e gerencial, com demarcacGes histéricas diferentes,
entretanto com tracos dos modelos anteriores, e que ressalta o carater processual da evolugéo
desses modelos (BRESSER-PEREIRA, 2001). Contudo, a perseveranga continuou em busca
de um modelo ideal que permanecesse e que fizesse justa presenca na sociedade brasileira, com
atendimento de suas demandas.

Nesse sentido, no que concerne ao modelo patrimonial, observa-se que este condicionava
em criar condi¢des para uma certa camada social, priorizando a garantia de um espaco de status
social dentro da coletividade. Assim, a partir dessa preferéncia que surgem as situacfes de
desigualdade social, além disso considerado como “modelo autoritario e corrupto que se tratava
de uma extens@o do poder soberano exercido pelos governantes” (OLIVEIRA, 2013, p.9).

Com o intuito de tentar mudar essa realidade, surgiram novas perspectivas na gestdo
publica brasileira, dando lugar ao modelo burocrético, que no sentido geral emerge da
perspectiva de um comportamento lento nos processos. Assim, Pereira (2008, p.145)
complementa afirmando que este ¢ “o trabalho baseado em papéis ¢ documentos movimentados
em sequéncia continua entre as varias unidades componentes da estrutura organizacional”.
Mesmo diante desse conceito, 0 modelo burocratico dentre as suas concepgbes como modelo
ideal na época, cria-se restrigdes em considerar a popula¢do como foco.

Com o advento de transformacBes no contexto administrativo do pais surge o modelo
gerencial, diante da necessidade de aproximacdo entre estado e sociedade, dando novas
oportunidades aos cidadaos de participarem diretamente nas tomadas de decisdes, por meio da
democracia social. Assim, “¢€ perceptivel que a gestdo publica adotada pelo Estado gerencial
tornou-se necessaria para elevar o nivel de eficiéncia do Estado democréatico, o que exige uma
forma de atuagdo descentralizada e baseada no controle por resultados” (PEREIRA, 2010, p.
117).

Na perspectiva do modelo gerencial, a busca pela eficiéncia culminou na necessidade de
melhorar a prestacdo dos servigos publicos. Deste modo, a valoriza¢do surge como tema de
referéncia quando se busca investigar a eficiéncia nesses servigos, haja vista que servidores
mais valorizados podem desenvolver comportamentos mais alinhados com servigos publicos
de qualidade, pois diante da valorizagdo torna-se mais favorecida a satisfacdo diante da

realizacdo do trabalho. Segundo Bresser-Pereira (2001) h4, também, criticas em torno do
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modelo gerencial, pois mesmo diante das vérias concepg¢des trazidas com o objetivo de
melhorar o arcabougo publico de um modo geral, também se encontra atrelado a
competitividade que € nitida na esfera privada. Entretanto, para a area publica este conceito ndo
consiste como prioridade, posto que a busca por melhores servicos puablicos também se volta
para atender a uma maior pressdo social para que se obtenha resultados satisfatérios na
prestacdo desses servicos. Assim, é enfatizado, por meio dessa pesquisa, a preocupagdo com o
bem-estar do funcionario publico, como protagonista ha melhor prestacdo do servico publico.

Diante dos tramites que regem uma organizacdo de um modo geral, com o intuito de
melhor valorizar o profissional puablico, torna-se necessario um conjunto de valores
organizacionais para que estes conciliam melhor vivéncia de todos os funcionarios dentro do
ambiente de trabalho. Valores esses que sdo considerados crencgas e principios que regem a
organiza¢do como todo e essa estrutura “define a natureza das crencas e dos principios que
dominam na organizagdo ¢ o tipo de motivagdo caracteristico da mesma” (TAMAYO et al.
2000, p. 296).

Dessa forma, faz-se indispensavel a compreensdo desses valores organizacionais quando
se pretende investigar formas de melhor alcancar o almejado pela organizacao, pois ao conhecer
diretamente a cultura que abarca esses valores, bem como as necessidades de cada um e a
natureza da organizacdo, pode-se caminhar para agOes destinadas aos trabalhadores que
promovam diretamente no funcionéario valorizado, e, em consequéncia, favorecimento de
melhor prestacdo de servigo.

Quando o cenario organizacional é representado pela esfera educacional, além da
importancia dos profissionais nessa area sentirem-se bem com eles proprios, através de acdes
voltadas para o seu bem-estar, ha a implicacdo de que as a¢bes desenvolvidas nessa esfera
possuem importante impacto social referente ao desenvolvimento do senso de cidadania,
formacdo profissional, ética, que implicam no proprio desenvolvimento da sociedade, e, assim,
a qualidade desse servico é enfatizado neste estudo. Nesta perspectiva, a politica referente a
educacdo é a busca permanente para melhores resultados tanto no &mbito da educacdo em si,
como principalmente para os beneficiadores dessa politica. Assim, buscou-se compreender
“qual a percepcdo dos agentes publicos de educagdo sobre valores organizacionais no &mbito
da valorizagao profissional™?

Buscando respostas a indagagédo levantada, o presente estudo teve como objetivo geral,
identificar a percepgdo dos agentes publicos da educacdo sobre valores organizacionais

difundidos nas praticas de gestdo de servidores da secretaria de educacdo do municipio
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estudado. Diante de tal proposito a pesquisa teve como objetivos especificos, i. identificar e
analisar a percepcdo de valor organizacional dos agentes publicos de educacao; ii. identificar
acOes desenvolvidas na Secretaria de Educacdo do Municipio estudado que valorizam o
trabalho dos agentes publicos e iii. explorar a relacdo entre valores organizacionais
identificados pelos agentes publicos e acdes de valorizacdo dos servidores.

A presente monografia esté estruturada em quatro se¢@es, além dessa introducao, que séo:
referencial tedrico, metodologia, resultados e discussdes e por Ultimas consideracdes finais. No
qual, a primeira secdo é apresenta todo o embasamento tedrico utilizado para compreensao e
exploracdo do tema em anélise. Em seguida, encontra-se a metodologia, no qual em trés partes
procurou dar respostas aos objetivos especificos do trabalho. Tendo como delimitagdo de
estudo a secretaria de educacdo de um municipio, onde com mais 12 (doze) municipios
compdem a macrorregido do Macico de Baturité. Com o intuito de dar respostas as questdes
principais da pesquisa, utilizou-se a pesquisa qualitativa. Como instrumento de coleta de dados
0 roteiro de entrevista da escala de valores organizacionais- EVO e os dados da pesquisa foram
analisados por meio da analise de contetdo.

Depois sdo apresentados os resultados e discussdes da presente pesquisa. No qual foi
subdividida em trés partes, de forma clara para melhor apresentar as percepcdes dos agentes
publicos, com demais reflexdes sobre as a¢des que sdo desenvolvidas com o intuito de valorizar
os funcionarios da area da educacdo. E por fim, as consideracgdes finais, dando assim o desfecho
do trabalho, considerando pretender continuar a pesquisa, em busca de novos resultados e

contribuicdes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Modelos organizacionais na Administracao publica

Com a evolucdo da administracdo publica e com o aparecimento do Estado moderno,
modelos carateristicos que reinem a trajetoria social, politica e administrativa foram sendo
delineados na perspectiva de compreender e atuar no ambito da gestdo, com base na concepgéo
de Estado como principal intermediador de mudangas que surgem a partir do anseio de melhor
atender as necessidades da populacdo. Modelos esses denominados: patrimonial, burocratico e
gerencial. Dessa forma,

O Estado se apresenta concomitantemente como um sistema politico e uma
organizacdo. Ele nasce com um sistema politico absoluto, passa a ter um sistema
politico liberal ao longo do século XIX, e adota a democracia no século XX. Por sua
vez, como organizacéo, o Estado nasce como uma organizacdo patrimonial, atravessa
o século XIX e chega quase até o final do século XX como burocréatico. No final do
século XX, passa a ser uma organizacéo gerencial (PEREIRA, 2010, p. 112).

Mesmo com a evolucdo do modelo patrimonial ao gerencial, existem, ainda, na
administracao atual, marcas dos modelos passados, assim de acordo com Bresser-Pereira (2001,
p. 1) o Brasil “(...) € hoje um Estado democratico, entre burocratico e gerencial, presidindo
sobre uma economia capitalista globalizada e uma sociedade que ndo é mais principalmente de
classes, mas de estratos: uma sociedade pos-industrial”. Destarte, pode-se observar que as
demarcacdes histdricas foram perseverantes na busca de um modelo ideal que permanecesse e
que fizesse justa presenca na sociedade brasileira, com atendimento de suas demandas.

Em relacdo ao modelo administrativo patrimonialista, observa-se a concentracdo em um
regime politico que privilegiava poder as elites, o que favorecia a manutencao do status social
desse publico. Segundo Bresser-Pereira (2001, p.4), “o Estado brasileiro de 1900 €é ainda um
Estado oligarquico em que uma pequena elite de senhores de terra e de politicos patrimonialistas
dominavam amplamente 0 pais”.

A gestdo patrimonialista, com base nas elites, ndo priorizava a melhoria de vida aos
cidaddos, bem como a igualdade de oportunidades. Para além disso, ocasionou uma caréncia de
identidade das organizacGes publicas, repercutindo na auséncia de garantias para 0s
funcionarios publicos, pois “(...) € tradicional a ideia de que uma funcéo fundamental do Estado
nessa época era garantir empregos para a classe média pobre ligada por lagos de familia ou de
agregacdo aos proprietarios rurais” (BRESSER-PEREIRA, 2001, p.5). O patrimonialismo,
ainda, instituiu forte presenca de interesses pessoais em detrimento dos interesses coletivos, e,

assim, “(...) pode-se imaginar, que os critérios administrativos eram pessoais, e a preocupacgao
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com a eficiéncia da maquina estatal, nula” (BRESSER-PEREIRA, 2001, p.7). Criticas gestdo
patrimonial enfatizam sua fragilidade em relacdo a eficiéncia nas atividades que s&o
desenvolvidas, fazendo com que gere maiores desconfortos ocasionados por clima em que
ocorre desvios e, principalmente, a preferéncia por uma classe social em frente com as demais.
(PEREIRA, 2010). Como resultado, novas ideias inauguram a busca por gestdo que enfatize 0s
resultados e no melhor caminho para alcanca-los, denunciando praticas que privilegiem
parcelas da populacdo. Nesse sentido,

Na administracdo publica patrimonialista, 0 aparelho do estado atua como uma

extensdo do poder do monarca. Os servidores publicos possuem status de nobreza

real. Os cargos funcionam como recompensas, 0 que gera 0 nepotismo. Isso contribui

para a pratica de corrupgdo e do controle do dérgéo publico por parte dos soberanos
(PEREIRA, 2010, p. 113).

A administracdo burocrética, que emerge da busca pela eficiéncia, é marcada pela
percepcao de morosidade nos processos administrativos, por instituir procedimentos que visam
combater a corrupcdo e 0 nepotismo patrimonialista na segunda metade do século XIX, que
situou vigilancia a gestdo, o que resultou em préaticas mais processuais, que demandam maior
tempo para serem executadas (PEREIRA, 2010). Destarte, a administracdo burocratica teve um
papel fundamental para a transicdo de um Estado que se restringia apenas na propriedade do
que era publico pelo privado, em consonancia “ (...) de um controle rigido dos processos e do
ingresso a carreira pablica, com regras na admissao, controle nas compras, visando evitar
abusos, ineficiéncia e incapacidade” (PEREIRA, 2010, p.113).

Com a burocracia, a organizacdo é marcada pela precisdo e pela racionalidade,
incorporando no seu fazer pouca flexibilidade. Essa forma de gestdo se apresenta em todas as
atividades administrativas que incorporam processos demorados, movimentacdo de
documentos que perpassa para diversos departamentos da organizagdo (SILVA, 2008). De
acordo com Silva (2008), as acdes que séo desenvolvidas por meio da burocracia emergem de

necessidades que extrapolam o campo publico. Neste sentido,
A teoria da Burocracia se originou também da necessidade de organizacdo das
empresas, que cresciam em tamanho e complexidade de operagfes. Era necessario um
modelo de organizagdo racional que abrangesse muitas variaveis envolvidas e também

o comportamento dos participantes, aplicavel ndo sé a fabrica, mas a todas as areas e
formas de atividade das empresas (SILVA, 2008, p. 145).

Administracdo Burocratica nasceu de uma forte insisténcia para obtencdo de uma
estrutura eficaz na hora da prestacdo do servigo publico de qualidade. Desse modo, Secchi

(2009) contribui ainda refor¢cando que, “a preocupacdo com a eficiéncia organizacional é central
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no modelo Burocratico”. Silva (2008), sobre a ética do modelo Weberiano, declara que o
modelo burocrético era visto como o ideal, com a estrutura administrativa sem defeitos onde
existia uma estabilidade organizacional. Neste sentido, as acfes desenvolvidas nas
organizacbes eram cada vez mais flexiveis e demostravam ser eficientes nos resultados.

Consolidando a afirmacédo, Silva (2008) ressalta que,

Longe de serem inflexiveis, as burocracias foram estabelecidas para oferecer o0 meio
mais eficiente de obter o trabalho feito. Cada funcionario definiria precisamente sua
atividade e a relagdo com outras atividades. Burocratas eram os gerentes habilidosos
que faziam as organizac6es funcionar (SILVA, 2008, p.147).

Para além das ideias de base da burocracia, seu fazer repercutiu em processos rigidos, que
burlou a existéncia de complexos fendmenos organizacionais em funcao da busca de eficiéncia
nos resultados. Assim, a “(...) administragdo burocratica tornou-se inadequada aos interesses da
populagdo, visto que suas regras passaram a se sobrepor aos interesses da sociedade”
(PEREIRA, 2010, p.113). E, em funcéo do interesse publico, as limitagdes burocraticas foram
denunciadas e em torno de suas criticas levantou-se processo de transformacdes que reclamou
“a introdugdo da reforma da gestdo publica, que busca transformar o modelo de Estado
burocratico em Estado gerencial” (PEREIRA, 2010, p. 114).

Administracdo publica gerencial surgiu da necessidade de obter uma reformulacdo na
fungdo que o Estado, com base no seu protagonismo no setor econdomico, social e
administrativo, na perspectiva de melhor atender as necessidades da populacdo diante dos seus
direitos como cidaddos. Com a nova concepcao de Estado, priorizou-se a “transferéncia para o
setor privado das atividades que podem ser controladas pelo mercado” (PEREIRA, 2010,
p.116). Além de priorizar a¢0es, as ideias gerenciais buscam formas de cercear a corrupg¢éo, por

meio de gestdo transparente. Nesse sentido, Pereira (2010, p. 117) acrescenta que,

E preciso incluir também na agenda politica a criagdo de um consistente programa
nacional de combate a corrupgdo, que possa garantir de maneira eficiente, eficaz e
efetiva, a transparéncia e a ética na administracéo publica (PEREIRA, 2010, p.117).

Nessa perspectiva, a nova gestdo publica ou gestdo gerencial inaugurou concepcfes que
marcaram todo o contexto publico do Brasil, com repercussdo no incremento do “(...)
desenvolvimento tecnologico, abertura e expansdo dos mercados, globalizacdo da economia
mundial” (PEREIRA. 2010, p.118). De forma geral, administracdo publica gerencial é definida,
segundo Secchi (2009, p.354), como “um modelo normativo pds-burocratico para a
estruturacdo e a gestdo da administracdo publica baseado em valores de eficiéncia, eficacia e

competitividade”.



16

Com o surgimento dessa nova forma de administrar, fez com que varias portas se
abrissem, melhorando dessa forma o funcionamento da esfera publica e, consequentemente,
garantindo maiores possibilidades de ascensdo dos agentes publicos. Todavia, mesmo que 0
modelo gerencial tenha impactado de forma positiva na administracdo publica brasileira, sua
gestdo também gerou “retrocesso ao modelo burocratico e alguns dos problemas trazidos pela
constitui¢do” (PEREIRA, 2010, p.120). No entanto, as discussdes em torno das criticas se
situam em volta da funcdo do Estado como garantidor das demandas sociais, sendo o desafio
da gestdo publica e dos modelos que buscam nortear suas acgoes.

Dessa forma, a particularidade de cada modelo vai ao encontro de melhor prestagéo de
servicos aos cidaddos, além disso, proporcionar melhores resultados ao longo do tempo. 1sso
remete a compreender que com o processo de transicdo de um modelo para o outro foram
surgindo novas perspectivas dentro da administracdo publica brasileira (BRESSER-PEREIRA,
2001). Ao longo da evolugdo dos modelos explicativos da administracdo publica, também, foi
surgindo a necessidade de uma gestdo que levasse em consideracdo a opinido da populagéo,
com amparo em uma gestdo democratica que privilegie o bem-estar da populacdo, dando assim
oportunidade ao cidaddo de participar nas tomadas de decisfes, junto aos governantes. Nesta

perspectiva,

A politica deixou de ser uma mera politica de elites para comecar a ser uma
democracia de sociedade civil, em que a opinido publica tem importancia crescente,
embora os tragos elitistas e a baixa representatividade dos governantes continuassem
presentes (BRESSER- PEREIRA, 2001, p.1).

Dessa forma, acrescenta-se que o Brasil hoje “possui uma economia mais rica, uma
sociedade mais diversificada, um Estado mais democratico, uma administracdo publica menos
patrimonialista ¢ mais gerencial” (BRESSER-PEREIRA, 2001, p.2). Entretanto, mudancgas na
concepcao de estado e de como ele deveria ser gerido, ndo foram suficientes para alavancar a
situacdo plena das necessidades da sociedade, posto que havia expectativas em torno de maior
estabilidade da sociedade brasileira. Os avangos econdmicos e sociais ndo acompanhavam 0s
avancos teoricos explicativos para melhor compreender a sociedade e como ela deveria ser
gerida e, por isso, as novas ideias sobre administracdo publica assumiam marcas do antigo

sistema econdmico, social e politico. Por exemplo, para Bresser-Pereira (2001),

A economia passou por intenso processo de industrializacdo, mas nem por isso se
tornou desenvolvida, j& que os paises ricos cresceram a taxas por habitante maiores e
aumentaram a sua distancia econdmica e tecnolégica em relacdo ao Brasil
(BRESSER- PEREIRA, 2001, p.1).

Ao mesmo tempo, Ribeiro et al. (2013, p. 2) acrescentam que a possibilidade de a

administracdo publica cumprir com sua finalidade de atender e gerir as demandas sociais esta
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na unido entre o estado e a sociedade, como também a conscientizacdo de todos os envolvidos,
com impactos na cultura organizacional, na perspectiva de propor programas, projetos e agoes
que melhorem as condicGes das instituicGes publicas e as garantias para 0s agentes publicos.

Deste modo,

E bastante complexo, ter uma sociedade democratica, responsavel, agil, legal e com a
administracdo publica estavel se ndo houver mudancas nas instituicdes politicas e na
cultura do setor publico. Destaca-se que as tendéncias recentes da administracéo
publica é buscar por alternativas que sejam eficientes; viabilizem a participacéo
popular; constituem redes visando atingir maior sinergia entre Estado e sociedade
(RIBEIRO et al., 2013, p.2).

Dessa forma, o escopo de analise da administracdo publica do presente possui tragos do
passado, pois se constitui em torno de criticas a0 modelo anterior, especificamente em relacao
ao plano politico e administrativo (BRESSER-PEREIRA, 2001). Esse processo de mudancas
também traz impactos no trabalho na administracdo publica, a medida que repercute em
transformacdes no comportamento dos servidores (PEREIRA, 2010).

Assim, a gestdo gerencial sinaliza mudancgas importantes, mas elabora, em torno da
eficiéncia, a I6gica da competividade no ambiente publico, incorporando concepgdes do campo
empresarial (BRESSER-PEREIRA, 2001). Assim, circula a ideia de que a gestéo eficiente se
faz com funcionarios publicos capacitados, comprometidos, satisfeitos e motivados e, com isso
0 comportamento e a satde do trabalhador tornam-se preocupagoes permanentes. Desta forma,
considera-se uma luta constante em busca do bem-estar dos servidores publicos, analisando
melhor a eficiéncia para o0 desempenho da esfera publica, cuja competividade ndo aparece como
uma prioridade como ocorre no campo empresarial.

Nesse escopo, infere-se que ha duas formas de compreender o trabalho na administracao
gerencial: com foco no trabalhador e de como ele percebe esse trabalho e com foco na gestéo,
de como ela compreende o trabalho gerenciado em funcgéo da busca pela eficiéncia.

Para essa pesquisa, o trabalhador é o centro, com base na sua concepgao sobre sua relacédo
com o trabalho na perspectiva da valorizacdo. Como o comportamento organizacional, com
base na busca de uma relacdo de maior satisfacdo e motivacdo, é enfatizado pelo discurso
gerencial, sentir-se valorizado poderd convergir com esses comportamentos. No entanto,
também se acredita que se sentir valorizado é influenciado por um conjunto de valores
organizacionais, haja vista que estes subsidiam acdes, projetos e programas destinados ao
trabalhador.

Assim, o proximo topico ira definir concepcdes sobre valores organizacionais na busca

de construir a base teorica dessa pesquisa. Os modelos da administragdo publica, como pano de



18

fundo da investigacédo, permitem a reflexdo de que os valores organizacionais, marcados por
concepgdes de gestdo publica, podem trazer em suas praticas a busca de gestdo eficiente com

base na perspectiva gerencialista.

2.2 A Teoria dos Valores organizacionais

Torna-se importante considerar que varios autores debrucaram sobre o tema valores, cada
um contribuindo de forma significativa para o enriquecimento desse tema que € de grande
relevancia. “Nas Gltimas décadas, tem se observado um crescente interesse no estudo dos
valores, o qual se encontra, em grande parte, relacionado ao reconhecimento do papel
fundamental que desempenham para o entendimento da cultura” (CARVALHO et al. 2013,
p.80). Pode-se constatar como pioneiro desse tema “Valores Organizacionais” o Yves
Schwartz, em que a origem da sua teoria abarcou principalmente valores pessoais. Entretanto,
no Brasil, o tema foi intensamente explorado pelo Tamayo juntamente com 0s seus seguidores.

No mundo das organizagdes sendo elas de natureza publica ou privada, existem crencas
proprias da organizagdo que devem ser levadas em consideracdo. Neste contexto, para 0 bom
desenvolvimento de tarefas estabelecidas pelos representantes, torna-se necessario levar em
consideracdo estratégias de melhoria, para com isso conseguir atingir um resultado promissor
para a organizacdo. Desta forma, cada organizacdo de forma individual tem a sua prépria cultura
e as normas a serem seguidas, sendo institucionalizadas e apropriadas pelo comportamento dos
funcionarios na vida da organizacdo. Com o intuito de garantir a estabilidade dos trabalhadores
e fazer com que eles se sintam motivados para trabalhar dentro da cultura organizacional, 0s
responsaveis pela organizacdo (dono, gerente) podem analisar de forma minuciosa as
necessidades da empresa e ver as melhores alternativas para o seu sucesso. Neste sentido, de

acordo com Tamayo, Mendes e Paz (2000);

Toda empresa cria sua propria cultura, seu préprio clima de trabalho, com crencas,
tradigdes, usos, rituais, rotinas, normas, valores e tabus préprios. (...) estudo da cultura
organizacional (...) é determinante do desempenho individual, da satisfagdo no
trabalho e da produtividade da empresa (TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000, p.290).

Além disso, torna-se importante considerar que para que haja um ambiente favoravel
dentro do clima organizacional, fazendo com que todos se sintam satisfeitos para exercer a sua
tarefa, da Silva e Silva (2010) contribuem afirmando que “a formac&o de uma concepgéo
filosofica baseada em valores explicitos € o0 alicerce para a constru¢ao de uma cultura “sadia”.
Ou seja, é necessario que exista uma concordancia estavel entre o planejamento do que

realmente a organizacdo necessita e almeja, mediante das vérias demandas solicitadas pelos
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representantes e que assim seja de acordo com os restantes dos funcionarios, pois em muitas
organizaces isso pode ser um grande desafio a enfrentar. Haja vista que é aconselhavel que 0s
valores proprios da organizacao sejam reconhecidos por todos os membros, para que em longo
prazo consigam os melhores resultados. Neste sentido,
Quando a disseminacao dos valores, nos niveis hierarquicos é coerente com a pratica,
os colaboradores apreendem e passam a confiar nos valores declarados. Caso
contrario, se os valores organizacionais declarados ndo forem coerentes com 0s
comportamentos, os colaboradores perceberdo a incongruéncia e a relacdo de

envolvimento passa a ndo ser favoravel para o alcance dos objetivos da organizacdo
(SILVA,; SILVA, 2010, p.84).

Assim, com esta perspectiva, surgem os valores como forma pela qual os individuos
inseridos no grupo maior de pessoas, no espaco de trabalho se sintam abragados pela cultura
enraizada na instituicdo em busca de sua melhor satisfacdo. Os valores sdo proprios da
organizacdo, e os funcionérios ao desenvolverem as suas atividades vao se apropriando delas
com o passar do tempo. E certo que néo é tarefa facil conseguir alcancar a priori todas as metas
da organizacdo. Para isso, 0s gestores publicos com o objetivo de melhor atender as
necessidades da organizacdo, torna-se necessario junto aos funcionarios, procurarem oS
melhores meios para que as metas sejam alcancadas. Tamayo, Mendes e Paz (2000) afirmam
que o estudo da cultura organizacional transcende no suporte da organizagdo como um todo,

E de capital importancia, portanto, elaborar teorias ou modelos da cultura
organizacional e estratégias que permitam a elaboracdo de perfis culturais das

organizag6es. Um passo nesta direcéo pode ser o estudo dos valores organizacionais
(TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000, p.291).

Para a elaboracdo e formalizacdo dos valores estabelecidos pela organizacdo, existem
parametros proprios que devem ser levados em consideracdo. Parametros como, por exemplo,
visdo estratégica em longo prazo para a obtencdo de melhores resultados. Pode-se perceber que
ao definir as prioridades da organizagdo, juntamente com delineamento dela através das
especulacGes de Tamayo, Mende e Paz (2000), cria-se um ambiente favoravel no local de
trabalho e, consequentemente, os funcionarios tendem a se sentir motivados para trabalhar.
Nesta logica, Tamayo, Mendes e Paz (2000) analisam essas circunstancias levando em

consideracdo que a formacéo dos valores agrega,

(...) um leque que vai desde as necessidades bioldgicas dos individuos até as
necessidades referentes & sobrevivéncia e ao bem estar da propria organizacdo. A
organizacgdo e os seus membros, para poder dar conta da realidade, tém que reconhecer
essas necessidades e criar ou aprender respostas apropriadas para a sua satisfacéo.
Através deste mecanismo, tanto a organizagdo como 0s seus membros passam a
representar de forma consciente essas necessidades como valores ou metas a serem
atingidas (TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000, p. 295).
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J4

Ainda nesta Gtica, pode-se constatar que o perfil da organizacéao é “desenhado” ao longo
do tempo e junto dela um conjunto de necessidades que almejam ser atendidas. Ao desenvolver
acOes que privilegiam além dos interesses proprios da organizacdo, como também ac¢fes com o
propdsito de oferecer melhores condic6es de trabalho para os funcionarios de modo geral, assim
sera a desenvoltura de todos os participantes dentro da institui¢do. Pois, uma vez reconhecidos
o0s valores organizacionais e 0s principais propésitos levando em consideracdo a organizagdo
como um todo, assim sera o compromisso dos funcionarios para com ela. Nesta perspectiva,
segundo Silva e Silva (2010, p.85), “as percep¢des dos colaboradores a respeito da
organizacdo onde trabalham tém implicagdes na qualidade de suas relagdes e, por
consequéncia, na qualidade de sua vida dentro da organizagao”.

Diante desse contexto, na visdo de Tamayo, Mendes e Paz (2000), mostra que para que
haja a construcdo de valores organizacionais, existem varios tramites a serem seguidos e
estimados, como ja mencionados anteriormente. Assim, estudos buscam entender melhor os
elementos envolvidos neste processo, e no presente estudo torna-se relevante essa percepgéo
geral dos valores predominantes na organizacdo. Portanto, ao analisar detalhadamente todos
parametros que regem os principios, as normas da instituicéo, realizada pelo préprio funcionario
que nela se encontra, torna-se visivel a sua compreensao cognitiva e cria-se uma imagem do
tipo ideal da estrutura organizacional. Tamayo, Mendes e Paz (2000, p.296) afirmam que,

O comportamento dos empregados na organizacdo, as explicacdes que eles dao da

rotina organizacional e, possivelmente, 0 comprometimento dos empregados com a
empresa sdo determinados pela percepcao que eles tém dos valores organizacionais.

Os valores existentes numa organizacdo abrangem de um modo geral 0os meios que 0s
individuos utilizam para chegar ao objetivo geral. TAMAYO (1996 apud TAMAYO;
MENDES; PAZ, 2000, p.293) “os define como principios ou crengas, organizados
hierarquicamente, relativos a estados de existéncia ou a modelos de comportamento desejaveis
que orientem a vida da empresa e estejam a servi¢co de interesses individuais, coletivos ou
mistos”. E de extrema importancia para a criacdo desses meios, o agrupamento de todas as
ideias dos sujeitos que compdem a instituicdo, pois cada um tem a sua forma de expressar seus
desejos e anseios. Deste modo, é perceptivel que cada individuo tem a sua percepcdo dos
valores que alinham aspectos valorativos pessoais e valores definidos a cerca da organizagéo,
que, em conjunto, podem favorecer o alcance dos objetivos da organizagcdo. Segundo Tamayo,
Mendes e Paz (2000),
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Cada um deles pode ter uma visdo diferente das prioridades axiol6gicas da
organizagdo. As formas de pensar, de refletir, de solucionar problemas, de comunicar
com os colegas e com os gerentes, de analisar as expectativas proprias e as dos outros
sdo fendmenos influenciados pelos valores compartilhados numa organizacdo
(TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000, p.296).

Na concepcdo da Silva e Silva (2010), quando se refere a valores de uma organizacao,
remete a compreender que vai muito além da percepcdo das suas proprias diretrizes. Isto
significa que a partir do momento que os funcionérios ou colaboradores da instituicdo adquirir
as suas proprias percepgoes, diante dos seus valores proprios, estes sintam-se parte da
organizacdo, facilitando a interacdo interna da organizacdo. Pois, este fato pode estar
intimamente atrelado com o perfil do funcionario, ou seja, “a maneira como os colaboradores
percebem os valores organizacionais também esta relacionada com a insercao desses no nivel
hierarquico da organizagdo” (SILVA; SILVA, 2010, p. 84). Haja vista que cada pessoa de forma
individual tem a sua funcédo e a sua concepc¢do sobre os valores organizacionais ou da cultura
da organizacdo.

Para melhor determinagdo desses principios, torna-se necessario a caraterizacdo deles,
com o intuito de obter maior compreensao e possivel separacdo dos mais predominantes nas
organizag6es. Assim, algumas dimensdes definem como os valores organizacionais podem ser
expressos € reunem caracteristicas proprias que os distinguem. Sdo eles, “autonomia
(individualismo) versus conservadorismo (coletivismo), hierarquia versus igualitarismo e
dominio versus harmonia. Estas trés dimensdes constituem a base teérica imediata para a
construgdo do Inventario de Valores Organizacionais” (TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000). Os
valores se contrapem entre si na medida em que cada um nasce de uma concepgdo
organizacional diferente, haja vista que cada organizacao abarca varios valores, que na maioria

das vezes se encontram instituidas conforme a figura seguinte.

Figura 1. Estrutura tedrica dos valores organizacionais

HARMONIA IGUALITARISMO
AUTONOMIA + » CONSERVADORISMO
HIERARQUIA DOMINIO

Fonte: TAMAYO et al. (2000).



22

Assim como os autores acima referidos, Carvalho, Oliveira e Silva (2013) contribuiram
diante dos estudos realizados sobre a Otica da estrutura dos valores organizacionais, na
perspectiva do valor autonomia versus conservadorismo, mostrando a oposi¢ao que existe entre
os dois. Esta oposicao que existem entre as varias denominagdes sobre valores que os estudos
atribuiram, muitas vezes mostram que as organizac¢es dao mais énfase para alguns valores em
detrimentos de outros. Neste sentido,

Os valores de conservadorismo, 0s quais enfatizam a manutencdo do status quo e da
propriedade e a restricdo de agBes que possam romper com a ordem tradicional,
opBem-se aos de autonomia intelectual e afetiva que enfatizam, respectivamente, a

promoc&o e protecdo de ideias e direitos individuais independentes e de experiéncias
afetivas positivas (CARVALHO; OLIVEIRA,; SILVA, 2013, p.81).

No ambito dos valores de um modo geral, na concepcdo de Tamayo, Mendes e Paz
(2000), existem valores carateristicos aos grupos e aos individuais e muitas vezes os referentes
aos aspectos pessoais de cada individuo, sdo vistos como os proprios do coletivo. Isto significa
gue como os interesses do grupo nédo sao diferenciados dos individuais torna-se imprescindivel
fazer esta desmistificacdo, para com isso ter maior visibilidade da diferenca que existe entre
esses dois. Pois, nem sempre os interesses individuais coincidem com os do coletivo de um
modo geral, quando inseridos numa determinada organizacdo. Assim, no ambito da
coletividade “os valores deste polo sdo valores sociocéntricos” Tamayo, Mendes e Paz (2000,
p.299). Ou seja, tanto os valores coletivos quanto os individuais s&o vistos como centro da
organizacao, muitas vezes sem utiliza-las em dimens6es diferentes.

Pode-se constatar com as leituras realizadas referente ao valor autonomia, varias
organizagOes trabalham com este proposito, de retribuir ao funcionario o feed back do seu
esforco e determinacdo pelo trabalho exercido. Muitas vezes isso pode acontecer quando a
organizacdo oferece oportunidades de crescimento profissional, adquirido pela propria
autonomia pessoal e intelectual. Haja vista que o bem-estar do funcionario se encontra na
maioria das vezes nas pequenas coisas, como por exemplo, acreditar no potencial que este
mesmo possui para assim exercer de forma eficiente e eficaz o trabalho atribuido. Diante disso,
para este tipo de valor, o funcionario é visto como ator onde desenvolve as suas proprias
habilidades, levando em consideracgdo o seu perfil inovador e criativo em busca do seu proprio
espacgo na organizacao. Assim, consolidando a referida expressao acima descrita,

Valores importantes particularmente nas organizacdes que percebem o empregado
como sendo uma entidade autdbnoma, habilitada para perseguir os seus proprios
interesses e fixar as suas metas em harmonia com as metas e normas da organizacgéo.

Essas organizagOes atribuem elevada importancia a criatividade individual e
valorizam a responsabilidade individual (TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000, p.299).
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Para a conservacao dos ideais da organizacdo e da sua prépria histdria, ou seja, manter a
cultura, os costumes, muitas organizacfes tém como perseveranga o valor conservadorismo,
para alcancar tal fim. Com essa experiéncia, a instituicdo dentro das diretrizes, que delimitam
esse tipo de valor, leva em consideragédo todos os meios para defender os caminhos que ja foram
tracadas ao longo do tempo. Por isso, o valor conservadorismo, segundo Tamayo, Mendes e
Paz (2000, p.300), limita-se realgar outro viés, sendo assim, “a iniciativa ¢ a criatividade do
empregado ndo sdo promovidas porque a énfase é dada as tradi¢Ges e a conservacao do status
quo, aos caminhos ¢ as solucdes ja conhecidas e testadas pela organizagao no passado”.

As organizacgdes sempre procuram as melhores formas para solucionar os seus problemas.
Para isso, tornar-se possivel, € muito importante principalmente estabelecer uma estrutura
solida tanto no que concerne a ocupacao de cada funcionario, como também nas relacdes entre
as partes para a boa desenvoltura das atividades dentro da organizacdo como todo. Referindo a
valores como hierarquia, observa-se que algumas organizagbes criam condi¢Ges onde
prevalecem os habitos hierdrquicos, ou seja, aquele sistema engessado no poder e a supervisdo
sobre os demais funcionarios na organizagdo. Para os autores, “certos valores culturais
(autoridade, poder social, influéncia, fiscalizacdo, supervisao etc.) expressam uma preferéncia
nitida pela hierarquia” (TAMAYO et al., 2000, p.300).

Ainda nesta dimensdo acerca dos valores organizacionais referentes a hierarquia, segundo
Canova (2008), este se encontra diretamente relacionado com um ambiente estavel de trabalho.
Ou seja, € exigido para qualquer organizacdo uma estrutura que preocupa com todas as relacées
que existem nela, considerando os papéis que cada um exerce, as solugdes que precisam ser
tomadas em curto prazo, a interacdo que € necessaria entre 0s departamentos dentro da
organizacao, entre outros. Tudo isso, € adquirido por uma estrutura hierarquica formada por
funcionarios capacitados e que trabalham para o melhor desempenho e bem-estar dos seus
colaboradores. Nesta ldgica, “a hierarquia € o polo que se destaca como forma de assegurar o
compromisso dos membros da organizacdo com a missdo e os objetivos dela” (CANOVA,
2008, p.63).

No que se refere aos valores de igualitarismo, pode-se observar que é o oposto do valor
acima referido. Haja vista que existem organizacdes que sdo mais flexiveis, o status dos
funcionarios, sendo ele dono ou ndo, todos tém a mesma oportunidade de crescer
profissionalmente. Isto implica que os funcionarios sentiam-se motivados e valorizados para
poder exercer a sua funcdo da melhor forma, podendo assim participar de forma ativa nas

decisOes da organizagdo. Destarte, este tipo de valor organizacional,
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Encontra-se a opcao pela estrutura igualitaria que expressa a preocupagdo com o bem-
estar dos outros, da organizacdo em geral. Esta escolha implica poucos niveis de
autoridade e a opcdo por um gerenciamento de tipo participativo. Cada um deles é
reconhecido como qualificado e responsavel no exercicio de suas fungdes
(TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000, p.301).

No meio onde as organizagdes se encontram inseridas, varias delas de natureza diferente,
mas em busca da mesma eficiéncia, na maioria das vezes procuram o reconhecimento e serem
as melhores na regido. Isso, equivale tanto para empresas como também para as organizagoes
pablicas, a busca pelo sucesso diante da sua missdo institucional. Nesta perspectiva, para
melhor se destacar no local onde as suas atividades estdo sendo desenvolvidas, pode-se criar
mecanismos com a intencdo de se sobrepor em relacdo as outras organizagdes. Os valores
referentes ao dominio, sdo 0s que mais expressam essa realidade. Para Tamayo et al. (2000),
esse tipo de valor, carece de boas interpretaces, isto significa que para conseguir se destacar
entre as demais organizagdes, muitas delas desenvolvem acdes que prejudicam algo para
almejar o esperado. Tamayo, Mendes e Paz (2000), consideram que “os valores deste polo
promovem a realizagdo de esforcos diretos para obter o controle e a exploracdo do meio
ambiente, para satisfazer os interesses da organizacao e para dominar o mercado”.

Canova (2008), dentro das suas contribuicdes, ela também considera que esta dimenséo,
ou valor dominio esta diretamente relacionada ao uso exagerado de equipamentos tecnolégicos
para a obtencdo dos interesses proprios da organizacdo. Assim, pode-se perceber que, no mundo
das organizacdes, existem vérias delas que necessitam fazer uso dos recursos da natureza para
alcancar exceléncia e os melhores resultados. Para isso, as organizac6es que trabalham levando
em consideracao estes tipos de valores, ndo carecem de limites com o objetivo da conservacdo
da natureza,

(-..) isto é, valores que se caracterizam pela inclinagdo a desordem da organizagdo no
sentido de falta de preocupacdo com questdes ecoldgicas. E o dominio exacerbado

dos recursos materiais, da tecnologia e do conhecimento que possam provocar
consequéncias negativas ao meio ambiente (CANOVA, 2008, p.63).

Ao contrario deste polo, tém-se valores de harmonia, onde este tem como principal
proposito, estabelecer um ambiente calmo e estavel com as outras organizagdes. Além disso,
percebe-se que este valor organizacional, detém de algumas vantagens, como por exemplo
acles tranquilas, estabilidade entre as partes, perfil dindmico, entre outros. Pelo carater
harmonioso que este valor proporciona no ambiente de trabalho, encontra-se no estado diferente
referente ao outro polo, pois,

No pdlo oposto desta dimensdo, encontram-se valores (por exemplo, protecdo da
natureza, cooperacado, integracdo interorganizacional) que enfatizam a harmonia com
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a natureza e com as outras organizacOes. Eles expressam a tentativa de um
acomodamento harmonioso no seu meio ambiente (TAMAYO et al. 2000, p.301).

2.2 Valorizacéo dos servidores publicos

Na administracdo publica brasileira com o passar do tempo, pelo marco histérico que
engloba as origens patrimoniais, percorrendo pelas necessidades do modelo burocréatico e
chegando aos dias atuais com a nova administracdo pablica, foram surgindo inquietacdes por
parte dos servidores publicos para os seus direitos como trabalhadores (ALMEIDA, 2013).
Assim, como o proprio Almeida (2013, p.23) coloca que referente a nova gestéo publica (NGP)
“na realidade brasileira, todavia, existem restricdes, pois, 0 estagio de desenvolvimento do pais
ndo podia no passado e ndo pode, hoje, ser equiparado aquele presente nos paises desenvolvidos
de onde se origina o paradigma da NGP”. Deste modo, pode-se perceber que o presente do pais
se encontra condicionado pelas marcas do passado, deixando desse modo 0s aspetos
administrativos, econémicos e sociais carentes de melhorias.

Ainda sob Almeida (2013), pode abarcar mais contribui¢des mostrando que o paradigma
da nova administragdo publica principalmente nos municipios, ainda carece de identidade no
que tange varios aspectos condicionados a mudancas gradativas nos 6rgaos publicos. Assim,
existe resisténcia as fortes marcas dos modelos passados, onde os servidores publicos
municipais nao adequam nessa nova forma de gestdo. Nesta ldgica, segundo Almeida (2013),

Os municipios brasileiros se veem pressionados a reverem sua estrutura com o
objetivo de sensibilizar, articular e qualificar os funcionarios puablicos municipais

frente as novas exigéncias da administracdo publica contemporanea (ALMEIDA,
2013,p.7)

Diante deste contexto, para que possa haver uma melhoria no sistema publico, no que
tange principalmente a sobrevivéncia das organizacfes, 0 bem-estar dos servidores publicos,
melhor retorno para a populacdo com a prestacao de servicos de qualidade, torna-se necessario
que os governantes analisem todas as situacdes e tomar as melhores decisdes possiveis. Desta
forma, para Flesch (2012) um caminho para a eficiéncia na esfera publica vai ao encontro da
decisdo consciente por partes dos representantes. Levando em consideracdo esta constatacdo, o

autor afirma que,

Deve ser encontrada a solugdo que seja a melhor possivel para o caso concreto. Para
que seja alcancada a eficiéncia no servico publico, é necessario que haja a valorizagdo
do servidor publico, pois € por meio deste que o Estado se relaciona com os cidadaos”
(FLESCH, 2012, p. 9).

Pois, a partir do momento que o servidor pablico tenha um sentimento de satisfacéo e

motivacdo para exercer as suas atividades dentro da organizacdo, atrelado a acbes de
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valorizacdo, este vai exercer de forma eficiente e eficaz as tarefas que Ihe foram atribuidas.
Todo este processo de conscientizagdo do governo perante essas situacOes de extrema
relevancia, tornam-se como uma das prioridades do Estado com o passar do tempo. Isto porque
foram surgindo medidas por parte do governo que colocam a mercé dessas situagdes, chances
de mudancas positivas. Oliveira (2013) coloca que atualmente pelos caminhos percorridos na
gestdo publica, 0 modelo contemporéneo da administracdo surge com o intuito de dar avanco a

essas perspectivas. Assim,

A administracdo publica contemporanea é um modelo de servico publico moderno,
profissional e eficiente, voltado para o atendimento das necessidades dos cidadaos.
Este modelo se distingue na atualidade principalmente pelo atendimento ao interesse
publico e apresenta oportunidades e desafios para seus gestores. Para aproximar-se a
este nivel passou por uma trajetéria de transformacgdes nos modelos de administragéo,
devido as mudancas comportamentais da propria sociedade (OLIVEIRA, 2013, p. 9).

Com essas mudancas na esfera puablica, pode notar-se que as condi¢Ges foram
melhorando, criando uma superficie que sustenta outros problemas que possam surgir ao longo
do tempo. Desta forma, com o objetivo de tentar mudar a realidade que o setor publico enfrenta,
0s gestores publicos terdo diante de todos os meios disponiveis determinar as prioridades tentar
melhora-las e com isso refletir sobre toda a populacdo de forma positiva. Haja vista que se torna
essencial que os profissionais de um modo geral se encontram e sintam parte da organizagéo
em que trabalham, sendo assim os resultados no momento da execucdo e na prestacdo de
servicos serd o melhor possivel.

Diante disto, pode-se contatar que 0 governo investe em departamento de recursos
humanos, que faz parte de qualquer organizacdo e que trabalha diretamente com o0s
funcionarios, acolhendo as situacdes e possibilidades em busca de exceléncias. Assim, “é
importante destacar a necessidade de utilizacdo de ferramentas de gestdo de pessoal para
valorizacdo profissional, com objetivo de melhorar continuamente a qualidade dos servigos
ofertados pelo estado” (GONCALVES, 2014, p.3).

Torna-se em um grande desafio desenvolver para os gestores publicos desenvolver acdes
gue englobam todos os funcionarios na organizacdo, pois as pessoas tém necessidades
diferentes e desejos distintos. E neste sentido que Nelo et al. (2010, p.2) afirmam que, “O
individuo pode ser influenciado por inumeros fatores, contudo, a aquisi¢do de conhecimentos
pode ser relevante no processo de tornar o trabalho algo mais motivador e feliz”. Desta forma,
para qualquer que seja a area de atuacdo no setor publico, torna-se imprescindivel que esses
dois fatores: conhecimento e satisfacdo caminhem para 0 mesmo objetivo, pois assim reflete

diretamente na valorizagdo do profissional, NELO et al. (2010).
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Diante do exposto, com 0 objetivo de minimizar os desafios relacionados com a
estabilidade do funcionario, seja ela de forma financeira, pessoal, intelectual ou a ascensao
como profissional, os representantes politicos, necessitam conhecer a propria realidade da
organizacdo onde este se encontra inserido, pois para Nelo et al. (2010, p. 3), “¢ imprescindivel
que o administrador entenda o comportamento dos membros de sua equipe, sendo, desta forma,
mais facil influencié-los, objetivando o alcance das metas organizacionais”. Pode-se perceber
que sdo varios tramites a serem considerados para que o gestor possa alcancar o almejado na
instituicdo, junto com os funcionarios.

No tocante a valorizagdo, considera-se que o aspecto motivacional e de satisfacdo se
encontram interligados entre si. Uma vez que o funciondrio sinta-se valorizado,
automaticamente o sentimento atrelado a este é de satisfacdo e motivacao por exercer tal funcéo,
logo a prestacdo de servico condiciona aos melhores resultados. Valorizagdo ndo é um termo
que consiste em um significado propria demarcada na literatura, deste modo, os autores
apresentam outros conceitos que mostram todo o contexto em que a valorizagdo abarca. Assim,
aparece como termo primo o fator motivacional, no qual € definida segundo Gomes (2006) da
seguinte forma,

Os fatores motivadores sdo aqueles que envolvem sentimentos de realizacdo, de
crescimento profissional, de reconhecimento da chefia, de desafios no ambiente de

trabalho e a atribuicdo de maiores responsabilidades ao funciondrio. Séo, enfim,
aspectos inerentes a propria natureza do trabalho (GOMES, 2006, p. 32).

Diante de tudo que foi exposto, pode-se perceber que sdo varios os fatores que 0s
funcionarios como membro da organizacdo, consideram como motivadoras e de valorizacgéo.
Fatores incluem muitas vezes a questdo do salario como prioridade para adquirir tais
sentimentos, entretanto, Nelo et al. (2010, p.3) afirmam que (...) “além do salario, 0 empresario
também conquiste o seu empregado, mostrando-lhe quanto ele é importante e quanto a empresa
precisa dele para crescer, e, assim, garantir seu salario e outras conquistas que poderao vir com
sua dedicacdo e empenho”. Mesmo referindo a empresa, essa citagdo traz uma reflexdo muito
importante, que no caso isso também encaixa a esfera publica no sentido que, na &rea de
educacdo, por exemplo, esse pensamento de satisfacdo somente pela remuneracdo pode
condicionar a falta de comprometimento dos funcionarios educacionais ocasionando assim ma

educacéo para as criangas e jovens.
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2.3.1 Valorizacéo dos servidores na area da Educacéo

No contexto da sociedade brasileira, pode-se identificar varios problemas e deficiéncia
que deve ter atengédo redobrada, com o objetivo de melhorar a satisfagdo dos servidores nas
diversas areas. Problemas essas que engloba as varias dimensfes que tange diretamente a
sociedade. Assim, o Governo deve interferir de forma diretamente com 0s varios mecanismos
para tentar melhorar essa realidade. Pode-se destacar como uma das principais areas, a
Educacdo, no qual a Constituicdo de 1988 afirma que é o direito de todos e dever do estado e
da familia, sera promovida e incentivada com a colaboracao da sociedade (...). Sendo assim,
através de uma educacdo qualificada causando melhorias no aprendizado das criancas, dos
jovens e adultos torna-se muitas vezes em um desafio para os gestores publicos. De acordo com
Dourado (1998, p. 79):

A gestdo democrética da educacdo é, hoje, um valor j& consagrado no Brasil € no
mundo, embora ainda ndo totalmente compreendido e incorporado & pratica social
global e & pratica educacional brasileira e mundial. E indubitavel sua importancia
como um recurso de participacio humana e de formacdo para a cidadania. E
indubitavel sua necessidade para a constru¢do de uma sociedade mais justa, humana
e igualitaria. E indubitavel sua importancia como fonte de humanizagéo.

Para a maioria da populacao, o desenvolvimento das acGes referentes a area da educacgao
esta precério, atingindo desta forma, todos os niveis de ensino. As dificuldades muitas vezes
resultam-se da ma gestdo, ou seja, 0s gestores ndo estao preparados para tal responsabilidade,
pois como a dimensédo de problemas € extremamente grande e precisa de um preparo especial
para ultrapassar todos esses desafios, inicialmente torna-se necessario que seja feito um
planejamento adequado, recolhendo todas as prioridades do Governo e posteriormente tentar
resolvé-las.

Neste sentido, considerando a educacdo como um elemento de real importancia para a
sociedade, deve estar atrelado junto dela varios tramites que o concede. Pois, sabe-se que 0
ensino brasileiro se encontrou, por muito tempo, numa situacdo precéria, onde ndo existiam
condigBes estaveis que condicionavam melhores condi¢cbes de trabalho para o0s seus
funcionarios. Desta forma, na dindmica que foi desenvolvendo o pais, pela incentiva
manifestacdo em torno da implantacdo de condigdes melhores para os profissionais da area,
torna-se necessario que o governo analise as prioridades, incluindo assim os profissionais da

area da educacdo. Neste sentido,

A implementacdo progressiva de uma Politica Nacional de Valorizagdo dos
Trabalhadores em Educacdo — Funcionarios de Escola requer, sobretudo, um esforgo
compartilhado entre governo (federal, estadual e municipal) e sociedade civil, cuja



29

participacdo torna-se essencial a consolidacéo de medidas com tal inten¢do (BRASIL.
Ministério de Educacéo, 2004, p.18).

Diante de toda a realidade que a educacdo brasileira se encaixa, € imprescindivel que o
poder publico junto com a sociedade trabalha junto para a garantia de um futuro promissor para
os que usufruam da educacdo do pais em consonancia com os profissionais que nela fazem
parte. E importante considerar também que os profissionais da area devem persistir diante dos
seus objetivos, para com isso atingir a minima satisfacdo no local de trabalho.

Para tanto, existe ainda a caréncia com relacdo a este propdésito, uma vez que diante dos
esforcos pela pratica existente com relagdo & determinacdo das atividades exercidas nas salas
de aula, necessita urgentemente de politicas publicas que valorizem o trabalho prestado pelos

professores e 0s demais contribuintes da area.
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3 METODOLOGIA

A pesquisa considerou a proposicdo de Alves-Mazzoti e Gewandsznajder (2001), sobre
etapas metodoldgicas que podem ser seguidas para empreender o estudo, sdo elas: a definicéo
da area do estudo, elaboracdo das etapas de desenvolvimento da pesquisa, descri¢do da selecdo
dos participantes, construcdo dos procedimentos de coleta de dados e composicdo das técnicas

de analise de dados.

3.1 Definicéo da &rea do estudo

A presente pesquisa considerou como delimitacdo da area do estudo, a secretaria de
educacdo de um municipio. A escolha deu-se por conveniéncia, sendo que se encontra mais
préxima da realidade do investigador. A realidade escolar, por meio da secretaria, foi referéncia
deste estudo também pelo fato dela ter como missdo garantir o acesso e a permanéncia do
estudante na escola com sucesso e a participacdo da familia e comunidade escolar por meio de
acOes educativas pedagdgicas que visam a uma formacao integral e cidadad e exceléncia na
aprendizagem.

O municipio estudado se encontra aproximadamente 52 km distante da capital do estado
do Ceara, Fortaleza e possui 225, 821 km2. A sua populacdo estima-se no total de 26.423
habitantes, no qual parte dessa populacdo residem na zona urbana do municipio que
corresponde a 15.142 e o restante 11.281, vivem na zona rural (IBGE, Censo 2010). O
municipio com mais (doze)12 municipios, compdem a Macrorregido do Macigo de Baturiteé.

3.2 Elaboracéo das etapas de desenvolvimento da pesquisa

Com o intuito de atingir o objetivo principal da presente pesquisa que consiste em
identificar a percepcdo dos agentes publicos da educacdo sobre valores organizacionais
difundidos nas préaticas de gestdo de servidores da Secretaria de Educacdo do Municipio
estudado, primeiramente realizou-se o pré-teste ou pesquisa piloto com um dos servidores da
secretaria. Onde, a partir dai pode-se ter uma nocao da dificuldade ou ndo dos entrevistados em
compreender o instrumento de pesquisa. Nessa Gtica, afirmou-se que o roteiro estava acessivel
para todas as representacdes, assim a pesquisa piloto atendeu “uma das principais fungdes,
testar o instrumento de coleta de dados” (MARCONI; LAKATOS, 2010, p.210).

Em seguida, para maior aprofundamento do estudo adotou-se como abordagem a anélise

qualitativa. No qual, segundo Neves (1996, p.1), esta mesma “compreende um conjunto de
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diferentes técnicas interpretativas que visam a descrever e decodificar os componentes de um
sistema complexo de significados”. Ainda, segundo Marconi e Lakatos (2010), permite que 0
pesquisador fique mais proximo do objeto de estudo, obtendo assim maior visibilidade do
ambiente estudado.

Outra etapa de desenvolvimento da investigagéo foi a realizagdo da pesquisa de campo.
Esta compreende o levantamento de dados no préprio local onde os fenémenos ocorrem. Assim,
para Marconi e Lakatos (2010, p. 169), “a pesquisa de campo ¢ aquela utilizada com o objetivo
de conseguir informacdes e ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se procura
uma resposta, ou de uma hipdtese, que se queira comprovar, ou, ainda, de descobrir novos
fenomenos ou as relagdes entre eles”.

Depois, nos diversos mecanismos que a metodologia dispde e por meio das classificacbes
que as entrevistas aplicam, escolheu-se a entrevista semiestrutura para aplicacao do instrumento
de pesquisa. Neste sentido, este mesmo mecanismo proporciona ao investigador trabalhar com
distintos grupos de pessoas, adquirindo a partir um leque de interpretacGes e constatacoes
diferenciados (TRIVINOS, 1987). Onde, para este trabalho, este se encaixa, pois s3o através
das varias percepcdes dos sujeitos que o trabalho foi realizado.

Ao que concerne a classificacdo quanto aos objetivos da pesquisa, escolheu-se trabalhar
com a exploratéria e descritiva, uma vez que esta primeira permite uma relagdo mais proxima
com o objeto de estudo e a partir da exploragdo do ambiente onde quer trabalhar, havendo um
planejamento, consequentemente conseguira melhor percepcdo do estudo a ser feito. Pois, de
acordo com Oliveira (2001, p.21), “mesmo quando ja existem conhecimentos do pesquisador
sobre 0 assunto, a pesquisa exploratéria também € (til, pois, normalmente, para um mesmo fato
organizacional pode haver inimeras explicacdes alternativas, e sua utilizacdo permitira ao
pesquisador tomar conhecimento, se ndo de todas, pelo menos de algumas delas”.

No tocante a pesquisa descritiva, observa-se por meio da sua interpretacdo que, pelo fato
que este mesmo seja desenvolvida nas pesquisas de opinido, as situagdes sdo analisadas sem
qualquer interferéncia do entrevistador. Neste caso, para Andrade (2010, p.111), “nesse tipo de
pesquisa os fatos sdo observados, registrados, analisados, classificados e interpretados, sem que
0 pesquisador interfira neles. Isso significa que os fenbmenos do mundo fisico e humano sao

estudados, mas nao manipulados pelo pesquisador”.



32

3.3 Descricdo da selecdo dos participantes

Para melhor interpretacdo das percepc¢des acerca dos valores organizacionais no ambito
da valorizagédo, foram escolhidos 1 (um) ou 2 (dois) representantes de cada categoria, no qual
estes se dispuseram a participar da pesquisa, apds contato com a secretaria. O critério de escolha
dos entrevistados deu-se por categorizacdo, sendo que através disso, poderia ter uma visdo geral

das concepcdes de cada representacéo.

Quadro 1 — InformacGes sobre 0s sujeitos da pesquisa

Categoria Tempo de servico | Faixa etaria
Secretéaria 16-20 anos 36-50 anos
Técnico administrativo 6-10 anos 25-35 anos
Técnico administrativo 6- 10 anos 25-35 anos
Professor formador 1-5 anos 21 anos
Professora formadora 1-5 anos Mais de 50 anos
Um auxiliar de servicos gerais | 6-10 anos 36-50 anos

Um porteiro 6-10 anos Mais de 50 anos

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

3.4 Construcdo dos procedimentos de coleta de dados

Nesta fase de coleta dos dados, foram adaptadas as questdes do roteiro de entrevista da
escala de valores organizacionais- EVO, desenvolvida por Tamayo, Mendes e Paz (2001). O
roteiro de entrevista apresentava 6 (seis) situacdes hipotéticas que corresponde a cada valor
organizacional. Este mesmo foi aplicado no horério de trabalho dos entrevistados, ou seja, na
prépria secretaria, no qual disponibilizaram o auditorio para a sua realizacéo. Este momento foi
dividido em dois dias, pois nem todos tinham a mesma disponibilidade no primeiro encontro.

A pesquisa ocorreu entre 0s meses de abril a agosto de 2016.

3.5 Composicao das técnicas de anélise de dados

Com o objetivo de melhor compreender os dados, optou-se por dividir a analise em trés
partes. Onde a primeira foi analisar cada valor de forma singular atrelado aos depoimentos de
cada entrevistado. A segunda foi apresentar um quadro onde se encontram as acdes de

valorizacgéo identificadas nos relatos dos agentes publicos acompanhado de algumas reflexdes
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e a terceira foi fazer uma relagdo entre valores organizacionais identificados pelos agentes
publicos e ac¢Bes de valorizacdo dos servidores. Por fim, dentre as diversas técnicas de coleta
de dados, foi utilizada a analise de conteudo, pois a partir dai os resultados e as conclusdes da
pesquisa sera melhor apresentada e de forma detalhada. Essa técnica de andlise, segundo
Oliveira (2011), “permite trazer a tona o que esti em segundo plano na mensagem que se estuda,

buscando outros significados intrinsecos na mensagem”.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Para a melhor compreensdo a partir da discussdo e andlise dos resultados, a presente
monografia adotou em categorias, 0s valores organizacionais abordados no referencial teérico
e explorados diretamente na pesquisa de campo, através das percepcdes dos agentes publicos,
acerca do tema. Desta forma, foram elaboradas seis situacdes hipotéticas que abordam valores
organizacionais conforme Tamayo, Mendes e Paz (2000). Onde, os valores organizacionais séo
difundidos em seis dimensfes (Autonomia versus Conservadorismo, Hierarquia versus
Igualitarismo, e Harmonia versus Dominio).

Neste sentido, para dar resposta a questéo principal da pesquisa a respeito da percepc¢ao
dos agentes publicos de educacdo sobre valores organizacionais no ambito da valorizacédo
profissional, primeiramente foram analisados cada valor de forma singular atrelado aos
depoimentos de cada entrevistado, por meio da analise de discurso. Em seguida, é apresentado
um quadro em que se encontram todas as agdes de valorizagdo identificadas nos relatos dos
agentes publicos. E juntamente com isso, algumas reflexdes a respeito dessas mesmas acoes
declaradas por eles. Por fim, fazer uma relacéo entre valores organizacionais identificados pelos

agentes publicos e acBes de valorizacao dos servidores.

4.1 Valores organizacionais na percepg¢éo dos entrevistados

Conservadorismo

Em relacdo ao valor conservadorismo, pode perceber que de acordo com o depoimento
de alguns dos entrevistados torna-se dificil conservar os valores enraizados pela atual gestéo na
secretaria de educacdo, uma vez que, sempre que houver mudanca de gestdo e
consequentemente a troca dos funcionarios, novos valores surgem na concepcao da nova gestdo
que ira desenvolver a partir daquele momento as suas atividades. Isto permite perceber que
existe consideracao sobre a natureza normativa daquilo que é realmente uma instituicao publica.
Entretanto, foi relatado que, mesmo diante de tal ocorréncia, existem valores que sdo proprios
dessa gestdo e que todos os funcionarios da organizagdo trabalham para zelar com tais
COmMpPromissos.

Além disso, a maioria dos entrevistados narraram que existe diante de tal cenario um
apoio e companheirismo entre os funcionarios. Desta forma, o entrevistado 4 afirma que “ na

gestdo publica daqui da secretaria existem valores que a gente conserve alguns, mas sempre
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que muda de gestdo, muda alguns valores, certo (...)” (ENTREVISTADO 4, 2016). Ainda nesta
oOtica, o entrevistado 1 relata que, “ (...) somos todos de escolas, entdo muda gestdo muda os
funcionarios, ndo tem como puxar um ciclo desde o comecinho, mais a gestdo desde de 2013
ha essa gestdo de companheirismo, trabalho juntos, um acolhendo o outro” (ENTREVISTADO
1, 2016).

Foi analisado e verificado que durante as entrevistas, um dos momentos pela qual foi
detectado presenca do valor conservadorismo percebido na fala dos entrevistados, se encontra
intimamente ligada na busca pelo controle de horérios. Isto significa que o conservadorismo
por ser um valor considerado pelo Tamayo, Mendes e Paz (2000, p. 299), como sendo aquele
que procura manter o status quo da organizacdo, ou seja, este tipo de valor que requer da
organizacdo a intensiva meta de preservar as normas e suas tradicdes. Assim, a busca pela
preservacdo dos valores organizacionais implica que o horério seja cumprido e que esse
costume na secretaria jamais seja desacreditado pela organizacéo. De acordo com a entrevistada
3, “(...) ndo ha essa rigidez e ha flexibilidade, porém em detrimento a essa flexibilidade, existem
as normas, na questdo do cumprimento de horarios, assiduidade” (ENTREVISTADA 3, 2016).

Ainda nesta ldégica, a entrevistada 3 afirma que um dos problemas encontrados na
secretaria é a questdo do cumprimento dos horérios, isto ndo estd atrelado a todos o0s
funcionarios, porém alguns ainda precisam desse compromisso para com o horéario de saida e
entrada no trabalho. Desta forma, ela relata que “o que mais exijo aqui € a questao dos horarios,
o horério pra sair para o almoco, o horario para voltar do almoco e o horério da saida. E onde
eu encontro alguns probleminhas aqui ainda € isso” (ENTREVISTADA 3, 2016). Pode-se
perceber que, para que exista um controle interno na secretaria, € interessante que 0S
funcionarios trabalhem para a conservacdo de um ambiente seguro para todos, ocasionando um
bom clima de trabalho.

H& um ponto de extrema relevancia no que tange ao valor conservadorismo, no sentido
de que segundo o depoimento de um entrevistado, as escolas no ambito da secretaria foram
elogiadas pela fiscalizacao, por conta da conservacdo dos documentos e da merenda escolar. O
entrevistado 1 alega que “ (...) isso seria uma semelhanga e ter seguranga tanto nas merendas
como as documentacdes estd ok e essa relagéo secretaria e as escolas” (ENTREVISTADO 1).
Uma analise sobre isso seria que juntamente com este valor foram detectadas varias falas

diferenciadas que mostram o contexto em geral que o valor conservadorismo se aplica.
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Autonomia

Em relacdo ao valor autonomia, pode-se perceber que todos os entrevistados declaram
que na secretaria preservam as acoes desenvolvidas com o intuito de proporcionar aos seus
funcionarios ambientes, onde estes possam expor as suas opinides, ideias e sugestbes. Pois, a
partir dessas atitudes de exposi¢do do saber do funcionario que a secretaria atribui aos seus
funcionarios através dessa autonomia é também considerado por Carvalho, Oliveira e Silva
(2013, p. 81) como algo respetivamente adquirida pelos direitos individuais e experiéncias
positivas que vao conquistando ao longo do tempo na organizacdo. Um trecho do discurso do
entrevistado 2 demonstra claramente a veracidade da observagao acima, “ (...) ndo existe aquela
ordem dada, sem uma volta. A gente ndo tem ordem, a gente tem ideias, a gente sempre se
dialoga, um da sugestao, outro da do outro lado” (ENTREVISTADO 2, 2016).

Entretanto, uma consideracdo importante deve ser feita, em que foi observado que ha
nitida relagdo com tracos da descontinuidade administrativa, pois os valores sdo sempre
associados a gestdo atual, especialmente, a autonomia, posto que esta contribui com o espirito
desse valor. Desta forma, a atual gestdo detém de um aspecto particular diante das outras
gestbes passadas. Haja vista que através dos depoimentos, pode-se observar que ndo existia
uma relacdo intrinseca dos funcionarios com os gestores, ou seja, ter um dialogo com a (0)
secretaria (0), por exemplo, tornando assim dificil a desenvoltura das atividades dentro da
organizagao. Assim, o entrevistado 4 declara que,

“a gente tem sim autonomia para falar, como eu falei antes eu acredito que seja uma
das principais carateristicas dessa gestdo é a gente ter a liberdade de falar com a
secretaria, que é a nossa chefe aqui, a gente tem autonomia pra isso ndo decidir
exatamente alguma coisa de maior peso, mas a gente tem como falar com ela e expor
0 que a gente acha que precisa melhorar, elogiar” (ENTREVISTADO 4, 2016).

A partir desta afirmacdo acima referida, torna-se evidente que mesmo com a autonomia
e a liberdade de expressdo direcionada para a atual secretaria de educacgdo, ainda assim ha
limitacdes na hora da tomada de decisdes, ou seja, a Ultima palavra vem sempre da secretaria.
Isto mostra que, mesmo tendo a participacdo de todos nas reunides, tanto com os conselheiros,
como também com os funcionarios da secretaria, foi perceptivel que existe na realidade a
permanéncia da ultima deciséo, haja vista que este vem por parte da secretaria ou dos outros
membros com certo grau de representatividade. Além disso, foi mencionado também por um
dos entrevistados que existe com mais frequéncia reunides com o pedagdgico, e com as demais
representacdes séo realizadas com menos regularidade. Implicando, assim, que as decisdes

sejam centralizadas nesse grupo especifico de pessoas.
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Diante do que foi exposto, pode-se concluir que de modo geral conforme os depoimentos,
a maioria considera que a situacdo hipotética se aproxima muito da realidade da secretaria de
educacdo. Neste sentido, as ideias e propostas levantadas durante as reunides pelos professores
formadores, técnicos administrativos, entre outros, sdo na maioria das vezes consideradas como
importantes para uma gestdo mais eficiente e democréatica. Segundo um dos entrevistados, ao
que concerne na autonomia das escolas, é relatado que através dos conselhos escolares,
observou-se que existe uma certa liberdade na tomada de algumas decisdes. Principalmente
pelo fato de que todas as escolas possuirem conselhos e muitas iniciativas devem partir deles.
Mas, as escolas juntamente com a secretaria chegam a um consenso das decisdes finais a serem
tomadas por eles, destarte todas as decisfes principais tem que passar pela secretaria. No ponto

de vista do entrevistado,

“existe autonomia falando de escola, porque toda escola possui 0 seu conselho,
embora existe essa centralizacdo aqui na secretaria de educacéo, mas todas as escolas
possuem autonomia para determinadas decisdes, porque possuem conselho. Entdo a
partir das decisGes das escolas tomadas pelo conselho estas chegam até a secretaria e
chegam a um consenso. Até porque o conselho escolar tem a autonomia para certas
decisfes” (ENTREVISTADA 6, 2016).

Hierarquia
No que tange ao valor hierarquia, uma observacédo a ser feita a partir da fala de alguns
entrevistados é que existe uma certa flexibilidade, contudo com relacdo aos compromissos e
horérios, essa flexibilidade torna-se um pouco condicionada e exigida pela secretaria, até
mesmo este fator é discutido nas reunies. Com isso, pode-se observar que ndo existe rigidez
exagerada para o cumprimento das tarefas e, portanto, o trabalho torna-se mais leve para os
funcionarios, mesmo assim todos procuram trabalhar dentro das diretrizes da organizacdo. A
flexibilidade referida se encontra em oposi¢do do que Canova (2008, p.64) coloca do que venha
a ser o valor hierarquia. Onde existem organizagdes, que ndo € o caso especificado acima, cujo
trabalho é realizado com autoridade, fiscalizagdo, supervisdo sobre os funcionarios. Entretanto,
a entrevistada 3 relata que na secretaria de educacéo,
“(...) ndo existe a cultura de internato, sou muito livre, aberta, até porque todo mundo
¢ adulto e sabe das suas responsabilidades, eu ndo preciso ficar no pé pras coisas
acontecerem. A (nica coisa que eu cobro é o comprimento de horarios, (...) para

maioria isso ndo é necessario, ndo ha necessidade dessa rigidez” (ENTREVISTADA
3,2016).

Analisou-se na opinido de um dos entrevistados que ndo existia a presenca do valor
autonomia, se houvesse padrdes rigidos a serem cumpridos pelos funcionarios na organizacao.
Desse modo, considera-se que, segundo esse entrevistado, algumas das a¢Ges desenvolvidas

pela secretaria preservam o dialogo e as tarefas néo séo intensamente avaliadas e controladas.
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O entrevistado 1 declara que, “(...) existe esta flexibilidade, h4 o didlogo. Até porque para gerar
esta autonomia esse didlogo, ndo pode ser totalmente rigido(...)” (ENTREVISTADO 1, 2016).

Para além disso, foi relatado ainda que, retratando da situacdo hipotética, alguns dos
entrevistados ndo reconhecem semelhancas no que tange ao valor hierarquia, como o exemplo
mostra. Isto, principalmente, quando refere a questdo de uma cultura de internato na secretaria
(TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000, p. 300), que segundo o entrevistado ndo condiz com a
realidade da secretaria de educacao. O que acontece € que, “em todo cargo publico existe uma
hierarquia, mas a gente se sente a vontade para fazer o nosso trabalho da melhor forma possivel”
(ENTREVISTADO 2, 2016). Diante disto, pode-se perceber que existe essa hierarquia, onde
cada um exerce a sua funcéo ao cargo que ocupa, mas isso ndo quer dizer que a relacdo que
existe entre os funcionarios dentro da organizacdo seja condicionada na reciprocidade, onde
alguém “manda” e os outros “obedecem”. Para este entrevistado, na secretaria todo mundo é
tratado da mesma forma, independente do cargo que cada um ocupa, ou seja, a estrutura
hierarquica para ele ndo faz diferenca no relacionamento entre os funcionérios da instituigéo.
Assim, o entrevistado 2 coloca que, “existe essa hierarquia, mas é salarial, o contato e o
convivio ¢ igualitario” (ENTREVISTADO 2, 2016).

A entrevistada 3 faz mengao ao valor hierarquia, mostrando que “a gente se respeita como
ser humano independente do cargo, respeito as pessoas pelo cumprimento das tarefas, aqui tudo
é aberto, aqui somos uma familia” (ENTREVISTADA 3, 2016). A partir dai, uma reflexdo a
ser feita € que a imagem do gestor pablico ou da secretaria na organizacéo, por exemplo, ndo €
criada pelo estado de denominacdo e controle destes para com o0s demais servidores, como
mostra Carvalho, Oliveira e Silva (2013, p. 81) na definicdo do que venha a ser o valor
hierarquia. Ainda referente a este valor, um dos entrevistados, coloca que para ele existem
alguns ajustes que precisam ser feitas e revisadas pelos representantes dentro da secretaria.
Principalmente, no que tange a demanda pela melhor estrutura hierarquica, uma vez que existe
um organograma, em que estdo apresentados todos os cargos e as func¢des de cada um.

Mas, o entrevistado 4 afirma justificando que, “muitas vezes a gente ndo sabe bem de
guem é a competéncia de cada assunto, de determinada pasta que existe aqui dentro”
(ENTREVISTADO 4, 2016). Neste sentido, Silva e Silva (2010, p.85) considera importante ter
essas informacdes acerca da organizacdo, pois a percep¢do dos colaboradores acerca dos
tramites que envolvem a instituicdo como o todo reflete diretamente no ambiente. Isto acontece,
segundo o entrevistado 4, basicamente pela falta de plano de cargos e carreiras para 0S

funcionarios da parte técnica na organizacao, ou seja, para os técnicos administrativos.
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A partir dai pode-se observar que hd um descontentamento de alguns servidores publicos
para com a estrutura na secretaria. Portanto, a hierarquia existe na separacdo da ocupacdo de
cada um, mas é dai que as representacdes pelos direitos de todos se encontram separadas, haja
vista que nem todos tém os mesmos direitos. Essa € uma observacao que denota que por meio
desse valor, pode-se observar e analisar que h& um nivel na estrutura hierarquica da organizagéo
que detém de preferéncias notaveis pelos restantes. Assim, dificultando o reconhecimento do
técnico administrativo perante os seus direitos como servidor publico. Deste modo, foi
mencionado pela maioria dos entrevistados com relacdo ao valor hierarquia, que a questdo do
horéario é exigida por todos. Contudo, existe uma certa flexibilidade no que concerne a
necessidade do funcionéario se ausentar do trabalho para resolver alguns problemas, tanto

interno da organizacdo, como também pessoais.

Igualitarismo

Diante dos relatos, pode-se observar que a maioria concorda que todos sdo tratados de
forma igual, independente do cargo que cada funcionario ocupa. Deste modo, para o
entrevistado 7, “todo mundo ¢ tratado de forma igual, ndo tem esse neg6cio de cargo ndo. Aqui
¢ tratado todo mundo bem, independente do cargo ela trata todo mundo bem”
(ENTREVISTADO 7, 2016). Como também para o entrevistado 1 “ndo h4 essa diferenca de
tratamento ndo, todos sdo tratados e respeitados, é dado a importancia a sua funcao, entdo ndo
ha coisa de elevar um e menosprezar o outro” (ENTREVISTADO 1, 2016). A partir dessas
percepcOes, uma consideracdo a ser feita é que ha relagdes horizontais de poder, ou seja, todos
sdo iguais e ndo existe uma hierarquia rigida, onde as regras também séo flexiveis.

Entretanto, para outros entrevistados, como a entrevistada 5 observa que na organizagéo,
“(...) eles tentam tratar todos iguais, sabe. Por que todos ajudam uns aos outros, neh todos
precisam uns dos outros” (ENTREVISTADA 5, 2016). Isto remete a compreender que a
entrevistada associa 0 valor igualitarismo, ndo como a propria palavra significa, que neste
sentido, segundo Tamayo, Mendes e Paz (2000, p. 301), “valores culturais tipicos da estrutura
igualitaria sdo a justica social, a igualdade, a responsabilidade, a equidade”, mas sim esta atribui
o igualitarismo a necessidade de um funcionario precisar da ajuda do outro para exercer alguma
tarefa, como foi posta pela ela.

No contexto em que se encaixa o0 valor igualitarismo para o entrevistado 4, inicia-se no
primeiro momento através da sua concep¢do perante o fato de ndo existir um plano que

especifica de quem é a especialidade de tal fungdo, tornando assim dificil ter relacbes
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horizontais de poder, como é mencionada na situagdo hipotética (CANOVA, 2008, p. 62). Uma
vez que, atraves dessa desestruturacdo hierarquica, cria um sentimento de desmotivacdo desses
servidores dentro do ambiente de trabalho. Além disso, o servidor declara que, se todos fossem
considerados iguais na organizacdo, ndo teria sentido afirmar que existe uma hierarquia
organizacional.

Isso significa que o igualitarismo direcionado a igualdade de decisdes dentro da
instituicdo ocasionaria para o entrevistado um tumulto interno, principalmente em equiparar os
niveis hierarquicos que sdo apresentados no organograma institucional. Sendo assim, este
declara que “agente obedece ao que a secretaria quer, o chefe maior aqui que manda, sabe. A
questdo do igualitarismo ndo me agrada muito porque a partir do momento que esta igual tira a
hierarquia, porque ndo existe a pessoa que esta comandando” (ENTREVISTADO 4, 2016).

No segundo momento, o entrevistado 4 alega que, levando em consideracdo o segmento
onde todos sdo tratados iguais sem distin¢do por causa do cargo, este concorda que na secretaria
0 tratamento é igualitario, por isso todos sem distingdo se relacionam sem fazer diferenca no
dia a dia na organizacdo. “Da mesma maneira que secretaria trata um auxiliar de servigos, ela
trata o coordenador, o diretor, do mesmo jeito” (ENTREVISTADO 4, 2016). A partir dai, pode-
se compreender que na percepgdo de alguns dos entrevistados os valores igualitarismo e
autonomia como ja foi mencionado anteriormente sdo reforcados, sempre na leitura de um clima
propiciado pela atual gestdo, fazendo sempre mencéo a secretaria como exemplo disso. Este
reforca ainda que, “‘como eu falei é uma carateristica da gestdo a gente ter a autonomia de falar
com a secretaria, porque em outras gestdes anteriores, as pessoas ndo tinham acesso a
secretaria” (ENTREVISTADO 4, 2016). Considera-se, a partir dessa constatacdo, parece ser
provavel um relacionamento referente ao valor igualitarismo quando os funcionarios de modo
geral se sintam na igualdade de expressao perante a secretaria de educacao, neste sentido, esses
dois valores estdo relacionados entre si.

Na percepcdo da entrevistada 6, esta faz mencdo ao valor igualitarismo mostrando a
importancia que os cursos tém para a formacao dos funcionarios. Neste sentido, ela afirma que
guando sdo apresentadas solicitacdes de cursos de capacitacdo, todos na secretaria Sao
informados por tal andncio, a partir dai quem estiver interessado e o seu perfil encaixar nos
requisitos, vai ao encontro dos responsaveis para conseguir as melhores informacées e a
capacitacdo em si. A partir dai, pode-se observar que como mostra a entrevistada, a questdo da
melhor formacéo para os servidores na area da educacao é um ponto de fundamental relevancia,

pois todos ao terem acesso a esses tipos de informagdes se aproximam mais na obtencdo de



41

melhor capacitacdo e sentem iguais e com a mesma capacidade de obter conhecimentos
aleatorios para a sua formacdo. Portanto, a entrevistada coloca o seguinte,

“geralmente quando vem esses cursos passamos para 0s companheiros neh de quem
estd naquele critério neh. Quando tem uma especializacdo, tem um curso, entdo a
gente divulga entre os companheiros se quiser participar e isso estendemos até a escola
quando essas oportunidades envolvem  professores, nds estendemos”
(ENTREVISTADA 6, 2016).

Ainda nesta 6tica, para concluir com a percepc¢éo do entrevistado 2, pode-se constatar que

na préatica, ou seja, para 0 Seu egresso na secretaria, este passou por um processo de sele¢do. A

partir deste momento, todos que encaixavam nesse perfil, foram tratados iguais perante os

tramites que envolviam a sele¢do como todo. Como qual selecéo para qualquer que seja o cargo,

“os critérios foram na verdade a competéncia para aquele cargo” (ENTREVISTADA 3, 2016).

Nesta perspectiva, verificou-se que o entrevistado associou o valor de igualdade na prépria acéo
ocorrido e afirmou ter a presenca do valor igualitarismo na secretaria. Assim, segundo este,

“Todo mundo é visto de forma igualitaria. Eu por exemplo, trabalho aqui na secretaria

a um més e meio. Participei do processo de selecdo, diante dos minimos detalhes eu

fui escolhido para ser professor formador. Entdo foi sim de maneira igualitaria, todo
mundo se tratou como deveria, respeitando o proximo” (ENTREVISTADO 2, 2016).

Dominio

Diante das percepc¢des dos entrevistados referentes ao valor dominio, pode-se considerar
que a maioria alega que a secretaria trabalha para conseguir os melhores resultados e
consequentemente se destacar entre as demais. Diante disso, uma vez tragadas as metas,
consegue alcancar o que mais almeja com o passar do tempo. Para isso, segundo o entrevistado
1, “(...) hé sim, essa questdo de nos superar os resultados do municipio, um aperfeicoamento,
uma melhoria e consequentemente se destacar e se nos nos superar na ideia de melhorar”
(ENTREVISTADO 1, 2016). Levando em consideracao este raciocinio, torna-se notavel que a
secretaria trabalha sobre a Otica de conquistar o melhor. Entretanto, o entrevistado 1 deixou
subtendido na continuacdo desta mesma fala que existem vérias coisas que podem ser feitas
com o intuito de melhorar os resultados da instituicdo, isto através das metas tracadas pelos
préprios gestores publicos. Entdo, para ele, torna-se necessario conversar com os “diretores e
coordenadores para que tracem metas podemos alcancar algo melhor” (ENTREVISTADO 1,
2016).

Em contrapartida a consideracdo acima descrita, o valor dominio segundo a entrevistada
3, se encontra incorporada na acdo de ser o melhor do macico pela imagem do aluno, ou seja,
“ndo é a secretaria ser o melhor, mas os nossos alunos serem melhores, entdo o que esta no

nosso alcance a gente faz respeitando os limites das criangas, claro” (ENTREVISTADA 3,
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2016). Se se observar bem, a partir do momento que a secretaria usa dos melhores mecanismos
para alcancar um ensino de qualidade, tem-se a presenca do valor dominio, no sentido de que a
secretaria de educacdo sera reconhecida, procurando sempre a exceléncia por meio de seus
alunos. Ela ainda se contrapde nessas duas afirmacdes: “isso de fato existe, mas ndo desse jeito
de sobrepor, conseguir vantagens com isso, isso ndo com soberba nenhum” e quando ela afirma
que a “questdo de se buscar ser melhor, ¢ natural ¢ de ser humano independente de ser secretéria
ou ndo, a gente quer o melhor para os nossos alunos e que eles sejam sempre os melhores”
(ENTREVISTADA 3, 2016).

Observagdes feitas acima disso, uma delas estd relacionada diretamente com a
caraterizacdo do aluno, como a peca fundamental para que a secretaria consiga alcancgar os seus
objetivos. Segundo a propria, “a gente busca sempre a exceléncia, até porque o que mede o que
¢ bom e 0 que é ruim sdo os nimeros, ¢ a estatistica” (ENTREVISTADA 3, 2016). Nesta ldgica,
sobre o sistema avaliativo instituido pelo MEC, que organiza e direciona as agdes institucionais
em funcéo da busca por resultados.

A imagem institucional € marcada pelas notas alcancadas e pelos selos conquistados.
Considera-se que para todos os entrevistados a questao de conseguir vantagens na busca de ser
melhor do macico, sobrepondo uns sobre os outros (em termos de secretaria), foi negado. Mas,
na literatura, o valor dominio, segundo Canova (2008, p. 63), esta diretamente relacionada ao
comportamento de ambicdo de pessoas que querem sobrepor assim das outras para conseguir
vantagens com isso. Entretanto, ndo é isso que acontece na secretaria segundo a entrevistada 3.

Para alguns dos entrevistados, referente a situacdo hipotética, onde a secretaria ndo mede
esforgos e influencia a todos a agirem de forma competitiva com a nitida intencéo de sobrepor,
ndo concordam que ha semelhanca referente a competividade interna entre os funcionarios da
organizacdo. Entretanto, todos se relnem com o intuito de conseguir alcancar uma margem
especifica, onde a secretaria possa ser reconhecida como uma das melhores. Portanto, para o

entrevistado 4,

“O que eu percebo € a unido do pessoal da secretaria para conseguir alguma coisa
levando 0 nome do municipio a nivel do macico, por exemplo. Por exemplo na Gltima
avaliacdo do SPAECE, o municipio estava em 12, ai existe um movimento grande
aqui dentro pra que o municipio chegar na8 na5e na 3 (...)” (ENTREVISTADO 4,
2016).

Diante disso, foi observado que € dado uma énfase no que concerne principalmente a
imagem da organizacdo. Por ser area de educagdo, de um planejamento diante das diretrizes
educacionais para assim alcancar os melhores resultados possiveis. Neste sentido, em algumas

situacOes, segundo o depoimento do entrevistado, pode-se perceber que existe certa pressdo
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psicoldgica perante os funcionarios, exigindo deles proprios um trabalho melhor, de forma
eficiente e eficaz. Pois, pelos resultados acima referidos de acordo com a Gltima avaliagdo do
SPAECE, segundo o entrevistado 4, o nivel do municipio nao se encontra como desejavel pelos
funcionarios. Assim, para melhorar a situacéo, estes procuram trabalhar em conjunto, fazendo
movimentos coletivos para chegar a tal fim.

Ainda, por fim, a entrevistada 6 relata que uma semelhanca do valor dominio observado
por ela na secretaria considerando a situacdo hipotética, esta diretamente relacionada na forma
pela qual a competitividade se condiciona. Portanto, ela declara que “N&o necessariamente com
essa forma competitiva, mas pra quanto ambicao de crescer e de estar entre as melhores, nos
temos sim, até porque nds somos condicionados a isso” (ENTREVISTADA 6, 2016). A partir
dessa constatacdo, verificou-se que para alguns dos entrevistados a forma de conseguir 0s
melhores resultados ficou subentendido como sendo algo sem sobrepor sobre os demais. Para
outros, aparece como forma de ambicdo, onde esta afirma que, “logo na medida em que
melhora, melhore os resultados, claro que estaremos entre os melhores, entdo essa € uma busca
constante” (ENTREVISTADA 6, 2016). A partir dai, analisou-se que ficou suspeito a palavra

ambicao no ambito que este se encontra.

Harmonia
Referente ao valor harmonia, constatou-se que na percepcao de todos os entrevistados
este valor se encontra presente na secretaria de educacdo. Valores relacionados a este polo, pois,
segundo Tamayo, Mendes e paz (2000, p. 301), “enfatizam a harmonia com a natureza e com
as outras organizacfes” e definido por autores mais recentes como Carvalho, Oliveira e Silva
(2013, p. 81) que “abordam a énfase num ajustamento harmonioso ao ambiente e a natureza”,
isto significa que, levando em consideracdo o exemplo hipotético, existe semelhanca, no que
tange a postura da secretaria para com as demais secretarias da regido, principalmente as que
estdo mais proximas. Segundo o depoimento dos entrevistados, a relacdo que a secretaria tem
com as outras é tranquila e estavel. Um exemplo préatico para esta consideracdo é colocada pelo
entrevistado 1, onde este afirma que,
“(...)o municipio de Acarape teve a necessidade de ter essas formages e aqui cedeu
o0 transporte aqui da secretaria. Eu ndo sei de nenhuma indiferenga com nenhuma

secretaria ndo. Ha realmente esse apoio e o exemplo foi esse, que a secretaria precisou
e teve essa colaboracao” (ENTREVISTADO 1, 2016).

Com esta afirmagdo, é importante considerar que ha cooperacdo entre a secretaria de
Acarape com a secretaria estudada referido no exemplo. Entretanto, para a entrevistada 3 a

harmonia existe sim, contudo necessita mais de cooperacdo entre as secretarias mais distantes,
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pois para ela existe mais a procura de dentro para fora e ndo acontece muito de fora para dentro,
“cada um ¢ muito envolvido com o seu municipio e acaba esquecendo quem estd do lado”,
(ENTREVISTADA 3, 2016). Desta forma, para a entrevistada 3, a relacdo, seja ela de
harmonia, de cooperacdo ou de estabilidade com as demais secretarias acontece quando tem
encontros especificos para que haja esse envolvimento.

Observa-se com o trecho da fala da entrevista acima, que a harmonia esta condicionada
aos limites dos critérios: distancia e a falta de tempo. Esse € um ponto que deve ser revisto pelas
instituicGes, pois quando houver pouca relagdo entre as secretarias, muitas vezes estas em
situagBes de extrema urgéncia, sintam-se inseguras e timidas para procurar a melhor solugéo
junto com as demais secretarias. A entrevistada coloca ainda que ha harmonia interna com
outras secretarias dentro do municipio estudado, pois “quase todas as acdes das outras
secretarias estdo dentro da educa¢ao, com o nosso publico” (ENTREVISTADA 3, 2016). Neste
sentido, segundo ela, para que aconteca essa harmonia interna, é necessario ter sempre esse
vinculo com as outras secretarias, com isso maiores contatos surgiram e o trabalho tera
melhores resultados.

Sobre o ponto de vista da relacdo de harmonia interna e externa, segundo o depoimento
do entrevistado 2, a organizacgao cresce a partir do momento que tem uma boa relagdo e uma
postura ética perante as demais. Assim, analisou a partir dai que as boas praticas véo
perpetuando quando o contato com outros professores, por exemplo, trocando novos
conhecimentos tornam um habito da relacdo. Neste mesmo sentido, o entrevistado 2 afirma:
“tem um ditado que diz que “costume de casa vai a praga” (ENTREVISTADO 2, 2016), isto
mostra que o objetivo é conquistar sempre espacos de progressao para com as outras secretarias,
logo adquirindo novas préticas. “Existe essa troca de informacdo, essa ajuda, olha este fez por
aqui, tem essa interacao entre as secretarias” (ENTREVISTADO 2, 2016).

Com as distintas percepc¢des apresentadas aqui referentes a esse valor, tem-se ainda o
entrevistado 4, em que este coloca que existe sim harmonia e uma boa relacdo com as outras
secretarias. No depoimento dele, pode-se observar que ele associa este valor ao encontro
Unicef, que uniu varios representantes das secretarias em um momento so, para poder discutir
as diretrizes precisas e a ligacao. Desta forma, o entrevistado 4 coloca que “eu creio que a
harmonia foi total e até me admirei porque cada um tem as suas competéncias, as suas
atribuicoes, mas quando foi preciso para alcancar os objetivos houve a unido e bem harménica
mesmo (ENTREVISTADO 4, 2016).
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Neste sentido, contatou-se diante dessa afirmacdo que foi necessario ter esse momento
especifico para dar inicio a uma cooperacao entre eles, assim se pode observar que ndo existia
antes esse vinculo. Pelo fato de ser uma area que envolve muito viés de todas as demais e sendo
a que mais recebe ajuda do governo, seria para todos de grande importancia esses momentos,
envolvendo as demandas, onde pode ser melhorado e como fazer isso para chegar nos melhores
resultados possiveis.

Entdo, o entrevistado 4 coloca, por fim, afirmando que essa ligacdo é de extrema
relevancia para o sustento da melhoria para todos, repercutindo claramente sobre a populacéo
de um modo geral. Ele relata que “principalmente a secretaria de educacdo é que mais ajuda
financeiramente, porque é uma das que mais se dispde de recurso, entdo as outras secretarias
precisam muito da gente e consequentemente a gente compartilha com elas”
(ENTREVISTADO 4, 2016). Além disso, observou-se que na fala dele, aparece novamente
como em outros depoimentos, a questdo da importancia dessa gestdo para conquistas como
essas e outras, entdo na percepcao do entrevistado 4 “existe esta parceria, acredito que seja uma
das carateristicas mais fortes da gestdo seja essa” (ENTREVISTADO 4, 2016). Nessa
perspectiva, pode-se observar que este valor aparece como clima propiciado pela atual gestao.

Diante do que foi exposto, uma importante consideracdo a ser feita é que realmente com
relacdo a este valor, houve semelhangas nas falas dos entrevistados. Na medida em que a
entrevistada 6, como 1, 2, 3, 4 entre outros afirmaram ter a secretaria de educagéo relagcdo com
outras secretarias vizinhas, principalmente por ser as mais proximas, facilitando assim esse
interlace entre eles. Além disso, na percepcdo dela, perante este valor estad relacionado
principalmente com a harmonia que existe entre as escolas, assim ela alega que “Internamente,
falo mais a harmonia entre escolas, inclusive hoje amanha acontece a nossa gincana junina ja é
0 segundo, o ano passado todas as escolas tiveram a sua representacdo, esse ano a ideia foi
diferente (...) (ENTREVISTADO 4, 2016). Por isso, pode-se concluir que de forma direta ou
ndo, a harmonia existe, sendo interna dentro do préprio municipio, como também procurar
manter esse vinculo fora dele, por pequenas ou grandes a¢es, como foram mencionados nos

depoimentos.

4.2 Agdes de valorizacdo dos agentes publicos e reflexdes

De acordo com os depoimentos, pode-se observar que todos os entrevistados consideram
que séo valorizados como profissionais publicos da secretaria de educagdo. A partir dessa

constatacdo feita por eles, identificou-se na fala dos interlocutores algumas agdes desenvolvidas
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pela secretaria de educacgdo que fazem com que eles se sintam valorizados. Uma observacao a

ser feita é que as acdes identificadas por alguns dos entrevistados sdo semelhantes, referindo

principalmente na questdo dos cursos de capacitacdo. Deste modo, no quadro abaixo estdo

apresentadas as acdes identificadas nas entrevistas realizadas.

Quadro 2: Agdes de valorizacdo dos agentes publicos e reflexfes

Acoes Trechos das falas que indicam as Reflexdes
acoes
“A questdo sdo os cursos, pois mesmo | O entrevistado associa 0s cursos
sendo on-line temos acesso a | on-line como algo adicional que

Cursos online (SPAECE)

participacdo em alguns cursos que vem
para as secretarias para que noés
possamos fazer” (ENTREVISTADO 1,
2016).

a secretaria ou o0 governo
oferece. Ndo como sendo
préprios dos direitos deles como
servidores publicos da area da

educagao.
“E  importante essa questio de | Na verdade, referente a esta
informacdo e nessa parte de | acdo, o entrevistado coloca que é
Incentivos (financeiro) conhecimento como nessa parte | importante para ele ter esses

financeira, pois esse ai é importante,
isso ai é valorizagao”
(ENTREVISTADO 1, 2016).

tipos de acdes, pois 0s
funcionarios sentiram motivados
e valorizados a partir de
incentivos financeiros.

Acesso a outras formacdes

“Conseguir junto ao estado alguma
parceria, que dessem formac6es, dar
mais acessos a alguns cursos para
técnicos e gratificacdes, a questdo do
salario” (ENTREVISTADO 1, 2016).

Observou-se que esses sdo 0s
dois principais pontos para o
entrevistado, que realmente
precisa de uma atencéo especial
da secretaria. Diante disso,
identificou-se que de acordo com
a fala dos agentes publicos, eles
se sintam motivados. Mas, de um
modo geral, ainda tém algumas
coisas que precisam ser feitas
para valorizar o profissional.

Oportunidade de pesquisa e
experiéncia

“Como profissional, como professor
formador eu tenho mais oportunidade
de pesquisa, experiéncias com outros
professores na formac&o, isso tudo me
faz sentir mais valorizado (...)
(ENTREVISTADO 2, 2016).

O entrevistado concorda que
realmente existe acoes
desenvolvidas que facam com
que ele se sinta valorizado.
Analisou-se que sdo através
destas formas de acdo, ou seja,
tendo uma relacdo com outros

professores, ganhando novas
experiéncias e
consequentemente  valorizagéo

como tal.

Projeto préprio

“Tem uma agdo, um projeto proprio
nosso que o PAIR. Que foi um projeto
da nossa gestdo, projeto préprio que é o
atendimento a criancas que ndo tinha,
que é o atendimento até os 3 anos, a
partir dos trés anos”
(ENTREVISTADA 3, 2016).

Verificou-se que a entrevistada,
mesmo declarado que se sente
valorizada, as acfes ndo
correspondem a priori do que
venha a ser valorizagdo em si,
mas sim ela se sente motivada a
trabalhar diante de resultados
positivos adquiridos por projetos
ou programa instituidas pela
secretaria (nova gestéo).

“(...) a gente participa de conferéncias e
eventos que acontecem em outros

A partir dessa percepgéo,
observou-se que sd0 nas
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Eventos e conferéncias

municipios e em Fortaleza e é uma
maneira que a secretaria valoriza o
servidor”. (ENTREVISTADO 4, 2016).

pequenas coisas como ir ao um
evento ou  participar em
conferéncias, consideradas como
acOes de valorizacdo. Entretanto,
a valorizacao vai além disso.

Auséncia de
valorizacéo

acoes de

“Eles deixam a gente a vontade”
(ENTREVISTADA 5, 2016).

Notou-se durante a entrevista
que ela teve um pouco de
dificuldade na interpretacdo o
que dificultou a compreensdo e
identificacdo das acoes.

Acompanhamento pedagdgico
Formagcéo continuada

Monitoramento das avaliagBes
externas

Desenvolvimento dos projetos
(projetos pedagdgicos)

Resultados (projetos)

Aproximagéo com 0s
professores
Encontro mensais com 0s

nacleos gestores

113

(...) daqui sai s6 o norte, o
direcionamento e quando vem o retorno
da escola, quando a escola chega aqui
no momento pedagdgico que apresenta
aquele trabalho, nos sentimos que o que
noés estamos fazendo aqui esta
realmente surtindo efeito. NGs estamos
norteando e esta vindo de 1a aquela coisa
tdo bonita (...) (ENTREVISTADA 6,
2016).

Foram mencionados por todos 0s
entrevistados a questao de serem
valorizados como profissionais.
No entanto, as acBes indicadas
ndo dizem respeito a
valorizacdo, mas sim ac¢des que
0s motivam a trabalhar melhor.
Ou seja, 0 que foi relatado por
ela, sdo acGes que ao ter
resultados promissores,
repercutem no sentimento de
motivagdo e ndo de ser
valorizado.

Rotatividade de fungdes

“Qualquer coisa que me pedem aqui eu
fago, tudo o que me pedem eu fago”
(ENTREVISTADO 7, 2016).

“Eunio fico sO na secretaria, eu fico nas
outras fungdes também”
(ENTREVISTADO 7, 2016).

Concorda que existe acdes
desenvolvidas para o valorizar
como profissional, mas néo
mencionou essas agbes para
melhor esclarecimento.

Nesta Otica, percebe-se que,
como outros entrevistados, este
atribui  maior énfase nas
pequenas coisas que acontece no
dia a dia da organizacéo,
associando como valorizag&o.

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

4.3 Relacdo entre valores organizacionais e a¢fes de valorizacdo dos servidores

Diante do que que foi exposto no topico 4.2 sobre as percepcbes dos entrevistados com

suporte em valores organizacionais e sobre as acdes desenvolvidas com o intuito de valorizar

0s agentes publicos, pode-se notar que existe uma relagdo diretamente entre as necessidades

que os servidores tém com as ac¢des que sdo desenvolvidas com o intuito de suprimir essas

mesmas necessidades. Quando se refere aos valores organizacionais como forma de valorizar

os profissionais na area publica, compreende-se que esses dois termos precisam estar alinhados

para que todos dentro da organizagéo estejam satisfeitos e motivados.




48

Na area publica, especificamente na area da educacdo, ressalta-se a relevancia que 0s
gestores publicos trabalhem sempre na perspectiva de valorizar os servidores (GONCALVES,
2014). Por vezes, a satisfacdo desse profissional se encontra em pequenas coisas, como
mencionadas nas falas dos entrevistados, por exemplo, poder participar em eventos e
conferéncias, o funcionério se sente grato por este convite, logo relaciona a sua valorizagdo a
esta acdo em especifico. Os valores sdo proprios da organizagdo, sendo assim torna-se
imprescindivel conhecé-los para melhor compreender o contexto da organizagdo. Por isso,
observa-se referéncia a necessidade da administracéo ter funcionarios qualificados para fazer o
seu trabalho de forma eficiente e eficaz, levando em consideragdo um conjunto de valores que
determinam a natureza e cultura da organizagéo.

Administracdo publica € um campo abrangente, onde engloba diversas formas de exercer
as funcdes que védo ao encontro de melhor prestacdo de servico para a sociedade. Pois, como
mostra a fala de alguns dos entrevistados, quando exercido a sua funcdo, com o objetivo de
melhor atender, o sal&rio como forma de melhor o funcionério sentir satisfeito ao exercer o seu
trabalho, este aparece como uma limitacdo que a secretaria traz para os seus funcionarios. Desta
forma, necessita-se assim de analisar quais os valores que preservem este tipo de insatisfacdo
que vem por parte dos servidores. Para isso, torna-se necessario que 0s gestores conhegam as
prioridades da organizacdo, com o objetivo de alcancar tais insatisfacdo j& mencionadas.

De acordo com Tamayo, Mendes e Paz (2000), “O individuo, para poder dar conta da
realidade, tem que reconhecer essas necessidades e planejar, criar ou aprender respostas
apropriadas para a sua satisfacao”, ou seja, essas necessidades, como por exemplo: necessidades
bioldgicas, sociais ou interpessoais precisam ser reconhecidas pelos gestores publicos para a
melhoria do bem-estar do servidor.

Para melhor compreender o ser humano dentro da organizacdo, € de grande relevancia
conhecer as melhores formas da sua exceléncia e, prioritariamente, considerar as necessidades
dos servidores para que se possa viabilizar acbes que as priorizem. Pode-se viabilizar a
convergéncia entre essas necessidades e 0s objetivos organizacionais quando se prioriza a
compreensdo dos valores organizacionais. De acordo com os depoimentos dos entrevistados,
pode-se observar que na percepcao deles perante os valores organizacionais estdo diretamente
relacionados com o cotidiano da organizagéo.

Além disso, um exemplo que demonstra a relagéo entre valores organizacionais e agoes
de valorizacdo, acontece quando alguns dos entrevistados colocam que existem certa liberdade

de expresséo para a secretéria de educacdo, pois as gestdes passadas isso ndo acontecia. Essa
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relagdo, que existe entre esses dois termos neste exemplo, esta diretamente ligada ao sentimento
de satisfacdo do funcionario perante a igualdade de expressdo. Muitas vezes, pelo fato de ter
certa autonomia para conversar com 0s representantes, & a forma de gerar sentimento
valorizacdo e motivacdo nos funcionarios.

Infere-se que a partir do momento que os servidores se sintam acolhidos pela cultura da
organizacao, acredita-se que pode existir uma relagdo em sentir-se motivado e valorizado para
exercer as suas funcdes. Como por exemplo, a questao do valor igualitarismo, em que todos sdo
tratados de forma iguais, sem distincdo pelo cargo que ocupa. Assim, acredita-se que na
concepcdo de alguns, essa igualdade no ambiente de trabalho, expressa uma relagdo de
interacdo entre os membros da organizagdo refletindo no sentimento de valorizagédo
manifestado pelo profissional.

Pois, a principal relacdo que existe entre valores organizacionais e acdes de valorizacao
dos servidores se encontra na construcdo de a¢fes que sao voltadas para o trabalhador como o
principal foco. Haja vista que os valores organizacionais constituem a base para a construgéo
da melhor estrutura da organizagdo, melhorando as condi¢des de trabalho e dependendo de qual
for a mudanca desenvolvida por ela, assim o funcionario manifestara o seu contentamento ou
descontentamento.

E de capital importancia conhecer as necessidades e a cultura da organizac&o para assim
construir o melhor para todos, ou mesmo, buscar intervir nessa cultura, quando ha descompasso
entre as necessidades organizacionais e as necessidades dos trabalhadores. Isso reconhecendo
0s principais valores presentes e praticados em consonancia com as que repercutem na
valorizacéo dos funcionarios. Pois, esse reconhecimento dos valores no &mbito da valorizagdo
pode-se constatar que um esta atrelado ao outro, e assim desmistificar quais devem ser mais
frequentes na institui¢do, garantindo assim um ambiente seguro, acolhedor, motivador e que
gere valorizacdo para os funcionarios de um modo geral.

Por fim, pode-se concluir diante disso que os valores organizacionais nascem, a priori,
de um fator motivacional que vem por parte de uma necessidade da organizacdo ou dos
individuos Tamayo, Mendes e Paz (2000). Ao longo do tempo, vao surgindo outras motivacgdes
na organizagédo a partir de novas adaptacdes. Eles aparecem como forma de fazer com que 0s
funcionarios permanegam na organizagdo e um meio para atingir este fim, vai ao encontro da

satisfacdo, motivacao e valorizagdo do agente publico como todo.
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5 CONCLUSAO

No contexto onde a administracdo publica se encontra inserida, observa-se que sdo varios
0s aspectos que necessitam ser avaliadas pelos gestores publicos e que muitas vezes estes estdo
relacionadas com o bem-estar dos funcionarios, melhor prestacdo de servi¢o para sociedade,
entre outros. Com isso, torna-se necessario que os gestores publicos, procuram dentre as varias
ferramentas disponiveis melhores solucGes que gerem beneficios para todos. Para alcangar tal
fim, é indispensavel que ocorra um planejamento em longo prazo em que englobe as
necessidades existentes, para uma possivel solucéo a cada uma delas.

No contexto da administracdo publica, mais propriamente na prestagéo de servi¢o publico
a sociedade, surgem descontentamentos que vém de dentro para fora, ocasionando assim mau
prestacdo dos servicos publicos. Desta forma, para dar respostas a todas as questfes principais
da pesquisa, algumas indagacdes e criticas foram colocadas com o objetivo de melhor
contribuir com este trabalho.

Assim, torna-se importante os valores de uma organizacgdo, para compreender quais 0S
problemas internos que refletem no atendimento a populacéo. Pois, ao alcangar este propdsito
melhores resultados surgirdo e com isso a area de educacao alcancara os propdésitos almejados.
Haja vista que, se os funcionarios da area ndo estiverem satisfeitos com o trabalho e nem
motivados, isso refletird diretamente nas criancas e adolescentes que sdo 0s maiores
beneficiarios dessa politica. Assim, com os resultados coletados na pesquisa, pode-se concluir,
de modo geral, que os valores refletem o dia a dia da organizacdo. No que concerne o primeiro
objetivo da pesquisa, notou-se que existem descontentamentos por parte de alguns dos
entrevistados e isso ficou perceptivel durante as entrevistas. Entretanto, na percepc¢ao da maioria
dos entrevistados, os valores organizacionais na secretaria fazem com que os funcionarios
sintam-se valorizados como profissional.

Os descontamentos de alguns dos funcionéarios estdo principalmente relacionados com o
reconhecimento destes como profissionais da &rea técnica. Pois, na &rea de educagdo existem
alguns beneficios que estdo atrelados somente aos professores formadores, sendo que o plano
de cargos e carreiras atinge esta camada de profissionais e 0s demais apelam para 0s mesmos
direitos. Muitas vezes estes funcionarios sentem-se desmotivados para exercer as suas funcées
da melhor forma e desvalorizados como agentes publicos que trabalham na secretaria de
educacdo. A partir dai, observa-se que ha necessidades de novos olhares na administragdo
publica municipal para melhorar esse fato que impede que todos os servidores publicos crescam

profissionalmente.
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Além disso, foi observado, durante a pesquisa, que ha centralizacdo de decisbes, ou seja,
mesmo que o conceito do valor hierarquia néo se aplica a realidade existente na secretaria, a
ultima decisdo sera sempre da secretaria, dificultando, assim, que o valor autonomia seja
exercido como o proprio conceito o define. Desta forma, para permanéncia de valores que
fazem com que a secretaria junto a sua equipe desenvolva tarefas eficacia e eficiéncia, é
necessario que ambas as partes se sintam com liberdade para tomar as suas proprias decisoes,
claro que todo esse processo tem que passar pela secretaria de educacéo.

Entretanto, é importante liberdade em algumas decisdes para que tanto as escolas (nucleos
gestores), como também os proprios funcionario se sintam satisfeito com tal reconhecimento.
Além disso, foi analisado e observado que as reunides sdo mais frequentes com o0 grupo
pedagdgico, sendo que com as demais representacdes ha morosidade para realizacdo de
reunides periodicas, dificultando assim que todos se inteirem de tudo que esta ocorrendo na
organizacao.

Em relacdo ao valor dominio, ocorreu desnivelamento nas percepgfes analisadas. Pois,
para alguns dos entrevistados, ser o melhor do macico é uma ambicdo a todo tempo como
objetivo a ser alcancado e outros consideram a imagem do aluno como algo de reconhecimento
entre as demais secretarias da regido. De um modo geral, tudo que é de negativo inerente a
situacdo hipotética, ndo reflete na politica que a secretaria desenvolve. S&o poucas as falas que
mostram descontentamentos com relagdo a gestdo desenvolvida na secretaria. Questiona-se:
Seré que o problema estéa no receio de responder as questdes? Sera que existem outros valores
além dos que foram mencionados durante a pesquisa?

Outra constatacdo a ser feita é que os valores considerados mais presentes na organizacao
foram conservadorismo, autonomia, igualistarismo e harmonia. Observa-se que, a partir dos
depoimentos, a situacdo hipotética relacionada a esses valores se encaixam nas agdes que sdo
desenvolvidas na secretaria de educacdo estudada. Aos demais valores, hieraquia e dominio
nota-se resisténcia na fala de alguns funcionarios, uma vez comparando a situacdo hipotética
com a realidade vivenciada na secretaria. Isto significa que, “valores rigidos” (valor hierarquia),
“mostrar que ¢ melhor, buscando conseguir vantangens com isso”, ndo refletem no que a
secretaria vivencia. Pelo fato que a maioria das falas dos entrevistados foram muito parecidas,
tornou-se assim dificil fazer a separacdo por categoria de profisséo.

No segundo objetivo da pesquisa, concluiu-se que as a¢des de valorizagéo estdo sempre
atreladas a formacdo. Haja vista que, quando os funcionarios participam de formagdo em

Fortaleza, por exemplo, a liberacdo desse horério especifico é considerado para 0s



52

representantes como um bo6nus para os funcionéarios, ou também, como forma de crescer
profissionalmente e ser valorizado diante de tal ato. Essa situacdo reflete que a formacé&o é vista
de forma complementar ao trabalho e ndo como parte do trabalho executado pelo agente
(professor, técnico, entre outros). Para todo efeito, sdo nas pequenas acdes que 0s proprios
funcionérios sentem-se satisfeitos e valorizados, diante das diversas formas de valorizacéo.
Diante disso, conclui que os proprios funcionarios apelam para oportunidades e desejos como
profissionais, mas ndo esta sendo feito nada para melhorar essa situacéo.

Ainda sobre valorizacdo, a partir dos dados coletados, possibilitou analisar que 0s
gestores publicos precisam dar uma atencao especial na parte de politicas de cargos e carreira,
como aumento de salarios. Pois, é também, relevante, dentre outros mecanismos de valorizar o
profissional, para que este se sinta reconhecido na organizacdo e verifique oportunidade de
ascender profissionalmente, no qual possa alcancar a sua satisfacdo pessoal. Para o terceiro
objetivo, constatou-se que existe uma relacdo direta entre os valores organizacionais e a¢des de
valorizacao dos agentes publicos. Pois, a partir do momento que fazem estudos sobre a natureza
da organizacdo, a sua cultura, ou os préprios valores que consolidam o ambiente, torna-se mais
facil lidar com os problemas que poderdo aparecer e saber a sua origem para possiveis
mudangas com o passar do tempo.

Dessa forma, os estudos sobre valores organizacionais se fazem necessario, para conhecer
melhor as organiza¢fes de um modo geral, suas proprias caréncias e 0s seus pontos fortes.
Entretanto, este trabalho apresentou algumas limitacdes, destacando-se duas: a primeira esta
ligada ao baixo grau de instrucdo dos entrevistados, que limitou a compreensdo das situacoes e
a segunda debruca-se no fato de se ter ouvido apenas os servidores do 6rgdo, sendo que a
reflex&@o sobre o estudo indicou que ele pode ser ampliado no sentido de ouvir ainda 0s membros
da comunidade escolar que recebem acles direcionadas pela secretaria e comparar 0s
resultados.

E por fim, pode-se concluir que pelos resultados foi possivel responder a questéo principal
da pesquisa. Trazendo assim, varias concep¢des acerca de temas relevantes para area da
administracdo publica, como: valores organizacionais no ambito da administracdo publica e da
valorizacdo dos agentes publicos. Com isso, diante de tal relevancia, indica-se a continuagéo de
pesquisa dessa natureza, a fim de analisar outros valores predominantes, pois ndo foram
identificadas nas falas dos entrevistados, valores diferentes dos apresentados por Tamayo,
Mendes e Paz (2000). Além disso, identificar, se existem outros teéricos que abordam conceitos

sobre valores organizacionais para além dos que foram estudados.
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APENDICE A

Roteiro Entrevista

Cargo

Tempo de exercicio no servigo publico
[ ]1-5 anos

[ ]16-10 anos

[ ]11-15 anos

[ ]116-20 anos

[ Jmais de 20 anos

Faixa etéria

[ 125 -35 anos

[ 136-50 anos

[ Jmais de 50 anos
[ Joutra

1 Vocé observa acOes desenvolvidas pela Secretaria de Educacdo que fazem vocé se sentir mais
valorizado? SIM[ ] NAOT ]

Se respondeu sim, poderia citar algumas?

Se sua resposta for ndo, como vocé se sente em ambiente sem a¢des de valorizacgdo profissional
e ou que agOes vocé considera desmotivadoras no trabalho?

2 Para este questionario foram elaboradas seis situacdes hipotéticas que abordam valores
organizacionais conforme Tamayo, Mendes e Paz (2000). Os valores organizacionais sao
definidos em seis dimensdes (Harmonia versus Dominio, Autonomia Vversus
Conservadorismo, Hierarquia versus lgualitarismo). Seguida de cada situagdo, sao
apresentadas as perguntas.

Conservadorismo

A Secretaria de Educacdo de Jurema € atenta as questdes de seguranca. Sempre que ha alguma
fiscalizacdo, € elogiada pelos funcionarios que, por se sentirem seguros, possuem uma boa
relagdo com a Secretaria, 0 que converge para um bom clima de trabalho e companheirismo
entre os colegas, fazendo com que todos se ajudem. Por fim, em virtude dos elogios, percebe-
se também que os funcionéarios se envolvem cada vez mais com o seu trabalho e se sentem
satisfeito no seu cargo.

3.1 De acordo com as descrigdes da Secretaria da situacao dada, quais aspectos de sua Secretaria
coincidem com a dela? Relate situacdes cotidianas suas semelhantes.
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Autonomia

Na Secretaria de Educacdo de Amantina ha gestdo democratica. O conselho gestor se relne
todos 0s meses e consegue boa participagdo com todas as representacGes. Sempre que séo
levantadas propostas e ideias, estas sdo discutidas e todos manifestam suas opinides (secretaria,
professores, técnicos administrativos, entre outros). Varias ideias levantadas pelo conselho ja
foram adotadas a partir das consideracdes dos participantes para melhor decisdo em conjunto.

3.2 De acordo com essas descrigdes da Secretaria, quais aspectos de sua Secretaria coincidem
com a dela? Relate situagdes cotidianas suas semelhantes.

Hierarquia

A Secretaria de Educacdo do municipio de Tamara possui uma cultura de internato. H& padrdes
rigidos a serem cumpridos, como horarios e compromissos. O respeito as autoridades e a
hierarquia é exigido a todos os funcionarios. Ha poucos problemas em relacéo ao atendimento
das normas. Assim, as tarefas sdo intensamente avaliadas e controladas, sem maior
flexibilidade.

3.3 De acordo com essas descrigdes da Secretaria, quais aspectos de sua Secretaria coincidem
com a dela? Relate situagdes cotidianas suas semelhantes.

Igualitarismo

Na Secretaria de Educacdo do municipio de Linhares ha relacdes horizontais de poder. Ninguém
é tratado de forma diferente, em funcéo do cargo. As hierarquias ndo sédo rigidas, e as regras
sdo flexiveis, caso situacdes particulares exijam adaptacdes. Sempre que ha novas vagas para
cargos de chefia, por exemplo, a selecdo é feita de uma forma que todos possuem chances
semelhantes, dentro de alguns critérios minimos, pois ha capacitacdo para o cargo apds a
selecao.

3.4 De acordo com essas descrigcdes da Secretaria, quais aspectos de sua Secretaria coincidem
com a dela? Relate situagdes cotidianas suas semelhantes.

Dominio

A Secretaria de Educacdo do Municipio de Alcantara possui ambicdo de ser a melhor do
Macico. Para isso, ndo mede esforcos e influencia todos os funcionéarios a agirem de forma
competitiva, busca parceiras com a nitida intencdo de se sobrepor, mostrar que é melhor,
buscando conseguir vantagens com isso.

3.5 De acordo com essas descrigdes da Secretaria, quais aspectos de sua Secretaria coincidem
com a dela? Relate situagdes cotidianas suas semelhantes.

Harmonia

A Secretaria de Educagdo do municipio de Luzeiro é bem dindmica, esse ano promoveu um
trabalho sobre meio ambiente em parceria com outra Secretaria de um municipio vizinho, o que
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fez com que um funcionério viajasse para mostrar a proposta do trabalho. Uma parceria
realizada promoveu o financiamento dessa viagem. Pelo perfil dinamico e relagdes tranquilas
com outras organizacOes, a Secretaria € conhecida pela sua postura ética nas relagdes.

3.6 De acordo com essas descrigdes da Secretaria, quais aspectos de sua Secretaria coincidem
com a dela? Relate situagdes cotidianas suas semelhantes.
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APENDICE B

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Senhor (a) entrevistado (a),

A senhor(a) estd sendo convidado(a) para participar da pesquisa intitulado: “valores
organizacionais e valorizacdo no servi¢o publico de Educacdo em um municipio cearense:
analise da percepgao de seus agentes”, desenvolvida para o término do curso de Administracao
Publica pela Universidade da Integracao Internacional da Lusofonia afro brasileira (UNILAB).

Sua participacdo é voluntéria e envolve uma entrevista, que serd gravada se o/a senhor(a)
permitir. Sua identidade serd mantida em sigilo. Em qualquer mencéo a esta entrevista seréo
omitidas todas as informacdes que permitam identifica-lo(a).

Os resultados da pesquisa além de serem publicados no Trabalho de Conclusdo de
Curso, poderdo ser disponibilizados em forma de artigos em eventos e/ou revistas cientificas.

O(A) senhor(a) esta recebendo uma copia deste termo, com o contato dos pesquisadores,
para caso queria tirar alguma divida sobre o projeto e sua participacdo na mesma. Desde j4,
agradecemos sua contribuig&o.

Em face do exposto, de forma livre e esclarecida, manifesto meu consentimento em

participar da pesquisa.

Redencéo, 23 de junho de 2016.

Participante:

Atenciosamente,

Estudante: Professora:

Soraya Andrea Figueiredo do Rosério Maria do Rosario de Fatima Portela Cysne

Email: soandy sm@hotmail.com Email; fatimaportela@unilab.edu.br
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