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RESUMO

Os auxiliares de acdo educativa mais recentemente chamados de assistentes operacionais séo
considerados indispensaveis em toda da escola, pelo que consideramos interessante conhecer
a percecdo que estes auxiliares tém da sua importancia na organizacdo, especificamente na
Escola Dr. Horacio Bento de Gouveia, no Funchal.

O desafio seria descobrir a percecdo da sua importancia sob a perspetiva da sua identidade e
da cultura profissional e organizacional. Nao pudemos dissociar a identidade dos individuos a
cultura seja ela profissional, social ou organizacional com especificidade na Instituicdo
Escola. Teoricamente hd uma enorme quantidade de percecBes que se podem analisar,
influenciadas e influenciadoras dessa cultura. Como tal, a criacdo de variaveis latentes que
conjugassem as questdes, de modo a analisar as percecdes, foi 0 maior e mais produtivo dos
nossos desafios. Quisemos perceber se ha diferencas significativas na forma de percecionar a
sua posicao na organizacdo em funcdo das caracteristicas sociodemograficas desta amostra e a
existéncia de correlacOes entre as dimensdes que representam a percecdo dos auxiliares.

Apdbs o tratamento estatistico pudemos constatar que ha uma identidade e percecdo sobre o
servico e as suas condi¢cBes embora se note a existéncia de relacdes acentuadas entre fatores
como o gosto pelo servico, a agradabilidade, o orgulho e a predisposic¢ao para ajudar.

A autoestima e a valorizacdo propria apresentam uma discrepancia na relacdo com as
restantes variaveis revelando algum desanimo e uma certa desilusdo com eles proprios.

As relacdes constatadas sdo diversas e estruturalmente seccionadas entre os proprios colegas e
as hierarquias de gestdo. Ha relaces de confianca, de trabalho, de selecdo de amizades e de
poder que sdo condicionadas e condicionantes da aceitacdo e incluséo, das recompensas, que
para esta amostra se baseia no reconhecimento e na formacéo, e da comunicacdo que engloba
a compreensao, conhecimento e interpretacao das regras, objetivos e daquilo que os rodeia.

A compreensdo das politicas adotadas na escola e a perce¢do que os auxiliares tém das
hierarquias tém bases de sustentabilidade na confianca, na oportunidade encontrada, na
motivacao, na resolucdo de conflitos pelas chefias, situacdes confirmadas pelas entrevistas.
Percebe-se que hd uma relacéo de protecdo que recai sobre o 6rgéo de gestdo da escola, tudo o
que emana daquele grupo mesmo que ndo intencional é estimulante a reacdo dos auxiliares e

para estes tudo o que possa acontecer € da responsabilidade do Conselho Executivo.

Palavras-chave: Cultura, identidade, percecao, relacdo, hierarquia, organizagao.
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ABSTRACT

The auxiliary educational action most recently called operational assistants are present and are
considered indispensable in every school , the internal floors to outdoor patios , so it would be
interesting to know the perception that these aids have their importance in the organization ,
specifically in Dr. Horécio Bento de Gouveia School, in Funchal.

The challenge would be to discover the perception of its importance in the perspective of their
identity and of professional and organizational culture .We cannot dissociate the identity of
individuals culture whether professional, social or organizational specificity in School
Institution . Thus it was important to know the level of its importance based on the opinion of
their own Theoretically there is a huge amount of perceptions that can analyze influenced and
influencing this culture.

The creation of latent variables which combined issues in order to analyze the perceptions
was the largest and most productive of our challenges. See whether there are significant
differences in the form of a inner perspective their position in the organization according to
the sociodemographic characteristics of this sample and the correlations between the latent
variables representing the perception of the auxiliary. After statistical analysis we found that
there is an identity and perception about the service and the conditions although they note the
existence of relationships between these factors as pronounced taste for service, pleasantness,
pride and willingness to help. Self-esteem and appreciation own show a discrepancy in
relation to the remaining variables revealing some discouragement and a certain
disillusionment with themselves. The relationships found are diverse and structurally split
between own colleagues and management hierarchies. No trust relationships , work |,
friendships and selection of power that are conditioned and conditioning the acceptance and
inclusion of rewards , which for this sample is based on recognition training, and
communication that encompasses the understanding, knowledge and interpretation of rules ,
goals and what surrounds them .

The understanding of the policies adopted in the school and the perception that the officials
have hierarchies have bases sustainability trust, found opportunity , motivation , conflict
resolution by the management , situations confirmed by interviews . It is noticed that there is a
relationship of protection rests with the governing body of the school, everything emanates
from that group even if unintentional is stimulating the reaction of these aids and everything
that can happen is the responsibility of the Executive Board.

Key- words: culture, Identity, perception, relationship, hierarchies, organization.
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A inevitabilidade de uma nova gestédo de recursos humanos na vida das institui¢cdes levou as

ciéncias da administracao a centrar a sua investigacdo na gestao de pessoas.

Os ambientes de trabalho passaram a ser o palco de estudo e, os operacionais que nela
trabalham, agentes de anélise. Ou seja, 0s espacgos de trabalho ndo servem apenas para agregar
competéncias técnicas, pelo que, ha que fazer uma analise daquilo que Sainsaulieu e Segrestin
(1986) chamaram de “articulagdes sociais” dos recursos humanos, da sua valorizacédo e da sua

capacidade de agir.

A escola tem sido alvo de diversos estudos. Os alunos e professores, as competéncias de cada
um destes grupos e os contetdos letivos, o enquadramento social e pedagodgico da escola, a
sua gestdo e administracdo, a gestdo intermeédia, a sua lideranca e os seus desafios, entre
outros. No entanto, o pivé deste jogo, o pessoal ndo docente, 0os chamados auxiliares de acédo
educativa ou ainda mais recentemente 0s assistentes operacionais, ndo tiveram destaque ao

longo dos muitos estudos que foram publicados.

Quando se fala de pessoas, ha necessidade de olha-las como um todo, objeto de um estudo
profundo. Mesmo tendo consciéncia da sua subjetividade, Sainsaulieu (1977) refere o
passado, 0s conceitos, as vivéncias, a escolaridade, os medos, as afinidades e até a religido
como variaveis de base a construcdo da identidade desses individuos, em processo de
estruturacdo ou reestruturacdo, pois o individuo estad sempre em aprendizagem. No entanto,
estes ndo sdo os unicos fatores que poderdo determinar comportamentos. As condi¢des que

Ihes sdo apresentadas sdo determinantes.

Surge entdo a necessidade de distinguir identidade de cultura, para depois se entender o
conceito da cultura profissional. Lopes e Reto (1990) fazem referéncia aos diferentes
conceitos de identidade e cultura mas, mesmo tendo em conta esta analise de conceitos e
tendo consciéncia da sua ténue fronteira, ou seja, da dificil distin¢do entre o terminar de um e
0 inicio de outra, optaremos por conceituar particularmente cultura e identidade. Cultura sera
entendida como aquilo que foi adquirido pelo individuo e que foi processado pelo seu cérebro,
interpretado e relacionado com aquilo que ja tinha sido retido. Esta interpretacdo levara a
identidade, que se entendera como as caracteristicas individuais e comportamentais,

condicionadas pelas interpretacdes feitas da cultura que se lhes proporciona.
3
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Ja Bilhim (2008) referia: Todavia, todas as ciéncias sociais se preocupam em explicar,
articuladamente, a relacéo entre a conduta humana e as condigdes materiais e simbolicas

que dela resulta e por sua vez a determina. (p. 36).

Neste trabalho, pretende-se ampliar o ambito das ciéncias da administragdo aos funcionarios
ndo docentes da escola Dr. Horacio Bento de Gouveia no Funchal, na Regido Auténoma da
Madeira, incidindo na perce¢do que tém de si mesmos e do seu trabalho, tal como a sua

importancia para a estrutura organizacional, em particular nesta escola.

Sendo assim, colocou-se a questdo: Quais as percecdes que os auxiliares de acdo educativa

tém da sua posicao na estrutura organizacional?

Tornar-se-4 pertinente refletir, no contexto da organizacdo/instituicdo, sobre os restantes
fatores que as influenciam, reestruturando e reavaliando os seus conteudos. Por isso, a nossa
direcdo recaira na analise do local de trabalho, passando pelo compreender a identidade de um
grupo heterogéneo, como os auxiliares de acdo educativa na escola, a sua identidade e a
influéncia sobre a sua cultura social e profissional. No entanto, ha que dissociar escola de

empresa, na sua generalidade.

A escola, como entidade publica no seio da qual se desenvolvem atividades administrativas,
destinadas a satisfacdo de necessidades coletivas (Bilhim 2008, p. 32), tem que refletir sobre
a importancia dada ao trabalho dos seus funcionarios e sobre as ferramentas de mudanca que
Ihes proporciona, de modo a permitir alterar comportamentos, ideias e conceitos no trabalho.
A sua cultura profissional e a sua influéncia na cultura organizacional sdo igualmente
promotoras da atitude e cultura profissionais destes operacionais, designados a partir deste

ponto por AAE.

Esta relacéo estreita entre identidade e cultura, cultura profissional e organizacional levar-nos-
-4 a centrar a nossa investigacdo nos fatores que, para este grupo em particular, poderéo
influenciar a percecdo que os proprios tém do seu trabalho e da sua importancia para a

organizacdo — Escola.

Medir tal percegéo tornou-se um desafio, pois 0s instrumentos utilizados até entdo ndo tinham
sido aplicados a este grupo de profissionais. Sem restar duvidas que tal analise teria que partir
dos depoimentos dos proprios, para o efeito utilizaremos o inquérito por questionario aos

auxiliares desta escola.
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Pretendemos apurar se fatores como género, idade, ancianidade, o nimero de anos que
trabalha na escola, o tempo decorrido apds a Gltima formacdo e o grau de satisfacdo no
trabalho sdo responsaveis por diferentes percecdes da parte dos auxiliares. A necessidade de
medir tal percecdo incumbe-nos outra tarefa: a de encontrar e criar variaveis latentes, que nos

possa ajudar a interpretar e medir os fatores que determinam tal percecéo.

Entendendo a que o fator da satisfacdo sentida no local de trabalho melhora indubitavelmente
0 desempenho e promove a realizacdo profissional, iremos procurar numa primeira fase,
através da observacdo, as atitudes que estardo associadas a satisfacdo sentida e a cultura
profissional. Para isso, basear-nos-emos na interpretagdo das atitudes e comportamentos que,
segundo autores como Sainsaulieu (1977-2011), Lopes e Reto (1990) e Matos e Lopes (2008),
entre outros, podem ser influenciadas e influenciar os colegas, as organizacdes e a prépria

comunidade.

Para Santos (2000) s6 € possivel chegar a andlise da cultura profissional depois de analisar a
sociologia profissional. Se se derem ao devido valor, serdo valorizados. Esse valor é
consequéncia de um reconhecimento que, para autores como Lopes (2012), é a base da
produtividade da empresa, pois permite a satisfacdo pessoal, autoestima e a autenticacdo das

suas expetativas por parte do grupo.

As variaveis latentes, numa base sustentavel das dimensdes de Spector (1985) e da revisdo da
literatura, estendem-se as diferentes vertentes construtivas da cultura destes operacionais. O
inquérito a distribuir permitira construir dimens6es que sustentardo a cultura ou o culto destes
operacionais. Cada dimensao sera consolidada respeitando as correlagdes entre 0s itens que as
compdem e a preocupacdo em legitima-las, ndo apenas nos conceitos tedricos encontrados,
levar-nos-a a apurar se existem correlagdes significativas entre as diferentes dimensdes (sob a
forma de variaveis latentes) adotadas para avaliar a percecdo dos auxiliares da acdo educativa,

face a posicao que assumem na estrutura organizacional da escola.

Se o local de trabalho, para autores como Crozier (1977), Sainsaulieu (1977-2011), Lopes
(2008/09), Sainsaulieu e Segrestin (1986), Pimentel (2009), Santos (2000), Freitas (2001),
Lopes (2012), Barroso (2004), entre outros, € tdo crucial como a sua identidade, cabera, por
sua vez, as organizacOes a reflexdo de como a cultura organizacional defendida e a sua

propria identidade institucional poderdo determinar ou influenciar estes operacionais.
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Para além de esta percecdo ser analisada pelos proprios auxiliares, para nos, tornou-se
também pertinente conhecer a opinido de outros elementos que, direta ou indiretamente
formam a cadeia hierarquica do trabalho destes funcionarios. O método da entrevista sera, por
esse motivo, utilizado a trés personagens deste organismo: a Presidente da escola, ao
professor responsavel pelo pessoal ndo docente e ao encarregado dos funcionérios (terceira

fase do estudo).

Se a educacao é considerada um veiculo de socializacdo e de promoc¢édo do desenvolvimento
individual, cabe aos sistemas educacionais ter uma maior preocupagdo em proporcionar uma
melhor comunicacdo e cooperacdo numa cultura escolar (Névoa, 1995). Dai que a escola
deva igualmente ter capacidade de reintegracdo e adaptacdo destes elementos auxiliares de

acao educativa, em prol do seu pleno funcionamento administrativo.

O trabalho que apresentaremos mostrar-se-4 complexo mas de certa forma mais assertivo,
promotor de uma reflexdo fundamental sobre o papel que estes operacionais desempenham e
sobre seu o0 posicionamento e relevancia para o funcionamento das escolas. A sua influéncia e
a forma como séo influenciados, a sua identidade e as dos grupos, a sua cultura profissional e
as consequéncias dos seus comportamentos naqueles com quem trabalham, sdo os fatores

considerados, que nos levaram a vérias dire¢des.
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1. ldentidades

O interesse demonstrado pelo estudo da identidade dos individuos surgiu da necessidade da
sociedade dar uma resposta aos tempos economicistas e competitivos.

A identidade é considerada uma carateristica intrinseca, que reflete a trajetéria pessoal de um
individuo, desde a familia em que nasce, escolha que ndo lhe é facultada, ao meio social, as
vivéncias (desde a infancia a fase adulta), a religido, aos costumes, aos conceitos e as relacées

pessoais e grupais.

Essa trajetoria pessoal € acompanhada por um entendimento cognitivo que é processado e
aceite mediante os pressupostos anteriormente mencionados. Defende-se que estas diferencas
originam tomadas de decisdo racionais, mediante a identidade construida até entdo e a
maximizacao dos resultados que obtera.

Este processo cognitivo, segundo Sainsaulieu (1997) é tdo particular que Ihe da uma certa
originalidade e diferenca, que proporcionara reconhecimento e, por consequéncia, seguranca e
confianca em si na partilha interpessoal, conceito que fortifica, em parte, as personalidades
que se destacam em situagdes em que se Ihes é permitido construir tal identidade.

No entanto, os momentos sucedem-se, tal como ocorrem situacdes diarias, sociais ou
familiares, pelo que o individuo ndo tem uma identidade estatica e terminada, mas sim em

constante alteracdo e modificacdo, determinadas por inumeros fatores.

N&o desconsiderando as situacBes familiares, é no ambiente social onde se operam
consideraveis mobilidades culturais, sociais e geograficas, profissionais, inovacdes
tecnoldgicas e economicas, que levantam questdes como o reconhecimento e a identificacdo
da IDENTIDADE SOCIAL. Nao sera demais relembrar que é sempre urgente, segundo
Sainsaulieu e Segrestin (1986), que a identidade social seja conhecida e reconhecida pelo

proprio e por aqueles que o rodeiam, como ponto de partida da sua “atuacdo” em sociedade.

A identidade, defende Sainsaulieu, podera ter uma base racional previamente pensada e

estruturada ou uma base cognitiva/afetiva estruturada numa mentalidade coletiva.

Dejours, citado em Sainsaulieu (1977), defendeu que o “sentido” que se da ao trabalho esta

em funcdo das identidades, com que se depara, e da sua participagdo, pelo que o
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reconhecimento sera o seu motor de arranque, o seu motivo. E esse reconhecimento que lhe

dara valor social no trabalho, local onde se sentira parte integrante e onde fara a diferenca.

Fatores como os sucessivos trabalhos desempenhados pelo individuo, a organizacdo onde
esteve inserido e as experiéncias nesses diferentes espacos facultar-lhe-ao fortes identidades e

conceitos de trabalho, promovendo atitudes individuais e grupais diferenciadoras.

Para Herbet Simon, a racionalidade da deciséo é influenciada pelo passado e pelo presente.
Para Simon (1965), efetivamente, a compreensdo requer mais informacdo, nem sempre
disponivel no imediato da tomada de decisdo. O ser humano processa cognitivamente o
problema a resolver, mas a falta de todas as informacgdes faz com que opte pela maximizacao
de resultados. Diz-se, por isso, que as solucGes sdo satisfatorias versus 6timas e 0s objetivos

tangiveis versus abstratos e globais.

Ora, no espaco laboral, a integracdo, a valorizacdo e o reconhecimento sao, de facto, fatores
construtivos dessa identidade. Depreendemos que, se houver uma aceitagdo por parte dos
outros, sera mais facil a integracdo e, por conseguinte, uma melhor adaptacdo ao meio fisico e
humano, onde ira ter atitudes e comportamentos mais empaticos e valorizados.
Consequentemente, reconhecidos pelos colegas e por outros que os chefiam. Estes fatores
tornam-se igualmente determinantes na origem de conflitos, resolvidos de forma diferente,
mediante as identidades construidas até entdo. Podemos encontrar diferentes tipos de
estratégias perante o problema dos conflitos: a estratégia de conciliagdo com a maioria que,
como diz o ditado “ Se ndo os podes vencer junta-te a eles”; a estratégia desafiadora e
persistente, que poderd procurar apoio hierarquico estratégico, como obtencdo de poder; ou,
ainda, a segura, que opta pela negociacdo e aceitacdo, pelo que Sainsaulieu e Segrestin
(1986), num trabalho comum, referem que a evolucdo das empresas depende de fatores
decisivos como os valores e as representacdes defendidas pela sociedade e as representacdes

recebidas na empresa ou local de trabalho.

De qualquer modo, estamos perante a criacdo de novos objetivos, de novos valores, de novas

representacdes e simbolos identitarios individuais nos locais de trabalho.

O salto para a identidade, como andlise indispensadvel das atitudes, percecdes e

comportamentos do individuo no trabalho, é fulcral. Pimentel (2000) referia que a identidade
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quer pessoal quer coletiva, era uma construcdo que se baseava na memoria e nas vivéncias

passadas.

As novas identidades definem a identidade organizacional, de acordo com 0s objetivos a que
se propdem as organizacdes onde estdo inseridos. Estas, por sua vez, influenciam a

identidade, que pode alterar nos individuos que nelas trabalham.
Pode dizer-se, entdo, que a organizacao cria novas identidades em situa¢des de mudanca.

Lopes (2012) reitera que cabe as organizacdes proporcionar condi¢cGes que levem o0s
trabalhadores a serem eles os préprios autores de mudanca no sistema, que direcionem a sua
participacdo e ndo a apassivacao neste processo. Se forem eles os autores de mudanca, estardo
a utilizar a sua identidade construida sobre sélidos alicerces para construir uma nova cultura
profissional, interventiva e dinamica. Serdo a diferenca que permitira a mudanca das
organizacg0es; é o capital humano que, por fazer diferenca, sera realizado e reconhecido pelos
demais. Neste mesmo sentido, Pimentel (2009) referia Sainsaulieu, quando referenciava o
estudo da estrutura do meio, a articulacdo existente entre as diferentes légicas dos atores e a
acao como o processo de estruturacdo das identidades culturais. A identidade profissional é
influenciada pelas situagdes materiais de trabalho, cruzando-se com elementos de varias

ordens, que proporcionam uma filtragem a atuacgéo profissional.

Esta referéncia a identidade é elucidativa da emergente necessidade de analisar o estudo da
identidade, com base na sociologia e evolucdo, indo mais longe e analisando também a
identidade de grupo como base da identificacdo, em ambiente de trabalho, area de incidéncia

fulcral do nosso trabalho.

1.1. A identidade a luz da sociologia

O conceito de identidade teve a sua concecdo alicercada em diversas ciéncias, no entanto, a
sociologia foi quem mais consenso gerou, na forma como aprofundou o estudo do individuo
como pessoa, inserida numa sociedade participante e tambem reguladora desse megagrupo,
uma vez que O processo de socializagcdo é algo que se processa ao longo da vida do
individuo e a identidade social é permanentemente construida e reconstruida em condigdes

de incerteza e precariedade no processo de socializagdo (Santos, 2000, p. 73).
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Santos (2000), citando Dubar (1977), este referindo-se a Mead (1934/1963), descreve a
socializagdo como a construcdo de uma identidade social, quando afirma que se desenvolve a

socializacdo do individuo simultaneamente com a sua individualizacdo.

O bindmio socializacdo primaria, desenvolvida em crianca, e a secundaria, relativa a
incorporacdo de saberes especificos, acompanha um individuo para a vida em simultaneo e
numa parceria de forte relagcdo. Para pensadores como Berger e Luckmann (1966/1986, in
Dubar 1997), a socializacdo nunca € completamente conseguida (p.146), tal como nunca é

total, nem acabada (p. 188).

Sainsaulieu e Segrestin (1986) referem um trabalho comum de B. Ramanantsoa e R. Reitter,
para fazer referéncia a uma das principais tarefas da sociologia - a da redefinicdo e
compreensdo das categorias sociais pertinentes para o futuro préximo e longinquo dos

individuos que a compdem.

A adequacdo ou redefinicdo do individuo as categorias sociais ou aos grupos sociais, com
identidades distintas, permitira ao individuo identificar-se mais com uns, do que com outros,
definindo assim o seu futuro, as suas escolhas e até a sua profissao; nao colocando de parte a
sua aptiddo inata para determinadas areas, as relacGes de proximidade com os grupos de

afinidades ideoldgicas determinam, igualmente, a escolha ou as alternativas correspondentes.

Na perspetiva de Santos (2000), as identidades sociais e profissionais sdo construidas pelo
percurso da familia, da escola, do mercado de trabalho, da empresa e do processo relacional,

no qual se baseardo os saberes, as competéncias e as imagens de si.

No entanto, ha uma grande dificuldade em perceber-se, para certas categorias profissionais de
servicos, postos ou oficios, qual, e o que é, a sua atividade produtiva e qual o seu
enquadramento na identidade social. Para além das dificuldades mencionadas, ha a considerar
0 estereotipo social da categoria profissional desempenhada, principalmente pelos pares de

atores nos diversos ambientes de trabalho.

Coube a pesquisa socioldgica fazer perceber que é através do trabalho das responsabilidades,
da expressdo, da negociacdo, do tempo parcial, assim como do binémio identidade do
trabalho e as do tempo livre, um instrumento social e cultural, que se mantém nos

denominados niveis de produtividade (Sainsaulieu & Segrestin, 1986).
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Segundo o trabalho apresentado por Sainsaulieu e Segrestin, para apreciar funcéo identitaria
da empresa, pesquisou-se a gestdo preventiva de emprego, as consequéncias organizacionais
das tecnologias de ponta, a formacdo e a reconversdao dos trabalhadores dos niveis mais
baixos, o desenvolvimento da participacéo, da expressao e da negociacdo. Ja Pimentel (2009)
adicionava o papel da sociologia no estudo das coletividades que se formam na vida do
trabalho. E entdo o local de trabalho ou a empresa, como denominam varios autores, a base
das dindmicas de regulacdo cultural na sociedade, o reflexo dentro da categoria social, da
cultura que envolve os tais individuos. Também Torres (2005), inspirado em Touraine (1978),
defende que a formacgdo social tem uma logica de integracdo grupal, confrontada por uma
concorréncia regulada pela capacidade critica e pela habilidade estratégica do sujeito.

A socializacdo profissional é encarrada por Hughes (1955), citado por Dubar (1997), como
uma iniciacdo a cultura profissional e uma reconversdo da sua identidade. Com base na
identidade profissional, estes autores consideram quatro elementos de base: a natureza das
tarefas; a concecdo do papel; a antecipacdo das carreiras e a imagem do ‘eu’, interligados aos

dominios do trabalho, do emprego e da formacéo.

Logo, toda a socializacdo trazida ao longo da historia do individuo tera o seu auge no

confronto encontrado no local de trabalho.

A relevancia desse posicionamento passa para a organizacdo onde o individuo esta inserido e
para as relacdes que estabelecerd naquele espaco. Os pares com gquem se depara e as novas
relacBes por afinidades ideoldgicas, sociais ou meramente estratégicas, fa-lo-do modificar a

identidade trazida até entdo.

A identidade com os grupos dominantes ou dominados, provocadores de conflitos de valores,
acrescenta-se-lhes as competéncias existentes e 0s objetivos comuns predefinidos numa
agregacdo da realidade social, num todo fechado, coeso, com grande capacidade de forca
coletiva (Segrestin et al.1986). A interacdo com o outro, associado ao desempenho de tarefas
concretas das organizacOes e aos objetivos especificos da empresa, leva-lo-d&0 a uma
modificacdo constante e alternada dessa identidade, por obrigacdo de se sentir incluido ou por
sobrevivéncia ao emprego. No entanto, com uma quantidade enorme de individuos de
identidades heterogéneas e em constante mutacdo, a organizagdo, ela propria, define uma

identidade a custa dos individuos com quem trabalha, ao que atentaremos mais tarde.
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Para Lopes e Reto (1990), com base nas reflexdes de E. Erickson e de R. Kaes, a identidade
pode ser sintetizada como o reflexo da identidade do individuo no grupo, como a atitude
perante 0 meio, levando a adaptabilidade ou ndo, e 0os comportamentos consequentes nas
tarefas, na defesa e na ideologia de grupo. E necessariamente nesta perspetiva que a
identidade da empresa também se junta as variaveis, que determina parcialmente a identidade

do individuo e faz de cada organizagdo uma identidade Unica.
1.2. Identidade de grupo

Até agora, tamos constatado que a identidade é fruto de uma influéncia conjugada de diversos
fatores, reconstruida e modificada ao longo da vida, onde as relagGes intergrupais no ambiente
de trabalho tém uma influéncia acrescida na sua reestruturacdo. No entanto, a identidade que
se cria no conjunto, onde esta inserido o grupo de trabalho, pode ser vasta e relativa. As
relacBes de subgrupos, a partir do grande grupo, tém sinergias especificas e merecedoras de

uma analise cuidada.

A logica do grupo processa-se por uma sequéncia de fusdes, estratégias adaptadas,
fundamentalmente pelos operarios especializados com conhecimento e experiéncia, e pelas
exclusdes daqueles que se diferenciam da maioria. Ou seja, assiste-se a uma selecdo de
afinidades que lhes permite estar mais proximo daqueles que partilham o saber ser/estar no
servico. Mesmo tendo consciéncia de que nem todos agem de uma forma espontanea e que ha
quem faca um grande esforco para corresponder a estas relagdes de grupo, é necessario
manter a ilusdo de coesdao do grupo que se autodefenda de fatores agressivos vindos do
préprio local de trabalho. A dependéncia ao grupo podera ter consequéncias a nivel emocional
ou laboral, pelo que os resistentes sobreviverdo a camuflagem da adesdo maioritaria, numa

perspetiva de sobrevivéncia.

O alheamento de alguns trabalhadores que ndo veém na empresa nenhum vinculo emocional
ou social, leva a um distanciamento constante, repercutindo-se na qualidade do servico e até
em possiveis acidentes de trabalho. Sainsaulieu (1997) defendeu estas denominacgdes nas
relagcBes no trabalho e consecutivas culturas que se irdo criar a partir destas atitudes. Para o

autor, o alheamento é uma desfidelizacéo do trabalhador.

O dilema da integracdo é manipulado por varios fatores, nomeadamente pelas capacidades de

lidar com situacGes novas, as relacbes pessoais, as afinidades, a adesdo aos grupos ja
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existentes, as ideologias dos grupos, a relacdo com as chefias, com a autoridade e com o
poder. Relatam, pois, nestes fatores perspetivas proprias, ideias subjetivas, conceitos de base
adquiridas com o tempo e que se refletem nas suas atitudes. Quem néo esta integrado precisa
de alterar a sua identidade para ser aceite e quem foi integrado terd que manter-se junto ao

grupo, de modo a proteger-se dos tais agentes que colocam em perigo a sua estabilidade.

O individuo precisa estar em constante negociacdo e aceitacdo, criando novos valores,
representacdes e simbolos individuais com que se sente identificado. Eis porque Lopes e Reto
(1990) reafirmam a modificacdo constante da sua identidade, consequéncia da modificacdo da

sua cultura.

Esta identificacdo profissional com outros da mesma espécie € um processo longo e com
antecedentes. Santo (2000) referia que Em particular, a identidade profissional da-se na
socializacdo que ocorre na adolescéncia e na vida adulta em contacto com numerosas
instituicOes sociais, onde se processa a aquisicdo de saberes profissionais definidos e
construidos por referéncia a um processo especializado de atividades (p.74).

Pimentel foca, dessa forma, a dualidade das relagdes colocadas em duas dimensfes: a
qualitativa e a quantitativa, pontualizadas pela afetividade e a pela cognitividade das relacGes
estruturadas, defendendo que é preciso compreender a forca dos grupos, as referéncias sociais
no trabalho e os valores em que se baseia 0 seu passado e a perspetiva de futuro. (Pimentel,
2009).

Os fatores entendidos como agressivos podem ter varias origens: constitucionais,
hierarquicas, de manutencdo do posto de trabalho, de disputas internas, de tecnologia de
ponta, da reputacdo, da participacdo, da expressao, da formacdo e até das chamadas clivagens
grupais.

Segundo essa perspetiva, Crozier (1977) defende que os atores socias, que por si s6 sdo
detentores de diversas tarefas, ocupando um lugar na propria organizagdo, procuram

maximizar o poder e otimizar a sua situacdo, a fim de alargar o controlo.

O conhecimento ndo pode nunca ser entendido como um fator destrutivo ou ameagador da
estabilidade das relagdes grupais. A atitude aprendente com a realidade e conhecimento do
parceiro no tabuleiro de jogos estratégicos, que € o ambiente de trabalho, proporciona a
organizacdo uma dinamica grupal e de incentivo a aprendizagem de forma coletiva.
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Se estes individuos tiverem a sorte de estarem incluidos numa organizacao aprendente, que
Ihes proporciona intervencéo na sua coletividade e, por conseguinte, no desenvolvimento da
sua missdo para bem da organizacdo e de si proprio, entdo poderemos encontrar uma melhor
satisfacdo pessoal e profissional, um melhor ambiente profissional, pessoal e familiar, que
irdo, com toda a certeza, repercutir-se no bem-estar da familia e servir de exemplo aos futuros

trabalhadores.

Lopes (2008/09) fez referéncia de que o trabalho do individuo em reconhecer a necessidade
de alterar a sua cultura é uma conquista feita pela sua identidade. No entanto, nao é suficiente
querer ou ser capaz, ha que haver condi¢cdes no meio circundante, nomeadamente na estrutura

organizacional, de reconhecer a necessidade urgente de mudanca.

Para Sainsaulieu (1977), a mediacdo humana tem que se debrucar sobre o estudo da propria
estrutura do meio humano nos locais de trabalho, especificamente nas articulacGes entre as
diferentes ldgicas dos atores envolvidos na procura do poder estratégico, o que determina as
relagdes entre colegas e chefias.

Se, em suma, a organizacao é considerada um local de relacdes individuais e coletivas, capaz
de criar diversas formas de identidades e o facto, de a empresa entender que cabe ao
ator/funcionéario o papel de ponderar e/ou alterar as suas atitudes para manter o seu emprego e
para manter a empresa, estd a dar um passo gigantesco na alteracdo da sua identidade
organizacional. Assim, ao haver um reconhecimento das dindmicas existentes, estas
identidades sdo promotoras de efeitos coletivos construtivos, de modo a conduzir,

consequentemente, a uma performance econémica.
2. Culturas

Tendo ja feito referéncia neste trabalho aos conceitos de identidade, ousamos definir cultura
como aquilo que foi adquirido pelo individuo e que foi processado pelo seu ceérebro,
interpretado e relacionado com aquilo que ja tinha sido retido, mediante o seu enquadramento

social.

Neste capitulo comecaremos por referir conceitos dados por autores conceituados nesta

matéria.
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Para Caria (2008), o conceito de cultura é ambiguo no ambito das ciéncias sociais. As
contribuicbes socioldgicas e antropolégicas levaram Caria a conceitualizar cultura a luz de
diversas teorias. Para ele, cultura € uma construcdo social e historica, capaz de produzir uma

identidade coletiva inscrita numa relacao social com os outros. Também defende que /.../

cultura é uma pratica social indissociavel da anélise das
dimensfes simbolicas do social, e nunca numa préatica social
divorciada das construcdes simbdlicas dos atores sociais, ou vice-
versa; cultura é uma reflexividade que comeca por se expressar no
uso de saberes praticos na interacdo social e por isso nao parte
apenas da producao e expressao discursivas (p.752).

Sainsaulieu (1977), por sua vez, defende que a cultura é um todo de representacdes, que

mentalmente sdo concebidas e levam a “agir e reagir” com 0s outros.

Lopes e Reto (1990) discordam da redugdo da cultura a um mecanismo, instrumento de
adaptacao externa, principalmente quando a cultura € um dos constituintes da identidade.

No entanto, todos estdo de acordo de que cultura é complexa e que ndo pode ser reduzida
apenas aos fatores antropoldgicos, mas também precisa da analise estratégica e psicoldgica
para que se possa tornar mais completa. A cultura é considerada um potencial de recursos a
usar pelos individuos como forma de organizacio de contetidos do conhecimento social - E
pratica, é quotidiano vivido, e desse modo é inconsciente, é estrutura social fora da
consciéncia: um habitus. (Caria, 2008, p.753), embora hd quem defenda que podem ser

autébnomas da estrutura social mas com efeitos na mesma.

Citando Guiddens (1997, p. 46-47), a cultura é o conjunto de crengas, costumes e valores que
se manifestam nas inter-relaces entre individuos e o conjunto de uma dada sociedade,

revelando uma certa ambiguidade com o conceito de identidade relatada no capitulo anterior.

Para Morgan (1996), a cultura é o processo de construcdo da realidade que leva o individuo a

compreender acOes, objetos, expressoes e situacdes particulares.

A cultura, entdo, permite que se relacionem sob uma mesma linguagem, seguindo o
pensamento de Barroso (2004), e se adotem conceitos comuns, particularmente importantes

nos sistemas de poder, de criagcdo de estatuto, de marcagdo de posicdo, de cooperacdo e de
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reconhecimento, sendo uma consequéncia das relacdes apontadas. Ou seja, € fruto de tudo o
que a sua identidade identificou como aceite, coerente e decisiva para determinar oS seus
comportamentos e atitudes, seja individualmente ou em grupo, seja na vida quotidiana, seja na

vida laboral.

No estudo de Cameron e Quim (2005), referido em Lopes (08/09), as organizagdes poderdo
ser ou ter culturas emergentes dos comportamentos coletivos ou das interpretagcdes e

cognigdes individuais.

Caria (2008) considera que podera ter uma construcdo normativa e estrutural. A primeira
assente em valores da sociedade e que constroem essa sociedade, em atitudes que séo aceites
e em que se pressupde homogeneidade, a qual se ird expressar nos conceitos da comunidade
ou da instituicdo. A oposicdo as ideias expressas nesta cultura origina exclusdo dos
individuos; a segunda, encarada como um corpo de regras semanticas e sintaticas aplicadas

ao social: uma gramatica social exterior a fala/praticas dos atores sociais... (p. 756).

Sendo assim, a cultura ndo poderd ser apenas uma aquisicdo inconsciente ou uma
representacdo mental de valores, ideias e conhecimentos, um esquema apenas de ordem
pratica de vivéncia e transmissdo cega de valores, sejam eles préprios ou abrangentes. A
cultura tem de ser encarada como um saco, onde se colocam todos estes fatores, sejam eles
inatos ou adquiridos, numa mistura entre pratica social e condi¢Bes sociais e histdricas

dadas.

Deve-se tentar compreender a cultura como um processo continuo, proactivo da construcéo

da realidade, e que da vida ao fendmeno da cultura em sua totalidade (Morgan, 1996, p.135)

A cultura produzida no ambiente de trabalho é um ajustar de culturas existentes e patentes no
individuo, sejam elas patriotas, religiosas ou sociais. No local de trabalho, a cultura também
se expressa nos grupos profissionais, sujeitos a processos de modernizacdo, onde ha

preocupacéo pelo seu estatuto social e pela sua posicao.

A pluralidade de identidades culturais nas diversas situacdes de trabalho e a posicédo

estratégica na organizacao sdo fundamentais para o estudo dos individuos no seu meio.

Para Sainsaulieu (1977), esta pluralidade revela aspetos técnicos, econdmicos e

organizacionais. Segundo a problematica do modelo do quotidiano, foi defensor da ideia de
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que existiam diferentes modelos culturais associados aos individuos no seu ambiente de
trabalho que, por consequéncia, deveriam ser analisados para se poder intervir, tanto no

ambito individual como em grupo.

O paradigma hierarquico, numa dimensdo de dependéncia as chefias hierarquicas e aos
lideres informais é outra perspetiva, também denominada de unanimismo, modelo que
exprime a supremacia de grandes quantidades de relaces de dependéncia as autoridades ou
aos lideres e caracteristica comum aos servigos mais simplificados; outro modelo, o0 modelo
das afinidades seletivas, é aquele muito préximo do separatismo, onde todos tém grandes
possibilidades de concretizar projetos pessoais e onde se distinguem 0s grupos culturais e
sociais, as oficinas e as chefias, embora o eixo das relagdes seja o sistema das interacoes; o
modelo estratégico é aquele onde se insere principalmente a hierarquia minima da
organizacdo, sendo o modelo em que impera a lideranca e a autoridade, a partir das quais se
consegue atingir os resultados esperados, onde ter4 que haver de perto um comando mais
personalizado. S&o estes os modelos culturais defendidos por Sainsaulieu (1977).

Em suma, a vida no trabalho tem uma importancia decisiva na formacao de relacdes e a
diferenciacdo de situacOes de trabalho, que correspondem a diferentes modelos culturais. No
entanto, ha que referir que as relacbes ndo provém apenas dos atores das diferentes categorias
profissionais, mas também das condi¢fes em que sdo exercidas as atividades produtivas, um
sistema técnico e socialmente organizado (meio de trabalho, posicdo hierdrquica, contexto
social externo, competéncia profissional, o nivel de racionalidade da organizacédo do trabalho,

etc.).

A propria complexidade humana, no seu ambiente de trabalho, devera estar atenta a fatores
que a condicionem, tais como uma moral deficiente, os conflitos, as comunicacgdes diferentes,

0S grupos, as clivagens internas, a insubordinacéo, a rotina, a falta de iniciativa e as criticas.

2.1. Cultura profissional

Atendendo a todas as preocupagdes sobre a cultura, que o individuo conquista ao longo dos
tempos, independentemente dos conceitos que muitos definem, a cultura exercida no local de
trabalho é uma cultura profissional que se torna um reflexo da sua cultura pessoal e motivo de

uma analise cuidada.
19




Il - REVISAO DA LITERATURA

A cultura profissional, entendida como uma junc¢do dos termos “cultura” e “profissional”, ndo
subentende apenas a ligacdo das caracteristicas da profissdéo com as competéncias de que se
entende terem consciéncia. Resta-nos entendé-la e perceber a sua conce¢do de modo a poder
dar a conhecer a quem ainda ndo a percebe ou esclarecer quem a tem e ndo a entende como
tal.

O local de trabalho é propicio a verificagdo das aprendizagens culturais, através da forma
como se lida com situac@es variadas e, simultaneamente é um local de aprendizagem, onde se
descobre novos meios de proceder perante situagdes novas. Torna-se um campo complexo de
relacbes estratégicas (unamismo, solidariedade, separatismo, identidades defendidas por
Sainsaulieu), favordvel ao estabelecimento de aliangcas e/ou coligacGes (retraimento e
integracdo outras identidades presentes no mesmo estudo de Sainsaulieu), que fardo com que

esteja mais proximo ou afastado do poder. (Pimentel, 2009).

Na linha de ideia deste autor, se a identidade inerente for suficientemente segura, ha a criacdo
de ligacdes que podem proporcionar uma progressao; por outro lado, se a sua identidade for
conservadora e defensiva, raramente se relacionara bem com o grupo, ou seja, as experiéncias

do quotidiano propiciardo alteracfes de mentalidades.

Estes pontos de vista, abordados anteriormente no capitulo da Identidade, permitiu-nos

entenderem a tal ténue fronteira entre o inicio e o fim da identidade e da cultura.

No ambito da cultura profissional, Caria (2008) sustenta-a como uma identidade estatutaria,
referindo-se ao género, etnia, nacdo, contextos sociais, e identidades narrativas no contexto
das solidariedades orgéanicas e das racionalidades instrumentais e mercantis do mundo

social global (p.759).

Com base na sua sustentacdo na identidade, Sainsaulieu (1977) identificou quatro culturas
diferentes: retraimento, fusdo, negociagéo e afinidades no ambiente de trabalho. Desde cedo
utilizou o conceito de identidade para explicar os comportamentos dos grupos e as

representagdes coletivas.

O Retraimento, verificado em situagGes profissionais, onde vigora organizacdo racional,
desqualificada, as fracas relagdes individuais e grupais, os separatismos e a forte dependéncia

hierarquica, tornam o trabalho num instrumento para chegar aos objetivos pessoais.
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A Fusdo esta relacionada com operérios ndo qualificados, as tarefas simples, repetitivas, ao
coletivo valorizado, as relagdes afetivas a pares, a chefia indispenséavel e a camaradagem.

A Negociacgéo estd mais relacionada com operarios qualificados administrativos, técnicos com
responsabilidade de chefia, onde ha negociacdo e aceitacdo das diferencas. A riqueza afetiva e
cognitiva dao importancia a coletividade, a chefia eleita, escolhida pela capacidade,

valorizando a profissdo, a autonomia e a independéncia.

As Afinidades estdo relacionadas com individuos do quadro e agentes técnicos que conhecem
uma mobilidade socioprofissional, que os conduz a uma promocao interna. Nestes casos
verifica-se uma desconfianga pelo coletivo e a incidéncia sobre relacGes estreitas pouco
numerosas mas seguras, presencia-se um recurso da lideranca para uma valorizacdo da

evolucdo pessoal, do estatuto e da carreira.

A andlise instituida pelo autor as diferentes culturas proporcionou uma diversidade das

mesmas, sendo estabelecidas pelos individuos no quadro das organizagoes.

A multiculturalidade dos individuos no espaco trabalho é entendida como indicadora da

necessidade de se reformular estratégias e projetos.

Para estudar a cultura profissional, ndo basta identificar os diversos tipos de trabalho, é
necessario compreender os seus fatores facilitadores ou limitadores. Para Santos (2000), a

cultura profissional influencia profundamente o trabalho e o percurso profissional.

Por essa razdo, Caria (2008) defende esta cultura como sendo uma atividade conseguida, com

efeitos na autonomia politica e profissional, ou seja, uma construcédo profissional.

Se um individuo passa a vida a trabalhar numa determinada organizacdo, ele assumira
referéncias culturais, compartilnados por aqueles com quem trabalha, acabando por se
identificar com referéncias especificas, para que ndo se sintam diferentes. Sendo assim, a
organizacdo torna-se um local social que deve evoluir na sua relagdo com a sociedade e

contribuir para a mudanga social (Sainsaulieu & Segrestin, 1986).

Segundo Michael Crozier, no trabalho realizado por Sainsaulieu e Segrestin, ndo se mudara a
sociedade por decreto (p.211).
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Nao podemos esquecer que o espaco onde se trabalha ¢, muitas vezes, uma “segunda casa”,
devido ao tempo que se dispensa nesse local e, como consequéncia, a necessidade de se estar
sistematicamente com as mesmas pessoas, fomentando relacdes distintas desde a amizade a
subserviéncia, repetindo tarefas sob ordens mondtonas ou sob mudangas constantes, dirigidos
por hierarquias que ndo sdao mais do que outras pessoas com quem estabelecem outras
relacfes. Este mundo complexo obriga cada individuo a adaptar-se e a cultivar relagdes duais,
grupais e hierarquicas, que levardo ao aparecimento de identidades profissionais (Beleza &
Pimentel, 2009).

N&o vivemos impunemente dias, meses e anos de relacdes estratégicas repetitivas sem sermos
profundamente marcados no modo como vemos o0 mundo e nos julgamos a nés préprios e aos
outros. Pimentel (2009).

A relacdo entre o trabalho desempenhado e o funcionario refletem-se nas competéncias que se
espera atingir; no entanto, ndo podemos esquecer de se Ihe adicionar fatores como a situacao

intelectual, que podera marcar a cultura que constroi.

De facto, o chamado capital intelectual tem vindo a ser defendido por certos autores como
base de sustentacdo dos empregos e das fungdes exercidas em diversas categorias
profissionais. O conhecimento da componente humana pode dar pistas sobre as suas aptiddes
e orientéa-las para uma melhor rentabilidade dos Recursos.

A cultura profissional, que se pretende construida sob sdlidos conceitos de entrega e
dedicacdo ao trabalho e a empresa onde esta inserido, ndo é suficiente para manter o trabalho
em contextos sociais, que estdo em constante mutacdo. Se ndo houver um investimento no
capital intelectual de cada um dos intervenientes, facilmente se assiste a um atropelo
constante dos mais “conhecedores”, face aqueles que se deixam ficar por conhecimentos

adquiridos.

Se cada um dos individuos adquirir conhecimento através da procura voluntaria de
informacdo, compreendera melhor o seu papel e a funcdo da organizacdo a que pertence. A
sua atitude so se podera refletir de forma positiva neste mundo globalizante e a empresa sera
vantajoso se souber gerir estrategicamente os ativos intelectuais integrando-0s nos processos

de criagdo, manutencgéo e utilizagéo do conhecimento (Matos & Lopes, 2008, p.233).
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Em seguida, e como consequéncia, a decisdo pela formacéo ou aquisi¢do de conhecimento, de
forma esponténea e voluntaria, dependera de individuo para individuo e da sua opg¢ao por uma

determinada forma ativa de formar-se.

Herbert Simon (1965) denominou por racionalidade limitada as decisfes que eram tomadas
pelos individuos, de forma a maximizar os resultados, visto na hora e no momento néo dispor

de informac0es suficientes para conseguir otimizar os resultados.

O conhecimento € hoje uma das condi¢Ges indispensaveis a produtividade e a
competitividade. E considerada informacdo tudo, o que chega & mente do Homem e tudo o

que o permite enveredar por uma determinada posicao/decisao.

A formacdo profissional, a exemplo, é um instrumento defendido no trabalho de Beleza e
Pimentel (2009) como meio de transformar a identidade e permitir a construcdo de uma nova
cultura, modificando assim as atitudes, os valores e os comportamentos. No entanto, essa
formacdo tem que se basear na estratégia da organizacdo e no conhecimento da mesma,
podendo ser encarada como um mecanismo auxiliar para a inovagao e para o esclarecimento

de conceitos, aperfeicoando o que se entende por cultura profissional.

N&o obstante, a formacdo pode ter duas consequéncias, nomeadamente a da criacdo de uma
estrutura de uma outra identidade e a criacdo de uma identidade critica, em relacdo aos
colegas e as chefias, aos conhecimentos, aos contactos, as expressdes e ao relacionamento
(Pimentel, 2009).

Também Druker (1993, p.183), citado por Matos e Lopes (2008, p.234), refere

No passado, as fontes de vantagem competitiva eram o trabalho e
0S recursos naturais, agora e no proximo século, a chave para

construir a riqueza das nacgdes é o conhecimento.

Mas as vantagens da formacdo superam as desvantagens apresentadas, principalmente se
atendermos as circunstancias do momento. Se ndo, vejamos: a formagéo profissional, como
componente de produtividade, tem de estar orientada para uma melhor adaptacdo aos novos
tempos tecnologicos ou econdémicos, onde novamente se redefinem fatores como a integragéo,

a abertura aos novos sistemas sociais e ao chamado plano imaginario.
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Estes fatores foram defendidos num trabalho comum de Godinho, Gongalves, Pimentel e
Vieira (2009) como sustentabilidade das espetativas de futuro que se criam, fortalecendo a
dimensdo humana, na vertente do conhecimento, da progressdo, do reconhecimento, da
promocdo da organizacdo e uma melhor expressdo de opinido e cunho pessoal. Estes serdo
reflexos que se manifestardo na carreira e no percurso profissional, na vivéncia relacional, no
compreender melhor os superiores, com vista a melhorar a conduta, a fim de atingir uma
maior eficacia de servico e de tempo, ou seja, uma mudanca de atitude perante o trabalho, ndo
esquecendo a dimensdo pessoal, que passa pelo maior conhecimento do exterior e da

realidade dos sistemas organizacionais - ideia também defendida por Sainsaulieu (1973).

A formacéo, segundo Beleza e Pimentel (2009), tem de se assumir como uma prestadora de
servigos as organizacOes, pois influencia a dindmica produtiva em diversos aspetos. Permite
também uma maior aproximacao entre os individuos que se distanciam no meio laboral e até

alterar ideias e conceitos pré estabelecidos de colegas.

Segundo Beleza e Pimentel (2009), as relacGes de trabalho, como a integracdo, estratégia e
afinidades seletivas, variam pela intensidade e quantidade, moldadas pelo conteddo cognitivo
dos individuos. As afinidades seletivas sdo reforcadas enquanto que, na area da fusdo, a
integracdo e a estratégia sdo reforcadas com a aceitacdo de diferentes modelos cognitivos. As
relacfes duais, antes da formacdo, baseiam-se na confianca e na amizade e, apds a formacao,
Pimental e o companheiro defendem uma maior profundidade nestas relagfes, com base na
afetividade e na cognitividade. A solidez nas amizades permite maior confianca, melhorando
0 ambiente coletivo. Em contrapartida, cria um sentimento elitista e separatista, quando nédo

se da valor ao fato de que ter opinides distintas é favoravel a discusséo e a producao.

O envolvimento dos trabalhadores ou funcionarios na gestdo e na organizacdao dos servigos

tornou-se assim um fator, na opinido de Lopes (2012), indispensavel para o sucesso.

A gqualidade dos Recursos Humanos tornou-se evidente por si propria e devera estar presente
em todas as funcOes, baseada nas pessoas e ndo nas tecnologias, pelo que a selecdo dos

melhores devera ser pertinente.

N&o havera dedicacdo sem motivacdo, principalmente pela via da remuneracgéo e a formacéo,
de modo a melhorar o desempenho, exigindo uma avaliacdo mais cuidada dos elos de ligagéo,

no sentido do desenvolvimento da coletividade, acompanhada sempre por um compromisso
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por parte da lideranga. Cabe as organizacOes optar pela valorizagdo e pela procura do

conhecimento.

Na linha dos estudos de Sainsaulieu (nos anos 80), a cultura profissional e a cultura
organizacional estabelecem uma correspondéncia entre as diferenciacdes identitarias
socioprofissionais e os lugares ocupados na organizagao/divisédo do trabalho no quotidiano
organizacional (Caria, 2008, p.763).

N&o se podera esquecer que a cultura é composta por imagens préprias, das quais se pode
dizer que, no caso da cultura nacional, se manifesta por valores e, no caso das culturas

organizacionais, reflete-se nas préticas.

2.2. Cultura organizacional

Bilhim (2008) refere Mintzberg (1973), quando defende a interpretacdo do papel de acdo do
gestor em trés grupos: nas relacdes interpessoais, na informagdo e na decisdo. E de opini&o
que, perante a necessidade de formacdo, cada um é o gestor da sua prépria decisdo. Analisa,
desta forma, o papel interpessoal, o do exterior e 0 seu papel de mudanca. A organizagédo onde
0 individuo esta inserido tem tanto para “dar” ou “ter em conta” como a receber do proprio

funcionario.

Lopes (2008/09) refere que Lawler Il e Ledford defendiam que a organizagdo baseada nas
funcdes que desempenha ja ndo era atual nem eficaz, pelo que a atencédo se deveria centrar no
individuo e nas suas competéncias, o que implica a necessidade de um maior estudo dos

Recursos Humanos, num novo ambiente organizacional.

Aqui se confere que cabe efetivamente as organizagcdes implementar processos que levem a
inovacdo, ao reforco do conhecimento, a gestdo, a certificacdo e a qualificacdo (Matos &
Lopes, 2008).

Lopes e Reto (1990) defendem, por um lado, um conceito macrossocial da gestdo feita, ou
seja, aquela que tem influéncia da sociedade e que também a influencia; por outro lado, um
conceito microsocial, o que implica uma autonomia no trabalho dos seus funcionarios,

nomeadamente ideoldgica, em prol da entidade. Para tal, a empresa/organizacdo vé-se na
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obrigagdo de cumprir objetivos, de incentivar a inovagdo e a participagdo dos atores
individuais e dos grupos.

A organizacdo ndo pode conceber ter sucesso nos seus objetivos quando sabe que depende do
trabalho de todos os associados; ha que conhecé-los e proporcionar-lhes oportunidades de se
formarem, de informar, de motivar, de recompensar e de estimular. Ndo se pode pedir que
exista uma cultura profissional produtiva e trabalhadora em fungdo da organizagcdo se néo
houver, da parte desta, uma lideranca transformadora e atualizada dos tempos e das pessoas
com quem trabalha, nomeadamente e inclusive no que diz respeito a fatores externos como as

tecnologias.

Com a evolucdo tecnoldgica, os ambientes de trabalho tornaram-se menos penosos
fisicamente e mais sociais, sendo agora espacos onde o homem vive, se realiza e cria riqueza
partilhavel (Lopes, 2012). O individuo tem oportunidade de rentabilizar o seu tempo
proporcionando a descoberta de outros interesses dentro do local de trabalho, fomentando
uma maior relacéo entre colegas e indo ao encontro da necessidade da organizacdo de ocupar

os individuos abrindo-lhes novas perspetivas.

A opcao de apostar nos individuos trard certamente alteracbes nas prioridades das
administragdes. Verifica-se que esta necessidade de fornecer condi¢des ou ferramentas para
que os individuos se tornem competitivos e produtivos, na opinido de Lopes (08/09) ndo se
devam limitar as fontes tradicionais, pois existem 0s recursos naturais e novas tecnologias,
mas ha que ir mais além por parte dos préprios e de quem 0s orienta, na vanguarda de

objetivos comuns.

Né&o basta trabalhar com individuos habeis e versateis; ha que incutir-lhes a capacidade de
aprendizagem sistematica e de acdo coletiva do trabalho em equipa, que podera ser também

um porto de abrigo a aprendizagem (Lopes, 2012).

Os individuos, quando se tornam competitivos, sdo uma mais-valia para as empresas. No
entanto, ha carateristicas pessoais que tém que ser identificadas, pois sdo essenciais para o
objetivo da competitividade, nomeadamente a habilidade, a capacidade de aprender, a

adaptacdo e a aprendizagem solidaria, num ambiente de competigéo global.

Para estes, a tacicidade esté relacionada com a falta de explicitacdo, propria de determinados
contextos; a robustez € a capacidade de se manter o seu valor num ambiente de mudanca; a
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integracdo € saber até que ponto as competéncias estdo integradas na organizacdo e o
consenso dos gestores intermédios é fundamental, pois sdo eles quem interpreta e comunica

com os niveis inferiores, com a visao, com a missao e com as estratégias da gestao de topo.

A autonomia e o dinamismo sdo dois pilares estratégicos para uma organizacdo atual. No
entanto, Sainsaulieu e Segrestin (1896) defendem que a cultura da organizacdo devera ter uma
pitada de flexibilidade, uma outra de partilha de valores, que Ihe da sentido de presenga,
capacidade coletiva para produzir, consenso em torno de projetos ou até espirito democréatico
e convivial nas relacbes entre atores, transformando os individuos numa verdadeira

comunidade de trabalho.

Nos estudos destes autores, faz-se referéncia a alguns casos de empresas que optaram por
politicas de descentralizacdo, de horarios flexiveis, de trabalho ao domicilio e que deram
origem a comportamentos de diferenciacdo que levaram, por seu turno, a uma certa

independéncia de cada individuo, a ponto de enfraquecer as forcas coletivas e profissionais.

Se estes individuos ndo acreditarem em si proprios, ndo poderdo colocar em prética

mecanismos que tornam por sua vez a empresa diferente das restantes: a sua identidade!

Lopes e Reto (1990) chamam a atencdo para a construcdo da identidade da organizacdo, com
base nos mecanismos de inclusdo no grupo, e a funcdo que os grupos tém sobre a estrutura
identitaria de cada individuo. Freitas (1991) acrescenta a clareza ao grau de integracdo da
cultura organizacional para fortalecer a estabilidade individual e a intensidade da

aprendizagem coletiva.

Sendo assim, a integracdo passou a ser a chave para que a cultura e a identidade se pudessem
revelar no contexto organizacdo. A integracdo, na realidade social, cultural e profissional,
passa pelos aspetos diferenciadores como os horérios flexiveis, a polivaléncia, as
recompensas, o trabalho em equipa, a inovagdo e até, ndo menos importante, pelo sistema de

remuneragoes.

Pode dizer-se que o desenvolvimento das organizagdes tem que se basear em mecanismos de
analise, conhecimento, debate e elaboracdo de projetos coletivos, pois acarretam uma
variedade de atores. Nao se pode esquecer que hoje o individuo ndo é apenas um saco cheio
de conhecimento incutidos pela familia e pela sociedade, pelas vivéncias passadas, antes um

que se vai enchendo com as diversas aprendizagens do ‘saber de experiéncia feito’.
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Os valores, crencas, ideologias e interagdo social assumem relevante importancia, pois a acao
comportamental e 0s objetivos das organizac¢Ges pressupdem uma modificacdo adequada do
seu comportamento. Este saco enche-se, a todo o momento, de conhecimentos relacionais,
fruto do dia-a-dia, nomeadamente e mais recentemente, até da ocupacdo dos tempos livres,

que se tornam espagos temporais de desenvolvimento cultural, social e laboral.

A confianga é pois um fator novo que aparece depois de estabelecermos os lagos mais

restritos entre a organizacao e os individuos que para ela trabalham.

Para Lopes (2008/09), a confianca pode ser vantajosa num contexto organizacional e podera
levar a reducdo de custos de transicdo, potenciando sociabilidade e cooperagdo. A confianca
pode basear-se na preocupacao de uma clara e simples comunicacdo entre as partes, levando
também a uma transparéncia das decisbes tomadas, de modo racional ou relacional,

complementando-se.

E a confianca, em quem lidera e gere, que leva a seguir estratégias distintas dos demais mas
que precisa do trabalho dos outros. A confianca podera facilitar a integracdo e, por sua vez,
levar a acreditar na inovacdo, ndo havendo assim, como na maioria dos casos, desconfianca

nem resisténcia a inovacao, que pode ser mal interpretada ou aplicada.

Tendo em conta que os fatores identificados ao longo deste capitulo sédo tratados e analisados,
bem enquadrados e transmitidos aos individuos, a organizacdo, no entanto, ndo podera fugir
ao surgimento de conflitos e de subculturas - fatores que, por si s6, sdo condicionantes para
que o individuo queira valorizar o seu conhecimento e as suas competéncias dentro da

organizacdo, fortalecendo assim a identidade da mesma, tal como a sua identidade prépria.

A cultura também se cria com incidentes no percurso e com 0s tipos de resposta que sdo dadas
pelo grupo que, segundo as normas e crengas, vdo-se enraizando, obrigando a uma repeticéo

de procedimentos, num processo de desenvolvimento e de necessaria aprendizagem.

Se a cultura das organizagdes é fruto das inter-relagdes grupais, 0s respetivos contextos sdo
criados com base nas suas inter-relacfes, nos projetos pessoais, nas necessidades, nos valores

e nos entendimentos de cada um.

No caso da organizagcdo Escola, Torres (2005) acrescenta-lhes ainda as especialidades

politico-ideoldgicas por referenciacdo ao contexto local, regional e nacional.
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Barroso (2004), no seu caderno tematico, apresenta varios estudos a volta das “escolas
eficazes”, onde se promove a participacdo dos professores, o trabalho de equipa, as formas de
gestdo colegiais, uma cultura de reforco muatuo na resolucdo de problemas e ao

desenvolvimento profissional.

Esta nogdo da organizagdo aprendente, em Lopes (2012) aparece como uma forma de
dinamizar os individuos particularmente a sua realidade e a sua formacé&o, a desmitificacao de
conceitos e figuras impares e influentes na organizacdo, numa consciéncia partilnada dos
valores da organizacao e, assim, uma missdo que va ao encontro desses mesmos valores, da
visdo partilhada, da producdo de um consenso comum, onde se toma decisfes em grupo e se
verifica a adocdo, por parte da organizacdo, de medidas que visam o referido processo de

aprendizagem.
2.3. Cultura Organizacional na Escola

A cultura escolar ndo pode ser encarada como uma subcultura, pois ndo pode ignorar a cultura

social onde esté inserida nem a influéncia que tem sobre a sociedade (Barroso, 2004).

Para estabelecer objetivos especificos neste ambito, ndo pode esquecer que ha fatores
exteriores que os condicionam. Logo, as regulacdes normativas, as regras e as avaliagfes do
desempenho organizacional, as quais ndo abordaremos neste trabalho, sdo exemplos desse
fatores externos, enquanto que fatores internos como a cultura dos atores em contexto escolar,
sejam eles de alunos, de professores ou de funcionarios, sdo o exemplo das condicionantes

internas, sobre as quais nos debrucaremos.

E ja do senso comum que os fatores socioecondmicos e politicos estardo sempre, direta ou

indiretamente, associados necessariamente ao desenvolvimento organizacional.

Para realizar os objetivos a que uma instituicdo publica se propde, hd que tomar decisdes com
base em critérios que avaliam os efeitos sobre o funcionamento do grupo e a aceitacédo pelos
subordinados (Santos, 2000), numa decisdo negociada e ponderada, tal como anteriormente

referimos.

Dai que Torres (2005) relembre, no quadro da multiplicidade de func@es pedidas a escola, que
a acdo se torna um meio de originar as denominadas novas culturas. Sdo, afinal de contas,

interacdes que refletem os codigos culturais partilhados pelo grupo, reformulando novas
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simbologias, novas representacfes sociais, que assentam numa negociacdo de acoes
estratégicas de poder e de lideranca. Por esta razdo, a educagdo promove mudangas no
individuo, num processo de mudanca e de implementacdo dos diversos conhecimentos
adquiridos, a que precisamente se dd o nome de cultura. A escola é local de socializacdo

interna e externa onde também se interiorizam valores.

Cabe entdo a atual autonomia da escola, que lhe permite atuar de forma diferenciada, de
acordo com o seu contexto social e funcional, proporcionar ou ndo interacbes didrias que
determinem praticas e comportamentos, naquilo que se transforma em processo da
construcéo organizacional da escola (Torres, 2005). E, de facto, a forma mais subliminar de
destacar objetivos especificos em prol do seu funcionamento, do dos seus funcionarios e dos

seus utilizadores, de forma mais desafiadora e envolvente.

N&o sera por acaso que Torres (2005) apresenta um esquema, onde sdo apresentadas as
diferentes interacOes entre o interior e o exterior do contexto escola, tal como o0s

intervenientes normativos e os gestacionais influenciadores.

Numa analise rapida e objetiva, toda a base de sustentacdo do esquema é feita nos dois eixos
principais que relaciona e articula, por quadrantes, as interdependéncias do formal ao informal
e das respetivas relagdes deste, no dentro e no fora, da estrutura organizacional da escola.
Dessa intersecdo dos eixos resulta, defende inequivocamente, a constru¢cdo da cultura

organizacional da escola.
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Estrutura / Formal

Factores Factores
Exégenos Fora Enddgenos
/Exterior Dentro / Interior
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X XX X — XX
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Accdo / Informal

Figura 1 — Processo de Construcdo da Cultura Organizacional da Escola (Torres, 2005).

O quadrante 1, delimitado pela estrutura/dentro destaca a preocupacdo pela estruturacdo
formal da organizacdo, em detrimento dos fatores de peso que se encontram dentro da escola,
ou seja, aquilo que tem de ser e ndo o que se quer. O quadrante 2, limitado pela acéo e pelos
fatores humanos dentro da organizacdo, dd uma grande importancia ao capital humano que
possui, ou seja, 0 ator como possuidor de fatores determinantes na producdo da cultura. O
guadrante 3, demarcado entre os fatores externos e a barreira da acdo, evidencia as trajetorias
sociais extraescola que sdo vividas pelos diferentes atores, tal como a marca cultural da
prépria vivéncia do meio escolar na construcdo da sua organizacao, ou seja, a influéncia das
trajetdrias sociais dos atores. O quadrante 4, colocado entre a estrutura formal e os fatores de
fora da escola, leva-nos ao peso indiscutivel dos padrbes estruturais, baseados em
determinados enquadramentos politicos, em normas e regulamentos legislados, por outras
palavras, a influéncia dos padrbes legais e formais na interagdo individual, social e

organizacional.

Estes exercicios de analise permitem, numa primeira fase, ter a perce¢do do quanto é dificil se
desprender de um dos eixos em fungéo do outro, onde o limite de um podera ndo ser o inicio

do outro. Por vezes, a ‘ginastica administrativa’ tem de saber misturar, de forma menos linear
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que os eixos fronteirigos; por outro, ndo se podera dar pouca importancia aos efeitos que cada

um destes eixos tem no processo da construgdo dessa mesma organizacao escolar.

Torres (2005) defende a compreensdo da cultura organizacional no contexto escolar pela
capacidade de interpretacdo das manifestagdes culturais, definindo-as em trés logicas de acdo:
a Integracdo, quando h& uma manutengdo da identidade ao grupo; a Estratégica, quando ha
uma preocupacéo pela aceitagéo e pela valorizacdo da sua presenca pelo grupo, adaptando-se,
Se necessario, para que essa agregacao exista; e a Subjetivacdo, uma mediacao entre a acao

integrada e estratégica, onde nao ha adesdo total a organizacdo, numa subjetividade cautelosa.

Como tal, h& necessidade de que haja quem esteja no topo da hierarquia para redefinir
objetivos e adotar politicas estratégicas baseadas nos atores em jogo.

Santos (2000) partilha desta mesma opinido quando afirma: A lideranca € um processo e nao
uma pessoa (p.110), embora o lider seja o centro de toda a acdo Yukl (2009, pp.8), afirmando
igualmente que a Lideranca é o processo de influenciar outros para compreender sobre o que
é necessario ser feito e como fazé-lo, e o processo de facilitar esfor¢os individuais e coletivos

para alcancar objetivos partilhados.

Nos estudos apresentados, € comum confundir-se lideranca com autoridade. Enquanto a
autoridade representa o poder que se tem sobre os outros, a lideranca € um processo de
conducédo ao sucesso de medidas e objetivos propostos; requer o conhecimento de si mesmo
(pessoal e profissional), da instituicdo, da situacdo e dos atores (Santos, 2000, p. 115). Tal
significa que o lider tera um papel acrescido, ndo bastando ter um bom desempenho da
lideranca; acresce-lhe a consciéncia da influéncia que as suas decisdes terdo sobre o percurso
da organizacdo. A designacdo ou eleicdes de um chefe ndo da apenas origem a diferentes
expectativas, mas também cria condicdes distintas para o chefe e os subordinados (Santos,
2000, p. 113).

Cabe, sem davida, a estrutura organizativa a analise das decisdes, nomeadamente a da tomada
de decisdo e a da comunicacdo estruturada na cadeia hierdrquica da organizacdo e da
autoridade que serd exercida. Ha que se saber quem ‘manda’ e em que € que ‘manda’, de
modo a ndo haver sobreposicdo de decisdes ou de responsabilidades dai advindas. (Bilhim,
2008).
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Schein (1992) acrescenta ainda que a cultura organizacional tem ainda possibilidade de
manifestar-se em trés niveis fundamentais: os artefatos observéveis, as estruturas e oS
processos organizacionais visiveis. Ou seja, através do seu espaco, da linguagem, dos mitos,
das historias e dos rituais, dos valores manifestos, dos valores partilhados pelos elementos,

dos objetivos e estratégias da organizag&o.

A cultura da escola contém um conjunto de fatores organizacionais e de processos sociais que
caraterizam cada atuacdo per si junto da sua comunidade escolar, diferenciando
necessariamente umas das outras. Mais em concreto, Novoa (2005) defende que devem ser
consideradas as pessoas que estdo na escola, os seus interesses e a cultura da instituigéo,
refletida na sua gestdo a nivel burocratico, no ambito dos horarios, turmas e distribuicdo, para

que as diretrizes que se optam, possam refletir-se na eficacia e eficiéncia da instituicao.

Ao longo dos tempos, tém sido varias as intervencbes na educacdo e no sistema educativo e
verifica-se que cada vez mais se valoriza, a exemplo, o estudo da escola e 0 modo como este é
caraterizado. Sendo assim, cada escola tem uma cultura propria que desenvolve, de acordo

com as necessidades mais eminentes dos seus atores.

Barroso (2004) vai mais além e defende, no seu caderno tematico, uma gestdo participativa
na organizagdo escolar de forma a proporcionar o envolvimento de todos os trabalhadores.
Entenda-se por gestdo participativa (gestion participative ou participation y management)
uma forma de gestdo que cria condicdes para a participacdo de diferentes membros de uma
organizacdo. Entenda-se a participacdo dos trabalhadores como uma acdo de definicdo de
metas e objetivos, na resolucdo de problemas e no controlo da execucdo das tarefas,
atribuindo um certo grau de poder e responsabilidade que afeta a organizagdo e cada
trabalhador no seu posto de trabalho.

A teoria da gestdo participativa tem como base o fator humano, tornando o estudo do
individuo precioso, tal como os autores referidos anteriormente defendiam. E um processo
que permite a todos os elementos da organizacdo, sejam docentes, funcionarios ndo docentes,
alunos, pais e comunidade, contribuirem para que sejam atingidas as finalidades que lhes sdo

propostas.

Os trabalhadores ndo docentes, segundo Barroso (2004), também deverdo participar nas

decisbes da escola. Devem fazé-lo na sua qualidade de adultos, com responsabilidades
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educativas e como técnicos de apoio logistico as atividades de ensino. Estes operacionais sao
aqueles que mais nos merecem uma andlise da reconversdo das tarefas e dos perfis
profissionais, pois para além do fato de serem sempre em ndmero consideravel, ttm um
recrutamento que ndo prima pela qualificacdo ou competéncias, visto como uma falha na

valorizagdo da formagéo.

Barroso (2004) defende que a reconversdo destes funcionarios deve passar por uma maior
especializacdo e por uma diversificacdo das suas competéncias e qualificagdes. Enquanto ndo
h& meios legais e administrativos para que tal reconversdo aconteca, esta nas maos da gestéo
da escola encontrar formas, em cada instituicdo em particular, de valorizar a dimenséo
educativa do seu trabalho - é nesta dimensdo que se espera a intervencdo do pessoal ndo

docente.

A motivacdo para esta atitude e o reconhecimento por todos, inclusive dos seus dirigentes,
tornam-se valores essenciais que devem estar na base das suas praticas. Mesmo atendendo ao
quadro normativo, em constante alteracdo, ha que contar sempre com as experiéncias e
conviccgdes dos lideres, com o espirito de iniciativa, com 0s grupos inovadores, onde sdo
vencidos obstaculos condicionantes legais, conflitos de interesse, hostilidades, indiferencas ou

simplesmente dificuldades, para ndo correr risco de excessiva simplificagéo.

A ideia base de que os auxiliares de a¢do educativa tém uma influéncia minima na construgéo
da organizacdo escolar, dadas as suas fungdes basicas, porém fundamentais na estrutura, é tao
comum entre 0s alunos como entre os elementos possuidores de poderes e autoridade. Eis
porque se exige o exercicio de uma lideranca empreendedora, permissiva a mudanca dos
ambientes, onde é concretizavel todo o contributo dos diversos intervenientes, fazendo-os
criar empatia e reconhecer o seu papel e importancia na organizacdo. Requer-se que lhe sejam
dados recursos, formacdo, motivacdo para tomar iniciativas que permitam alterar a sua
atuacdo, local onde a propria gestdo vai encontrar formas de organizagdo e de execucdo dos
trabalhos que permitam as equipas ter acesso completo a informacdo, a democratizacéo e a

responsabilizacéo.

A cultura de participagdo na escola passa pela interagéo quotidiana dos intervenientes e pelo

modo como se decide, como se organiza e como se realiza, confirma Barroso (2004).
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H& duas modalidades de acdo que permitem esta participagdo: as equipas de trabalho e as
reunibes. As equipas de pessoas permitem partilhar as perce¢des, 0s propoésitos, 0s
procedimentos a adotar, o comprometimento, cooperacdo e aceitacdo de divergéncias
resolvidas abertamente reconhecendo, assim, nesta atuacdo uma forma de distribuir o poder

de acordo com as suas competéncias e responsabilidades.

As reunifes ndo podem ser vistas como espacgos onde se tomam e indicam decisGes e se as
debita tdo simplesmente. Antes, o lugar privilegiado de participacdo coletiva com os diversos
intervenientes e com apresentacdo de propostas e conceitos que devem ser Uteis a globalidade

da organizagéo.

Para o autor, a participacdo na gestdo da escola ndo tem uma receita uniforme, pois trata-se
de um processo interno de adaptacdo, reelaboracdo e apropriagdo...; ...ndo se ordena, mas
aprende-se (Barroso, 2004, p. 25), naquilo que se pode chamar de maturacéo social e civica,
é conseguida com sucesso se houver autonomia para isso € se, se proporcionar situacdes, para
que tal realmente aconteca, ajustando a importancia e utilidade suprema das reunies as

especialidades.

Em suma, uma decisdo, quando bem direcionada, poderd proporcionar a organizacdo a
partilha de ideias e de conhecimentos que levam a reconhecimentos conjuntos, em prol do

funcionamento cada vez mais eficaz da organizacao.

As boas praticas, como defende Lopes (2012), deverdo ser encaradas como um processo em
que os trabalhadores procuram consenso com a intervencdo da organizacao, envolvendo-se no

processo de mudanca das realidades e das organizacgdes, onde estdo inseridos.

A organizacdo aprendente reflete-se no espaco, no contexto e no resultado de praticas de
formacdo, na atualizacdo e na qualificagdo, no culto dos valores do desenvolvimento da
comunicagdo, no planeamento e na visdo partilhada, que conduzem definitivamente ao éxito e

a chamada coesdo social, para éxito de todas as partes envolvidas.

Todo este processo requer, afinal de contas, o que todos pretendem: a famigerada mudanca
cultural, por parte de quem lidera, tal como de quem ¢ liderado.

N&o esquecendo, contudo, que estas mudancgas profundas da organiza¢do da escola, na sua

estrutura formal e nos préprios individuos que nela estdo envolvidos sdo o patamar da
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evolugéo, Lopes (2008/09), referindo Kanter (1992), Nurt e Backoff (2005) levanta ainda uma
questdo fundamental no que confere a avaliacdo do desempenho, nomeadamente o que avaliar
e como avaliar, duas questdes complexas e que giram em torno da ideia fundamental da

prépria organizagédo regulamentada.

Em suma, todo o enquadramento tedrico apresentado permitiu-nos ter uma perspetiva da
identidade como primeiro patamar, a conhecer e a interpretar, de modo a percecionar melhor
os auxiliares de acdo educativa (AAE), seja nos seus comportamentos, nas suas atitudes ou
nas suas culturas. Estas Gltimas, apresentam um lote de conceitos que acabam sempre por
incidir sobre as identidades e vivéncias (Morgan, 1996, Guiddens, 1997). N&o sendo
suficiente conhecer as histérias de vida (Pimentel, 2000) e do percurso social e laboral
(Santos, 2000), a que ter em conta o local de trabalho (Lopes, 08/09), onde se passa muito
tempo (Beleza & Pimentel, 2009) e onde circulam fatores influenciadores dessa identidade em
constante reconstrucdo (Sainsaulieu, 1977, Sainsaulieu & Segrestin, 1986, Santos, 2000). A
cultura do grupo de trabalho, nas vertentes das relacbes duais, grupais e hierarquicas
(Sainsaulieu, 1997, Beleza & Pimentel, 2009), da aceitacdo (Beleza & Pimentel, 2009),
integracdo (Lopes & Reto, 1990), afinidades multiplas (seletivas ou de controlo) (Crozier,
1977, Pimentel, 2009), natureza das tarefas (Hughes, 1955) e a cultura da organizacédo, no que
concerne ao reconhecimento, valorizacdo e a confianca de quem os gere (Sainsaulieu, 1997,
Lopes, 2008/09), a formacdo, que proporciona uma melhor autoestima e satisfacdo pessoal
(Lopes, 2012), e a produtividade dos recursos humanos (Sainsaulieu, 1996, Lopes, 2012)
nomeadamente nas tecnologias avancadas (Lopes, 08/09) ou seja na propria manutencdo do
conhecimento (Matos & Lopes, 2008), sdo fontes inesgotaveis de analise e reflexdo para que
se perceba a respetiva influéncia na cultura profissional (Sainsaulieu, 2011, Sainsaulieu &
Segrestin, 1986, Santos, 2000, Lopes, 2012, Caria, 2008).

Sendo assim, a reconversdo dos AAE na sua formacdo pessoal, através das culturas
transmitidas, e se bem entendidas nomeadamente da parte da lideranca da organizagédo
(Santos, 2000, Freitas, 1991), o que nos leva a pensar em pormenores COmo a comunicacao
(N6voa, 1995) e a participacdo (Torres, 2005), quer a nivel profissional, numa perspetiva de
gestdo de conhecimento em prol do melhor funcionamento da organizagdo onde estdo
inseridos - Escola (N6voa, 1995, Caria, 2008), sdo fatores mais que acrescidos na opinido de
Pimentel (2009), Beleza e Pimentel (2009) para um aumento da produtividade, do empenho e

do sucesso pessoal (Barroso, 2004) e da propria organizacdo (Lopes, 2012, Torres, 2005). Ou
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seja, uma modificacdo positiva das atitudes e comportamentos aspetos que deram inicio “a

nossa viagem” (Beleza & Pimentel, 2009).

37




Il - PARTE EMPIRICA

111 PARTE EMPIRICA

38




Il - PARTE EMPIRICA

39




Il - PARTE EMPIRICA

1. OBJETIVOS E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

1.1.0Objetivos

1.1.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste trabalho é o de dar a conhecer as percecdes dos AAE relativamente a
sua posicdo na estrutura organizacional da escola. O caso da escola Basica 2/3 Dr. Horécio
Bento de Gouveia na Madeira particulariza os individuos em estudo tanto a nivel pessoal
como profissional. Focar-nos-emos nos elementos que representam os auxiliares de acao
educativa, na sua identidade e, por consequéncia, na sua cultura, sem colocar de parte 0

ambiente especifico em que se situa nem as variaveis que condicionam a respetiva percecao.

1.1.2 Objetivos especificos

Os nossos objetivos especificos, decorrentes do objetivo geral, giram em torno das diversas
dimensdes que, na nossa opinido, permitem medir a percecdo dos auxiliares relativamente a

posicdo que ocupam na estrutura organizacional da escola.

Com base na literatura que versa sobre esta problematica (ja referenciada no enquadramento
tedrico), foram definidas as seguintes dimensdes: autoestima e valorizacdo proprias,
identidade profissional, recompensas, condi¢des operacionais, relacfes de trabalho, aceitacdo
pelos outros, amizades seletivas, natureza das tarefas, comunicacdo, compreensdo das

politicas adotadas pela organizacgéo e percecdo das hierarquias.

Assim, tendo por base o problema em estudo e as dimensdes anteriormente referidas,

definiram-se 0s seguintes objetivos:

e Apurar se existe relacdo entre as dimensoes adotadas para avaliar a perce¢do dos
auxiliares da acdo educativa face a posi¢do que assumem na estrutura organizacional

da escola;

e Averiguar se os auxiliares de acdo educativa percecionam de maneira diferente a sua
posicao na estrutura organizacional da escola em funcgéo:
— do genero;
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— daidade;
— do n°de anos que trabalha na escola;
— do tempo decorrido apo6s a ultima formacao frequentada;

— do grau de satisfacdo face a situacao profissional.

1.2.Hipdteses de investigacao

Com base nos objetivos apresentados, deduzir-se-&o as seguintes hipoteses:

— Hi. Existe correlagdo significativa entre as diferentes dimensdes que refletem a
percecdo que os auxiliares da acdo educativa manifestam face a sua posicdo na

estrutura organizacional da escola.

— Ha: Entre os auxiliares da agdo educativa, existem diferencas significativas na forma

de percecionar a sua posicao na estrutura organizacional da escola em funcao:

— Ha1: do género;

— Haj,: daidade;

— Haz3: do n°de anos que trabalha na escola;

— Hayy4: do tempo decorrido apo6s a tltima formacéo frequentada;

— Has: do grau de satisfacdo face a situacao profissional.
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2 METODOLOGIA

2.1 . Design de Investigacéo

Do ponto de vista metodologico, este estudo apresenta carateristicas empiricas (Hill & Hill,
2005), uma vez que, como refere Yin (2001, p.32), investiga um fendmeno contemporaneo
dentro do seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o
contexto ndo estdo claramente definidos. Trata-se do estudo especifico de um grupo
profissional, num quadro fisico particular, a Escola Bésica 2/3 Dr. Horécio Bento de Gouveia,

no Funchal, ilha da Madeira.

Este estudo empirico desenvolver-se-a em 3 fases distintas adotando, para o efeito, um design
de investigacdo misto, que combina os enfoques qualitativo e quantitativo (Bell, 2008) e
recorre, segundo Sampieri, Collado e Lucio (2006), a procedimentos metodoldgicos de

natureza:

- exploratoria, ao procurar, numa 12 fase, conhecer, através da observacdo direta, o
modo como os AAE trabalham e se relacionam entre si e com 0s outros agentes deste mesmo

ambiente laboral;

- descritiva, atendendo a que, a partir de um questionario (2 fase do Estudo), se
procura medir com precisdo e descrever com a necessaria profundidade as variaveis
sociodemogréaficas que caraterizam o0s AAE e as dimensdes que refletem a percecdo que 0s

mesmos assumem face a sua posicéo na estrutura organizacional da escola;

- correlacional, uma vez que se procura validar as hipoteses previamente formuladas,
que relacionam diferentes variaveis presentes no referido questionario, aplicado na 22 fase do
Estudo.

Assim, em termos logicos e cronoldgicos, este estudo, depois de uma 12 fase (puramente
qualitativa), onde os dados colhidos pela observacao se cruzaram com o estado da arte sobre
esta matéria, permitira (numa 22 fase), com base na informacdo anterior, a
estruturagdo/aplicacdo de um questionério (abordagem quantitativa). No design deste ltimo
instrumento, serdo incluidos itens com o proposito de caraterizar os sujeitos (variaveis
sociodemograficas) e itens estruturados com o objetivo de medir a percecdo dos AAE

relativamente & sua posi¢do na estrutura organizacional da escola. Finalmente, na 3° fase do
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estudo, procurar-se-a recolher nova informacao junto dos superiores hierarquicos dos AAE,
através de entrevistas semiestruturadas (abordagem qualitativa), como forma de

complementar os dados ja recolhidos nas fases anteriores (Quivy & Champenhaudt,1998).

2.2 Populagio e Amostra

Conforme o documento facultado pela administracdo da escola (Anexo 1), dos 60 auxiliares
da acdo educativa, serdo envolvidos neste estudo 56 elementos deste grupo profissional. Os
restantes elementos (4) ndo integraram este estudo, uma vez que se encontravam de atestado

médico.

2.3 Instrumentos de Recolha de dados

Conhecer a opinido dos AAE de modo a compreender ou perceber as valorizagbes ou
dececdes laborais, as relagdes duais ou grupais com os pares do mesmo trabalho ou com as
hierarquias de comando e, por fim, a analise da percecdo da cultura organizacional adjacente

ao trabalho ao longo dos ultimos anos, fez-nos refletir sobre a melhor metodologia a adotar.

Nesta perspetiva, decidimos iniciar o estudo recorrendo & observagdo, uma vez que esta, como
referem Carmo e Malheiro (2008), corresponde a um processo que implica capacidade para
identificar os individuos, atencdo e experiéncia para além de uma capacidade de interpretar o
gue observa de acordo com 0s pressupostos tedricos da observacdo, de modo a poder obter
conclusdes seguras. Teoricamente, na observacdo verifica-se a necessidade de ter em conta a
capacidade de observar ao nivel de todos os sentidos por parte de quem observa. Conseguir
ver e escutar, no verdadeiro sentido da palavra, € ter consciéncia de uma observacdo treinada

que apura todos os sentidos (Carmo & Malheiro, 2008).

Esta observacdo ajudou-nos a conhecer as atitudes e comportamentos como uma primeira
impressdo de uma cultura profissional construida por estes individuos, ideia defendida por
Sainsaulieu (1997). Embora a nossa principal preocupagdo fosse a percecdo dos proprios,
achamos que uma forma de vincular esta percecdo seria observando as atitudes e

comportamentos no proprio local de trabalho (Beleza & Pimentel, 2009, Sainsaulieu, 2011).
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Porém, para que o0s riscos de uma observacdo ambigua sejam minimos, Quivy e
Champenhaudt (1998) sdo da opinido que o Guido de Observagdo é uma base de trabalho que,
incluindo todos os indicadores que se pretendem observar, serd uma arma preciosa para que
ndo se disperse informacdo. Para tal, optamos por uma observacdo participante, pois seria
dificil distanciar a observadora dos observados, visto ser conhecida dos elementos deste

grupo. Partilham o mesmo local de trabalho e consideram ter uma relagcdo amavel e cordial.

No que se refere aos indicadores a ter em conta, faremos uma analise cuidada das
competéncias existentes na Portaria n.° 1633/2007, de 31 de Dezembro, de acordo com a Lei
n. 66 -B/2007, de 28 de Dezembro, e, a partir da revisdo da literatura sobre este assunto,

definiremos as atitudes a observar, conforme o Anexo II.

As atitudes “Atitude Passiva” e “Ausente por largos periodos” foram anexadas devido ao
facto dos locais de observacao serem diversificados, por serem internos e externos ao edificio
da escola. A interacdo entre o sujeito e a organizacdo, na opinido de Torres (2005), é um

processo construtivo de uma identidade e consecutivamente de uma cultura profissional.

Com os pontos “Interacdo com os colegas”, “ Interacdo com os professores” e “interagdo com
os alunos”, pretende-se fazer uma analise visual as relacGes de proximidade com os colegas
no ambiente de trabalho e, por outro lado, com as restantes partes, alunos e professores,
permitindo, desta forma, uma andlise das relacGes interpessoais, relacbes laborais e de
integracdo ao grupo de trabalho. O local de trabalho, lembra Pimentel (2009), é um campo de
complexas estratégias de adaptacdo, coligacdo, associacdo e relacBes de trabalho,
componentes relacionais que, de forma obrigatéria ou espontanea, permite conhecer 0s

comportamentos e a identidade dos grupos.

Os pontos “mantém o controle sobre os discentes”, “utiliza corretamente materiais,
instrumentos e equipamentos”, “promove uma boa imagem do sector”, “utiliza os recursos de
forma correta e zelosa” e “ realiza tarefas de controle de identificag@o e seguranga” tém como
objetivo registar a postura perante alguma adversidade e perante as tarefas que lhe séo
destinadas. Pretende-se observar se realizam as funcdes com empenho, perseveranca, atitude
positiva e autonomia. A atitude da organizacdo sobre os AAE, deixando-os trabalhar
autonomamente e sendo eles os atores de mudanga na execugéo do servico, leva-os a sentir

alguma realizacdo pessoal (Sainsaulieu & Segrestin, 1986), alguma responsabilidade pelas
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suas atitudes, pelas suas decisdes, pela partilha de conhecimento e participagéo de todos no
cumprimento dos objetivos que se propde (Lopes, 2012, Barroso, 2004).

O ponto “realiza tarefas para além das competéncias exigidas” pretende avaliar se, se executa
tarefas para além daquelas que estdo estipuladas nas competéncias de forma cooperante e por

iniciativa propria.
Depois de todos estas atengdes, resta-nos saber interpretar o que se observa.

Os entraves ou limitacbes desta metodologia sdo: aceitar o investigador; interferir na
espontaneidade dos comportamentos e confiar no que vé e ouve para fazer uma descricdo
correta e veridica, (Quivy & Champenhaudt, 1998), no entanto, ensaiou-se, a0 maximo,
ultrapassar todas estas limitac6es, pelos mecanismos ja apresentados.

Assim, a partir da observacdo, percebeu-se que a analise comportamental dos individuos no
seu proprio local de trabalho seria uma mais-valia para a percecdo dos comportamentos e
atitudes em servigo. A observacdo tornou-se, assim, um dos processos de investigagdo
adotado neste trabalho, ajudando a conhecer a realidade destes operacionais permitindo, em
articulagdo com o estado da arte sobre esta problematica, a estruturacdo do inquérito

posteriormente distribuido.
22 Fase do Estudo

Mesmo atendendo aos limites do questionario, como 0 peso e 0 custo, a possibilidade de
respostas erradas para agradar ou ndo responder, a fiabilidade e a individualizacdo dos
inquiridos (Quivy & Champenhaudt, 1998), considerdmos que seria a melhor abordagem a
recolha de informacdo relativamente a percecdo que os auxiliares de acdo educativa tém da

sua posi¢do na estrutura organizacional.

A nossa primeira intencdo foi fazer uma avaliacdo da percecdo destes operacionais basilada
em dimensdes especificas e assentes na literatura descrita neste trabalho. Uma avaliagdo da
percecdo dos proprios e da importancia dada a profissdo, uma analise as relacdes
estabelecidas entre grupos e com as hierarquias na organizagdo e um estudo sobre a percecao
que estes operacionais fazem da organizagdo onde estéo inseridos e das politicas adotadas por
essa mesma organizacdo. Estas dimensfes poderdo dar-nos pistas pertinentes em relacdo a

cultura profissional adjacente.
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Tendo sempre a consciéncia que a construcao de um inquérito € uma arte cheia de estratégias
meticulosas com uma relagdo estreita com o0s objetivos definidos, tivemos a preocupacédo de

recorrer a um inquérito validado dentro de objetivos semelhantes.

Assim, para a construcdo do nosso questionario (Anexo Ill), baseamo-nos no Inquérito de
Satisfacdo com o Trabalho, versdo portuguesa do Job Satisfaction Survey (Spector, 1985),
adaptada para a populacdo portuguesa por Malheiro (2009) (Anexo 1V), que diferencia a
percecdo da Quantidade Efetivamente Recebida (QER) e a percecdo da Quantidade que
Deveria ser Recebida (QDR).

Segundo estes autores (Malheiro, 2009; Spector, 1985), a satisfagdo com os resultados que
sdo obtidos pelo individuo implica uma mudanca de atitude perante o que ndo considera
satisfatorio. Melhorando as suas atitudes, fica satisfeito com os resultados e assim havera um
reflexo na sua performance profissional, social e pessoal, promovendo um equilibrio
emocional. Esse equilibrio proporcionard um melhor desempenho das suas fungdes, uma
crenca e aceitacdo dos objetivos da organizagdo e, por consequéncia, de uma cultura

profissional perante o seu trabalho e os outros.

O modelo de Spector (1985; 2005), ao procurar medir a satisfacdo dos inquiridos, encontra-se
estruturado em nove subescalas: Pagamento, Promocgdes, Supervisdo, Fringe Benefits,
Colaboradores, Condic¢des Operativas, Natureza do Trabalho, Recompensas Contingentes e
Comunicacdo. Todas as dimensdes acima referidas permaneceram inalteradas aquando da

adaptacdo do instrumento para a populacéo portuguesa (Malheiro, 2009).

Porém, no ambito da percecdo dos AAE, face a sua posi¢do na estrutura organizacional da
escola, nds quisemos ir além das subescalas propostas pelo modelo de Spector (1985). Assim,
para além de assumirmos que cada subescala do modelo de Spector funcionava, conforme
Hill e Hill (2005), como uma variavel latente (ou seja, uma varidvel que é definida por um
conjunto de outras variaveis - varidaveis componentes - medidas pelos respetivos itens),
alargdmos o espectro de analise do nosso instrumento criando, com base no suporte teorico ja

apresentado, outras variaveis latentes.

De acordo com este nosso propdsito, decidimos construir um instrumento de recolha de dados

(Anexo I1l) que permitisse medir a percegdo dos AAE face a sua posi¢do na estrutura
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organizacional da escola através das seguintes dimensfes (implicitas no questionario sob a

forma de variaveis latentes):

v" Dimensdo 1 (D1) - Autoestima e valorizacdo prépria enquanto ingredientes que
levam a constru¢do do “eu” profissional, (Hughes, 1955; Lopes, 2012), ao
reconhecimento e ao valor atribuido pelos outros (enquanto agentes no jogo das
relacBes laborais) e que funcionam como um meio de aumentar a confiangca nas

capacidades que tem e no papel que desempenha (Sainsaulieu, 1977);

v" Dimenséo 2 (D2) - Identidade Profissional, segundo Santos (2000), Hughes (1955) e
Dubar (1977) é construida sobre a identidade pessoal, fruto da estoria de vida, seja ela
social ou profissional; Beleza e Pimentel (2009) reportam a identidade profissional a
formacédo e aquisicdo de conhecimento; pretendemos com esta variavel “medir” aquilo
que se apelida de “culto” pela profissio e que se revela através da identidade
conseguida. Ela sera o reflexo da identidade em grupo, as atitudes e os

comportamentos sdo delatores da ideologia de grupo (Lopes & Reto, 1990).

v" Dimensdo 3 (D3) - Condicdes Operacionais com base na respetiva subescala de
Spector (1985) e tendo em conta que, como refere Lopes (2008/09), ndo € suficiente
reconhecer a sua identidade no trabalho ou ser capaz de avangar com as mudancas
dessa identidade, defende-se ainda, que o ambiente de trabalho ou a estrutura
organizacional terd que reconhecer a necessidade de mudanca e proporcionar
condicdes que levem o individuo a concretizar a respetiva transformacdo. Ja
Sainsaulieu (1977) considerava que a cultura poderia ser condicionada pelo local de
trabalho e pelas condigdes laborais, mas ndo colocava de parte a complexidade
humana sujeita a fatores como a moral, os conflitos, as clivagens internas, as rotinas, a

falta de iniciativa e as criticas.

v" Dimensdo 4 (D4) - Natureza das Tarefas, conforme a respetiva subescala de Spector
(1985), reforcada pela perspetiva de Sainsaulieu (1977) ao defender que as condicfes
de trabalho determinam percecdes distintas nos funcionarios, quando se define
condicBes de trabalho também se engloba condigdes das tarefas que esse trabalho

obriga e que sdo distintas de oficio para oficio. Tais perce¢des provocam situagdes
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relacionais entre colegas e consecutivamente atitudes e comportamentos que

modificam a sua identidade e cultura.

Dimensdo 5 (D5) - RelacGes de Trabalho em conformidade com o modelo de
Spector (1985). A relacdo que se estabelece no local de trabalho é para Sainsaulieu
(2011) outra das influéncias no trabalho dos individuos, se a conhecermos podemos
ter uma ideia da cultura do grupo e da cultura profissional. Touraine (1978) referido
por Torres (2005) defendia que o individuo recorria a sua capacidade critica e seletiva

para manter as relagdes com 0s grupos.

Dimensdo 6 (D6) - Aceitacdo pelos Outros. As relacfes com o0s outros também se
podem estabelecer sobre sentimentos distorcidos, fruto da inclusdo no grupo e na
motivacdo que sentem ou persentem dos outros ou dos chefes. Quando Sainsaulieu
(1997) defendia as relacBes no trabalho como motores para a modificacdo da
identidade e respetivas culturas, referia-se também, as atitudes que os individuos
tinham em relagdo a aceitagdo e a inclusdo no grupo. Mesmo atendendo que nem todos
reagem da mesma forma, estas situaces sdo motivo de alteracBes de identidade, de

estados de espirito que modificam a forma de ver determinadas situacdes no servico.

Dimensao 7 (D7) - Afinidades Seletivas. Na anélise profunda a cultura profissional e

a sua sustentacdo na identidade, Sainsaulieu (1977) identificou quatro culturas
diferentes -retraimento, fusdo, negociacgéo e afinidades. As afinidades seletivas foram
consideradas calculista e propositadas, com intensdo de aliancas racionais fruto da
fraca inclusdo ou aceitacdo pelos outros (Pimentel, 2009). Séo reforcadas e moldadas
pela capacidade cognitiva do individuo de se adaptar ou mesmo, de viver nesse meio e
consoante as situagdes relacionais que vai encontrando (Beleza & Pimentel, 2009).

Dimenséo 8 (D8) - Recompensas, dimensdo baseada em Spector (1985). No dominio
do trabalho e do emprego, Sainsaulieu (1997) defende que as culturas dependem das
atitudes que se desenvolvem. O reconhecimento pelo trabalho realizado é uma atitude
que origina confianca e determinacdo, o0 que, por sua vez, implicam uma mudanca de
comportamento. As recompensas sdo para ndés uma forma clara de estimular essa

motivacdo ou empenho.
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v" Dimensao 9 (D9) — Comunicacao, para além de ser inspirada em Spector (1985), esta
dimensdo tem em conta que, como defendem Torres (2005) e No6voa (2005), o
processo de estruturagdo da organizacdo da escola tem a influéncia das atitudes dos
funcionarios mas que cabe a ela entender e ser entendida. Se as politicas
organizacionais forem bem entendidas por estes individuos a cooperagdo € maior e 0
interesse por pertencer ao grande grupo — Escola — fomenta o orgulho, o interesse, o
empenho e a produtividade. A comunicacdo torna-se, deste modo, um outro fator de
analise em toda a sua dimensao organizacional. Beleza e Pimentel (2009) defendiam
que a formacdo permitia ao individuo melhorar a sua compreensdo sobre o ambiente

que o rodeia, nomeadamente o entendimento das diretrizes que Ihe sdo comunicadas.

v" Dimensao (D10) - Compreensao das Hierarquias — Bilhim (2008) reforca a ideia de
é imprescindivel saber qguem manda e em quem manda, para que a comunicagao
vertical ndo seja adulterada e se perceba quem esta a frente, no comando. Também
Torres (2005) considerava que a cultura organizacional terd de ser construida
progressivamente, a mercé de varios fatores, entre os quais a propria organizacao. Essa
cultura que envolve todos os agentes da escola promove, quase de forma imediata e
consciente, uma cultura de reforco mutuo que leva a resolucdo e problemas e ao
desenvolvimento profissional (Barroso, 2004). Em suma, se os AAE souberem de
onde partem as ordens e quem os coordenada, ndo ha espaco para mas interpretacoes
ou ideias preconcebidas, mas sim o alinhamento e o envolvimento de todos em prol da

mesma organizacao - a escola;

v Dimensao 11 (D11) - Compreensdo das politicas. As hierarquias cada vez mais se
debrugam sobre os efeitos das suas politicas no funcionamento do grupo e a aceitacao
pelos subordinados (Santos, 2000), uma decisdo negociada e ponderada. Se essa
negociacdo ndo for bem entendida, correm o risco de ndo se alcancar os objetivos
propostos na organizacdo e haver um desvio na identidade organizacional. Ja
Sainsaulieu, durante os anos 80,defendia que o reflexo da cultura organizacional
estava nas préaticas da organizacao.

O fato de se saber que ha confianca e preocupacdo pelas pessoas que gerem permite ao
funcionario maior preocupacdo em responder as expetativas criadas Lopes (2008/09).

Recorde-se que esta vantagem no contexto organizacional requer uma comunicagéo
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simples, clara e precisa, pois a identidade da empresa também se ajusta as variaveis
que determinam parcialmente a identidade do individuo (Lopes & Reto, 1990).

Do ponto de vista estrutural, o questionario (conforme Anexo 1V) é composto por duas partes
distintas:

e primeira parte, orientada para a recolha de informagfes sobre a caracterizacdo dos
operacionais, apresenta-se constituida por 14 itens;

e segunda parte, direcionada para a analise das percecdes dos AAE face a sua posicao na
estrutura organizacional da escola, é composta por 60 itens, de resposta fechada, sob a
forma de uma escala de Likert, de seis pontos (1- Discordo totalmente; 2 — Discordo
moderadamente; 3 — Discordo ligeiramente; 4 — Concordo ligeiramente; 5 — Concordo
moderadamente; 6 — Concordo totalmente). Nesta parte do questionario, para medir

cada uma das dimensfes em anéalise, propusemos 0s seguintes itens:

o Dimenséo 1- Autoestima e valorizagdo propria: 1, 2, 3,4, 5, 6 e 16;

o Dimenséo 2 - Identidade Profissional: 7, 8, 9, 11, 12 e 13;

o Dimenséo 3 - Condic¢des Operacionais: 8, 10, 11, 12, 16 e 47;

o Dimenséo 4 - Natureza das Tarefas: 6, 7, 9, 11, 14 e 59;

o Dimenséo 5 - RelacGes de Trabalho: 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 27, 28, 29,
30, 31, 32, 33, 34, 35 e 36;

o Dimenséo 6 - Aceitacao pelos Outros: 23, 24, 27, 28, 30 e 33;

o Dimenséo 7 - Afinidades Seletivas: 22, 23, 25 e 26;

o Dimenséo 8 - Recompensas: 15, 17, 37, 42, 44, 52 e 58;

o Dimenséo 9 - Comunicacéo: 38, 40, 41, 43, 45, 47, 51, 52, 53, 55 e 58;

o Dimenséo 10 - Compreensdo das Hierarquias: 38,45, 50, 53, 54, 56, 57, 58,
59 e 60.

o Dimenséo 11 - Compreensdo das politicas: 37, 43, 48, 49, 53, 54, 55, 57, 58
e 59;

Atendendo a que, conforme refere Bell (2008), todos os instrumentos de recolha de dados
devem ser testados previamente, decidimos realizar um pré-teste, com o propdsito de,
segundo Quivy e Campenhoudt (1998), garantir a fiabilidade, a validade, a operacionalidade e

a compreensibilidade do questionario. Para cumprir com este procedimento, aplicamos o
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questionario a 14 auxiliares de agdo educativa de uma outra escola do Funchal (9 do género
feminino e 5 do género masculino; com idades compreendidas entre os 30 e os 60 anos,
distribuidos uniformemente; com uma escolaridade maioritariamente dentro da 42 classe; em
funcBes nessa escola a mais de 6 anos; com formacao feita no minimo ha menos de um ano e
com um maximo de 2 anos), solicitando-lhes que fizessem referéncias a todas as dificuldades
com que foram confrontados no ato do preenchimento. Atendendo a que apenas se registaram
algumas omissdes no preenchimento dos itens referentes aos dados pessoais e ndo se
verificaram quaisquer observagdes, deduzimos que 0 questionario reunia as condicdes

necessarias para ser implementado na amostra a estudar.

3?2 Fase do Estudo

Nesta fase, e como forma de complementar a informagdo recolhida pelas
técnicas/instrumentos  referidos  anteriormente, decidimos realizar 3  entrevistas
semiestruturadas, criando, segundo Carmo e Malheiro (2008), um espaco de dialogo no que
diz respeito a matéria a tratar, de modo a que o entrevistado esteja a-vontade para revelar o
que sabe e o entrevistador capaz de saber ouvir, sem conceitos pré-concebidos.

Estas entrevistas, orientadas para os trés patamares hierarquicos relativamente aos AAE,
tiveram a pretensdo de reunir a opinido daqueles que lideram e trabalham diretamente com
estes operacionais, aproveitando as suas considera¢fes externas aos mesmos, quando Vvistos
numa perspetiva organizacional. Os trés elementos que estdo na gestdo destes operacionais
sdo: a Presidente da escola, o elemento do conselho executivo responsavel pelo pessoal ndo

docente e o encarregado dos funcionarios.

Porém, e conforme defendem Ackroyd e Hughes (1992), as entrevistas permitem que o
investigador tenha acesso a registos verbais contendo uma quantidade de informagéo
impossivel de recolher se ndo optarmos por uma organizacdo pre-estabelecida, que nos

permita otimizar os dados recolhidos.

Neste sentido, para procedermos as referidas entrevistas (de modo a conhecer cada um dos
entrevistados enquanto gestores de pessoas, a percecdo que tém dos auxiliares, as dificuldades

de gestdo dos mesmos e a percecdo das politicas adotadas pela organizacdo), foram
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elaborados distintos guifes, devidamente adaptados aos cargos ou fungdes que desempenham
(Anexos V, Vle VII).

Assim, na construcao de cada um destes instrumentos, para além das caracteristicas pessoais e
profissionais do entrevistado, criamos trés grandes categorias: a percecdo que o elemento
entrevistado tem dos AAE e a importancia que se Ihes € dada na organizacao escola; a relacéo
entre a gestdo de topo e os operacionais, no seu aspeto formal e organizacional e, por fim, a

analise das politicas de gestdo assumidas no trabalho que se realiza com estes funcionarios.

A organizacdo do entrevistador numa entrevista semiestruturada e a apresentacdo do
investigador, a apresentacdo do problema e a explicagdo do papel do investigador facilitara a
desconcentracéo e, dai resulta a fluidez da entrevista. Por outro lado, o espago fisico mais
adequado, tranquilo e familiar ao entrevistado, a garantia do anonimato e o pedido de
gravacdo do som da entrevista sdo procedimentos a ter em conta (Quivy & Campenhoudt,
1998).

2.4 Procedimentos

Apo0s a devida autorizacdo (ANEXO VIII) da presidente da escola procedeu-se a recolha de
dados nas diferentes modalidades ja referidas.

No ambito da observacéo direta, e tendo em conta a estrutura e funcionamento da escola’
comegamos por selecionar os contextos a observar. Posteriormente, em diferentes momentos

do ano letivo, de janeiro a marco de 2013, efetuaram-se diversas observacoes:

e quer em periodos em que decorriam as aulas (com corredores e patios exteriores mais

silenciosos e pouco movimentados), quer nos momentos de intervalo das aulas (onde

1 A escola Dr. Horécio Bento de Gouveia, tem os alunos dos 2° e 3°ciclos distribuidos, neste ano letivo 2012/13, por sessenta
e duas turmas, cerca de duzentos professores e sessenta funcionéarios ndo docentes. Fisicamente, estd estruturada por dois
edificios, um principal que compreende cinco andares e uma garagem. Quatro andares superiores com salas de aula,
laboratérios e gabinetes, um com &reas administrativas, biblioteca, sala de professores e algumas salas de aula nomeadamente
de informéatica e um primeiro andar com areas funcionais para os alunos como o bar, cantina, reprografia e papelaria,
gabinete dos primeiros socorros e salas das areas tecnolégicas. Um segundo prédio, apelidado de polivalente com um

anfiteatro, sala de musica e outras.
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a circulacdo de discentes e professores € muito maior nos corredores, para além do
grande aglomerado de alunos no exterior do edificio);

e em diferentes dias e momentos do dia, desde 0 primeiro ao quinto piso e no espago
exterior, assim como em redor do edificio principal, sempre com o cuidado de manter

0 anonimato dos observados nos seus contextos.

No decurso da observacdo, apesar da afinidade do investigador ao espaco e aos grupos de
investigagdo, procuramos garantir, conforme defendem Carmo e Malheiro (2008), o devido
distanciamento em relacdo ao objeto observado e a interpretacdo dos comportamentos no

respetivo enquadramento cultural.

Apos a etapa anterior (12 fase do estudo), cujas informages recolhidas e analisadas a luz do
estado da arte sobre esta problematica permitiram a estruturagdo do questionario, seguiu-se a

22 fase do estudo, com a aplicacao deste ltimo instrumento.

Dada a proximidade e afinidade da investigadora com os inquiridos, decidimos envolver o
encarregado dos funcionédrios na aplicacdo dos questionarios, depois de preparado

convenientemente para o exercicio desta tarefa.

Assim, em maio de 2013 (precisamente a 6 e 7 de maio), o encarregado dos funcionérios,
apos as devidas instrugdes, aplicou o questionario, em suporte de papel, a pequenos grupos de

AAE, numa sala de aulas.

A entrevista a Presidente da escola ocorreu numa semana em que a avaliacdo docente estava
na fase da entrega de documentacdo e com muitas dividas a mistura por parte dos docentes,
pelo que o periodo era um pouco agitado, todavia, agendada com a devida antecedéncia (para
o dia 15 de junho), decorreu numa sala mais privada, de modo a minimizar o efeito do ruido

proveniente do exterior.

O curso da entrevista, apesar de ndo decorrer exatamente como previsto no guido, permitiu
cumprir todos os objetivos tracados, atendendo ao conhecimento e ao a-vontade da

Presidente, nesta matéria de ambito organizacional.
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Quanto a entrevista efetuada com o elemento do conselho executivo responsavel pelo pessoal
nédo docente, aconteceu no dia para a qual estava agendada (22 de abril), numa sala anexa ao
conselho executivo, sossegada, de modo a ndo se verificarem interrup¢cdes. Desde cedo, 0
entrevistado apresentou uma grande disponibilidade e interesse em colaborar revelando-se, ao
longo da entrevista, muito participativo, descontraido e cooperante, apresentando a
particularidade de néo querer falar de si.

A Ultima entrevista, que envolveu o encarregado dos funcionarios, decorreu, no dia 2 de maio,
pelas 8h, numa sala de aulas, em privado, de modo a minimizar eventual nervosismo,
suscitado pelas circunstancias. Na presenca do entrevistado, a entrevistadora explicou
convenientemente a razdo de ser da entrevista, assim como fez referéncia a importancia da sua
colaboracdo. Depois de explicada a forma como a entrevista seria conduzida, o entrevistado
correspondeu as perguntas que Ihe foram dirigidas, manifestando, ja na parte final, algum a-
vontade, obrigando a entrevistadora a mudar o rumo do que estava previsto no respetivo

guido.

2.5 Andlise de dados

Os dados recolhidos pelos diferentes métodos, observacao, inquéritos por questionario e as
entrevistas, apresentam uma quantidade diversificada de informacdo com a necessidade de ser

analisada, interpretada e apresentada de forma clara e objetiva.

A esse proposito, e citando Bell (2008, p.183): uma centena de informac@es interessantes
soltas ndo tera qualquer significado para um investigador ou para um leitor se ndo tiverem

sido organizadas por categorias.

Atendendo a metodologia deste estudo — enfoque qualitativo combinado com o enfoque
guantitativo - foram adotadas diferentes técnicas para analise dos dados recolhidos: andlise de
conteudo, para a informacao de natureza qualitativa e analise estatistica, para a informacao de

natureza quantitativa.
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12 Fase do Estudo

Para as observacdes realizadas adotamos uma tabela de observacdo que, segundo Quivy e

Campenhout (1998), permite registar as atitudes manifestadas pelos individuos, através do

namero de vezes (frequéncia) que os comportamentos em causa sdo exibidos.

Desta andlise, a informacdo foi sistematizada numa tabela de frequéncias, de modo a

traduzir/representar o nimero de vezes que ocorreram as atitudes dos AAE em observacéo.

22 Fase do Estudo

Nesta fase do estudo, onde os dados foram recolhidos mediante a aplicacdo do questionério,

adotdmos a andlise estatistica, uma vez que, conforme referem Hill e Hill (2005), permite:

e por um lado, o resumo da informacdo numérica de uma forma estruturada,

proporcionando uma visao global das variaveis em estudo;

e por outro lado, determinar possiveis relacdes entre variaveis.

Para o tratamento estatistico dos dados, utilizamos o software SPSS, versdo 21, que nos

permitiu adotar os seguintes procedimentos:

o calculo da distribuicdo de frequéncias e percentagens das variaveis

sociodemograficas, relativamente a caraterizacdo dos sujeitos da investigacao;

a estatistica descritiva (frequéncia, média, desvio padrdo, ...) das variaveis
referentes a percecdo dos AAE relativamente a sua posicdo na estrutura

organizacional da escola;

a construcdo de variaveis latentes (Hill & Hill, 2005), através do célculo de
correlacdes entre os itens (pertencentes a grupos, construidos/identificados,
teoricamente, como dimensdes) e do alfa de Cronbach do grupo, para averiguar

a respetiva consisténcia interna;
a correlacdo entre as variaveis latentes (ou dimensdes);

0 apuramento de diferencgas entre amostras independentes (criadas a partir das

variaveis sociodemograficas) em funcdo da percecdo da posicdo dos AAE na
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estrutura organizacional da escola (medida pelas varidveis latentes), a partir do
teste t ou ANOVA (os dos seus correspondentes na estatistica ndo paramétrica:
Mann-Whitney ou Kruskal-Wallis), consoante 0 numero de grupos a comparar

e/ou o cumprimento dos pressupostos exigiveis pela estatistica paramétrica.

3?2 Fase do Estudo

Relativamente a informacdo recolhida atraves das entrevistas, foi necessario adotar a técnica
“Analise de Contetido”, que, segundo Bardin (2004) e Sousa (2005), visa obter, através de
procedimentos objetivos e sistematicos, a descri¢cdo do conteudo de uma mensagem, de modo
a proporcionar a inferéncia de conhecimentos, tendo em conta as circunstancias em que a
referida mensagem foi produzida e rececionada. Como refere Sousa (2005, p.265), a analise
de conteudo é adotada com o intuito de retirar ndo s6 os contetidos significativos mas aqueles

que tém valor informativo.

Em termos préaticos, e de acordo com diversos autores (Bardin,2004; Trivifios, 1996),

adotaram-se 0s seguintes procedimentos:

e a partir dos registos realizados (gravacdo &udio), procedemos a transcricdo dos

discursos dos entrevistados, tendo em conta a contextualizacdo dos mesmos;

e apobs varias leituras do material transcrito, com o propoésito de encontrar padrdes e
regularidades na informacdo transcrita, cridmos, mediante um sistema de codificacao,
varias categorias e subcategorias, que permitiram arrumar as diferentes unidades de

registo (segmento minimo de conteudo para efetuar a anélise);

e por fim, e para sistematizar a informacdo processada, apresentdmos a informacao sob
a forma de tabela, onde, para além das categorias e subcategorias, figuram as citacdes
mais relevantes dos entrevistados, por forma a proporcionar as inferéncias finais e,

consequentemente, a interpretacdo dos resultados.
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3.APRESENTACAO DE RESULTADOS

3.1. 12 Fase do Estudo

Tendo em conta que a nossa observacao foi realizada com o propdsito de recolher informacao
que pudesse contribuir para a realizacdo da 22 fase do estudo, iniciamos esta se¢éo do trabalho
com uma breve apresentacdo dos dados apurados, mediante a aplicacdo de uma tabela
observagdo, expressando, na Tabela 1, a frequéncia dos comportamentos observados nos

diferentes sectores da escola.

Nesta fase do estudo, foram observados 18 funcionarios, cujas idades se situam entre os 20 e
0os 60 anos. Este grupo, maioritariamente feminino (11 funcionérias), distribui-se por
diferentes sectores da escola, verificando-se no espacgo exterior ao edificio apenas AAE do
sexo masculino.

Tabela 1: Frequéncia das Atitudes e Comportamentos dos AAE, observados nos diferentes sectores da
escola.

. Pisol Piso 2 Piso 3 Piso 4 Piso 5 Exterior
Atitudes/
Comportamentos Freq. Freq. Freq. Freq. Freq. Freq.
Atitude Passiva (1) 2 0 0 1 1 1
Ausente por largos 2 1 0 2 2 4 11
periodos (2)
Interagéo com os colegas 3 2 2 2 3 ) 20
@)
Interagéo com os 3 3 4 3 3 1 17
professores (4)
Interagéo com os alunos 5 3 3 2 4 1 18
©)
Mantém o controlo sobre 3 2 3 2 3 1 14
os discentes 6)
Utiliza corretamente
hateriais, instrumentos e 2 0 1 2 2 3 10
equipamentos (7)
Promove uma boa 3 3 4 2 3 3 18
imagem do sector 8)
Utiliza os recursos de 1 2 2 2 2 3 12
forma correta e zelosa (9)
Realiza tarefas de
controlo de identificacéo 3 3 0 1 3 1 1
e seguranca (10)
Realiza tarefas para além
das competéncias 2 2 2 0 0 0 6
exigidas (11)
Freq.- Frequéncia 142
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Estes comportamentos ou atitudes, isoladas e registadas mais do que uma vez por individuo
permitiram-nos ter uma nocdo do servico didrio dos operacionais, das suas relacdes de

trabalho e da forma como estdo, como se posicionam no ambiente de trabalho.

No que diz respeito ao patio exterior, gostariamos de frisar que existem longos momentos sem
funcionarios, embora num primeiro momento, apds o toque de entrada dos alunos se tenha
registado a preocupacdo em deixar o espaco limpo, utilizando devidamente os materiais e em
seguida deixam de ser vistos a circular. Verificamos que voltam mais tarde, mantendo uma

relacdo mais proxima entre os préprios colegas e com 0s poucos alunos que circulam no pétio.

Em qualquer um dos pisos, verificamos que, ap6s a entrada dos alunos para as salas de aula,
orientados de alguma forma na sua conduta e saber estar, os funcionarios avangam para uma
limpeza extra, tanto dos sanitarios como do préprio corredor. Ha, em seguida, e
comparativamente entre os andares, um longo momento “morto” sem movimento de alunos e
professores, no qual os AAE optam por uma conversa casual entre eles e pelo lanche, na
maioria das vezes, rendendo-se uns aos outros, de modo a garantir a existéncia de alguém em

cada um dos corredores.

Salvo raras excec¢des, verificamos num ou noutro piso, alguma funcionéria ocupada com

atividades de manutencéo do local de trabalho para além daquele que é diario.

Durante os intervalos de maior duracao (15 minutos), que ocorrem entre os blocos de aulas, 0s
AAE manifestam a preocupacdo em verificar se os discentes saem dos corredores para o
exterior e, de imediato, em proceder a uma limpeza rapida nas salas de aula, limpando os
quadros e verificando se falta material para o professor que se segue. Todas as colegas, por
corredor, avangam com o seu trabalho sala a sala, controlando, simultaneamente, os discentes
gue ainda estdo no interior do prédio. Procuram, igualmente, assegurar os pedidos dos
docentes, no que se refere aos materiais extra, por forma a estarem disponiveis antes das aulas

comecarem.

Esta sequéncia de trabalho foi verificada em todos os andares, embora mais célere nuns pisos

do que noutros.
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3.2. 22 Fase do Estudo

3.2.1.Caraterizacéo dos sujeitos da amostra

Com o propdsito de melhor conhecer os auxiliares da acdo educativa (AAE) desta escola,
procedemos ao tratamento estatistico das variaveis sociodemograficas que os caraterizam
(Pimentel, 2000; Sainsaulieu, 1977; Sainsaulieu & Segrestin, 1986).

Conforme os resultados apresentados na Tabela 2, verificAmos que 76,9% dos AAE séao

mulheres, 0 que representa mais de metade dos funcionarios desta escola.

Tabela 2: Relagdo percentual entre a faixa etéria, o género e a nacionalidade dos inqueridos.

Género Sexo Feminino Sexo Masculino
Percentagem 76,9% 23,1%
F. etérias 20-30 41- 50 51 - 60 >60 20 - 30 41- 50 51 -60 >60
Percentagem 1,9% 26,9% 34,6% 13,5% 0,0% 9,6% 11,5% 1,9%
Nacionalidade 96%

Legenda: F. = Faixa

Relativamente as faixas etarias (Tabela 2), para além de registarmos que, entre os AAE, ndo
existem funcionarios com idades compreendidas entre os 31 e os 40 anos, verificamos,
também, que os individuos do sexo masculino apresentam idades superiores a 40 anos, assim
como a grande maioria destes profissionais (61,6%), independentemente do género, ja

superou a fasquia dos 50 anos de idade.

Verificamos que todos os inquiridos, a excecdo de um inquérito ndo contabilizado, tém

nacionalidade portuguesa.

Na tabela seguinte (Tabela 3), que traduz a relacdo entre a antiguidade dos AAE neste local de
trabalho e a escolaridade que atualmente possuem, verificAmos que um grande numero de
funcionarias (46) ja trabalha ha mais de 12 anos nesta escola e, a maioria das quais (26),
apresenta um nivel de escolaridade inferior ao nono ano (ou ao antigo 5° ano). O sexto ano

néo aparece na tabela pois ndo apresentou qualquer resposta.
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Tabela 3: Relagdo entre a antiguidade na escola e o grau maximo de escolaridade atingida pelo inquirido.

Tempo de servigo na escola

Menosde Dedoisa Deseisa Denovea A maisde

2anos cincoanos oitoanos dozeanos 12 anos Total
42 Classe 0 1 0 0 26 27
, o .

Até ao 9 gor;o (Antigo 0 4 0 5 13 19

A 0
_Grau dg Até ao _12 ano ou 0 0 0 0 5 5

instrucéo equivalente

Bacharelato/Licenciat 0 1 9 0 5 5

ura
Total 0 6 2 2 46 56

Porém, é pertinente constatar que sete funcionarios dos mais antigos na escola atingiram uma

escolaridade equivalente ao secundério ou superior (Tabela 3).

Atendendo a que 0 meio social onde esta inserido é condicionante da identidade que se cria,
numa primeira linha na familia onde nasceram (Sainsaulieu & Segrestin, 1986, Sainsaulieu,
1977), considerdmos pertinente apurar a escolaridade atingida pelos progenitores dos

inquiridos (Tabela 4).

Tabela 4: Relacdo entre a escolaridade conseguida pelos progenitores, masculino e feminino dos

inqueridos.
Grau de instrucdo escolar da mae
Néo a . 0
respondeu 42 Classe Atéao6°ano  Outro. Total

Néo respondeu. 5 1 0 0 6

Grau de 42 Classe 2 30 2 1 35
A 0

instrugo Até ao 6%no 0 0 0 1 1
A 0

escolar do pai Até a0 3 ano 0 1 0 0 1

Outro 1 1 0 11 13

Total 8 33 2 13 56

Dos dados representados na Tabela anterior destaca-se a existéncia de uma clara maioria (30)

em que ambos os progenitores realizaram a 42 classe.
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Salienta-se que existe um peso significativo de respostas no “Outro”, tanto para o pai como
para a mae, uma vez que em alguns destes inquéritos colocaram “analfabeto” como resposta
alternativa. Daqui se depreende que estes funcionarios tém origem em familias com iliteracia

elevada, com uma cultura escolar reduzida.

Relativamente a distribuicdo dos AAE pelos diferentes sectores da escola, verificAmos, como
evidencia a Tabela 5, que a grande maioria destes profissionais (42) exerce a sua atividade
onde ocorre maior afluéncia de alunos e professores, ou seja nos corredores (interior do
prédio), Bares/cantinas e Patios exteriores. Os restantes funcionarios, em menor nimero,
distribuem-se por setores que, contrariamente ao grupo anterior, exigem algumas praticas e

conhecimentos especificos no exercicio das respetivas fungdes.

Tabela 5: Distribuicdo dos funcionarios pelas se¢fes de servigos.

Frequéncia Percentagem
N3o respondeu 6 10,7%
Corredores - interior do 16 28.6%
prédio
Bares e cantina 13 23,2%
Como assistente de agéo Exterior e patios 13 23,2%
educativa em que area Laboratérios 1 1,8%
exerce maioritariamente Polivalente 2 3,6%
a sua atividade Gabinete dos primeiros 1 1,8%
SOCOrros
Manutenco 1 1,8%
Reprografia/papelaria 3 5,4%
Total 56 100,0%

Tendo em conta a andlise das experiéncias anteriores dos auxiliares, quisemos saber as
profissdes que ja haviam exercido e, na dindmica das expetativas, aquelas profissbes, que

gostariam de exercer.

As profissGes que ja tinham exercicio foram: empresario, empregado de escritério e de
hotelaria, modista, operadora de lavandaria, bordadeira, cozinheira, construgdo civil,

comeércio, jardineiro, empregada domeéstica, peixeira, guarda noturno e restauracao.

Grande parte destas profissbes ndo requer uma formacdo especifica confirmada pela

escolaridade gque estes operacionais apresentam.
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Nas profissdes que gostariam de exercer, tivemos um conjunto de respostas que identificam
alguma ambicdo na aquisicdo de conhecimentos. E notério que todos tém ou tinham uma
grande vontade em exercer uma outra atividade que, pela sua natureza, exige conhecimentos
mais profundos. Entre essas profissbes, destacamos: professor de matematica, engenheiro
civil, enfermeira, psicdloga, cozinheiro, eletricista, professora, educadora, bancério,
secretaria, professora primaria, advogado, motorista, policia, jogador, comandante da

marinha.

Relacionando a progressdo na carreira e a formacdo frequentada, conforme a Tabela 6,
verificAmos que os 51 sujeitos que responderam a este item ja frequentaram atividades
formativas. No entanto, dos 38 que frequentaram formacdo ha 2 (ou menos) anos, apenas 21

progrediram na carreira.

Tabela 6: Relagéo entre a progressdo na carreira e a realizacdo de formagdoes.

Ha quanto tempo fez a Gltima formag&o?

Menosdeum Entrela2 A maisde?2 Nunca fez Total

ano anos anos
Sim 8 13 5 0 26
Progrediu na sua N3
carreira nos Gltimos a0 10 7 8 0 25
trés anos?
Total 18 20 13 0 51

Com a intencdo de saber a percecdo dos formandos nas agdes que assistem, gquestionamos
sobre o interesse das formagdes. Pode-se constatar que as razbes distribuem-se

maioritariamente, 47%, como Util, e s6 depois como interessante, 31%.

Tabela 7: Frequéncias e percentagem da questao sobre o tema tratado na Gltima formacao.

O tema ou assunto tratado na Ultima formacé&o foi:

Interessante Util Necessaria

Frequéncia Percentagem Frequéncia  Percentagem  Frequéncia  Percentagem

15 30,6% 23 46,9% 11 22,4%

Relativamente ao objetivo subjacente a frequéncia da formacéo, 84,4% dos AAE apontaram
como razdes para a frequéncia da formagdo a ‘“valoriza¢do pessoal” e as “necessidades

sentidas no desempenho da atividade profissional” (Tabela 8). Tais resultados deixam
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transparecer a importancia da formacéo, colocando-a para além de um mero requisito para

efeitos de progressao na carreira.

Tabela 8: Dados sobre a razéo da frequéncia da Gltima formacéo.

Por que motivo se inscreveu na Gltima formagéo?

Necessidades sentidas no

o L . Outro- carater
Valorizagdo pessoal desempenho da atividade Progresso na carreira

profissional RN
Freq. Perc. Freq. Perc. Freq. Perc. Freq. Perc.
18 40,0% 20 44,4% 6 13,3% 1 2,2%

Legenda: Freq = Frequéncia; Perc.=Percentagem

Quando interrogados relativamente a satisfacdo com a situagdo profissional, verificAmos que
nenhum dos funcionarios se mostrou “nada satisfeito” e a grande maioria (87%) assumiu que

se encontrava “muito satisfeito” (Fig. 2).

Nada satisfeito
Pouco satisfeito 0%

13%

Figura 2: Percentagem do grau de satisfacio face a situacdo profissional.
3.2.2 As propriedades psicométricas do inquérito

e Consisténcia interna das variaveis latentes

Com o propdsito de garantir que, na construcdo do questionario, os itens selecionados para
cada uma das variaveis latentes (Hill & Hill, 2005), para além de se relacionarem entre si (ou
seja, medindo algo que Ihes é comum), contribuem para a consisténcia interna da respetiva

variavel latente que integram, calculamos, mediante o uso do SPSS 21.0:
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e As correlages entre itens, por forma a averiguar até que ponto mediam
algo em comum (ANEXO IX);

e A correlagdo de cada item com o total dos itens que integram a

respetiva variavel latente (correlacéo item-score total);
e O Alfa de Cronbach de cada variavel latente;

e O Alfa de Cronbach para cada variavel latente apds a exclusdo de cada
um dos seus itens, por forma a averiguar o contributo de cada item para

a consisténcia interna da variavel em causa;

Antes de efetuarmos os calculos anteriores, e conforme recomendam Pestana e Gageiro
(2000), procedemos, para cada uma das variaveis latentes, a inversdo da escala dos itens que
apresentavam uma redacdo negativa face a dimensdo em causa, ou seja, em vez de: 1-
Discordo totalmente; 2 — Discordo moderadamente; 3 — Discordo ligeiramente; 4 — Concordo
ligeiramente; 5 — Concordo moderadamente; 6 — Concordo totalmente; passamos a ter: 1-
Concordo totalmente 2 — Concordo moderadamente; 3 — Concordo ligeiramente; 4 - Discordo

ligeiramente; 5 - Discordo moderadamente; 6 — Discordo totalmente.

No apuramento do Alfa de Cronbach tivemos em consideracéo os valores propostos por Hill e
Hill (2005), onde o limite mais baixo geralmente aceite para este coeficiente é de 0,6 (entre
0,6 e 0,7 o Alfa é fraco; entre 0,7 e 0,8 € razoavel; entre 0,8 e 0,9 é bom e maior que 0,9 é

excelente).

As tabelas seguintes apresentam os resultados apurados para cada uma das variaveis latentes
(representativas das respetivas dimensdes): Autoestima e valorizacao propria (D1); Identidade
Profissional (D2); CondicBes Operacionais (D3); Natureza das Tarefas (D4); Relacdes de
Trabalho (D5); Aceitacédo pelos Outros (D6); Afinidades Seletivas (D7); Recompensas (D8);
Comunicacéo (D9); Compreenséo das Hierarquias (D10); Compreensdo das politicas (D11).

Relativamente a dimensdo “Autoestima e valorizagdo prépria” (D1), depois de
procedermos a inversdo dos itens que apresentavam uma redacao negativa (itens: 4, 5, 6 e 16),
calculamos a correlacdo de Pearson entre os itens e, conforme a tabela 46 do Anexo IX,
constatdmos que existe uma forte correlagcdo entre o contetdo das trés primeiras questdes,

onde todas elas medem a valorizacdo que ¢ atribuida ao papel dos AAE, no que diz respeito
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ao funcionamento da escola e ao trabalho com os restantes elementos no ambiente de
trabalho. Ha um misto de indispensabilidade dos seus servicos tanto para a escola no seu todo
como para os alunos e os professores, contrariada apenas com a opinido de que o trabalho nao

faz sentido e ndo fazer mais do que esta estipulado (r =.469).

Na tabela 9, onde apresentamos o célculo da correlagdo de pearson entre cada um dos itens e
0 score total, assim como o valor do Alfa de Cronbach total e o valor deste mesmo coeficiente
apos a exclusdo de cada um dos itens, verificamos um coeficiente de correlacdo (r) bastante
expressivo (com valores que oscilam entre 0,438 e 0,786; p <.01), assim como uma

consisténcia interna baixa, mas aceitavel (alfa igual a 0,618).

Tabela 9: Coeficiente de correlacdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de
Cronbach para a dimensdo “Autoestima e Valorizacdo prépria”

Alfa
Itens r (excluindo o
item)
1 Sem mim ndo havia aulas 596" 563
2 Sem mim os professores estavam desorientados 786" ,469
3 Sem mim os alunos estavam desgovernados 549" 583
4 Sem mim a escola néo funcionava 438" 667
5 Qualquer um faria o que eu faco 583" 569
6 O meu trabalho ndo faz sentido 524" 577
16 N&o faco mais trabalr_]o do que aquele que esta 445" ,616
estipulado '
Alfa Total ,618
** p< 01

Porém, atendendo a que a exclusdo do item 4 aumenta ligeiramente a consisténcia interna
desta dimensdo (,667), decidimos eliminar o referido item, reduzindo esta variavel latente aos
itens: 1, 2, 3,5, 6 e 16 (Tabela 9).

Quanto a dimensédo “ldentidade Profissional” (D2), depois da inversdo do item 8, apurdmos
uma forte correlacdo entre os itens que concorrem para a construgdo desta variavel latente
(Tabela 47, Anexo 1X), assim como obtivemos uma excelente consisténcia interna (alfa igual
a,938), como resultado da forte correlacdo (positiva e significativa) de cada um dos itens com
o score total (Tabela 10). Nesta tabela apresentamos um coeficiente de correlacdo (r) bastante
expressivo (com valores que oscilam entre 0,841 e 0,945; p <.01), assim como a consisténcia

interna (alfa igual a 0,938).
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Tabela 10: Coeficiente de correlacdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa
de Cronbach para a dimensio “Identidade profissionais”

Alfa
Itens r (excluindo o

item)

7 Gosto de fazer aquilo que faco 878" ,926
8 Tenho muito que fazer no meu trabalho 863" 929
9 O meu trabalho é agradavel 845" 932
11 Sinto orgulho em fazer o meu trabalho ,945™ 915
12 Sou cuidadoso com os materiais 841" 937
13 Estou sempre disponivel para ajudar 913™ 922
Alfa Total ,938

= p< 01
Atendendo ao valor do alfa total decidimos manter os itens desta variavel latente: 7, 8, 9, 11,

12 e 13 (Tabela 10).

No que concerne a dimensédo “Condig¢does Operacionais” (D3), para qual concorreram 0s
itens 8, 10, 11, 12, 16 e 47 (com a inversdo dos itens 8 e 16), verificAmos fortes correlacdes
entre os itens 10 e 12 (r = .767; p < .01), entre os itens 12 e 14 (r = .796 ; p < .01 ) e entre 0s
itens 15e 17 (r =.697 ; p <.01), conforme documenta a tabela 48 do Anexo IX.

Ainda no ambito desta dimensdo, a Tabela 11 revela fortes correlacbes positivas e
significativas entre item-score total (com valores que oscilam entre 0,521 e 0,831; p <.01),
assim como uma razoavel consisténcia interna (alfa igual a 0,761).

Tabela 11: Coeficiente de correlacdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de
Cronbach para a dimensio “Condi¢des Operacionais”

Alfa
Itens r (excluindo o
item)
8  Tenho muito que fazer no meu trabalho 521" 755
10 Sei mapl_pular (trabalhar) com todos os materiais 583" 772
necessarios
11 Sinto orgulho em fazer o meu trabalho 7317 717
12 sou cuidadoso com os materiais 831" 671
16 Nao faco mais do que aquilo que esta estipulado 768" 744
47 Atribuiram-me tarefas para as quais ndo estou habituado 769" 690
Alfa Total 761

** p< 01
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Conforme a Tabela 11, apesar da consisténcia interna aumentar com a excluséo do item 10,
decidimos manter este item atendendo a natureza do seu contelido no d&mbito desta variavel

latente.

A quando da analise das correlagGes de Pearson entre os itens (Anexo 1X) que ajudaram a
construir a variavel latente subjacente a dimensdo “Natureza das tarefas” (D4), verificAmos
que a agradabilidade do servico esta fortemente relacionada com o gosto por aquilo que se faz
e, consequentemente, com o sentimento de orgulho pelo seu desempenho. Verificou-se
igualmente uma relagéo estreita entre o fato de considerar trabalhar livremente e o achar que

lida bem com as mudancas, ndo descorando a relagdo com o orgulho, novamente.

No entanto, é de referir que a variavel latente que Ihe esta subjacente, construida a partir dos
itens 6, 7, 9, 11, 14 e 59 (em que o item 6 foi invertido), apresentou, inicialmente, uma
consisténcia interna fraca, mas aceitavel (alfa igual ,632), conforme evidencia a Tabela 12.
Porém, tendo em conta que a inclusdo do item 6 contribui para um consideravel abaixamento
do respetivo coeficiente alfa, decidimos proceder a sua exclusdo, ficando esta dimensao
reduzida aos itens 7, 9, 11, 14 e 59, com uma consisténcia interna melhorada (alfa igual ,749).

Tabela 12: Coeficiente de correlagdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de
Cronbach para a dimensio “Natureza das Tarefas”

Alfa
Itens r (excluindo o

item)

6 O meu trabalho néo faz sentido 480" 749
7 Gosto de fazer aquilo que fago 770" 492
9 O meu trabalho é agradavel 587" s
11 Sinto orgulho em fazer o meu trabalho 796" 496
14 Lido bem com situagdes de mudanga 479™ 640
59 Deixam-me trabalhar livremente 662" 548
Alfa Total 632

** p<,01

Apos a inversdo de vérios itens (20, 21, 22, 23, 24, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33,35¢e 36) e a
conjugacédo de todos eles com os restantes inicialmente previstos (18, 19 e 34), construimos

uma nova variavel latente, a representar a dimensdo “Relagdes de trabalho” (D5). Para esta
67




Il - PARTE EMPIRICA

variavel, calculdmos as correlacbes de Pearson interitens (Tabela 50, Anexo I1X), das quais
destacamos as fortes correlagcdes positivas e significativas entre os itens: item 26 e o item 39
(r=0.782; p<.01); oitem 26 e 0 item 42 (r =0.743; p< .01) eentre o item 47 e 0 item 48 (r =
0.920, p< .01).

Por outro lado, e conforme evidencia a Tabela 13, esta dimensdo, de acordo com Hill e Hill

(2005), apresenta uma excelente consisténcia interna (alfa igual a ,911).

Tabela 13: Coeficiente de correlagdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de
Cronbach para a dimensio “Relacdes de Trabalho”.

Alfa
Itens r (excluindo o

item)

18 Gosto dos colegas com quem trabalho 593" 907
19 Tenho verdadeiros amigos neste trabalho 567" 011
20 Os meus colegas ndo sabem trabalhar 729" 903
21 $6 me dou bem com o meu grupo 587" 907
22 Os meus colegas ndo sdo de confianca ;781" 901
23 N3o tenho amigos no meu servico 720" 903
24 Nio gosto de trabalhar diretamente com os alunos 387" 912
27 Nao fui bem recebido quando c4 vim trabalhar 681" 905
28 Fui mais aceite pelos alunos do que pelos meus colegas 708" 904
29 Tenho colegas com ideias antiquadas 6027 910
30 Fl?r%l;égggslhor com os alunos do que com 0s 767" 902
31 Sgi\gtionggﬁ] Leerlzgnrensais trabalho porque os meus colegas 784" 901
32 Nao gosto que me deem ordens 603" 907
33 0s professores do Conselho Executivo séo distantes 642" 906
34 Confio no meu chefe 580" 907
35 N3o confio no Conselho Executivo da escola 623" 907
36  Osprofessores do Conselho Executivo néo gostam de 762" 903

mim
Alfa Total 911
> p<,0l

Os itens propostos (23, 24, 27, 28, 30 e 33) para a estruturagdo da variavel latente, que
pretende medir a “Aceitacao pelos outros” (D6), depois de invertidos, permitiram constatar,
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através das correlacGes de Pearson entre os itens (Tabela 51 do Anexo IX), que apenas 0s
itens 29 e 33 apresentavam a correlacdo mais forte de entre todas as restantes (r = .517, p <
.01).

Estes mesmos itens permitiram, no seu conjunto, uma boa consisténcia interna (alfa igual
,803), atendendo as fortes correlacBGes (positivas e significativas que cada um dos itens
mantém com o score total (Tabela 14). Apesar dos resultados expressarem que a exclusdo do
item 24 aumentaria a consisténcia interna desta variavel (alfa igual ,815), decidimos manté-lo,
uma vez que, para além da diferenca em relagcdo ao valor inicialmente apurado ser minima,
apresenta uma boa correlacédo positiva e significativa (r =,492; p<.01) com o score total e 0
conteldo da sua redacdo € de extrema pertinéncia no ambito das funcdes exercidas pelos

AAE. Os itens iniciais mantiveram-se.

Tabela 14: Coeficiente de correlacdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de
Cronbach para a dimensio “Aceitaciio pelos Outros”.

Alfa
Itens r (excluindo o

item)

23 N3o tenho amigos no meu servico 784" 753
24 Nao gosto de trabalhar diretamente com os alunos 492" 815
27 Ngo fui bem recebido quando ca vim trabalhar ,805™ 745
28 Fui mais aceite pelos alunos do que pelos meus colegas 773" 751
30 Dou-me melhor com os alunos do que com os 678" 779

professores
33 0s professores do Conselho Executivo sdo distantes ,690™ 777
Alfa Total 803
** p<,01

Quanto a variavel latente (composta pelos itens: 22, 23, 35 e 26), que pretende representar a
dimensdo “Afinidades seletivas”(D7), apresenta, na analise das correlacGes entre 0s itens
(Tabela 52 do Anexo IX), uma relacdo significativa entre o item 28 e o item 29 (r = .681, p<
.001).

Para esta dimensdo (D7) obtivemos um alfa igual a ,826, o que, segundo Hill e Hill (2005),
significa uma boa consisténcia interna (Tabela 15). Apesar da exclusdo do item 26 se traduzir
num aumento do valor do alfa (para ,851), considerdmos pertinente em manté-lo, atendendo a

forte correlacdo (r=,703; p<,01) que mantém com a variavel latente no seu conjunto e a
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natureza do seu contetdo (que, eventualmente, poderad explicar a seletividade na construcéo

de afinidades entre os AAE).

Tabela 15: Coeficiente de correlacdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de
Cronbach para a dimensao “Afinidades Seletivas”.

Alfa
Itens r (excluindo o

item)

22 Os meus colegas nédo séo de confianca 842 ,756
23 N&o tenho amigos no meu servico 827" ,769
25 Dou-me mais com os professores 869 736
26 Existem muitos conflitos no trabalho ;7037 ,851
Alfa Total ,826

Para medir a dimensdo “Recompensas” (D8), e a semelhanca das dimensdes anteriores,

depois de invertermos os itens 17, 37 e 44, optdmos primeiro por uma analise correlacional

entre os itens que a estrutura (Tabela 53, Anexo IX). Desta analise, verificamos que se

destacava a correlagdo encontrada entre o item 52 e o item 61 (r = 0.632, p <.01).

Como evidencia a Tabela 16, obtivemos fortes correlacBes positivas e significativas entre

cada um dos itens e o score total (,511 <r < ,745; p <,01) e, segundo Hill e Hill (2005), uma

razoavel consisténcia interna (alfa igual a ,786).

Tabela 16: Coeficiente de correlagdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de
Cronbach para a dimensdo “Recompensas”.

Alfa
Itens r (excluindo o

item)

15 Quando fago um bom trabalho, obtenho o 745" 737
reconhecimento que merego ' '

17 sinto que o trabalho que desempenho ndo é apreciado 703" 764

37  Né&o serve de nada dar a0 maximo pois ninguém da o 662" 759

devido valor

42 Reconhecem o meu trabalho 707" 746

44 A chefia da escola ndo reconhece o meu empenho 627" 770

52 Aescola oferece um leque variado de formacdes 6927 750

58 A escola da-me oportunidade de formagio 5117 780

Alfa Total 786

** p< 01
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Com os itens 38, 40, 41, 43, 45, 47, 51, 52, 53, 55 e 58 (depois de inverter os itens: 40, 43, 45,
55), decidimos construir uma nova variavel latente que permitisse medir a dimenséao

“Comunicacido”(D9) .

Aquando da analise das correlagdes entre os itens desta varidvel latente (Tabela 54, Anexo
IX), percecionamos que as correlagdes mais acentuadas verificavam-se entre os itens 70 e 0
item 76 (r = .585, p < .01) e também, entre os itens 28 e o item 76 (r =.538, p <.01).

Conforme retrata a Tabela 17, para além das correlacGes positivas e significativas que cada
um dos itens mantém com o score total, a consisténcia interna desta variavel, segundo Hill e
Hill (2005), é considerada razoavel (alfa igual ,727). Apesar de este valor poder subir
ligeiramente com a exclusdo dos itens 38 e 40, optamos por considera-los, atendendo a

relevancia do seu conteido no ambito da comunicacao.

Tabela 17: Coeficiente de correlagdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de
Cronbach para a dimensiao “Comunicac¢io”.

Alfa
Itens r (excluindo o
item)
38  Asinformagdes chegam até mim facilmente 318" ,735
40  Nao percebo as ordens que recebo ,387" , 749
41 O meu chefe faz-me entender as coisas 487" 718
43 Nao percebo o que esperam de mim 6417 ,687
45  Nunca sei 0 que acontece nesta escola 6517 ,689
47  Atribuiram-me tarefas para as quais ndo estou habituado 657" ,686
51  As minhas chefias ouvem as minhas opinides 576" ,698
52  Aescola oferece um leque variado de formagoes 468" ,719
53  Conheco os objetivos do meu trabalho 498" 718
55 O meu chefe ndo é compreensivel 635" ,601
58 A escola da-me oportunidade de formagéo 673" ,687
Alfa Total 727
*. p<,05
** p< 01

Para a dimensdo “Compreensio das hierarquias” (D10) foi proposta uma variavel latente
composta pelos seguintes itens: 39, 46, 50, 52, 54, 56, 57, 58, 59 e 60 (com o item 54
invertido). Conforme o ANEXO IX, tabela 55, podemos notar que as correlacbes mais
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acentuadas estdo entre os itens 74 e o item 75 (r = 0.782, p < .01) e entre os itens 75 e 77 (r =
.823, p<.01).

Conforme descreve a Tabela 18, obtivemos uma varidvel latente com um boa consisténcia
interna (alfa igual ,846), resultante de fortes correlagdes positivas e significativas (,512 <r <
,840; p < ,01) entre cada um dos itens e o score total. Apesar da exclusdo dos itens 46 e 52
contribuir para uma ligeira melhoria da consisténcia interna desta dimensédo, decidimos
manté-los, atendendo a que apresentam fortes correlagbes com a variavel no seu conjunto e
medem aspetos relevantes no ambito da relacdo dos AAE com as suas hierarquias.

Tabela 18: Coeficiente de correlacdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de Cronbach
para a dimensio “Compreensio das Hierarquias”.

Alfa
Itens r (excluindo o
item)
39 Sei que os meus superiores confiam em mim 654" 831
46 Gosto das minhas chefias superiores 512" 861
50 Os meus chefes preocupam-se comigo 7857 ,815
52 Aescola oferece um leque variado de formacdes 623" 847
54 O meu chefe incentiva os conflitos 529 843
56 As minhas chefias proporcionam um bom ambiente de 707 ,830
trabalho
57 As minhas chefias motivam o meu trabalho 8407 811
58  Aescola da-me oportunidade de formag&o 756" ,819
59 Deixam-me trabalhar livremente 7447 827
60 O meu chefe entrega-se de corpo e alma ao trabalho 6917 827
Alfa Total 846
* p<,05
** p< 01

Finalmente, para medir uma dimensdo que designamos por “Compreensio das politicas”
(D11), construimos uma nova variavel a partir dos seguintes itens: 37, 43, 48, 49, 53, 54, 56,
57, 58 e 59 (depois de invertidos os itens: 37, 43, 48, 49 e 54). A partir da analise das
correlagdes (Tabela 56 do Anexo IX), podemos verificar que as correlacbes mais fortes
encontram-se entre os itens 75 e 77 e entre os itens 74 e 75 com r = 0.823 e r = 0.782

respetivamente.
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De acordo com a Tabela 19, a conjugacdo dos referidos itens proporcionou que a variavel
latente resultante apresentasse uma boa consisténcia interna (alfa igual a ,889), justificavel,
em grande medida, pelas fortes correlagdes positivas e significativas (,511 <r < ,893; p <
,01) verificadas entre cada item e o score total. Atendendo as fortes correlagdes e a natureza
do conteudo, decidimos manter os itens 37 e 53, apesar da sua exclusdo significar uma ligeira

melhoria na consisténcia interna desta variavel.

Tabela 19: Coeficiente de correlagdo de Pearson (r) item-score total e coeficiente Alfa de
Cronbach para a dimensio “Compreensio das politicas”.

Alfa
Itens r (excluindo o

item)

37 dNeé/oic?gr\\//aelgf nada dar ao maximo pois ninguém da o 687" 897
43 Néo percebo o que esperam de mim 893" ,859
48  Os meus chefes ndo percebem das ordens que dio 835" 867
49  Os meus chefes ndo resolvem problemas de trabalho 737 ,876
53  Conhego o0s objetivos do meu trabalho 511" ,890
54 O meu chefe incentiva os conflitos 715 877
56 tAr\:brglirr:Qas chefias proporcionam um bom ambiente de 813" 875
57  As minhas chefias motivam o meu trabalho 840™ 867
58 A escola da-me oportunidade de formagéo 6217 885
59  Deixam-me trabalhar livremente 669" 882
Alfa Total , 889

* p< 01

Ao calcular a consisténcia interna do conjunto das variaveis latentes (representativas das 11
dimensdes), depois de invertidos os itens que compdem a variavel “afinidades seletivas”,
constatdmos que, conforme se pode visualizar na Tabela 20, o alfa de Cronbach apresentou
um valor excelente (,920). Porém, possivelmente devido ao fato de apresentar o coeficiente de
correlagdo mais baixo (r=,394"; p< ,05), a exclusdo da dimensdo “autoestima e valorizacio
propria” elevaria ligeiramente a consisténcia interna do conjunto das dimensdes que
pretendem medir a percecdo dos AAE face a sua integracdo na estrutura organizacional da
escola. No entanto, atendendo a importéncia da referida dimenséo e a reduzida melhoria da
consisténcia interna total que resultaria da sua exclusdo, decidimos manter a variavel latente
representativa da “autoestima e valorizagdo propria” nas analises estatisticas efetuadas

posteriormente.
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Tabela 20: Coeficiente de correlagdo de Pearson (r) dimenséo-score total e coeficiente
Alfa de Cronbach para o questionario total (com as 11 dimensges).

Alfa
Dimensdes r (excluindo o
item)
D1  Autoestima e valorizacéo propria (D1) 394" ,939
D2 Identidade Profissional (D2) 7307 915
D3  Condicdes operacionais (D3) 774" 911
D4  Natureza das tarefas (D4) 656" ,918
D5 Relagdes de trabalho (D5) 917" ,903
D6  Aceitagdo pelos outros (D6) 887" ,904
D7i  Afinidades seletivas (D7) 806" 914
D8  Recompensas (D8) 792" 911
D9  Comunicacdo (D9) 856" ,908
D10  Compreensio das Hierarquias (D10) 761" 913
D11 Compreensdo das politicas da organizacdo (D11) ,884™ ,906
Alfa Total ,920
* p<,05
** p< 01

e CorrelacOes de Pearson entre as variaveis latentes
Com o propdsito de averiguar a relagdo existente entre as diferentes variaveis latentes,
anteriormente construidas, procedemos ao célculo das respetivas correlacBes de pearson,

cujos resultados se encontram representados na matriz de corre¢des seguinte (Tabela 21).

Tabela 21: Coeficiente de correlacdo de Pearson (r) entre as 11 dimensdes.

(1) (D2) (D3) (D4) (D5 (D6) (D7) (D8) (D9) (D10) (D11)

Autoestima e valorizacéo prdpria

(DY) !

Identidade Profissional (D2) ,064 1

Condigdes operacionais (D3) 381" 784" 1

Natureza das tarefas (D4) -031 ,889” 6157 1

RelacGes de trabalho (D5) 160 6247 6067 541" 1

Aceitacdo pelos outros (D6) 246 4617 539" 363" 918" 1

Afinidades seletivas (D7) 303 368" 5037 322" 7767 792" 1

Recompensas (D8) 220 399" 265 ,529 760 733" 6917 1

Comunicagéo (D9) 376" 616™ 761" 5417 706 737" 652" 6417 1
fg{?)lf)’reensg‘o das Hierarquias 075 7077 548 778" 722 6167 4207 654" 674" 1
Compreensdo das politicas da e o o ox ox o o o .
organizagio (D11) 107 7157 6677 6687 863" 818" 6327 684" 7377 796 1
* p<,05

* < 01
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Como se pode constatar na Tabela 21, com raras excegOes, a grande maioria das dimensoes
apresenta correlagdes positivas e significativas entre si, o que significa, segundo Hill e Hill
(2005), que apesar de diferentes medem algo em comum. Relativamente as excecdes, ha que
destacar a dimensao ‘“autonomia e valorizagdo propria”, por manter correlagdes positivas e
significativas apenas com as dimensdes ‘“condigdes operacionais” e “‘comunicacdo”, € a
dimensdo “recompensas”, por ndo se correlacionar significativamente com a dimensdo
“condigdes operacionais”. Porém, apesar das referidas excegdes, e tendo em conta a elevada
consisténcia interna (alfa de Cronbach igual ,920) do conjunto das 11 variaveis latentes, €, de
algum modo, legitimo considerar que as 11 dimensdes permitem medir a percecdo dos AAE

face a sua integracdo na estrutura organizacional da escola.

3.2.3. Diferencas entre amostras independentes (resultantes das variaveis
sociodemogréficas) em funcéo da percecdo dos AAE face sua posicao na

estrutura organizacional da escola (medida pelas variaveis latentes)

Depois de obtida a versdo final de cada uma das variaveis latentes, decidimos apurar se, para
cada uma das dimensdes que representam, existem, ou ndo, diferencas significativas entre a
percecdo dos AAE, face a sua posi¢cdo na estrutura organizacional da escola, nas diferentes
amostras independentes, resultantes das seguintes variaveis sociodemogréaficas: género, idade,
n® de anos que trabalha na escola, tempo decorrido ap6s a ultima formacdo e grau de

satisfacdo face a situacao profissional.

Porém, no apuramento das amostras independentes, constatamos que algumas das variaveis
sociodemogréaficas, como resultado da distribuicdo dos dados, ndo permitiram a construcao de
tantos grupos independentes quantas as categorias inicialmente previstas. Assim, nas tabelas
que se seguem (Tabelas 22 a 33), foram omitidas as seguintes categorias: as faixas etarias

29,

“dos 20 aos 30 anos” e “dos 31 aos 40 anos”, na variavel “idade”; “menos de 2 anos” e “de 6
9,

a 8 anos”, na variavel “n° de anos que trabalha na escola”; “nada satisfeito”, na variavel “grau

de satisfacao face a situagdo profissional”.

No ambito desta analise estatistica, e para cada uma das amostras independentes em estudo,
comegamos por apurar a normalidade na distribuicdo dos dados, mediante a aplicacao do teste

Shapiro-Wilk (por ser mais eficiente em amostras com um namero de sujeitos inferior a 50), e
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a homogeneidade da distribuicdo dos mesmos, através do teste Levene. Sempre que 0S
referidos testes apresentaram valores cujos niveis de significancia se situaram abaixo de 0,05
(p< ,05), deduzimos, com base em Hill e Hill (2005), que, nas amostras independentes em
comparacdo, estaria comprometida a distribuicdo normal dos dados, assim como nao estava
garantida a homogeneidade da variancia dos mesmos, comprometendo, desta forma, o recurso

a estatistica paramétrica.

Neste sentido, e segundo Hill e Hill (2005), sempre que estiveram garantidos 0s pressupostos
exigiveis a aplicacdo da estatistica paramétrica (ou seja, a normalidade na distribuicdo dos
dados e a homogeneidade da variancia dos mesmos), adotdmos o teste t, para comparar
médias entre dois grupos, ou a ANOVA, para efetuar comparagdes entre 3 ou mais grupos
independentes. Nas situacdes em que os referidos pressupostos ndo foram assegurados,
optdmos por adotar testes ndo paramétricos: o Mann-Whitney (U), para comparar o rank

médio entre dois grupos, ou, no caso do n° de grupos ser superior a dois, o Kruskal-Wallis

(H).

No ambito da dimensdo “autoestima e valorizacdo propria”, depois de calcularmos 0s
valores médios e desvios padrdo das diferentes variaveis sociodemograficas (Tabela 22) e de
apurarmos que estavam assegurados 0s pressupostos para aplicacdo da estatistica paramétrica
(pelo fato dos testes Shapiro-Wilk e Levene apresentarem niveis de significancia superiores a
,05), constatdmos que, ao aplicar o teste t ou a ANOVA (conforme o nimero de amostras
independentes), so foi possivel apurar diferencas significativas entre os sujeitos na variavel
“tempo decorrido apds a ultima formacdo” (F=3,483; p<,041). Para discernirmos,
efetivamente, entre que grupos desta varidvel se verificaram as diferengas significativas,
aplicamos as provas post-hoc (teste Bonferroni) e, de acordo com os resultados, verificAmos
gue os sujeitos que frequentaram atividades formativas ha menos de 1 ano (A), por terem uma
média maior, percecionam, com maior concordancia, as questdes que se colocam em torno da
autoestima e valorizacdo propria, do que os AAE que frequentaram acbes de formacgédo ha
mais de 2 anos (C).
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Tabela 22: Teste t e Anova para amostras independentes das variaveis sociodemograficas em fungéo da
“autoestima e valorizagcao propria”.
Desvio

Variaveis sociodemograficas N Média Padrio Testt  Anova p Post-hoc
Género
e Feminino 32 3,687 1,014 1 10(; 276 -
e Masculino 8 3,250 ,9343 '
Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 13 3,410 ,9944 ) 371 692 i
¢ Dos 51 aos 60 anos 18 3,675 ,9991 ' '
¢ Mais de 60 anos 6 3,805 1,335
N° de anos que trabalha na
escola
e De2abanos 2 3,833 4714 - ,339 ,715 -
e De 9a 12 anos 1 2,833
¢ Mais de 12 anos 37 3,612 1,028
Tempo decorrido apés a Gltima
formacao frequentada
e Menos de 1 ano (A) 15 3,888 ,8901 - 3,483 ,041 A>C
e Entre 1 e 2 anos (B) 16 3,718 ,8979
e Mais de 2 anos (C) 10 2,916 1,069
Grau de satisfacdo face a
situacao profissional
e Muito satisfeito 36 3,620 1,042 304 ) 763 )
e Pouco satisfeito 4 3,458 ,5506

No que se refere a dimensdo “identidade profissional”, atendendo a que nem todas as
amostras cumpriram com 0s pressupostos exigiveis pela estatistica paramétrica, adotdmos os
testes Mann-Whitney (U) e Kruskal-Wallis (H), em funcdo do numero de grupos
independentes a comparar. De acordo com os resultados apurados, conforme a Tabela 23,
apenas observamos diferencas significativas entre os sujeitos em funcéo da idade (H=6,893;
p<,032).

Tabela 23: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes das
variaveis sociodemograficas em fun¢ao da “identidade profissional”.

H
L . g Rank U (Mann-
Variaveis sociodemograéficas N meédio W(hitney) (}S\ZUSI_@I- p
allis)
Género
e Feminino 12 24,42 193,0 - 77
e Masculino 34 23,18
Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 17 26,56
e Dos 51 aos 60 anos 20 17,13 ) 6,893 032
e Mais de 60 anos 7 28,00
N° de anos que trabalha na
escola
e De 2 a5 anos 2 7,75 - 3,794 ,150
e De9al2anos 2 32,00
e Mais de 12 anos 42 23,85
Tempo decorrido apds a Ultima
formacao frequentada
e Menos de 1 ano 19 25,05 776 678
e Entre 1 e 2 anos 16 21,63
e Mais de 2 anos 12 25,50
Grau de satisfacdo face a
situacéo profissional
o Muito satisfeito 39 23,09 120,500 : 615
e Pouco satisfeito 7 25,79
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Relativamente a dimensédo das “condicdes operacionais”, onde, novamente, ndo se verificou
0 cumprimento dos pressupostos exigiveis pela estatistica paramétrica, voltdmos a adotar 0s
testes Mann-Whitney (U) e Kruskal-Wallis (H), em funcdo do numero de amostras
independentes a comparar. Conforme a Tabela 24, a aplicacdo dos referidos testes apenas
permitiu apurar diferengas significativas entre os sujeitos em fun¢do do tempo decorrido
desde a ultima formacao (H= 7,982, p<,018).

Tabela 24: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes
das variaveis sociodemograficas em fungiio da “condicdes operacionais”.
Rank Somados Mann- Kruskal-

Variaveis sociodemograficas N médio rankings Whitney Wallis
Género
e Feminino 33 23,18 765,0 159,0 - ,535
e Masculino 11 20,45 225,0
Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 16 25,59 -
e Dos 51 aos 60 anos 19 18,37 - ) 3,169 205
¢ Mais de 60 anos 7 20,64 -
N° de anos que trabalha na
escola
e De2ab5anos 2 16,50 - 971 615
e De9al2anos 1 14,00 -
¢ Mais de 12 anos 41 23,00 -
Tempo decorrido apds a ultima
formacao frequentada
e Menos de 1 ano 19 27,03 7,982 ,018
e Entre 1 e 2 anos 16 24,44
e Mais de 2 anos 10 13,05
Grau de satisfacdo face a
situacao profissional
« Muito satisfeito 37 2204 8155 112500 - 79
e Pouco satisfeito 7 24,93 1745

No que diz respeito a dimensdo da “natureza das tarefas”, voltdmos a adotar os testes ndo
paramétricos (U e H) para comparar amostras independentes, uma vez que estas ndo
garantiram a normalidade na distribui¢do dos dados nem a homogeneidade da variancia dos
mesmos. De acordo com os resultados apurados, conforme a Tabela 25, apenas observamos

diferencas significativas entre os sujeitos em funcdo das idades (H= 7,071, p <,029).
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Tabela 25: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes
das variaveis sociodemograficas em funcio da “natureza das tarefas”.
Rank Somados Mann- Kruskal-

Variaveis sociodemograficas N médio rankings Whitney Wallis
Género
e Feminino 34 23,12 786,0 191,0 - 741
e Masculino 12 24,58 295,0
Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 17 25,79
e Dos 51 aos 60 anos 20 17,15 7,071 029
e Mais de 60 anos 7 29,79
N° de anos que trabalha na
escola
e De 2a5anos 2 5,25 4,752 ,003
e De 9al12anos 2 32,25
¢ Mais de 12 anos 42 23,95
Tempo decorrido apds a ultima
formacao frequentada
e Menos de 1 ano 19 25,47 561 756
e Entre 1 e 2 anos 16 22,06
e Mais de 2 anos 12 24,25
Grau de satisfacdo face a
situacao profissional
e Muito satisfeito 39 23,81 928,5 124,500 709
e Pouco satisfeito 7 21,79 152,5

Nas dimensoes “relacdes de trabalho”, “aceitacdo pelos outros”, “afinidades seletivas”,
“recompensas” e “comunicacio”, por ndo terem sido cumpridos os pressupostos exigiveis
pela estatistica paramétrica, adotdmos, de novo, os testes Mann-Whitney (U) e Kruskal-Wallis
(H), com o propésito de comparar as amostras independentes em estudo. Para estas
dimens@es, podemos constatar, através das Tabela 26, 27, 28, 29 e 30, que ndo se apuraram
diferencas significativas entre as diferentes amostras em comparacgao.

Tabela 26: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes

das variaveis sociodemograficas em funcio da “relacdes de trabalho”.

Variaveis sociodemogréficas N e
9 médio rankings Whitney Wallis P

Género
e Feminino 28 18,77 525,5 119,5 ,496
e Masculino 10 21,55 215,5

Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 14 19,18
e Dos 51 aos 60 anos 17 16,53 3121 210
e Mais de 60 anos 6 25,58

N° de anos que trabalha na

escola
e De2abanos 2 8,50 4,719 ,094
e De9al2anos 2 32,50
e Mais de 12 anos 34 19,38

Tempo decorrido ap6s a Ultima

formacéo frequentada
e Menos de 1 ano 15 18,67 1,880 ,391
e Entre 1 e 2 anos 14 18,39
e Mais de 2 anos 10 24,25

Grau de satisfacdo face a

situacdo profissional
e Muito satisfeito 34 19,37 63,500 ) 830
e Pouco satisfeito 4 20,63
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Tabela 27: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras
independentes das variaveis sociodemograficas em funcio da “aceitacio pelos

outros”.

Variaveis sociodemograficas N Rz,;m_k SOm"’! dos Ma_mn— Kruskgl-
médio rankings Whitney Wallis
Género
e Feminino 29 19,28 559,0 124,0 ,496
e Masculino 10 22,10 221,0
Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 14 18,93
e Dos 51 aos 60 anos 17 16,38 4,016 134
e Mais de 60 anos 6 26,58
N° de anos que trabalha na
escola
e De 2a5anos 2 13,25 2,289 318
e De9al2anos 2 30,00
e Mais de 12 anos 35 19,81
Tempo decorrido apds a Ultima
formacao frequentada
e Menos de 1 ano 15 19,03 671 715
e Entre 1 e 2 anos 15 20,37
e Mais de 2 anos 10 22,90
Grau de satisfacdo face a
situacdo profissional
e Muito satisfeito 35 19,71 690,0 60,000 640
e Pouco satisfeito 4 22,50 90,00

Tabela 28: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes

das variaveis sociodemograficas em funcio da “afinidades seletivas”.

Variaveis sociodemogréficas N Rz,;m_k Somq dos Ma_mn— Krusk_al- p
médio rankings Whitney Wallis
Género
e Feminino 32 23,31 746,0 134,0 233
e Masculino 11 18,18 200,0
Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 17 19,35
e Dos 51 aos 60 anos 18 24,11 1,501 472
¢ Mais de 60 anos 7 20,00
N° de anos que trabalha na
escola
e De 2 a5 anos 2 26,75 1,258 533
e De9al2anos 2 13,50
e Mais de 12 anos 39 22,19
Tempo decorrido apds a ultima
formacao frequentada
e Menos de 1 ano 18 19,03 2,431 297
e Entre 1 e 2 anos 16 25,59
e Mais de 2 anos 10 23,80
Grau de satisfacdo face a
situacéo profissional
« Muito satisfeito 36 2315 8335 04900 164
e Pouco satisfeito 7 16,07 1125
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Tabela 29: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes

das variaveis sociodemograficas em funcio da “recompensas”.

Variaveis sociodemograficas

Género
e Feminino

e Masculino
Idade (classes)

e Dos 41 aos 50 anos

e Dos 51 aos 60 anos

e Mais de 60 anos
N° de anos que trabalha na
escola

e De2ab5anos

e De9al2anos

e Mais de 12 anos
Tempo decorrido apds a Ultima
formacao frequentada

e Menos de 1 ano

e Entre 1 e 2 anos

e Mais de 2 anos
Grau de satisfacdo face a
situacao profissional

e Muito satisfeito

e Pouco satisfeito

Tabela 30: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes

N

32

11

14
19

15
17
11

Rank Somados Mann-

médio
20,98

24,95

21,21
18,66
24,07

9,50
32,75
21,54

23,60
19,09
24,32

21,67
19,33

Kruskal-

rankings Whitney Wallis

671,5

143,5
2745
845,0 52,000
58,00

das variaveis sociodemograficas em funcio da “comunicacio”.

Variaveis sociodemograficas

Género

e Feminino

e Masculino
Idade (classes)

e Dos 41 aos 50 anos

e Dos 51 aos 60 anos

e Mais de 60 anos
N° de anos que trabalha na
escola

e De 2 a5 anos

e De9al2anos

¢ Mais de 12 anos
Tempo decorrido apds a ultima
formacao frequentada

e Menos de 1 ano

e Entre 1 e 2 anos

e Mais de 2 anos
Grau de satisfacdo face a
situacao profissional

o Muito satisfeito

e Pouco satisfeito

N

29
12

15

18
7

36

16
15
10

36

Rank
médio

20,48
22,25

20,87
19,61
22,00

20,25
38,00
19,54

23,16
21,33
17,05

20,75
18,25
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Soma dos Mann-

1,188

3,626

1,547

Kruskal-

rankings Whitney  Wallis

594,0 159,0
267,0
747.0 63,000
73,00

,236

4,753

1,627

,363

,552

,163

,461

,750

,666

,889

,093

443

,684
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No que diz respeito & dimensdo da “compreensdo das hierarquias”, apenas observamos
diferencas significativas entre os sujeitos em funcdo das idades (H= 5,916, p < ,050),

conforme a Tabela 31.

Tabela 31: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes
das variaveis sociodemograficas em funcio da “compreensio das hierarquias”.
Rank Somados Mann- Kruskal-

Variaveis sociodemograficas N médio rankings Whitney  Wallis
Género
e Feminino 29 20,22 586,5 1515 ,807
e Masculino 11 21,23 233,5
Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 13 22,38
¢ Dos 51 aos 60 anos 18 15,06 5916 050
¢ Mais de 60 anos 7 25,57
N° de anos que trabalha na
escola
e De2ab5anos 2 12,00 1,996 ,369
e De9al2anos 2 28,00
e Mais de 12 anos 35 20,00
Tempo decorrido apds a ultima
formacéo frequentada
e Menos de 1 ano 15 22,33 708 702
e Entre 1 e 2 anos 14 18,71
e Mais de 2 anos 11 20,27
Grau de satisfacdo face a
situacdo profissional
« Muito satisfeito 36 2004 7215 22500 937
e Pouco satisfeito 3 19,50 58,50

Para a dimensdo da “compreensao das politicas”, depois de esclarecidos quanto ao nao
cumprimento dos requisitos exigiveis a estatistica paramétrica, procuramos, através dos testes
U e H, comparar os grupos independentes, formados a partir das variaveis sociodemograficas.
Efetuados os testes, e conforme a Tabela 32, apenas observamos diferencas significativas

entre os sujeitos em funcédo da idade (H= 9,614, p < .050).
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Tabela 32: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes
das variaveis sociodemograificas em funciio da “compreensio das politicas .
Rank Somados Mann- Kruskal-

Variaveis sociodemograficas N médio rankings Whitney Wallis
Género
e Feminino 29 20,28 588,0 153,0 ,843
e Masculino 11 21,09 232,0
Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 14 22,68
e Dos 51 aos 60 anos 18 14,03 9,614 008
e Mais de 60 anos 6 28,50
N° de anos que trabalha na
escola
e De 2 a5 anos 2 12,50 3,346 ,188
e De9al2anos 2 32,50
e Mais de 12 anos 35 19,71
Tempo decorrido apds a Ultima
formacao frequentada
e Menos de 1 ano 15 21,97 450 ,799
e Entre 1 e 2 anos 15 19,13
e Mais de 2 anos 10 20,35
Grau de satisfacdo face a
situacao profissional
e Muito satisfeito 36 20,32 731,55 42,500 o4l
e Pouco satisfeito 3 16,17 48,50

Quando analisdmos a totalidade das dimens6es criadas, a partir do questionario, constatamos
gue, mediante o uso da estatistica ndo paramétrica (por ndo estarem satisfeitos o0s requisitos
exigiveis a estatistica paramétrica), ndo se verificaram diferencas significativas entre as

diferentes amostras independentes em comparacdo (Tabela 33).
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Tabela 33: Teste de Mann-Whitney e de Kruskal-Wallis para amostras independentes
das variaveis sociodemograficas em funcéo da totalidade das dimensdes.
Rank Somados Mann- Kruskal-

Variaveis sociodemogréficas N e marcnae Wiy Wl

Género
e Feminino 24 15,83 380,0 80,00 ,850
e Masculino 7 16,57 116,0

Idade (classes)
e Dos 41 aos 50 anos 12 14,67
¢ Dos 51 aos 60 anos 14 14,50 2,146 342
¢ Mais de 60 anos 4 21,50

N° de anos que trabalha na

escola
e De2ab5anos 2 10,50 1,045 ,593
e De9al2anos 1 21,00
e Mais de 12 anos 27 15,67

Tempo decorrido apds a ultima

formacao frequentada
e Menos de 1 ano 13 17,15 ,389 823
e Entre 1 e 2 anos 11 15,45
e Mais de 2 anos 7 14,71

Grau de satisfacdo face a

situacéo profissional
« Muito satisfeito 27 1570 4240 200 704
¢ Pouco satisfeito 3 13,67 41,00

3.3. 32 Fase do Estudo

Na sequéncia dos resultados do inquérito, passamos a apresentar a analise de contetudo da
informagdo recolhida no ambito de entrevistas semiestruturadas, que, ao envolverem
inquiridos de particular relevo e interesse neste estudo (os superiores hierarquicos dos AAE),
poderdo complementar e/ou clarificar os dados apurados nas fases anteriores desta

investigacao.

Entrevista a Presidente da escola

Através das entrevistas achamos que poderiamos ter uma percecdo exterior ao grupo
observado. A opcéo de entrevistar as hierarquias da organizacdo de modo a conseguir ter uma

percecédo do grupo em estudo, baseou-se no fato de se conseguir a opinido de quem os orienta
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e dirige a organizacdo de que fazem parte, medindo, se é que foi possivel, a percecdo que

transparecem, a relacdo, a cooperacdo e a forma como a organizacdo responde aos desafios

que este grupo de profissionais exige.

As tabelas que se seguem permitem fazer uma andlise dos contetdos da entrevista a

presidente da escola de acordo com os parametros estabelecidos no guido da entrevista.

Tabela 34: Analise do contelido da 12 categoria da entrevista a Presidente da escola.

Anadlise do Conteldo da entrevista da Presidente da escola

Categorias

Subcategorias Indicadores

Caracterizagdo da
entrevistada nas
dimensdes: pessoal e

profissional.

“Estou nesta escola ha muitos anos”

Solicitagdo a entrevistada | “Fiz estagio c4,... ¢ no segundo ano fui convidada para
integrar uma lista de conselho executivo, mais
precisamente para exercer a funcdo de coordenadora da
pessoa e enguanto | acdo social”

que fale de si, enquanto

“... lidei com pessoas de varios extratos sociais, 0 que
também complementou em parte, a minha experiéncia o
que me enriqueceu bastante.”

profissional

A importancia atribuida aos AAE por parte da gestdo maxima da escola é a base da pesquisa

da parte da entrevista que se segue.

Tabela 35: Andlise do conteddo da 22 categoria da entrevista a Presidente da escola.

Anadlise do Conteldo da entrevista a Presidente da escola

Categorias

Subcategorias Indicadores

“A importancia deste grupo ¢é apoiar”.

Importancia atribuida | “Esses valores sdo dados na infincia...mas também se

L cultivam ao longo da vida e muitas vezes o0 que acontece é que

aos operacionais na x . "
as pessoas ndo pretendem cultiva-los.

escola.

“As mulheres tém outra percegdo, ¢ tém outra qualidade,
acabam por se integrar mais no projeto da escola do que
propriamente os homens, os homens que sdo da “quantidade”

99 99

e ndo “da qualidade”.

Percecdo da
presidente da
escola sobre os
auxiliares da acéo

educativa

“Fazemos reunides trés vezes por ano com OS
funciondrios...porque eu acho que devemos ter esta
preocupagdo em fazer reunides com os funcionarios, ... quer
A preocupacdo para | da legislacio, falamos do estatuto deles, damos informagdes,
preparamos 0 ano letivo, nds alertamos para situagBes que

que tenham . . "
acontecem na escola para que eles retifiquem a sua atitude.

conhecimento dos seus - - — -
“A imagem da uma certa distdncia e autoridade, e essa

objetivos e funcoes. imagem queremos sempre preserva-la.”

“Se for uma pessoa com uma ma imagem ninguém respeita,

ER)
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“...ha uma certa retracdo em relag@o a essa preocupagdo, sdo
funciondrios e acham-se uma “categoria menos”...a
inferioridade que sentem nao os deixa preocupar [pelo préprio
sucesso profissional].”

O contributo  destes
profissionais para o
funcionamento da

escola.

“...tém o papel fundamental especialmente nos mitidos mais
carenciados, ou seja quando os funcionarios sdo publico
feminino, ... aproximam-se para falar da sua vida. E muitas
vezes nos recolhemos informagdes que se ndo fossem eles a
nos dar, essas informagdes, nos ndo tinhamos possibilidade de
saber.”

“ A disponibilidade em ajudar ¢ uma mais-valia”.

A auscultacdo das

opinides dos

operacionais.

“E uma “democracia orientada” se deixamos as decisdes nas
mé&os das pessoas, que hdo tém a seu cargo a organizagdo e o
enquadramento da escola, vai sobrar para o conselho
executivo.”

“Sugerem, colocam as sugestdes, mas a coordenacdo tem de
ser de cima para baixo”

Esta categoria apresenta outros indicadores interessantes que se apresenta no Anexo X.

As relagdes estabelecidas entre os diferentes grupos, tal como ja referimos anteriormente séo
motores que despoletam atitudes que identificamos como reflexos da cultura e identidade do

individuo, tal como a sua capacidade de aprendizagem e adaptacdo a hovos contextos.

Nesta parte da entrevista destacamos a categoria que pretende apurar a relacdo entre a gestdo

de topo e os auxiliares. Tal como identificar as dificuldades sentidas nessa relagéo que podem

condicionar o trabalho e até mesmo a cultura identificativa do trabalho destes profissionais.

Tabela 36: Andlise do conteldo da 32 categoria da entrevista a Presidente da escola.

Analise do Conteldo da entrevista a Presidente da escola

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Relacéo entre a
gestdo de topo e os
auxiliares de acdo

educativa.

Relacéo pessoal com os

“Sim, conhego praticamente todos.”

“... de acordo com as suas capacidades, facilita-nos a
distribuicdo dos servigos, pois ha uns que tém mais

operacionais que | € )
perfil para o exterior, outras, pela sua maneira de ser,
coordena. ficam melhor nos corredores...”, e acrescenta “ ajuda
pois diminui o atrito”
Relacéo especifica | “Ndo sinto adversidade em relagdo aos colegas e

entre a Presidente e os
AAE

funcionarios”.

“No entanto no que se refere a4 avaliagdo e a
consciéncia que os AAE tém da mesma afirma “ tém
consciéncia mas ndo tém preocupagdo, ndo tém
consequéncias...”

“ melhor ndo serve de nada ser cumpridor e bom
funcionario”, termina comentando “ ndo tém,
valorizagdo pessoal, infelizmente!!”
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Maiores  dificuldades | “ as pessoas podem ter muita formagdo a nivel
académico...mas depois na forma de lidar com a

sentidas  na comunidade, ha um perfil que Ihes falta”.

gestdo
destes operacionais.

“Damos formagdo nessas dareas através dos
psicologos...”, acrescenta “ ¢ uma bandeira da minha
lideranga, dar formagdo pessoal a essas pessoas...para
gque as pessoas estejam apetrechadas, passo a
expressdo, de alguns conhecimentos a nivel dos
valores” neste momento para reflete e emenda
“algumas orientagdes nestas areas para que possam se
movimentar na comunidade e estabelecer relacdes
apeteciveis, as relacbes de trabalho que definem a
conduta profissional.”

Esta categoria apresenta outros indicadores interessantes que se apresenta no Anexo XI.

A gestdo da organizacdo, no que diz respeito aos operacionais na escola, tem a ardua tarefa de
conciliar as pessoas e as aptides com as necessidades de envolvimento da comunidade

escolar, sejam eles alunos, professores, encarregados de educacdo ou mesmo 0S proprios

colegas de servigo.

A categoria que se segue vai no sentido de perceber as politicas adotadas na escola.

Tabela 37: Andlise do contelido da 42 categoria da entrevista a Presidente da escola.

Andlise do Conteldo da entrevista a Presidente da escola

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Tomadas de deciséo
(ou politica
assumida)

relativamente a
gestdo e
funcionamento deste
grupo de

profissionais

A tomada de decisao

“E uma lideranga que tem de gerir bem as pessoas,
aposta na gestdo dos recursos humanos, e que nessa
orientacdo fazemos essa moeda de troca, sejam
funcionarios ou professores, ...d3o a escola mas a
escola também lhes d4. Tem de ser uma atitude
reciproca para que a escola tenha sucesso.”

Processos de
entendimento entre a
gestdo da escola e o0s
AAE

“... a escola tem preocupagdo pelo agradecimento, o
reconhecimento e a valorizagdo mas..6 importante,
temos que mostrar que todos sdo importantes, ndo
teriamos a organizagdo sem eles”.

“...6 muito pessoal” e “cabe a uma organizagdo a
inspiracdo para a estimulacdo, o que nao é facil, a
inspirac¢ao da gestdo nao ¢ facil”

“A escola ndo pode ser uma empresa...mexe com
valores e sentimentos...trabalhamos com pais e
filhos™.

Reagdes e/ou sugestdes
dos AAE face as
diretrizes definidas
superiormente

“Posso aceitar as sugestdes mas as decisdes nao
podem partir de quem ndo tem uma perce¢do da

organizagdo da escola”

“As mulheres sdo muito mais recetivas a evolucdo,

enquanto os homens sdo mais conservadores”.
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A nomeagéo do | “sentido de imparcialidade, muito atuante e impde
encarregado dos | autoridade” fatores esséncias a “capacidade de
funcionarios,  fatores | lideranga”.

condicionantes

Entrevista ao membro do Conselho Executivo responsavel pelas instalacbes e pessoal

ndo docente

Nesta primeira categoria da entrevista, reservada a identificacdo e caracterizacdo do
entrevistado, foi-nos explicado como € que aconteceu a mudanca legal do termo pelo qual se
apelida a profisséo destes individuos. Desde auxiliares de limpeza e de acdo educativa a uma

Unica categoria profissional, a de assistentes operacionais.

Quando se pediu que falasse um pouco de si como profissional, sentimos que ficou um pouco
reticente, percebeu-se que uma das suas caracteristicas é ndo falar muito de si nem daquilo

que fez.

A tabela que se segue identifica as caracteristicas do entrevistado quanto ao seu papel de

coordenacao dos operacionais na escola.

Tabela 38: Andlise do Conteldo da 12 categoria da entrevista ao responsavel pelo pessoal ndo docente.

Anélise do Contetido da entrevista ao responsavel pelo pessoal ndo docente

Categorias Subcategorias Indicadores

“ Estou neste cargo desde finais dos anos 90 e sou
professor de ciéncias @ muitos anos.”

Caracterizagao do “ J4 tinha alguma experiéncia em trabalhar com
) A pessoa do »
entrevistado nas istad pessoas-.
entrevistado enquanto ; - -
dimensGes pessoal e q “Tenho 40 e muitos anos como dirigente desportivo.”
o pessoa e  enquanto : : :
profissional. o “Pertenci a comissdo académica na area do desporto,
profissional em Coimbra e na associagdo académica”.

“...autodidata, das novas tecnologias”, sempre atento
e recetivo a evolucdo tecnologica.

A preocupacao persistente do nosso trabalho foi ver as vantagens que podem existir no fato de
se conhecer para melhor se lidar com os operacionais. Teve-se em conta fatores tdo primarios
como a antiguidade e a formacdo, que numa primeira analise sdo algo incompativeis mas

podem ter uma mesma razao de base na origem da cultura profissional.

88




Il - PARTE EMPIRICA

Tabela 39: Andlise do Conteldo da 22 categoria da entrevista ao responsavel pelo pessoal ndo docente.

Analise do Contelido da entrevista ao responsavel pelo pessoal ndo docente

Categorias

Subcategorias

Indicadores

A opinido que este
responsavel tem
sobre os auxiliares de
acdo educativa, tendo
como base a sua

larga experiéncia.

Conhecimento dos
AAE como pessoas e
nédo

como  grupo

profissional

“Sim, conhe¢o-os relativamente bem.”

Por outro lado diz que “ sou da opinido, que quem
manda tem de saber fazer”.

“...podiam dar mais 4 institui¢do, podiam!”

“ mas todos eles, uns mais do que outros, valorizam
as suas condicdes de trabalho”

“ Eles trabalham todos os dias juntos, o local de
trabalho é 0 mesmo, e as pessoas tém um sentido de
pertenca, (é o meu andar é o andar onde eu trabalho) e
h& pessoas que tém orgulho mas é por competicdo uns
comos outros. Isso é bom pois se todos tivessem a
mesma ideia, era bom!”

“A competi¢@o so favorece o resultado final!”

A antiguidade é
sindnima de diferencas

entre 0s operacionais.

“os mais antigos tém mais tempo de escola,
valorizam, gostam desta escola, estdo c& had muitos
anos. Mas temos também funcionérios recentes que
estdo de corpo e alma na escola”.

113

ndo, ndo sdao todos iguais, tém formacdo
académica diferente...”. Comparou com situagdes
passadas “... tivemos pessoas com a 4° classe de
adultos...”

A formacéo faz
diferenca no trabalho

com os AAE

113

. ndo ha cabimento ter trabalhadores numa escola
sem ter escolaridade.”

“...temos tentado todos os anos aumentar a formagao
deles...”

“...0 grosso das pessoas até tém ja alguma

formagdo...”

“Se conhecermos melhor aquilo que sdo as nossas
funcdes, desempenhamo-las melhor!”

O anexo XII apresenta outros indicadores, deste entrevistado, pertinente ao trabalho.

A relacdo que se estabelece entre a gestdo intermédia e os pares, neste caso 0os AAE, € um

processo que pressupde o conhecimento dos mesmos.

Tabela 40: Analise do Contetido da 3? categoria da entrevista ao responsavel pelo pessoal ndo docente.

Analise do Conteudo da entrevista ao responsavel pelo pessoal ndo docente

Categorias

Subcategorias

Indicadores

A relagdo que tem com

0S operacionais

“Nao tenho nenhuma situagdo em particular. ...Mas
acho que tenho uma boa relagdo com todos eles.”

“Nao. Nestas pessoas, ndo posso dizer que tenha
havido algum bloqueio...talvez alguma
reticéncia...mas bloquei ndo.”

“ eu gosto de acompanhar o trabalho!!”.
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Relag&o conseguida

ao longo destes anos.

A confianga mutua no
trabalho

“Vém comigo, as vezes...alguns deles t€m o telefone
pessoal e quando precisdo...”

“Nao podemos confiar em todos...nem todos
tém...ndo posso depositar a confianca em todos, acho
que isso € normal.”

“...temos que respeitar isso... sdo situagdes pessoais,
da vida pessoal, ... mas ndo podemos exigir que as
pessoas apaguem a propria vida”, finaliza afirmando
eles tém que se sentir bem.”

De notar, que nesta categoria, a da analise as politicas da organizacdo, se reforca a questdo da
formagé&o como forma de alterar comportamentos e conceitos numa perspetiva de valorizar o
estatuto destes operacionais e a sua capacidade de modificar atitudes e relacionar

conhecimentos aumentando a sua autoestima e até, o respeito daqueles com quem trabalha.

Tabela 41: Andlise do Conteldo da 42 categoria da entrevista ao responsavel pelo pessoal ndo docente.

Analise do Contelido da entrevista ao responsavel pelo pessoal ndo docente

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Competéncias
atribuidas a gestédo
intermédia e 0
respetivo

funcionamento.

Transmissao de

diretrizes

“...nos diretamente, ou através do encarregado de
pessoal informamos...”

“...quem manda fazer deve saber fazer, quem manda
fazer uma coisa que ndo sabe fazer, vai dar torto...”

Papel do encarregado

“O encarregado é muito importante!”.

“... o encarregado ¢ fundamental...conhece a escola e

do Eessoal € a sua| conhece os colegas...”
selecdo

“E preciso compreende-los, é um grupo heterogéneo,
As maiores | a nivel quer etario, quer habilita¢des,...mas temos que
dificuldades  sentidas | saber primeiro...quem esta do outros lado, quem o

na gestdo deste grupo

meu interlocutor, saber como é que podemos falar,
falar com alguém que tem o 4° ano ndo é o mesmo
que falar...ndo podemos emanar diretrizes idénticas.”

Objetivos transmitidos

e 0s processos
organizacionais
utilizados

“Reunimo-nos varias vezes...por vezes com grupos
especificos ... pelo menos trés reunides ao ano com
toda a gente”.

“... alguns, tém dificuldade em reconhecer que a
escola usa isso para premiar os que melhor se
dedicam e tém empenho, mas de grosso modo todos
eles reconhecem...”

A formagdo como
objetivo da gestdo da
escola e os principais

entraves

“...a escola tem se preocupado com a formagdo, até
porque ha necessidade legal para isso.”

“...quando ndo vem de entidades exteriores da escola
vem da comissdo de formagdo da escola”.

“Ha alguma adesdo dos funcionarios ... muitos sdo

reticentes...”

“...a maior dificuldade que é o perceber certas regras,
normas ou indicacbes seria, a meu ver, mais bem
sucedida.”
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O entrevistado mostrou-se atento as questdes e ao longo da entrevista, percebemos que tinha o
cuidado de falar da escola e ndo de si ou de outro em especial, apenas quando diretamente

confrontado com questdes diretas ao proprio.

Entrevista ao encarregado dos funcionarios

Como membro hierarquico mais préximo destes profissionais, consideramos que esta
entrevista poderia nos trazer outro entendimento das categorias e subcategorias exploradas nas
entrevistas anteriores. O funcionario entrevistado esta em fungdes a titulo informal, pois
substitui uma licenca temporaria do encarregado anterior. Aceitou esta fungdo a titulo

provisorio, pois no momento as nomeacdes oficiais estdo canceladas.

Constatou-se antes de mais uma grande disponibilidade por parte deste operacional para

exercer esta funcdo a convite do conselho executivo.
Pedimos, a exemplo das entrevistas anteriores, que falasse da sua experiéncia e de si proprio.

Tabela 42: Andlise do conteldo 12 categoria da entrevista ao encarregado dos funcionarios.

Anélise do Contetido da entrevista do encarregado dos funcionérios

Categorias Subcategorias Indicadores
) Esta na escola “...faz para o més que vem [Abril] 30
Caracterizagéo do anos que estou aqui” frisou.
entrevistado nas Apresentacdo do

“ .atualmente devo ser dos homens o mais antigo...”
dimens@es pessoal e | entrevistado no ambito | « . passei por todos os sectores...s6 ndo trabalhei no
bar dos professores”.

profissional. pessoal e profissional

“...ja fiz de pedreiro, ja fiz de pintor..aqui na escola”

“...0 que mandavam era o que agente fazia.”

No quadro que se segue procuramos perceber a percecdo tem dos seus proprios colegas.
Atendendo ao fato de estar na escola a mais tempo pretendemos compreender o que pensa dos

colegas.

Tabela 43: Andlise do conteldo 22 categoria da entrevista ao encarregado dos funcionarios.

Anaélise do Contetido da entrevista do encarregado dos funcionarios

Categorias Subcategorias Indicadores
Conhecimento dos | Refere “ os homens é que faziam isso, alguns...”
colegas de grupo e | referiu rindo * havia alguns que fugiam...”, “ja nessa
agora seus | @ltura...” terminou brincando.
A percecdo que tem | ¢ hordinados
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dos seus colegas
AAE

Analise da existéncia
de grupos entre 0s
operacionais e as suas
caracteristicas

“ 0 problema ja vem de tras!”, “enquanto ndo houver
algum rigor, alguém rigoroso para assustar, se ndo for
assim eles fazem o que querem...” deixa por
terminar.

Reitera “ndo ha convivio entre agente!” Continua
dizendo, “ Ja a professora [diretora da escola] diz que
ndo compreende como é que estamos aqui ha tanto
tempo e ndo temos amizades que passem para fora,
...nd0 nos encontramos na rua...ndo ha ir a minha
casa...nao ha!!

A preocupacdo pela
estabilidade do posto
de trabalho

“... eles ndo pensam ...”

“ ... ndo ¢ a formacdo que resolve isto, vem deles de
dentro deles.”

Quando se relembrou a avaliagdo do desempenho
voltou a frisar “eles ndo ligam a isso!!”

O anexo XIII apresenta outros indicadores da entrevista do encarregado.

Neste quadro procuramos interpretar as relagdes que o encarregado estabelece com os pares
seus subordinados e a leitura que se faz da antiguidade de alguns colegas tal como da

formac&o que se consegue ou conseguiu e as consequéncias que dai advém.

Tabela 44: Andlise do conteldo 32 categoria da entrevista ao encarregado dos funcionarios.

Analise do Conteido da entrevista do encarregado dos funcionarios

Categorias

Subcategorias

Indicadores

A relacéo existente
entre o encarregado e
os colegas ap6s a sua

selecdo. E a sua
relacdo com a

hierarquia de topo

As maiores
dificuldades

profissionais

destes

113

quando se quer fazer uma mudanga, ¢
complicado. Porque ai para mudar, ndo quer mudar
ou ndo quer fazer, ndo pode mudar por razdes de
saude, ndo querem fazer nada!!” A titulo de exemplo
afirma “Nao querem levantar um papelinho!”

“... estou ali para os fazer ver, ... mas as vezes,
mesmo assim, ¢ dificil de fazer elas entender”, “para
elas eu é que as ando a perseguir, a obrigar a fazer as

coisas”.

A sua reagdo com o
grupo e vice-versa na

posicdo que ocupa

“...como ja conhego esta gente”, refere afirmando
logo “eu entretanto disse ndo vou ligar acertas
coisinhas, a queixinhas, dar assim, uns cortes...”

“Eu sou diferente”, “quando estou a conversar com as
pessoas se elas alteiam a voz, eu fago assim com o
brago” demonstrou ele colocando o brago direito na
horizontal a frente do tronco. “Que ¢ para falar mais

baixo.”

“Sabe, ¢ preciso manter alguma distancia. E eu
mantenho distancia!”

“Se eu respeitar, respeitam-me.”

A antiguidade e as

diferencas no trabalho

“A escola precisa de mais algumas “Lurdes™
desabafava o encarregado quando se referia o trabalho
exaustivo e feito de boa vontade por parte de uma das
funcionarias. “Se tivéssemos mais “Lurdes” tinhamos
o pessoal suficiente”

0S mais antigos, na maioria ndo preciso de me
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preocupar”.

A formacdo pessoal

como fator de distingéo

“ hé aqui pessoas com habilitagdo que poderiam estar
noutros sitios, com mais responsabilidade!”

“o que esta gente precisava era de alguém do
exterior, mais conhecedor, mais inteligente, com
outras capacidades. Sem dificuldade em escrever ou
usar o computador!”

Pretende-se nesta categoria conhecer a funcionalidade da gestdo da escola quando se trata dos

AAE.

Tabela 45: Andlise do conteldo 42 categoria da entrevista ao encarregado dos funcionarios.

Anélise do Contetido da entrevista do encarregado dos funcionarios

organizacional criada
na gestao dos
auxiliares de acdo

educativa

Categorias Subcategorias Indicadores
“agora que apareceu isto..., nem queria aceitar
mas..., ”...hd muita falta de responsabilidade”.
A necessidade da | ‘€u ndo quero prejudicar ninguém”, “mas o bom era
alguém de fora, do exterior, que eles ndo
existéncia do cargo de | conhecessem e que pusesse ordem e fosse rigoroso”,
encarregado dos diz como alternativa a tudo o que se ja tentou para
resolver os problemas da “responsabilidade” que
funcionarios e a | passou a entrevista toda a frisar.
responsabilidade da
A Cultura funco. “E para ajudar o professor [responsavel pelos pessoal

ndo docente], ele ndo consegue resolver tudo
sozinho”, afirma sorrindo “eu gostava de ter s6 um
pedacinho da capacidade daquele homem”.

“eu distribuo os materiais, tomo conta das outras
coisas”.

As decisdes e o0s
processos  utilizados

pela gestdo da escola

“O conselho executivo é quem manda”

Fez questdo em afirmar que “as ordens sdo dadas no
conselho executivo e sdo transmitidas ou sdo afixadas
no placard dos funcionarios.”

“ A escola é cuidadosa com eles mas ndo entendem”.
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Foi nossa intencdo, ao longo deste percurso, ter uma nogdo da cultura profissional através da
satisfacdo no trabalho o que se tornou, para n6s, um meio seguro de conhecer a percegdo
destes operacionais (Santos, 2000, Little & McLaughlin, 1993). Acreditamos que a satisfacdo
é uma atitude generalizada face ao trabalho, sendo as atitudes de natureza cognitiva, afetiva
e/ou comportamental, fruto da avaliagdo que faz do trabalho (Lopes, 2012).

A partir da questdo principal, onde pretendemos conhecer a perce¢do dos auxiliares da sua
posicdo na organizacdo escola procuramos, numa primeira fase, ter uma ideia das atitudes

inerentes ao trabalho realizado pelos auxiliares.

Nas observacOes realizadas e sempre com o objetivo de perceber as atitudes e
comportamentos destes auxiliares em pleno local de trabalho (Tabela 1), pudemos registar que
a maior incidéncia esta na interacdo com os colegas, com os professores e com os alunos
(38,7%). O campo das relacbes que obrigatoriamente se estabelecem nestes espagos torna-se
fulcral no entendimento daquilo que poderéo ser as decisfes destes operacionais (Sainsaulieu,
1977, 1997). E de notar que se regista também uma grande quantidade de registos da
preocupacdo em dar uma boa imagem do setor (12,7%). A imagem do local de trabalho é um
comportamento generalizado por todos os sectores observados. O controlo sobre os discentes
(9,9%) foi outro dos itens mais qualificados, atitude que vai ao encontro de um dos
pressupostos laborais destes profissionais, que € o controlo dos alunos, independentemente
dos tempos letivos ou das pausas entre turnos. As tarefas relacionadas com a manipulacédo de
instrumentos de trabalho especificos foram pouco observadas (7%), na generalidade as
operacionais limitam-se a colocar na sala de aula os materiais didaticos pedidos pelos
docentes, pelo que o seu manuseamento fica aquém daquilo que se pretendia observar. A
atitude passiva e o abandono dos locais de servico por tempos alargados foram pouco
observados (11,2%), registamo-los um pouco por todos 0s sectores, mas em muito menos
quantidade comparadas com outros itens. Por ultimo, as atitudes para além das estipuladas,
sdo algo dificeis de distinguir. O fato de se conhecer os locais e as pessoas diariamente,
permitiu-nos assinalar o que é ou ndo “além do estipulado em servi¢o” (4,2%). Constatamos
que apenas no terceiro piso, uma das operacionais procura, incansavelmente, uma ocupacgéo

permanente no aspeto e limpeza do seu setor, que é impossivel passar despercebida, tal como
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no primeiro piso, onde uma aluna com problemas de deslocagdo tem aulas e é a operacional

guem tem a ardua tarefa de a levar para todo o sitio, nomeadamente ao sanitario.

Estas atitudes, no local de trabalho, permitiram-nos obter pistas sobre as dimensdes
encontradas, distribuindo-as pela percecao que tinham de si e das condic@es de trabalho ou da
natureza das suas tarefas, daquilo que depreendem do servigo, da sua realidade e das relagdes
entre agentes nomeadamente a percecdo da organizagéo, das pessoas que 0os comandam e das

politicas adotadas.

A nossa intencdo passou entdo a ser a confirmacdo de que tais variaveis latentes mediriam a

percecdo destes operacionais, pelo que se desenvolveu as hipoteses que se seguem.

H;. Existe correlacdo significativa entre as diferentes variaveis latentes que representam a
percecdo que os auxiliares da acdo educativa manifestam face a sua posicdo na estrutura

organizacional da escola.

Conforme a Tabela 21, uma vez que ndo se verificou uma correlacdo significativa entre todas
as variaveis latentes (ou dimensdes), concluimos que a hipoOtese previamente formulada

apenas se confirmou parcialmente.

As varidveis latentes construidas por nés foram indicadores considerados seguros para
analisar a respetiva satisfacdo e, consecutivamente, a cultura profissional. Os niveis
correlacionais encontrados entre as variadveis componentes das varidveis latentes criadas, a
respetiva correlacdo de Pearson (r) item-score total com os respetivos itens e o coeficiente

Alfa de Cronbach, em cada uma das dimensdes, deram-nos a seguranga que precisavamos.

Numa andlise mais detalhada da tabela que correlaciona as dimensdes (Tabela 21), pudemos
verificar que apenas a Autoestima e Valorizacdo propria (« = 0,618), apresenta correlacdes
muito fracas com as restantes dimensdes. Apresenta uma correlacdo, considerada fraca (p <
.05), com as condicdes operacionais e a comunica¢do. Embora as correlacGes encontradas
entre as varidveis componentes desta dimensdo fossem reveladoras da nocdo de
indispensabilidade dos servicos destes operacionais perante os outros agentes no local de
trabalho, verificamos cumulativamente correlagfes extremamente fracas entre os restantes

itens.
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A fraca correlacdo encontrada poderd ser indicadora da situacdo atual em que vivemos, a
congelagdo dos salérios e das carreias e a propria contingéncia do pais ou de situacbes do

ambito profissional ou social.

No entanto, a relacdo desta dimensdo (Autoestima e Valorizacdo propria) com as Condi¢coes
Operacionais e a dimensdo Comunicagdo sdo espelho de que a fraca autoestima depende ou
esta condicionada, consciente ou inconscientemente, com as variaveis componentes, como 0
orgulho sentido pelo servi¢o que desempenham, 0s materiais que manipulam e as tarefas para
as quais pensam ndo estar preparados. S&o, de facto, situaces que se refletem na dimenséo
comunicacdo, pois significa nitidamente falta de compreensdo por aquilo que lhes é
transmitido ou pela deficiente comunicacdo com as chefias no trabalho. O que vem confirmar
a opinido de Pimentel (2009), quando relembra que a comunicacdo € um dos fatores que
determina a melhor compreensdo das préprias relacbes, das condicdes operacionais e dos

mecanismos que fazem funcionar a organizacao.

Para Lopes (2012), se o individuo apresenta satisfacdo pessoal, autoestima e expetativas
concretizadas, tem um nivel de desempenho e produtividade maior. E, um bom desempenho,
representa uma relacdo satisfatéria com o trabalho e com os elementos que o acompanham
diariamente (Sainsaulieu, 1977, 2011). Para este grupo em particular, ndo se verifica nenhuma
relacdo concreta com as variaveis que definem o ambiente de trabalho e as relagdes com os

colegas.

Apraz-nos referir, no entanto, que qualquer um dos membros entrevistados tem consciéncia
gue ha necessidade de atribuir valor ao trabalho que os auxiliares executam e todos eles fazem
referéncia as reunides realizadas com os AAE, ao longo do ano letivo, como veiculo de se
aproximarem dos auxiliares, de melhor ouvi-los e entendé-los, de fazer entender as funcdes

que tém e de indicar-lhes a forma como podem ajudar: ... wéo comcebo a organizacdo da
escola sem a ajuda de tooos - (Tabela 57 no Anexo X) dizia a presidente da escola. No
entanto, afirma: weelhor, wiio serve de wada ser cuwmpridor e bowm funclondrio, Terming,

comentando: wéo téwm, valorizagiio pessoal, infelizmente! (Tabela 35)

Ja o responsavel pelo pessoal ndo docente é da opinido: wmas todos eles, uns mais do que

outros, valorizam as suas condigdes de trabalho (Tabela 39).
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O que vem a ser reforcado com a opinido do responsavel pelos auxiliares quando afirma: os
wmals antlgos tbw wals tempo de escola, valorizawm, gostaw desta escola, estéio ch hi
multos anos. Mas temos também funclondrios recentes que estlio de corpo e alma wa escola

(Tabela 39).

As opinides encontradas ndo revelam a desvalorizagdo da importancia do trabalho realizado,
pois séo cuidadosos na compreenséo das pessoas dos AAE. O que confirma a necessidade de
se conhecer a si mesmo, a sua funcéo e dos seus pares para que dé valor ao trabalho destes
operacionais (Santos, 2000, Sainsaulieu, 1977, Pimentel, 2009 e Caria, 2008).

A dimenséo Identidade profissional (a = 0,938) apresenta correlagdes acentuadas com todas
as dimensdes em estudo, demonstrando haver coeréncia com todos o0s indicadores

apresentados nas variaveis latentes.

A capacidade de selecionar representacdes especificas e valores proprios da organizagédo
proporcionam-lhe um melhor investimento na sua identidade Tal como, um bom
relacionamento entre 0s pares proporciona uma maior aproximagdo ao espago ou local de
trabalho, potencializando as interagdes com os colegas e melhor compreensdo daquilo que 0s

rodeia.

Os valores encontrados para estas correlacbes (entre dimensbes) vém confirmar que a
percecdo tem uma grande influéncia da identidade conseguida e consecutivamente a sua
percecdo sobre 0s outros, sobre 0 meio que o rodeia e sobre a forma como Vvé aquilo que faz.
(Santos, 2000, Hughes, 1955, Dubar, 1977). Estas opinides confirmam-se para estes

operacionais em estudo.

As dimensdes Recompensas (a = 0,786), Afinidades Seletivas (o = 0,826), Aceitacdo pelos
Outros (o = 0,815),Comunicacéo (o = 0,727), Compreenséo das Politicas da Organizacao (o =
0,889) e Percecdo das Hierarquias (a = 0,846) apresentam correlagcdes fortes com todas as
variaveis latentes, denotando assim a existéncia de ligagdes entre os pressupostos de cada uma

das dimensdes e uma concordancia generalizada nos itens que os compdem.

Verifica-se que, para estes operacionais, hd uma forte percecdo de que as suas relacbes de

trabalho estéo ligadas as amizades, ao fazer entender-se e entender o que o rodeia.
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A Aceitagdo pelos Outros no ambito das relagdes levanta o problema da necessidade de
adaptacdo e de inclusdo, originando outro tipo de relagdes. O conjunto das culturas
encontradas por Sainsaulieu (1977) - retraimento, fusdo, negociacao e afinidades- podem ser
encarados como atitudes distintas, orientadas para as relagdes criadas com 0s outros agentes
no local de trabalho, como os professores e os alunos, tendo a confianga um sentimento de
fundo nessa relacdo. As correlages encontradas com a Perce¢do das Politicas da Organizagéo

e a Percecdo das Hierarquias sdo exemplo disso.

As correlacOes de Pearson entre os itens da Aceitacdo pelos Outros (Tabela 51, ANEXO IX),
apresentam indicadores de alguma dificuldade de integracdo pelo que a aceitacdo pelos alunos
tera sido mais representativa. Destaca-se também, uma ligacdo com o fato de considerarem os
professores do Conselho Executivo distantes e ndo ter amigos, ndo ter sido bem recebido ou

mesmo ser da opinido que foi mais bem aceite pelos alunos do que pelos colegas.

A Percecdo das Politicas da Organizacdo e a Percecdo das Hierarquias apresentam correlacdes
fortes com todas as dimensdes a exce¢do da Autoestima a Valorizacdo Propria. As correlactes
encontradas entre os itens que as compde sdo indicadoras do sentido dado a estas dimensdes
(Tabelas 55 e 56). Ambas colocam o “chefe” como centro de responsabilidade de todo o
desempenho da parte dos AAE, seja no fazer-se entender ou no interesse e preocupacao que

tem, na resolucdo de conflitos e até no compreender o papel que tém.

No entanto relevamos, para a Compreensao das Hierarquias, a existéncia de correlagdes mais
acentuadas e por conseguinte mais seguras entre o sentir-se & vontade para trabalhar e a
preocupacdo demonstrada ou a relacdo entre as oportunidades dadas aos funcionarios com a
formacdo, em linha direta com a confianca. Na Compreensdo das Politicas da Organizacéo, a
opinido que tém de algumas hierarquias proporciona um bom ambiente e proporciona-lhes
motivacao, opinido que, por sua vez, apresenta ligacdo com todos os itens, com exce¢do do
conhecer 0s seus objetivos, como se a opinido que nutrem por alguns elementos das chefias

tivesse uma relagéo direta com o conhecimento dos objetivos do respetivo servico.

A formacéo aparece para ambas (Compreensdo das Politicas e Compreensdo das Hierarquias)

como forma de melhor entender a organizacao e as pessoas que a gerem.

Na Compreensdo das Hierarquias, é permitido ao individuo raciocinar, perceber ou mesmo

analisar situacOes laborais que Ihe ddo alguma autonomia nas decisdes ou no pensar por si
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mesmo, afastando-o dos ideias ou valores defendidos pelos grupos. Na Compreensdo das
Politicas da organizacdo, depreende-se que a oportunidade de formacdo esta interligada com o
perceber o que esperam de si, com o perceber a resolucdo de conflitos, com o bom ambiente e
com a motivacdo, atribuindo assim o bom funcionamento do servico, seja ao nivel de
conflitos ou seja ao trabalho na pessoa da chefia mais proxima. Esta ideia vé-se reforcada na
percecdo de que trabalham livremente, o que s6 nao se correlaciona com o ndo dar 0 maximo

no servico e 0 nao entender o que esperam de si.

As Afinidades Seletivas sdo consideradas um relacionamento calculista, baseado em aliancgas
racionais fruto da fraca inclusédo ou aceitacdo pelos outros (Pimentel, 2009), situacdo que
reforca e molda a capacidade cognitiva do individuo de se adaptar ou mesmo viver num
determinado meio (Beleza e Pimentel, 2009). Da correlacdo entre as variaveis componentes
da dimensdo, nas Afinidades Seletivas (Tabela 52), sdo relevantes os valores encontrados para
fatores como achar que ndo tem amigos, dar-se melhor com os professores e com a falta de
confianga nos colegas. Salienta-se ainda a correlagdo com os conflitos e o fato de se dar
melhor com os professores, como se os conflitos fossem uma razdo para uma separacdo do

grande grupo de colegas, transmitindo essa afinidade para os professores.

No estudo da tabela 54, aquando da analise das correlagdes entre os itens da variavel latente
Comunicacdo, destaca-se a ligacdo entre o fato de que se ndo percebem as ordens, ndo
entendem os servicos distribuidos e, de igual modo, se o chefe ndo for compreensivel nédo
sabem 0 que se passa na escola transformando, de alguma forma, o chefe num veiculo de
transmissdo de informacdes no local de trabalho. A tabela referida traduz-nos correlagdes
curiosas entre as formacdes oferecidas pela escola e o perceber o que esperam de Si no servico
e a forma compreensiva do chefe se expressar. Destacamos ainda a diferenca que existe entre
entender que a escola oferece um leque variado de formacdes e a oportunidade de formacao

que a escola proporciona.

A formacdo aparece com grande destaque, o que corrobora com a opinido de Beleza e
Pimentel (2009), pois permite ao individuo melhorar a sua compreensdo sobre o ambiente que

o rodeia.

No ambito da pertinéncia da comunicacao, o responsavel pelo pessoal ndo docente afirma na

sua entrevista que: os objetivos stio delineados com eles,..sho feitas reunides...stio de acordos
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com eles, de acordo com 0 SIADAP, simples na perspetiva nuuma melhoria do desempenho
da escola (Anexo XIl, tabela 58). Este “acordo” de mdtuo bom senso permite a gestdo da
escola aproximar-se de cada um dos funcionarios, pois defendia este colega que...quem
manda fazer deve saber fazer, quem manda fazer uma colsa que wio sabe fazer, vat dar

torto,.. (Tabela 41).

Torres (2005) e Novoa (2005) defendia que o processo de estruturagdo da organizacdo da
escola tem a influéncia das atitudes dos funcionarios, mas que cabe a ela entender e ser
entendida. Se as politicas organizacionais forem bem entendidas por estes individuos, a
cooperacao € maior e o interesse por pertencer ao grande grupo — Escola — fomenta o orgulho,
0 interesse, 0 empenho e a produtividade.

Se essa negociacdo ndo for bem entendida, correm o risco de ndo se alcancar os objetivos
propostos na organizacdo e haver um desvio na cultura organizacional que se pretendia. O
fato de se saberem que ha confianca e preocupacao por parte das pessoas que gerem, permite

ao funcionério uma atitude de maior preocupacdo em responder as expetativas criadas.

O responsavel pelo pessoal ndo docente era perentorio ao afirmar que...temos que respeitar
isso,..sfio situacdes pessoats, da vida pessoal, ... mas wiio podemos exigir que as pessoas

apaguem a propria vida. Finaliza, afirmando: eles tém que se sentir bew (Tabela 40).

A formacdo aparece também relacionada com as Recompensas. Na tabela 53, as correlacdes
entre as variaveis componentes desta dimensdo destaca uma correlacdo acentuada entre a
oportunidade de formacéo criada na escola e a no¢do de reconhecimento, como se tivéssemos,
na formagdo, uma ferramenta de reconhecimento pelo trabalho que desempenham.
Acrescentam-se ainda, correlacfes acentuadas entre as questdes que indicam a nocao que ha
recompensa mas que o trabalho ndo é apreciado, evidenciando-se um sentimento de desiluséo
criado por ndo Ihes darem o devido valor e pela falta de reconhecimento pelo empenho dos

mesmaos.

Ou seja, para esta amostra, as Recompensas tém como base a interacdo com 0s outros, 0
reconhecimento, as relacfes laborais no &mbito dos servicos prestados, o entendimento das
hierarquias que 0s comandam e a compreensdo da propria organizacdo. Quando Beleza e

Pimentel (2009) se referiam ao local de trabalho como uma segunda casa, consideravam que o
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fato de se sentirem bem, a- vontade e confiantes, tinham uma recompensa intuitiva e

motivadora de uma performance eficaz e eficiente.

Lopes (2008/09) referia que ndo era suficiente reconhecer a sua identidade no trabalho ou ser
capaz de avancgar com as mudancas na identidade. Defendia que o ambiente de trabalho ou a
estrutura organizacional teria que reconhecer a necessidade de mudanga e proporcionar
condicBes que levassem o individuo a concretizar a respetiva transformacgéo. O que se deduz
desta situacdo é que existe uma percecdo coerente com as Condigdes Operacionais, sendo
apenas penalizada com a dificuldade que os operacionais tém de perceber o sistema de

“recompensas” que, de algum modo, os compense pelo desempenho que tém.

De acordo com esta ordem de ideias, a Presidente fez questéo de referir, (conforme a Tabela
37), aquando da entrevista que ..a escoln tem preocupaglio pelo agradecimento, o
reconnecimento ¢ a valorizaglio, Mas,,.€ tmportante, temos que wostrar que todos sio
Lmportantes, Nio terlamos a organizaghio sewm eles. No entanto, reconhece que cabe a uwma
organizagho a inspiragho para a estimulagbo, o que who € fhcil...a inspiragio da gestéio niio

é facil,

Para que este entendimento seja possivel, a Presidente acrescenta: Fazewos reunides trés
vezes por ano com os funclondirios,. . porque ew acho que devemos ter esta preocupaglio em
fazer veunides com os funclondrios,...sobre Legislaglio, falamos do estatuto deles, damos
lnformagdes, preparamos o ano letivo, alertamos parn situagdes que acontecem wa escoln

parn que eles vetifiquem a sua atitude, Salienta ainda: ,.. € preciso saber estar wa
Lideranga (Anexo VII). Essa preocupacdo estende-se a pormenores como ...alertamos para

0 saber estar e alertamos para o aspeto, para o vestudrio, para a presengd, nsistimos no
crachd e para queé tenham uma boa apresentacho, pols achamos que a imagem das pessoas
que esthio nestes lugares,..a organizaglio da escola tew de estar refletida wa Limpeza e nas

pessoas (Tabela 35).

As Condigdes Operacionais (a = 0,761), por sua vez, apresentam correlagbes com todas as
variaveis latentes, & excecdo das Recompensas. Quando se analisa as correlacBes entre os
itens desta dimens&o (tabela 48), verificamos fortes correlacdes entre o orgulho sentido pelo

servigo que desempenham e o sentir que tem muito que fazer, atribuindo a si importancia;
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entre o cuidado com os materiais ou o fato de serem cuidadosos com o orgulho que sentem.
No entanto, encontram-se, também, ligacOes entre a distribuicdo de tarefas pouco habituais
com o considerar que ndo faz mais do que esté estipulado e com o cuidado com 0s materiais.
De certo modo h& aqui fortes relacBGes entre o trabalho executado e as condicdes para o
executar, ndo nos deixando esquecer que h& quem considere que tem tarefas para as quais ndo

esta habituado.

As Relacbes de Trabalho basearam-se nas ligacdes criadas entre os agentes no local de
trabalho, moldando a imagem que tem dos colegas e dos chefes, refletindo-se assim na sua
satisfacdo e dedicacdo (Sainsaulieu, 1997), comprovada com as correlagfes acentuadas com
todas as dimensdes e nas correlagdes entre as variaveis componentes desta variavel latente
(Tabela 50).

A correlacdo mais notdria das Relacbes de Trabalho (a = 0,911) é com a Aceitacdo pelos
Outros (0.815), reforcando a ideia apresentada de Sainsaulieu. As correlagdes entre os itens
vém reforcar esta ligacdo com o grande grupo, pois destaca-se a relagdo entre “os iguais” e na
melhor das hipdteses com os alunos ao invés dos professores, pois a correlacdo acentuada
com a confianga no Conselho Executivo e a falha na amizade com os mesmos, reforca a
relacdo primordial com os proprios colegas AAE. E de salientar que a falha na confianga nos
colegas esta relacionada com a falha na amizade e com o fato de ndo ter sido bem recebido.
SensagOes que denotam um ciclo vicioso entre a falta de confianga, a amizade e o
acolhimento no local de trabalho o que provoca atitudes e sentimentos que levam a criacao de
identidades e cultos distintos. Outra relacdo notavel encontra-se entre o dar-se melhor com os
alunos do que com os professores, o sentimento de incompeténcia dos colegas e a confianca
no Conselho Executivo e nos professores deste Orgdo. Atribuindo, também, a
responsabilizacdo das hierarquias (organizacdo) pelo trabalho que tém ou pela incompeténcia
dos colegas, dada a distancia dos professores do Conselho Executivo e o fato de acharem que

guem l& esta ndo gosta do AAE.

Encontramos nessa tabela (tabela 50) indicacOes variadas consoante os elementos envolvidos
e um misto de sentimentos que se criam com estas relagdes. A confianca merece destaque nos
sentimentos abordados, assim como a proximidade com os alunos, com os professores ou com
0s préprios AAE.
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Por outro lado, as relagdes com os outros também se podem estabelecer sobre sentimentos
distorcidos, fruto da incluséo no grupo e da motivagdo que sentem ou persentem dos outros ou

dos chefes.

Estas indicacbes vém confirmar a reflexdo referida por Touraine (1978), num trabalho de

Torres (2005), pois estes operacionais também optam por selecionar as relagcbes com o grupo.

A leitura destas atitudes por parte do responsavel pelo pessoal ndo docente é coerente com as

opinides retratadas. Conclui desta forma: a competicbio sé favorece o resultado final!

Mesmo atendendo que nem todos reagem da mesma forma, todas as situacfes aqui retratadas
sdo motivo de alteracdes de identidade, de estados de espirito que modificam a forma de ver

determinadas situagdes no servigo.

Ja num desabafo o encarregado dos funcionérios, particulariza estas situacdes desta forma: A
escola precisa de wmais algwmas “Lurdes”. Desabafava, quando se referia o trabalho
exaustivo e feito de boa vontade por parte de uma das funcionarias. “se tivéssemos mais

“Lurdles”, tinhamos o pessoal suficiente (Tabela 44).

Nesta analise relacional entre as dimensdes, as entrevistas vieram fortalecer as percecdes dos

auxiliares.

Por fim, é muito importante salientar que as dimensfes em geral apresentaram um nivel de

significancia consideravel (a =0,902).

H,: Entre os auxiliares da acdo educativa, existem diferencas significativas na forma

de percecionar a sua posicéo na estrutura organizacional da escola em funcao:

Hz.1: do género;

H,,: daidade;

H,.3: do n° de anos que trabalha na escola;

H, 4: do tempo decorrido apds a ultima formacao frequentada;

H,5: do grau de satisfacao face a situacéo profissional.
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Podemos desde j& afirmar que a hipdtese apresentada confirma-se parcialmente. No entanto,
em cada investigacdo parcial, discutiremos a respetiva confirmacdo em funcdo da variavel

sociodemogréafica a analisar.

Consideramos que as variaveis sociodemogréaficas como o género, a faixa etaria, o tempo de
servico neste local de trabalho, o tempo decorrido desde a ultima formacédo frequentada e o
grau de satisfacdo do trabalho podem inferir na percecdo que os auxiliares tém de si proprios.
Muitas mais varidveis poderiam ser acrescentadas a este trabalho relacional pois, segundo
varios autores, as condicionantes a identidade e a construcdo da cultura pessoal e profissional
sdo vastas e de diferentes origens (Sainsaulieu, 1977, 1997; Lopes, 2008/09, Sainsaulieu &
Segrestin, 1986, Pimentel, 2000, 2009; Lopes, 2012, Santos, 2000).

H,.1: do género;

Embora tivéssemos uma amostra maioritariamente feminina, este fator ndo revelou

confirmacdo na hipotese apresentada.
E de frisar que, nesta amostra, 76,9% sdo mulheres e 23,1% homens (Tabela 2).

A grande maioria das atitudes observadas estdo inseridas no dominio das relagdes, seja com
0s colegas, com alunos, com professores ou outros elementos da comunidade (Tabela 1).
Estas relagcOes estabelecidas com os alunos ndo podem ser vistas apenas como forma de
contacto para manter a ordem ou a seguranca entre 0s jovens. Na entrevista a presidente da
escola apontou o facto de que...téwm o papel fundamental, especialmente nos wiidos wmais
carenciadlos, ou seja, quando os funclondrios sho piblico feminino,,..aproximam-se para
falar da sua vida, €, muitas vezes, nés recolhemos informagdes gque, se wiio fossem eles a

nos dar, nis wio tiwhawmos posstbilidade de saber (Tabela 35).

Este testemunho vém-nos dar a entender que existe algum peso nas relagdes dentro do
ambiente de trabalho, em funcdo do sexo dos funcionarios. Contudo, verificou-se através do
estudo estatistico, para apurar as diferencas significativas entre as dimensdes que sugerem a
percecdo destes auxiliares, que o género néo interfere no culto profissional que se pretendia
medir (Tabelas 22 a 32). Ou seja, ndo foram apurados valores significativos para comparacao

desta variavel, género e as variaveis latentes estudadas.
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Embora a Presidente, em entrevista, fosse da opinido de que, as mulheres tém outra perceghio
e thw outra qualidade, acabaw por se integrar wals wo projeto da escola do gque
propriamente os homens; os homens que sbio da “quantidade” e who “da qualidade” (Tabela

35), essa diferenca ndo se verificou, em termos de resultados tratados estatisticamente.

Contrariamente ao estudo das médias, constatdmos que h& consideracfes a este nivel ... de
acordo com as suas capacidades, facilita-nos a distribuicfio dos servigos, pols hé uns que
tbw wals perfil para o exterior, outras, pela sua wmaneira de ser, ficam welhor nos
corredores..., (Tabela 36) e, nesse sentido acrescenta a Presidente: ajuda, pois dlminul o
atrito, salientando a relevancia na manutengdo da estrutura organizacional no contributo
destes operacionais para o bom funcionamento e relacionamento do grande grupo. Neste
sentido, junta uma deducdo particular: as mulheres sfio muito mais recetivas i evolughio,

enguanto os homens séio mais conservadores (Tabela 35).

Os valores minimos apurados na analise das diferencas entre as amostras independentes, neste
caso o0 género, em funcdo da percecdo dos AAE face sua posi¢do na estrutura organizacional
da escola (medida pelas variaveis latentes), fora para a Autoestima e Valorizacao prépria (p =

0.276) e para as Afinidades Seletivas ( p = 0.233), embora ndo sejam significativos.
H,,: daidade;

Este fator revelou-se promissor, confirmando quase na totalidade a hipoOtese apresentada.
Apercebemo-nos de como poderia ser mais aprofundada e analisada a sua relacdo com

outros fatores pertinentes a continuacdo deste estudo.

Nesta amostra, 48,1% das mulheres tem mais de 50 anos, verificando-se esta mesma
situacdo para 13,4% dos homens. De salientar também que sdo muito poucos 0s elementos
deste grupo com idades inferiores a 30 anos, registando-se 1,9% entre as mulheres, sem

nenhum elemento entre os homens (Tabela 2).

A faixa etaria apresentou um valor significativo quando se estudou a “ldentidade
Profissional” (p= 0.032) através do teste Kruskal-Wallis, alternativo ao teste Anova devido
ao estudo da normalidade. A nossa amostra é constituida por individuos, como ja referimos,

com faixas etarias mais elevadas e que, a partida, tém ja alguma experiéncia de vida e de
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servigo pelo que, tal como Sainsaulieu (1977) referia, sédo potenciais fatores construtivos da
identidade porque se regem os individuos.

O encarregado dos funcionarios afirmava, de uma forma satisfatéria, que com os wais

antigos, na wmaloria, wio preciso de me preocupar (Tabela 44).

Quando se analisa os resultados das relagdes criadas entre a “Natureza das Tarefas” ¢ as
faixas etérias, verificamos existir um valor merecedor da nossa atencdo (p = 0,029). Este

valor aparece também em sequéncia do teste Kruskal-Wallis.

Pudemos assim, constatar que ha uma relacéo entre a perce¢do das tarefas que desempenham
e a idade, como se a experiéncia de vida ou a identidade conseguida fossem, de alguma
forma, reguladoras da percecdo que tém sobre a natureza do servico.

Paralelamente, no estudo da “compreensdo das politicas da organizag¢do” e da “compreensdo
das hierarquias”, verificamos valores consideraveis entre esta amostra independente e as

variaveis latentes referidas (p = 0.008 e p = 0.050), respetivamente.

Estes resultados vém apresentar a idade como fator decisivo para a percecdo das politicas
organizacionais e de quem as toma, reforcando a opinido de Torres (2005), quando defende
que a cultura organizacional tem de ser compreendida como um processo de construcao
dinamizadas por diversos fatores, que podem partir da prépria organizacdo ou dos

individuos.

Estes valores, podem nos levar a deducdes ambiguas sobre a responsabilidade da idade, na
percecdo da sua posicao na estrutura organizacional da escola, pois o estudo estatistico ndo
nos foi preciso devido ao problema gerado pela homogeneidade e pela normalidade.
Questionamo-nos, agora, se serdo 0S mais novos conscienciosos em relacdo a estas

perce¢des ou 0s mais velhos, considerada a sua experiéncia e o tempo de servico.

Na entrevista a Presidente, segredou-nos que... ¢ preciso andar a picé-los...custa-lhes

entender, Os mats novos entendem !(Anexo X, tabela 57).

Ou seja, teriamos neste campo, uma nova vertente a explorar, uma vez que esta hipotese

merecia ser alvo de um estudo particularizado.
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H,3: do n° de anos que trabalha na escola;

Esta hipdtese ndo se confirmou, no ambito do estudo estatistico apresentado para esta

amostra.

Encontrdmos, neste grupo, cerca de 82% de operacionais a trabalhar na escola ha mais de 12

anos, registando apenas contratacdes recentes de, no minimo, ha 2 anos. (Conforme tabela 3).

Hé& que salientar que 48% destes individuos tém a antiga 42 classe, permitindo assim ter uma
nocdo clara da sua ancianidade na escola e da sua escolaridade, fatores indissociaveis, se
quisermos entender porque ndo foi encontrada nenhuma diferenca significativa na forma de
percecionar a sua posi¢do na estrutura da organizagédo, contrariando autores como Sainsaulieu
(1977), Lopes e Reto (1990) que defendiam que o ambiente de trabalho era fator determinante

para a construcao da identidade e cultura profissional.

Pelo menos por esta amostra, ndo se encontram nenhuma influéncia do tempo de servi¢o nesta
escola na percecdo que tém de si préprios. Os valores encontrados na comparagdo das
diferencas entre o numero de anos que trabalha na escola e as variaveis latentes foram muito
insignificantes. Registando-se apenas nas Relagdes de Trabalho (p = 0.094) e na dimenséo da
Comunicacéo ( p = 0.093), o0 que por pouco poderia nos dar outras pistas sobre outros fatores

relacionais importantes.

Na entrevista, a Presidente referia: pesde essa attura [iniclo da atividade da escolal, até esta
data, o que se nota € que houve alguma evolughio na maneira de estar dos funciondrios,

mas essa evolucdo ndo foi uniforme para todos (Anexo X, tabela 57).

O responsavel pelo pessoal ndo docente tem outra visao: os mais antigos téwm mais tenpo de
escola, valorizam, gostam deésta escolm, estéio cd ha wuitos anos, Mas temos também
funciondrios recentes que estlio de corpo e alima na escola (Tabela 39). E o encarregado dos
funcionarios confirma, tal como ja haviamos referido: com os mats antigos, na wmatoria, nio

preciso de wme preocupar (Tabela 44).

Embora os resultados das dimensdes estudadas ndo apresentem niveis significativos em
funcdo do nimero de anos de servigo nesta escola, as entrevistas daqueles que lidam com o0s

auxiliares diariamente, que lhes atribuem tarefas e os avaliam, sdo de outra opinido. Ha uma
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confianga no fato de serem funcionérios “antigos” na escola, pois consideram que as ordens
serdo cumpridas e as tarefas bem desempenhadas. Esta confianca, dd uma certa tranquilidade

a gestdo do grande grupo e na administracdo da instituicéo.
H,.4: do tempo decorrido apds a dltima formacéo frequentada;

Esta hipotese verifica-se parcialmente no &mbito das dimens@es criadas para perceber a

percecgdo dos auxiliares.

Dos inquiridos, 35,3% fizeram formacdo ha menos de um ano e, superior a este resultado,

apenas o0s que fizeram formacéo no espaco de 1 a 2 anos (39,2%) (Tabela 6).

No estudo entre esta amostra independente e as variaveis latentes, é de referir que a
Autoestima e Valorizacdo prépria identificam-se com o tempo decorrido desde a ultima

formacdo (p = 0.041).

Tal como defendia Barroso (2004), a reconversdo destes funcionarios através da formacao
da-lhes maior especializacdo das suas competéncias mas também mais estabilidade
individual (Freitas, 1991), mais seguranca, autoestima e valorizagdo dos proprios e dos
outros. O fato da formacdo mais atualizada ter maior significancia (Tabela 21), demonstra a
importancia da atualizacdo e continuacdo da formacdo como mecanismo de reconstrucdo do

culto profissional.

A formacéo, quando entendida e bem orientada modifica, para aléem do entendimento daquilo
que os rodeia, a forma de se relacionar com os outros e com a propria instituicdo, construindo

uma nova cultura.

No seguimento a estas ideias, 0 nosso trabalho apresenta na varidvel latente, Condicdes
Operacionais, um valor algo significativo (p = 0.018), o que vem confirmar que a formacao
tem, acima de tudo, a funcdo de motor de entendimento ou de melhoramento desse

entendimento em relacdo ao servi¢o desempenhado.

A formacéo profissional no entender de Beleza e Pimentel (2009) deveria ser uma forma de
influénciar as afinidades seletivas, aumentar a confianca e a amizade. No entanto, os valores
encontrados nos estudos revelam, que para estes operacionais, ndo ha uma relacéo tao estreita

como pretendiam estes autores.

110




IV — DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Da parte dos responsaveis da organizacdo, percebemos que h& uma preocupagdo pela
formacéo dos auxiliares. A Presidente da escola demostrou ter consciéncia dessa importancia
e referiu o trabalhado no sentido de fomentar a formacéo, pois acredita que é uma forma de

passar alguwas orientacdes nestas Areas para que possava movimentar-se na comunidace
e estabelecer velagbes apetecivels, as velagbes oe trabalho que definem a conduta
profissional. De igual modo, o responsavel pelo pessoal ndo docente explica que, wéo hé
cabimento ter trabalhadores wuma escola sew ter escolaridade (Tabela 39) e reafirma o
esforco que ha para que todos tenham formacdo. Na entrevista realizada, acaba fraseando
algo nos deixou a refletir sobre o verdadeiro conhecimento: Se conhecermos wmelhor aguilo

que sbio as nossas fungdes, desemapennano-las melhor! (Tabela 39).

No entanto, este elemento da organizacdo escola apontou duas situacGes importantes a ter
em conta, a resisténcia de alguns auxiliares e a Comissdo de Formacdo, organismo da escola

responsavel pela formacédo de todos os que fazem parte desta organizacéo.

Ja o encarregado dos funcionarios € da opinido que hé aqui pessoas com habilitagio que
poderiam estar noutros sitios, com mais responsabilidade! (Tabela 44) O que da a entender

que a formacao, na opinido deste operacional, € um patamar para seguir para outras fungdes
com outras responsabilidades, como se a profissdo que tém estivesse reservada para uma
determinada escolaridade ou qualificacdo e que todos aqueles que ultrapassam aquele limiar
tivessem que passar para outra situacéo profissional.

Estes pontos de vista da parte das “chefias” hierarquizadas na organizacdo escola permitem
ter uma nocdo das possibilidades de formacéo existentes para os AAE e da importancia que
atribuem a mesma, confirmando que a organizacdo deve ser a primeira a entender que a
promocdo da formacdo dos seus funcionarios serd sempre uma mais-valia para 0 sucesso
comum (Beleza & Pimentel, 2009; Matos & Lopes, 2008; Lopes, 2012).

H.,5: do grau de satisfacdo face a situacao profissional

No ambito do grau de satisfacdo, as observacoes realizadas vém revelar uma serie de rotinas
no interior e exterior do edificio, que podem representar algum desanimo ou insatisfacdo
para com o trabalho diario. Se ndo vejamos, o cuidado de manter o sector em condicGes de

higiene corresponde a 18 das observacGes e as situagdes de controlo, 24 das observacgdes.
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Convem referir que ha uma grande incidéncia de observagdes no interior do prédio, dada sua
dimenséo, tal como foi explicado anteriormente, pelo que a maioria das observacdes foi feita
em ambiente restringido a uma corredor, onde estdo maioritariamente os alunos e 0s
professores. Como tal, em quase todos eles verifica-se uma grande rotina entre manter o
setor limpo, manter o controlo dos discentes e manter a seguranca a VArios niveis, a
utilizacdo de matérias de forma correta e o apoio aos docentes. A rotina faz-se num curto
periodo de tempo, em periodos de quinze minutos ao longo da manha ou da tarde, entre 0s
turnos de aulas, onde ha muito stresse e agitacdo, pois tém de colocar em prética, e
simultaneamente, alguns destes comportamentos. Seguem-se longos periodos de tempo entre

0s quinze minutos referidos, onde procuram alguma ocupagio - citagdo da entrevista ao

encarregado dos funcionérios. O que resultou numa grande quantidade de observacGes a
incidir sobre a relagdo com os colegas de servi¢co (14%) ou longos periodos de convivio fora

do corredor.

Por seu lado, a caracterizacdo dos inquéritos distribuidos indica-nos que 87% dos individuos
consideram estar muito satisfeitos com a situacdo profissional em que se encontram e 13%

deles pouco satisfeitos com a respetiva situacéo profissional (Figura 2).

Nas entrevistas, a Presidente da escola, destaca que a Lmportlncia oeste grupo € apolar €
considera que a disponibilidade em ajudar € uma wais-valin (Tabela 35). Ha situacGes

especiais e que se destacam dos restantes. Das observacOes feitas, 4,2% detetaram
comportamentos ou atitudes que ultrapassam aquilo que se considera objetivo minimo destes
funcionarios. Situac6es relacionadas com alunos com dificuldade de mobilidade, em que o
apoio destes funcionarios sdo indispensavel e sempre aceite, pelos mesmos. Relembre-se, e a

exemplo, que ndo deixa ninguém indiferente a funcdo de uma das auxiliares do 3° piso.

Para o responsavel pelo pessoal ndo docente, hd um certo sentido de inclusdo no grupo de

trabalho onde estdo colocados: Eles trabalhaw todos os dias juntos, o local de trabalho € o
mesmo € as pessons tém wm sentido de pertenga, (€ 0 ‘wen’ andar, € o andar onde eu
trabalho) ¢ hé pessoas que tm orgulho, was € por competiclio uns com os outros. 1sso €
bow, pois se todos tivessem a mesma loleta, era bom! O trabalho, em prol do melhor setor

fomenta, na opinido deste responsavel, competicfio sé favorece o resultado final! (Tabela 39)
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Esta varidvel sociodemografica ndo apresentou nenhuma diferenga significativa face a forma
de percecionar a sua posicdo na estrutura organizacional, ou seja, com nenhuma das
dimens@es criadas para este efeito. O valor minimo encontrado na comparacdo do grau de
satisfacdo com as dimensdes (p = 0.164) foi nas Afinidades Seletivas. Um valor mesmo assim

fora das condicdes exigidas estatisticamente.

N&o podemos esquecer que a recompensa no &mbito financeiro ou na progressdo na carreira,
por si sO, poderdo ser fatores imperativos de tal insatisfacdo. Ou, entdo, situacdes mais
particulares ao local onde trabalham e apontados nas observacbes realizadas ou nas
entrevistas feitas, como as rotinas das funcGes diérias ou as relagbes mais proximas que se

desmoronam facilmente.
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Este estudo levou-nos a explorar a percecdo que os auxiliares de acdo educativa tém da sua
posicdo face a estrutura organizacional. O testemunho mudo das suas atitudes, das opinides
dos préprios e daqueles que os chefiam permitiu-nos chegar a conclusao de que este “mundo”

tem muito por explorar no ambito da gestdo humana.

A sociologia dos grupos e das organizacdes ajudou a aprofundar o conceito de cultura do
individuo desde o seu sentido individual ao profissional e organizacional, numa perspetiva de
mudancga e de inovacdo educacional, passando pela compreenséo das instituicdes escolares em
toda a sua complexidade. A escola deve defender os seus interesses e a sua cultura, como
instituicdo, mas tem que ter sempre em consideracdo as pessoas da escola, como membros

construtores dessa identidade. (Ndvoa, 1995)

Todas as dimensdes encontradas, criadas a partir das condi¢des defendidas por Hill e Hill
(2005) para a construcdo das variaveis latentes apresentaram, na sua generalidade, correlacdes
firmes entre si, numa consisténcia interna acima do razoavel, no entender dos mesmos
autores, 0 que nos da seguranca para afirmar que as deducdes especificas destas dimensdes
sdo solidas e, assim, deduzimos, que a percecdo dos auxiliares podera ser entendida desta

forma.

Para estudar a cultura profissional ndo basta conhecer os individuos ha que compreender 0s

aspetos facilitadores ou limitagcfes da profissdo (Santos, 2000).

Particularizando o computo das diversas dimensdes mencionadas, convém-nos referir que, na
Identidade Profissional, nas Condi¢des Operacionais e na Natureza das Tarefas, 0 gosto, 0
orgulho e a importancia sdo sentimentos demonstrados pelo servico que ocupam. A
agradabilidade do servico proporciona a disponibilidade e o cuidado com os materiais que
manipulam, como se houvesse um acerto entre entrega e recetividade por parte do servigo,
uma espécie de moeda de troca. No entanto, a Autoestima e Valorizacdo propria distingue-se
das varidveis que caracterizam a percec¢do sobre os proprios, indicando alguma dececdo e até

uma desconsideracdo pelo papel que desempenham.

Verificamos ainda, através das correlagdes encontradas, uma mistura de dependéncia entre o
trabalho e as relacfes laborais com os restantes agentes, os alunos e os professores. Ou seja,

existe uma influéncia do trabalho desempenhado para que as relagdes sejam mais visiveis ou
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presentes, dessas relacbes depende o nivel de satisfacdo dos restantes agentes para que o
trabalho dos auxiliares seja produtivo. As entrevistas aos membros hierarquicos da cadeia de
comandos proporcionam-nos a impressdo que essa valorizacdo ndo existe ou revela-se muito
pouco, sendo declaradamente percetivel que, nessa cadeia hierarquica, quanto mais perto
estamos dos AAE, mais as opinides se particularizam e sdo mais centradas nos individuos do

que as opinides gerais de quem estd no topo da mesma.

As relacOes estabelecidas neste local de trabalho apresentam-se baseadas em sentimentos
diversificados, sustentadas no trabalho dos seus pares, com suporte nas amizades entre eles e
com as hierarquias e a seletividade das relagcbes que se estabelecem. Tal como defendia
Sainsaulieu (1977), as relacGes para este grupo em particular, aparecem também com ligacdes
fortes em alguns sentidos, verificando-se paralelamente alguma individualidade e

competitividade no servico.

O balanco que é feito a partir das dimensBes percecdo das hierarquias e compreensdo das
politicas é coerente com as entrevistas recolhidas, nomeadamente no que diz respeito a
importancia dada as orientaces das chefias e no consenso do trabalho desempenhado pelas
hierarquias em prol do bom ambiente, quer na motivacdo quer na resolucdo de problemas.
Ndo podemos deixar de verificar que se atribuiu a formacdo um peso decisivo na
compreensdo dessas politicas, sendo encarada como uma recompensa, fortemente relacionada

com a percecao das hierarquias e com a compreensao das mesmas.

Percebemos que ha sintonias entre os AAE e o corpo de chefias que compde esta escola, ndo
deixando passar ao lado o valor e a importancia que os auxiliares dao a essa relacdo para o
bom funcionamento da escola. O espirito critico existente entre os auxiliares e as chefias é
bem notado nas correlagdes encontradas, mas ultrapassavel com a particular ajuda das chefias

mais proximas.

Acrescentdmos a este estudo a anélise da organizacgdo e 0 seu contributo para que a percecao
dos auxiliares seja melhorada. Constatdmos que existe uma preocupa¢do com a forma como
se dirigem aos auxiliares, com a insisténcia na formacédo e na evolugdo social e pedagogica
dos elementos-alvo de estudo. Através das entrevistas, aferimos uma preocupagdo em estimar
o trabalho realizado, compensado com horéarios flexiveis e tempos menos pesados, tal como
uma grande predominancia na relacdo entre a confianca demonstrada pelo Conselho

Executivo e as oportunidades proporcionadas, a motivacdo e a gestdo dos conflitos. No
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entanto, na variavel Aceitacdo pelos Outros, percebeu-se uma certa relagéo entre a inclusao no

servigo e o distanciamento do Conselho Executivo.

Para um universo maioritariamente feminino, e com uma grande percentagem de elementos
ha largos anos a trabalhar nesta escola, ponderamos a relacdo que estes fatores poderiam ter

com as variaveis construidas.

Encontramos influéncias comprovadas da idade na Autoestima e Valorizagcdo prépria, na
dificuldade de aceitacdo e na Compreensdo das Politicas da Organizacdo. Nesta Ultima,
pudemos comprovar que 0s mais novos tém uma melhor percecdo das politicas da escola do
que os da faixa etaria compreendida entre os 51 e os 60 anos de idade, o que se conclui,
assim, que a idade é uma condicionante para a autovalorizacao, para compreensdo e aceitacao

por parte dos outros, tal como de uma melhor compreensdo das politicas da escola.

Estranhamente, o género ndo tem influéncia nas dimensdes criadas, apenas no tempo desde a
ultima formacdo na Autoestima. Pertinente para nés foi apercebermo-nos desta melhoraria na
percecdo dos auxiliares, com relevo nas suas condi¢fes operacionais, sendo revelado que a
mais vincada foi para aqueles que fizeram formacdo mais recentemente, hd menos de um ano,

do que por aqueles que fizeram formacédo ha mais de dois anos.

As influéncias de outras varidveis sociodemograficas na percecdo dos auxiliares mereceram-
nos uma atencdo especial. Fatores como o tempo de servico nesta escola, o tempo de
decorrido desde a Gltima formacdo e o grau de satisfacdo face a situacdo profissional, foram,

também, particularmente analisadas.

Comprovou-se, ao contrario do afirmado por alguns dos autores, que o grau de satisfacdo face
a profissdo ndo apresenta nenhuma influéncia na cultura profissional destes profissionais.
Consideramos que, se a satisfacdo no servico é positiva, as atitudes e comportamentos seriam
0s seus delatores. Para este grupo, conferimos uma grande preocupagdo na imagem do seu
sector tal como, no apoio logistico aos docentes e aos alunos. Mas os valores encontrados nao

indicam que se possa traduzir estas conclusdes em satisfacéo pela profisséo.

Todas as dimensdes tém correlagcbes muito fortes entre si. Apenas a Autoestima e Valorizagédo
propria ndo apresentam relacdo de peso com as restantes. Podera explicar-se este fendmeno

pela dificuldade em néo se sentir empéatico com a organizacdo em geral, em autovalorizar-se e

118




CONCLUSAO GERAL

ao seu trabalho, quando as condic¢des de remuneracdo, progressao e promocao sdo limitadas e

ilimitadas no tempo.

Palavras como o reconhecimento, inclusdo, confianca e motivacao fazem parte de cada uma
das dimensGes como pequenos motores que, ndo autonomamente mas em conjunto,
conseguem fazer arrancar ligagdes imponentes com as relagcdes, com a identidade, com as

culturas e com as compreensdes variadas, nas quais avaliam a percecdo destes operacionais.

Esta percecdo traduzir-se-4 numa avaliacdo positiva ou negativa da sua cultura profissional.
No nosso entender, caminhamos para uma cultura profissional cada vez mais positiva, embora
ainda com algum caminho a percorrer. Conquistas sérias na identidade dos proprios que so
poderd ser conseguida com mais estimulos provenientes da prépria comunidade e da

organizacao.

Tal como defendia Barroso (2004), o pessoal ndo docente é aqui, também, responsavel pelo
apoio técnico e logistico as atividades de ensino. Embora recrutados sem valorizar a
qualificacdo que tém, a escola mostra preocupacdo em oferecer formacgdo, na dimenséo

educativa do trabalho, mas mal entendida por alguns deles.

Estes operacionais, em particular, demonstram gosto em fazer parte desta organizacdo. O
empenho e a predisposi¢do séo generalizados no cumprimento das suas tarefas e em apoiar
mais além do que aquilo que é estabelecido. H4, em nosso entender, um culto profissional e
uma percecdo positiva destes funcionarios, quebrada apenas pela autoestima que se pode
justificar, de alguma forma, pela perspetiva atual e que tem vindo a agravar-se sem

perspetivas otimistas, para quem € funcionario pubico.

Quanto a fidelidade do trabalho apresentado, surgiram algumas limitagdes. As dimensGes
encontradas e construidas por nds constituiram um grande desafio, tanto na sua elaboragdo, na

estruturagdo, como na confirmacéo estatistica da sua consisténcia e fiabilidade.

Ainda mais contrariedades como o tempo, a duragdo da pesquisa e o0s resultados subjetivos,

tal como o fato de haver uma amostra limitada de 56 individuos e alguns inquéritos com

questdes por responder, tal como fatores de natureza administrativa, como a mudanca de

encarregado e, mais externamente, 0 momento que se vive de conten¢do econdmica na

administracdo publica, promoveram uma amostra restrita. A estes fatores, pode adicionar-se

ainda os vencimentos limitados, as evolucBes na carreira congeladas e as noticias diarias de
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“reformulacdo do Estado”, que lancam dlvidas e angustias sobre o futuro. CondicGes

subjetivas que, de algum modo, podem condicionar e relativizar os resultados deste estudo.

Propomos assim, num préximo trabalho, uma investigacdo mais centralizada na identidade
dos individuos, numa amostra mais largada, a partir da qual possamos explorar uma ideia
geral da cultura profissional adjacente a estes profissionais, procedendo a analise fatorial mais
incisiva do inquérito ja distribuido, de forma a apurar as diferentes dimensdes que o integram
e, por esta via, verificar se, efetivamente, se confirmam as varidveis latentes previamente

construidas, desafio inesgotavel para uma conjuntura social mais estavel.
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ANEXO |
DATA DE =
CATEGORIA SERVICO NASCIMENT INICIO FUNGCOES

Assistente Operacional Cozinha 21-10-1956 1982-02-26
Assistente Operacional 1°Piso 29-06-1959 1986-09-29
Assistente Operacional Reprografia/Papelaria | 25-11-1950 1988-05-16
Assistente Operacional PBX 15-07-1949 1983-02-11
Assistente Operacional Guarda Noturno 10-07-1967 1988-11-02
Assistente Operacional Reprografia/Papelaria | 26-01-1957 1985-12-05
Assistente Operacional 2° Piso 14-02-1956 1987-11-02
Assistente Operacional 1°Piso 06-10-1963 1999-10-01
Assistente Operacional Garagem 09-04-1957 1980-04-08
Assistente Operacional Garagem 21-10-1951 1988-05-16
Assistente Operacional Bar Professores 26-09-1963 1982-10-22
Assistente Operacional Bar Alunos 24-03-1970 1989-10-02
Assistente Operacional Cozinha 03-09-1956 1999-10-01
Assistente Operacional 2° Piso 30-03-1955 1987-09-29
Encarregado Operacional Cozinha 17-01-1967 1998-10-12
Assistente Operacional Cozinha 24-07-1956 1998-10-12
Assistente Operacional Guarda Noturno 31-01-1967 2004-08-02
Assistente Operacional Manutengdo 08-10-1963 1987-09-24
Assistente Operacional Instal. Desportivas 28-08-1966 1996-01-22
Assistente Operacional Guarda Noturno 04-03-1957 1986-02-20
Assistente Operacional Instal. Desportivas 20-03-1960 1987-09-24
Assistente Operacional Jardineiro 20-04-1961 1999-08-02
Assistente Operacional Instal. Desportivas 29-01-1961 1986-09-29
Assistente Operacional Exterior 26-05-1969 2010-12-13
Assistente Operacional Exterior 07-01-1963 1986-02-20
Assistente Operacional 4° Piso 27-02-1989 2010-12-13
Assistente Operacional 5° Piso 27-04-1966 1984-05-02
Assistente Operacional Bar Professores 06-04-1963 1986-09-29
Assistente Operacional 2° Piso/Bar Professores |  29-06-1946 1986-09-29
Assistente Operacional Reprografia/Papelaria 14-01-1959 1983-09-19
Assistente Operacional Bar Alunos 02-03-1958 1987-11-02
Assistente Operacional Exterior 20-06-1954 1993-10-01
Assistente Operacional 5° Piso 08-05-1956 1983-09-21
Assistente Operacional Cozinha 22-03-1961 1998-10-12
Assistente Operacional PBX 29-09-1955 1982-01-25
Assistente Operacional 4° Piso 31-03-1954 1987-11-02
Assistente Operacional 5° Piso 20-07-1960 1997-11-03
Assistente Operacional 3° Piso 11-01-1953 1983-09-19
Assistente Operacional 1°Piso 06-11-1952 1983-02-01
Assistente Operacional 1°Piso 20-12-1955 1987-09-29
Assistente Operacional 2° Piso 19-03-1956 1986-09-29
Assistente Operacional 3° Piso 22-11-1950 1989-10-02
Assistente Operacional 5° Piso 22-04-1967 1985-12-23
Assistente Operacional Instal. Desportivas 29-09-1967 2005-12-12
Assistente Operacional 3° Piso 09-10-1962 1982-02-25
Assistente Operacional Limpeza Exterior 04-05-1950 1986-09-29
Assistente Operacional Refeitorio 11-11-1950 1991-04-03
Assistente Operacional Polivalente 02-10-1962 1982-10-15
Assistente Operacional Cozinha 01-11-1965 1997-11-03
Assistente Operacional 4° Piso 31-12-1960 1997-01-31
Assistente Operacional Cozinha 01-05-1961 1998-10-12
Assistente Operacional Bar Professores 27-11-1961 1983-09-30
Assistente Operacional Bar Alunos 27-07-1969 1995-11-16
Assistente Operacional Instal. Desportivas 24-10-1951 1997-01-13
Assistente Operacional Encarregado Pessoal | 27-05-1961 1984-03-09
Assistente Operacional 1°Piso/Sala Convivio 11-08-1955 1991-04-03
Assistente Operacional Servico Externo 06-12-1955 1989-01-02
Assistente Operacional Exterior 21-05-1967 1986-09-30
Assistente Operacional 1° Piso 13-03-1969 1991-10-15
Assistente Operacional Manutengéo 28-06-1956 1986-10-29
Assistente Operacional Polivalente 12-08-1957 1988-11-07
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ANEXO I
TABELAS DE OBSERVACAO

ESCOLA DOS 22 E 32 CICLOS DR. HORACIO BENTO DE GOUVEIA

Tabela de observagdo para o Mestrado de Marta Vieira de Freitas

Tema: A percegdo que os auxiliares da agdo educativa tém da sua posicdo na estrutura organizacional:
0 Caso da Escola “Horacio Bento”, na RAM.

Local: IData: IDenominagéo dos observados:
|
Periodo da observagdo: |
! . Utiliza
| . Mantém o . . .
' . lIntercdo com . corretamente | Promove Utilizaos 1 Realiza tarefasiRealiza tarefas para
. I Ausente por| Interacdo Intercdo | controle ,
Atitude i 0s materiais, umaboa ! recursosde !de controle de alémdas
INDIVIDUOS\_ ATITUDES ) V largos comos comos ) sobreos . o .
Passiva(l) | professores A instrumentos e | imagemdo { forma correta {identificacioef competéncias
+ periodos (2) | colegas (3) alunos (5) } discentes o
| (4 © equipamentos | sector(8) | ezelosa(9) fsegurana(10)f exigidas (11)
I (7)
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ANEXO I11
INQUERITO / QUESTIONARIO

1- Este questionario insere-se no ambito de um projeto de mestrado em MPA
Administracdo publica- especialidade em Administragdo Escolar, e tem como
objetivo recolher a sua opinido sobre alguns aspetos relacionados com o seu trabalho.

2- O questionario é inteiramente anonimo e confidencial. Por isso ndo o assine por
favor. As suas respostas sdo importantes para nos permitirem fazer o tratamento
estatistico de todas as questdes.

3- O que nos interessa é a sua opinido. Para cada pergunta existe uma escala. Pode
utilizar qualquer ponto da escala desde que o considere adequado. Procure
responder sem se deter demasiado tempo em cada questao.

AN
1

As perguntas do questionario estdo feitas de modo a que vocé apenas tenha que
fazer uma cruz na resposta que Ihe parecer mais adequada.

DEORORC X

Pretendo almocar amanha

5- Se eventualmente se enganar a assinalar a sua resposta faca um circulo na resposta a
anular e uma cruz naquela que quer seja a resposta considerada.

Engano Resposta
correta
4 4
(1) (2) (3) (N\lx

Pretendo almogar amanhé

6- N&o deixa de responder, por favor, a nenhuma questéo.

7- Responda a todo o questionario de seguida, sem interrupgoes.

A sua colaboragdo é muito importante
Muito Obrigado!

131




ANEexXos

12 PARTE — Dados.

Assinale com X a resposta correta nas perguntas em que encontra 0

Preencha os espacgos assinalados nas perguntas abertas.

1-Sexo

Masculino ]

2- Faixa etaria: dos 20 a 30 anos

dos 31 a 40 anos

dos 51 a 60 anos

o
o
dos 4l a50anos O
o
o

mais de 60 anos

Feminino O

4- Ha quantos tempo trabalha nesta escola?

3- Nacionalidade:

Menos de 2 anos | De dois a cinco De seis a oito De nove a doze A mais de 12
anos anos anos anos
5- Qual o seu grau maximo de instrucéo escolar completo?
42 Classe Até ao 6°ano | Atéao 9%no | Atéao 12° Bacharelato/ Outro.
(antigo 5°) ano ou Licenciatura Qual?
equivalente
6- Qual o grau maximo de instrucdo escolar da sua mée e do seu pai?
42 Classe Até ao 6°ano | Até ao 9%no Até ao 12° Bacharelato/ Outro.
(antigo 5°) ano ou Licenciatura Qual?
equivalente
Pai Mée Pai Mée Pai Mae | Pai Mae Pai Mée Pai Mée
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7- Como assistente de agdo educativa em que area exerce maioritariamente a sua atividade?

o Corredores dos diversos pisos

o Patio exterior o Bar dos alunos

0 Instalagdes desportivas 0 Bar dos professores

o Laboratorios O Secretaria /Administrativos

o Polivalente (Anfiteatro e salas anexas) 0 Gabinete dos primeiros socorros
o Cantina o Outro. Qual?

8-Indique outra ou outras profissdes que exerceu?

9-Indique uma outra profissdo que gostaria de ter tido?

10 -Progrediu na sua carreira nos ultimos trés anos? Sim o Naoo

11- H& quanto tempo fez a Ultima formag&o?

Menos de um ano Entre 1 a 2 anos & mais de 2 anos Nunca fez

12- O tema ou assunto tratado na Gltima formacao foi:

Interessante Util Necessaria Sem interesse

13- Por que motivo se inscreveu na Ultima formagéo?

Valorizacdo Necessidades sentidas no desempenho da | Progresso na | Outra.

pessoal atividade profissional carreira Qual?

14- Qual o seu grau de satisfagdo face a sua situacao profissional?

Muito Satisfeito Pouco satisfeito Nada satisfeito
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2° PARTE

Por favor, faca um circulo a volta do numero que, para cada questdo, melhor reflete a sua

opinido.
(5] (5]
€ I
o ) Q 2
° 2 2l 08 o5|c2glo8|ot
N Questédo oSl o8| o8| 8€| 85| 8¢
o T | DE| S0l &8 =2 x
SE| 5| 58| 9 o 5| of
o=l oo| 98 S E| | 3=
Oxc| Oc| O=| 2=| 25| 2o
2520 28 68 52| 5.2
OF OE| O= 080203

1 Sem mim néo havia aulas.

2 | Sem mim os professores estavam
desorientados.

3 Sem mim os alunos estavam
desgovernados.

4 Sem mim a escola funcionava.

5 | Qualguer um faria o que eu faco.

O meu trabalho néo faz sentido.

Gosto de fazer aquilo que faco

Tenho muito que fazer no meu trabalho.

©O©| O N| o

O meu trabalho € agradavel.

10 | Sei manipular (trabalhar) com todos os
materiais necessarios.

11 | Sinto orgulho em fazer o meu trabalho.

12 | Sou cuidadosa com 0s materiais.

13 | Estou sempre disponivel para ajudar.

14 | Lido bem com situag¢des de mudanca.

15 | Quando faco um bom trabalho, obtenho
0 reconhecimento que mereco.

16 | Nao faco mais trabalho do que aquele
que esta estipulado.

17 | Sinto que o trabalho que desempenho
ndo é apreciado.
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) I
5 [ [<5] [ 8
e} 5] 2l o8 o 9| o
~ 85 8E 85 85|28 S8
N° | Questdo SEl 8% SE| 8E| 88| 88
28| 25|25 55158/ 5%
nelag| 05 0oglos| 02
= o = = o 7
1S =
18 | Gosto dos colegas com quem trabalho.
19 | Tenho verdadeiros amigos neste
trabalho.
20 | Os meus colegas ndo sabem trabalhar.
21 | 6 me dou bem com o meu grupo.
22 | Os meus colegas n&o sdo de confianca.
23 | N3o tenho amigos no meu servico.
24 | Ndo gosto de trabalhar diretamente com
0s alunos.
25 | Dou-me mais com 0s professores.
26 | Existem muitos conflitos no trabalho.
27 | Ndo fui bem recebido quando ca vim
trabalhar.
28 | Fui mais aceite pelos alunos do que
pelos meus colegas.
29 | Tenho colegas com ideias antiquadas.
30 | Dou-me melhor com os alunos do que
com os professores.
31 | Sinto que tenho mais trabalho porque os
meus colegas sdo incompetentes.
32 | N#o gosto que me deem ordens.
33 | Os professores do Conselho Executivo
séo distantes.
34 | Confio no meu chefe.
35 | Ndo confio no conselho Executivo da
escola.
36 | Os professores do Conselho Executivo
ndo gostam de mim.
37 | Nao serve de nada dar ao maximo pois
ninguém da o devido valor.
38 | As informacGes chegam até mim
facilmente.
39 | Sei que 0os meus superiores confiam em

mim.
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) I
@ S = @ o 2
85 8E/ 85 85| BES¢
0 ~
N® | Questao SE| 5SS/ 25/ 8E| 88| 8§
25/ 22125/ 55|55/ 53
nelog 0% 0og|los| oD
= o = = o 7
1S =
40 | Nao percebo as ordens que recebo.
41 | O meu chefe faz-me entender as coisas.
42 | Reconhecem o meu trabalho.
43 | Nio percebo 0 que esperam de mim.
44 | A chefia da escola ndo reconhece 0 meu
empenho.
45 | Nunca sei 0 que acontece nesta escola.
46 | Gosto das minhas chefias superiores.
47 | Atribuiram-me tarefas para as quais ndo
estou habituado.
48 | Os meus chefes ndo percebem das
ordens que dao.
49 | Os meus chefes ndo resolvem
problemas do trabalho.
50 | Os meus chefes preocupam-se comigo.
51 | As minhas chefias ouvem as minhas
opinides.
52 | A escola oferece um leque variado de
formacoes.
53 Conheco 0s objetivos do meu servico.
54 | O meu chefe incentiva os conflitos.
55 | O meu chefe ndo é compreensivel.
56 | As minhas chefias proporcionam um
bom ambiente de trabalho.
57 | As minhas chefias motivam 0 meu
trabalho.
58 | A escola da-me oportunidade de
formacéo.
59 | Deixam-me trabalhar livremente.
60 | O meu chefe entrega-se de corpo e alma

ao trabalho.
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ANEXO IV
INQUERITO DE SPECTOR

Questionario de Satisfacdo no Trabalho
de Paul E. Spector (1997)
Traducdo/adaptacdo por Jodo Malheiro (2009)

Para as seguintes questdes, assinale com um X a resposta que mais se adequa ao seu caso. As possibilidades
de resposta sdo as seguintes:

1 - Discordo Fortemente / 2 - Discordo Moderadamente / 3 - Discordo Ligeiramente /

4 - Concordo Ligeiramente / 5 - Concordo Moderadamente / 6 - Concordo Fortemente

1. Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco.

[r[2[=]4]5]°]
2. No meu trabalho, ha realmente poucas oportunidades para promogdes.

[t[2]=]4][5]®]
3. O meu chefe (A minha chefe) € competente em fazer o seu trabalho.

[r]2]=2]4]s]®]
4. Na&o estou satisfeito com os beneficios que recebo.

[t[2[=]4]=]

)

5. Quando fago um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento.

[t[2][=]+]5]¢°]

6. Muitas das nossas regras e procedimentos tornam dificil fazer um bom trabalho. ’ T I > | 3 I 2 I 5 | 5 |

7. Gosto das pessoas com quem trabalho.

[t[2][=][4]s]°]
8. Por vezes sinto que o meu trabalho ndo tem sentido.

[1[2][=]4]s]¢°]
9. As comunicacgfes dentro desta organizagdo parecem boas.

[

[2][s]2]5]¢]

10. Os aumentos s&o muito poucos e espagados entre si.

[t[2[=]*]5]°]

11. Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas oportunidades de serem

promovidos. ’1|2|3|4|5|6|

12. O meu chefe (A minha chefe) é injusto (a) comigo.

[t[2[=]*]5]°]

13. Os beneficios que recebemos sédo tdo bons como os que a maioria das outras

[

organizagdes oferece. | 2 | 3 | 4 | > | 6 |

14. Sinto que o trabalho que fagco ndo seja apreciado.

[t[2]=]*]5]°]

15. Os meus esforgcos para fazer um bom trabalho raramente sdo bloqueados por

- [t[2][=]4]5]¢°]
burocracias.
16. Penso que tenho de trabalhar mais duramente na minha funcdo por causa da
incompeténcia das pessoas com as quais trabalho. ‘ 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 |

17. Gosto de fazer as tarefas que fago no meu trabalho.

[t[2[=]*]5]¢°]

18. Os objectivos desta organizagdo ndo sao claros para mim.

[t[2[s]4]5]®]

19. Quando penso no que me pagam, sinto que ndo sou apreciado pela organizagéo. ’ 1 I > | 3 I 2 I 5 | 5 |

20. As pessoas progridem aqui tdo rapidamente como em outros locais.

[

[2][3]2]5]¢]

21. O meu chefe (A minha chefe) mostra muito pouco interesse pelos sentimentos dos

subordinados. ’1|2|3|4|5|6|
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ANEXO V
GUIAO DE ENTREVISTA

Data: / /

Hora de Inicio:

Entrevistada

Hora do Final:

.

(Breve enquadramento)

A Dra. é a presidente da escola e tem uma grande experiéncia no conselho executivo.

Pretende-se perceber de que forma a gestdo de topo vé o grupo dos auxiliares de acdo educativa,

como 0s enquadra na organizacgéo da escola.

Neste trabalho optou-se pela entrevista para auscultar a opinido que a gestdo tem destes operacionais.

~

/

Tema

“ A percecdo que os auxiliares da acéo educativa tém da sua posi¢do na estrutura organizacional:

O Caso da Escola dos 2° e 3° ciclos Dr. Horacio Bento de Gouveia, na RAM.”

Objetivo Geral

Conhecer a percecao que a gestdo de topo da escola tem sobre os auxiliares de acdo educativa.

Legitimacao da
Entrevista e
sensibilizacéo do
entrevistado

entrevistado, realgando a
importancia da sua
colaboracéo;

Assegurar a
confidencialidade e 0
anonimato das
declaracGes prestadas;

Solicitar (e garantir) a
autorizacdo para a
gravacdo da entrevista;

envolvimento;

- Garantir o0 anonimato.
- Garantir a confidencialidade
das respostas.

- Pedir autorizacdo para gravar
a entrevista.

OBJETIVOS ~ . ~
BLOCOS ESPECIEICOS QUESTOES / TOPICOS OBSERVACOES
e Enquadrar a entrevista no
ambito d'? nvestigagao | _ Informar a entrevistada sobre
em curso;
este Estudo.
o Suscitarointeressee 0 | o o colaboragdo e | - Entrevista semiestruturada.
envolvimento do . .
Bloco 1 enaltecer a importéncia do seu

- Escolher um local aprazivel.

- Registar as reagdes nado-
verbais;

- Agradecer a colaboracao;

Bloco 2

Perfil da
entrevistada

Caracterizar a
entrevistada nas
dimensdes: pessoal e
profissional.

Solicitar a entrevistada que
fale de si, enquanto pessoa e
enquanto profissional

Algumas questdes a colocar
no caso do perfil, tracado

pela propria, estar
incompleto:
- Qual o seu percurso

académico?
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-Qual a relacdo entre a sua
formacdo académica e as
fungcbes que  atualmente
desempenha?

- Ha quantos anos exerce
fungdes no 6rgdo de gestdo
da escola?

Ha& quantos anos € presidente
do Conselho Executivo?

- Qual é a sua experiéncia
com o0s auxiliares de acdo
educativa?

OBJETIVOS 5 ) 5
BLOCOS ESPECIEICOS QUESTOES / TOPICOS OBSERVACOES
- Qual a importancia deste
grupo de profissionais na
escola?
- Considera que  estes
profissionais tém consciéncia
da sua importancia na escola?
-E tém conhecimento dos
e Analisar a importancia | objetivos  individuais  que
que a presidente da devem cumprir? i
escola da aos auxiliares
da acdo educativa -Em relacdo as fungdes que
lhes estdo adstritas, qual tem
sido o contributo destes
profissionais para o normal
funcionamento da escola?
Bloco 3

Perce¢do da
Presidente do
Conselho
Executivo
relativamente
aos AAE

- Acha pertinente ouvir a
opinido  dos  funcionarios
relativamente as funcbes que
desempenham?

e Apurar o tipo de relagdo
entre a gestdo de topo e
os auxiliares de acdo
educativa.

- Conhece, individualmente,
todos os AAE?

- Considera vantajoso esse
conhecimento individual?
Porqué?

- Como carateriza a sua
relacdo com este grupo de
profissionais?

- Ha diferencas na relacdo que
estabelecem consigo,
consoante  se  apresentem
individualmente ou em grupo?

- No caso de se terem
verificado, quais as maiores
dificuldades de entendimento
com este grupo de
profissionais?
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e (Caraterizar as tomadas
de decisdo (ou a politica
assumida) relativamente
agestdoe
funcionamento deste
grupo de profissionais

- Quem toma decisdes
relativamente aos  assuntos
relacionados com os AAE?

- De que forma as decisdes sdo
transmitidas aos funcionarios?

- Como é que os AAE aceitam
as diretrizes definidas
superiormente?

- Como séo
encaradas/recebidas as reacfes
e/ou sugestdes dos AAE face
as diretrizes definidas
superiormente?

- Qual o critério (ou critérios)
adotado (s) para a nomeacéo
do Encarregado dos
funcionarios?

- Como reagem os AAE face
ao (s) critério (s) adotados na
nomeacdo do Encarregado dos
funcionarios?
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ANEXO VI

GUIAO DE ENTREVISTA

Data:

Entrevistada

/ /

Hora de Inicio: Hora do Final:

.

(Breve enquadramento da Entrevista)

Dr. Horécio Bento de Gouveia com uma larga experiéncia

O colega é encarregado das instalacdes e do pessoal ndo docente da escola

no conselho executivo desta escola.

~

/

Tema

“ A percegdo que os auxiliares da acdo educativa tém da sua posicdo na estrutura

organizacional: O Caso da Escola dos 2° e 3° ciclos Dr. Horacio Bento de Gouveia, na RAM.”

Objetivo Geral

Conhecer a forma como este responsavel vé os auxiliares de acao educativa.

Legitimacéo do
Entrevisto e
sensibilizacdo do
entrevistado

entrevistado, realgando a
importancia da sua
colaboracéo;

Assegurar a
confidencialidade € o
anonimato das
declarag@es prestadas;

Solicitar ( e garantir) a
autorizacdo para a
gravacdo da entrevista;

envolvimento;
- Garantir o anonimato.

- Garantir a confidencialidade
das respostas.

- Pedir autorizacédo para gravar
a entrevista.

OBJETIVOS ~ - ~
BLOCOS ESPECIEICOS QUESTOES / TOPICOS OBSERVACOES
Enquadrar a entrevista no
ambito da investigagdo |- Informar o entrevistado
em curso; sobre este Estudo.
Suscitar o interessee o |- Pedir a colaboragdo €| _gntrevista semiestruturada.
Bloco 1 envolvimento do enaltecer a importancia do seu

- Escolher um local aprazivel.

- Registar as reagdes nao-
verbais;

- Agradecer a colaboracdo;
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Algumas questdes a colocar
no caso do perfil, tracado

pelo préprio, estar
incompleto:
- Qual o seu percurso
académico?

Bloco 2 e Caracterizar o Solicitar ao entrevistado que |-Qual a relacdo entre a sua
entrevistado nas fale de si, enquanto pessoa e | formagdo académica e as
Perfil do dimensdes: pessoal e enquanto profissional fungbes que  atualmente
entrevistado profissional. desempenha?
- Ha quantos anos exerce
fungGes no 6rgao de gestdo
da escola?
-Ha guantos anos
desempenha este cargo?
OBJETIVOS ~ . ~
BLOCOS ESPECIEICOS QUESTOES / TOPICOS OBSERVACOES
- Conhece todos os AAE e o
trabalho que desempenham?
- Quais os valores que estao
mais presentes nas atitudes
diérias destes individuos?
- Esses valores  sdo
influéncias do trabalho ou
influenciam o servi¢o?
-A seu ver os AAE tém
consciéncia do seu papel na
escola? -Conhecimento do grupo de
Bloco 3 individuos e as suas

Perce¢do do
responsavel do
conselho
executivo sobre
este grupo

Analisar a opinido que este
responsavel tem sobre os
auxiliares de a¢do educativa,
tendo como base a sua larga
experiéncia.

-Acha-0s importantes para o
funcionamento da escola?

-Qual o maior problema que
envolve o trabalho com estes
operacionais?

-Podem ser todos tratados da
mesma forma?

- A antiguidade é sin6nima
de experiéncia?

-Que outros valores podem
ser dados a carreira destes
auxiliares?

Que formacdo? Profissional?

identidades.

- Identificagdo dos valores
sociais;

-Formacgdo

- Qual a melhor relagdo que
se pode construir nessa
posicao de “chefe”?

-Qual a mais assertiva?
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Descobrir qual a relacdo
conseguida ao longo destes
anos.

- A sua relacédo ¢ igual para
todos os funcionarios?

- Ha afinidades que se criam
ao longo dos tempos?

-Pode-se  dizer que ha
elementos em quem confia
plenamente, a titulo
profissional.

- A frontalidade consigo
depende de individuo para
individuo ou depende do
grupo?

-O trabalho com estes
individuos é um desafio? Ou
é ja habitual?

-O que muda de ano para ano
letivo na relagdo que se cria
com os AAE? Se é que ha
alteracbes?

-Para qualquer assunto a
quem se dirigem estes AAE?

Perceber competéncias que
sdo atribuidas a gestdo
intermédia e o respetivo
funcionamento.

- De onde partem as ordens a
dar? E a quem sdo
transmitidas?

-Qual 0 papel do
encarregado dos
funcionarios?

-De que forma  foi
selecionado? Haveria outros
candidatos?

-Quais as dificuldades em
gerir este grupo?

-Com 0 encarregado
disponivel as suas
preocupacbes diminuem?

-Os auxiliares conhecem os
seus objetivos especificos?

-E necessario reunir com os
mesmos, frequentemente?
Quem preside essas
reunifes?

-A formagdo é uma das
preocupacfes da escola?

De que forma poderia
combater as dificuldades
sentidas na gestdo destes
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operacionais?

-A gestéo intermédia
também precisaria de
formacédo?
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ANEXO VI
GUIAO DE ENTREVISTA

Sr. ...
Data:

Entrevistada

/ /

Hora de Inicio:

Horado Final:

-

-

0s gue na escola trabalham. Sejam eles docentes, alunos ou pessoal ndo docente.

(Breve enquadramento da Entrevistado)

~

E o responsavel pelos funcionarios e executa este cargo a pouco tempo.

de todos

Trabalha na escola desde 1984 e tem um conhecimento profundo tanto do espaco fisico como

/

Tema

“ A percecdo que os auxiliares da agdo educativa t€ém da sua posigdo na estrutura

organizacional: O Caso da Escola dos 2° e 3° ciclos Dr. Horacio Bento de Gouveia, na RAM.”

Objetivo Geral

Nesta entrevista pretende-se conhecer a forma como vé a gestdo da escola tal como,
conhecer a relacdo que estabeleceu com os colegas.

OBJETIVOS = - ~
BLOCOS ESPECIEICOS QUESTOES / TOPICOS OBSERVACOES
e Enquadrar a entrevista no Inf istad
ambito da investigagdoem | nformar o entrevistado
Curso: sobre este Estudo. - Entrevista semiestruturada.
- Pedir a colaboragdo e
e Suscitar o interesse e 0 enaltecer a importancia do - Escolher um local
Bloco 1 envolvimento do seu envolvimento;

Legitimacéo do
Entrevisto e

sensibilizacdo do

entrevistado

entrevistado, realgando a
importancia da sua
colaboracéo;

Assegurar a
confidencialidade e o
anonimato das declaracdes
prestadas;

Solicitar ( e garantir) a
autorizacdo para a
gravacdo da entrevista;

- Garantir o anonimato.

- Garantir a
confidencialidade das
respostas.

- Pedir autorizacdo para
gravar a entrevista.

aprazivel.

- Registar as reagdes ndo-

verbais;

- Agradecer a colaboracéo;
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Bloco 2

Perfil do
entrevistado

e Caracterizar o entrevistado
nas dimensoes: pessoal e
profissional.

Solicitar ao entrevistado que
fale de si, enquanto pessoa e
enquanto profissional

Algumas questdes a colocar
no caso do perfil, tracado
pelo proprio, estar
incompleto:

- Qual a sua escolaridade?

- Ha quantos anos é
profissional nesta escola?
Ha quanto tempo
desempenha este cargo?

BLOCOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

QUESTOES / TOPICOS

OBSERVACOES

Bloco 3

Percecéo do
encarregado dos
auxiliares sobre

0s préprios.

Perceber a relacdo existente
entre o encarregado e 0s
colegas apds a sua sele¢do. E
a sua relacdo com a

hierarquia de topo.

Conhece o tipo e qualidade
dos servigos desempenhados
por cada um dos seus
colegas?

um bom
entre 0

Considera haver
relacionamento
grupo?

Existem habitualmente
relacionamentos por grupos.
Existe na escola o
relacionamento por grupos?

Séo faceis de identificar?
Tém caracteristicas
especiais?

A estabilidade profissional é
uma preocupagdo entre 0s
seus colegas? Ou nem
existe?

A seu ver quais as maiores
dificuldades sentidas por
estes individuos?

Foi necessario afastar-se do
seu grupo identificativo apds
a sua progressdo? Foi bem
aceite?

Acha que deveria ser eles a
dar a sugestdo da nomeacdo
do encarregado a direcdo da
escola?

A antiguidade é um posto?
Sente dificuldade em chamar
atencdo daqueles que estima

e conhece?

Continua a sentir
proximidade com o0s seus
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colegas?

Sentiu da parte de algum dos
seus colegas frieza e
distancia ap0s a sua selecdo?

A Cultura organizacional
criada na gestéo dos

auxiliares de acdo educativa

O seu cargo é necessario?

Quando foi selecionado, teve
consciéncia das suas
competéncias? Do seu papel?

E um cargo com

responsabilidade? E
indispensavel?

Ter necessidade de tomar
decisdes €é algo que o
preocupa? Intimida-o0?

Precisa estar em contacto
permanente com a dire¢do da
escola?

Ela est4 sempre presente?

Qualquer assunto
relacionado com os AAE é
tratado diretamente por si ou
pelos seus superiores?

Tem autonomia para tomar
decisdes sobre 0s seus
subordinados?

H& necessidade de se reunir
com eles, frequentemente?

Eles tém necessidade de se
reunir consigo?

Considera existir um bom
ambiente  laboral? Estéo
todos satisfeitos?

147




Anexos

ANEXO VIII

Exma. Senhora Presidente do Conselho Executivo da
Escola dos 2° e 3° Ciclos Dr. Horécio Bento de Gouveia
Dra. Fatima Teles

Marta Cristiga Vasconcelos Vieira de Freitas natural de Santa Luzia, portador(a) do CC n°
10045002, emitido pelo Arquivo de Identificagdo do Funchal, residente no Caminho da Igreja Celha
n°43, com o telefone 962652144, professora 3° Ciclos do Ensino Basico, da Escola dos 2° e 3°
Ciclos Dr. Horacio Bento de Gouveia, a frequentar o curso MPA em Administragdo Publica,
promovido pelo Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas, vem, por este meio, solicitar a
V.* Ex.* se digne autorizar a observagdo dos assistentes operacionais no seu local de trabalho/ as
entrevistas & V* Ex®, ao professor Carlos Mendonga e ao Sr. Mario Francisco, encarregado do
pessoal/ a aplicagdo de um questionério aos respetivos assistentes operacionais, no ambito do estudo
intitulado “A percegdo que os auxiliares da agdo educativa tém da sua posi¢do na estrutura
organizacional: O Caso da Escola “Horécio Bento”, na RAM”, cujos objetivo sio a anélise de como
se identificam estes funcionérios; a cultura profissional existente entre estes individuos e o peso da
identidade na tomada de decisio dos mesmos; a pluralidade de identidades e por consequéncia a
variedade de conceitos sobre o trabalho; entender a influéncia do grande grupo na cultura
profissional existente; a melhoria do trabalho destes operacionais e formas de o conseguir; a
formagdo como base de trabalho; o modelo organizacional mais adequado a lidar com os diferentes
auxiliares e a cultura profissional como veiculo para chegar a fun¢do educativa dos assistentes
operacionais.

Pede deferimento

%&4 K % S) Funchal, 18 de Fevereiro de 2013

O(A) Professor(a)

/%“QZK\(/ cc
/
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ANEXO IX
CorrelacGes de Pearson inter-itens na construcdo das variaveis latentes.

Tabela 46
Autoestima e valorizacéo prépria P1 P2 P3 P4 P7 P9 P21
P1-Sem mim n&o havia aulas !
P2-Sem mim os professores estavam desorientados N
6377 ;7207 1

P3-Sem mim os alunos estavam desgovernados

. . -133 ,086 -,167 1
P4-Sem mim a escola funcionava

P7-Qualquer um faria o que eu fago -163 113 -250 351 1

P9-O meu trabalho ndo faz sentido SO i e 1

P21-Né&o faco mais do que aquele que esta estipulado 067,086,036 -058 148 469 !

* p<,05;*. p<,01

Tabela 47
Identidade profissional Perc.10 Perc.12 Perc.14 Perc.15 Perc.17 Perc.11
Perc.10-Gosto de fazer aquilo que fago !
) ) 784 1

Perc.12-O meu trabalho é agradavel

Perc.14-Sinto orgulho em fazer o meu 841 672 1

trabalho

Perc.15-Sou  cuidadoso com  0©s /607 1584 796 !

materiais

Perc.17-Estou sempre disponivel para 126 /690 833 187 !

ajudar

Perc.11-Tenho muito que fazer no meu 688 677 767 637 77 1
trabalho

* p<,05;*. p<,01

Tabela 48

Condicoes Operacionais P10 P11 P12 P14 P15 P17
1
P10-Tenho muito que fazer no meu trabalho
299" 1

P11-Sei manipular (trabalhar) com todos os materiais necessarios

*k *

P12-Sinto orgulho em fazer o meu trabalho 767,285 !

*k

P14-Sou cuidadoso com os materiais L 1

* *k

,082 179 365 ,497 1
P15-Nao fago mais do que aquele que esta estipulado

*k

172,190 336" 635" 697 1
P17-Atribuiram-me tarefas para as quais ndo estou habituado

* p<,05
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** p<,01
Tabela 49
Natureza das tarefas P10 P12 P14 P19 P77
1
P10-Gosto de fazer aquilo que fago
784" 1
P12-0 meu trabalho é agradavel
841" 672" 1
P14-Sinto orgulho em fazer o meu trabalho
150  -019 376" 1
P19-Lido bem com situagdes de mudanga
3307 313" 4097 3897 1

P77-Deixam-me trabalhar livremente

* p<,05
*»* p<,01

Dada a dimensé&o da tabela optamos pelo destaque colorido das correlagcbes mais acentuadas.

Tabela 50 — Correlag@es interitens da dimensio “Relacdes de trabalho”.

P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P33 P35 P37 P39 ,, P44
P24 !
pos 0421 1
463" 319" 1
P26
,387" 087 , 1
b7 579"
/497" 4837 194 310" 1
P28
4347 4727 178 322" BRI 1
P29 48
,104 082 229 83 362" 347" 1
P30
111 J@67T 314" 306" 473" [BA7T 186 1
204 211 ,4017 394" ,418™ 408" 155 5507 1
P35
p37 ;394 210 375" 186 ,316° ,324" -052 239 (47T 1
p39 3997 215 7827 8527 264 302" ,160 473" 5117 5167 1
pap 4727 314" [TABY 308" 354" 207" 191 4147 5177 [603W 7AON 1
™ 351" 148 6197 333" ,404” 148 183 ,140 274 367" 4507 406" 1
pas 154 3897 267 187 4517 384" 227 |BE2Y 447" 201 ,180 495 357"
p47 325" 071 642" |504T 180 ,196 401" 337" 334" 158 |5707 |6767 ,365
418" 166 |5907 |5887 353" 278 358" [5537 IS077 279 [5967 7367 3647

Tabela 12: Correlagdes entre as questdes Rela 1,2,3,4,5,6,7,10,12,14,16,19,21,.
* p<,05** p<,01
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Tabela 51

Aceitacdo pelos outros
P29 - Néo tenho amigos no meu servico

P30 -Nao gosto de trabalhar diretamente com os alunos

P33 - Nao fui bem recebido quando ca vim trabalhar

P35 - Fui mais aceite pelos alunos do que pelos meus colegas

P39 - Dou-me melhor com os alunos do que com os professores

P45 - Os professores do Conselho Executivo sdo distantes

* p<,05
** p<,01
Tabela 52
Amizades seletivas P28
1
P28 - Os meus colegas nédo séo de confianca
« . : 681"
P29 - Néo tenho amigos no meu servico
. 629"
P31 - Dou-me mais com os professores
367"
P32 - Existem muitos conflitos no trabalho
* p<,05
** p< 01
Tabela 53

Recompensas

P20 - Quando fago um bom trabalho, obtenho o
reconhecimento que mereco
P23 - Sinto que o trabalho que desempenho néo é
apreciado

P29

-,621™

-,364"

P20
1

Kk

,489

P52 - Ndo serve de nada dar ao maximo pois ninguémdao ,217

devido valor

P59 - Reconhecem o meu trabalho

P61 - A chefia da escola ndo reconhece o meu empenho
P70 - A escola oferece um leque variado de formagoes

P76 - A escola da-me oportunidade de formagdo

* p<,05
** < 01

,330°

,291%*

*k

,451

,238

151

P29

*

,347

*k

,517

*k

,408

*

,302

*k

,384

P31

1

P30

,186

,155
,160

,227

P32

Kk

,507

P23

1

,260

456"

;346"

*

,321

,135

P52

*k

,384

*k

,632

274

P33

*k

,550

*k

473

*k

,512

P59 P61 P70 P76

1

,225

*

,318

P35 P39
1

5117 1

A47T 180

1

A77 1

,195 509”038 5857 1

P45




Anexos

Tabela 54

Comunicacgdo

P55 — As informacbes chegam
até mim facilmente

P57 — N&o percebo as ordens que
recebo.

P58 — O meu chefe faz-me
entender as coisas.

P60 — N&o percebo o que
esperam de mim.

P62 — Nunca sei 0 que acontece
na escola.

P64 — Atribuiram-me tarefas para
as quais ndo estou habituado.

P69 — As minhas chefias ouvem
as minhas opinides.

P70 — A escola oferece um leque
variado de formacoes.

P71 — Conheco os objetivos do
meu Servico.

P73 — O meu chefe ndo é
compreensivel.

P76 - A escola da-me
oportunidade de formacdo.
* p<,05
** p< 01
Tabela 55

Percecdo das hierarquias

P56 Sei que 0s meus superiores
confiam em mim

P63 Gosto das minhas chefias
superiores

P68 Os meus chefes preocupam-
se comigo

P70 A escola oferece um leque
variado de formacoes

P72 O meu chefe incentiva os
conflitos

P74  As minhas chefias
proporcionam um bom ambiente
de trabalho

P75 As minhas chefias motivam
0 meu trabalho

P76 A escola da-me oportunidade
de formagéo

P77 Deixam-me
livremente

P78 O meu chefe entrega-se de
corpo e alma ao trabalho

* p<,05

** p<,01

trabalhar

P55

-,217
224

*

,294

,139

,030

,153

,016

,084

,082

,150

P56

,333"

,187

,268

,263

,218

152

P57 P28 P60 P62
1
-213 1
,054 305 1
126 118 3427 1
l4@7 - 065 336" 367
294" 066 149 ,189
-118 466" 182 159
288" 244 297" 287
383" 144 363" 398"
-026 588" 4807 311"
P63 P68 P70
1
222 1

50
114 5167 1
176 121 101
210 5067 3507
271 5847 |4isT
4257 335 585
231 W@isT 1857
433" @i 29

P64 P69 P70 P71 P73 P76
1

281 1

,097 488" 1

204 245 119 1

583" 096 -096 270 1

344" 297" |BBET 028 227 1

P72 P74 P75 P76 P77 P78
1

@it 1

4697 7827 1

278 [809T [588T 1

4247 5637 823" 5007 512

250 |4447 6037 |484T |ST6T 1
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Tabela 56

Percecéo das politicas P52 P60 P65 P66 P71 P72 P74 P75 P76 P77

P52 - N&o serve de nada dar ao 1
méaximo pois ninguém d& o devido

valor
P60 - Ndo percebo o que esperam ,704 1
de mim
P65 - Os meus chefes ndo percebem 461 152 1
das ordens que dédo
4007 6407 684" 1

P66 - Os meus chefes ndo resolvem
problemas de trabalho

P71 - Conheco os objetivos do meu ,234 ,297 ,384 241 1
trabalho

P72 - O meu chefe incentiva o0s 320 462 129 487 o719 1

conflitos

P74 - As minhas chefias ,423
proporcionam um bom ambiente de
trabalho

P75 - As minhas chefias motivam o 929
meu trabalho

*k *k *k *k *k

721 ,665 ,508 193 475 1

ok Kk ok *k Kk Kk

,680 ,590 ,635 271,469 ,782 1

Kk ok Kk *k

195,480 ,355 ,399 ,028 278 509 583 1

P76 - A escola da-me oportunidade
de formacéo

P77 - Deixam-me trabalhar ,169 297
livremente
* p<,05
** p<,01

409 455 305 ok ok .

424 5637 ,823™ 500 1
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Tabela 57

ANEXO X

Analise do Conteldo da entrevista a Presidente da escola

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Analisar a
importdncia que a
presidente da escola
da aos auxiliares da
acado educativa

atribuida
na

Importancia
aos operacionais
escola.

113

. ndo concebo” a organizagdo da escola “sem a
ajuda de todos”.

“Os funcionarios sdo elementos cruciais para o
sucesso da escola, sdo eles que estdo mais em
contacto com os alunos fora das salas de aula... mas
eles ajudam até na parte disciplinar na sala de aula.
Dao apoio aos professores...vdo ao encontro dos
professores”.

“O funciondrio para estar em contacto com a
comunidade escolar, tem que ser alguém que
tenham alguma educagdo, alguns principios, até
porque tem de ter algum distanciamento dos
alunos,...certos cuidados, a linguagem, e todos
estes requisitos sdo dificeis de se reunir num
elemento s6.”

A interpretacdo que a
Presidente dd as
atitudes dos AAE.

“ Tem que ter os tais valores [parou para pensar],
eu diria até muitos deles sdo intrinsecos a propria
personalidade. Pois em qualquer profissao uma
pessoa para exercé-la capazmente, ndo basta ter
consciéncia, tem que ter a formacao dos valores....”

“Esses valores sdo dados na infancia...mas também
se cultivam ao longo da vida e muitas vezes o que
acontece é que as pessoas ndo pretendem cultiva-
los.”

« capacidade emotiva” ou “capacidade
emocional” o que “barra com as relagdes
interpessoais.”

“Desde essa altura [inicio da atividade da escola]
até esta data, o que se nota € que houve alguma
evolucdo na maneira de estar dos funcionarios.”

“ ... a mentalidade de que a escola era um sitio
facil, ....o trabalhinho da escola era facil, era so
andar com o livro do ponto de baixo do brago. Essa
mentalidade ainda se manteve muito tempo
depois”.

“... é preciso andar a pica-los...custa-lhes entender.
Os mais novos entendem.”

“...alertamos para o saber estar e alertamos para o
aspeto, para 0 vestuario, para a presenca, insistimos
no crachd, e que tenham uma boa apresentacao.
Pois achamos que a imagem das pessoas que estdo
nestes lugares...a organizacdo da escola tem de
estar refletida na limpeza e nas pessoas.”

O contributo  destes
profissionais para o
funcionamento da
escola.

“ ...essa relagdo que se estabelece, ¢ uma relagdo
importante.  Porque no recreio & uma
aproximidades, eles veém esse adulto como um
confessor, mais do que o proprio professor.”
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113

ao longo dos tempos, tem se vindo a
verificar...que alguns tém ja alguma formacdo...
muitos deles, mais a malta nova, tém essa
preocupagdo” e que alguns tém ja uma “habilitagdo
que eu diria capaz, para exercer a funcdo de auxiliar
de agdo educativa da escola”.

Andlise do Conteldo da entrevista a Presidente da escola

Categorias Subcategorias Indicadores
Conhecer “os conflitos que podem existir levam a razdo, os
individualmente 0 | conflitos de ideias para chegar a um consenso”
operacional que
coordena.
Relagéo entre a | ““...ha uma maior considera¢do por nos...”.

Presidente e os AAE

Apurar o tipo de
relagéo entre a gestdo
de topo e 0S | Maiores  dificuldades
auxnla_res de acdo | sentidas na gestdo |«
educativa. destes operacionais.

“ A habilitagdo académica ndo tem nada a ver, quanto
a mim com a educagdo”

as pessoas podem ter muita formagdo a nivel
académico...mas depois na forma de lidar com a
comunidade, ha um perfil que lhes falta”.

Anadlise do Conteudo da entrevista a Presidente da escola

Categorias Subcategorias Indicadores

Comeca por considerar que conhecé-los lhe permite
“aborda-los mais diretamente, embora em casos
A tomada de decisdo especificos seja o professor Carlos do conselho
executivo que tem o pelouro do pessoal ndo docente.
Trato apenas dos casos mais graves”.

Processos de | “A forma como, lida e como lidera para que a escola
Caraterizar as entendimento entre a | fique em paz... E preciso saber estar na lideranga.”
tomadas de decisao | 9estdo da escola e os
(ou a politica AAE
assumida) _
relativamente 3 | Como sd0 | “ a atitude e a postura dele, da-lhe capacidade de
gestdo e | encaradas/recebidas as | lideranga.”
funcionamento deste | réagdes e/ou sugestoes
grupo de dps _AAE facg ~as
profissionais diretrizes definidas

superiormente?
A nomeacao do | © as adverténcias ndo sdo feitas no corredor € no seu

encarregado dos | gabinete, o local € importante”, para se manter

funcionérios,  fatores confianca e respeito pela pessoa do encarregado.”

condicionantes “a empatia acontece” e este encarregado sabe “levar
os colegas”.
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larga experiéncia.

sindnima de diferencas
entre 0s operacionais.

ANEXO XI
Tabela 58
Analise do Contetdo da entrevista ao responsavel pelo pessoal ndo docente
Categorias Subcategorias Indicadores
) “acabam por mandar mais do que quem deveria”
Conhecimento dos _ _ _
AAE como pessoas e “...apesar dos defeitos que tém...considero-me
Analisar a opinido | hd0 ~ como  grupo satisfeito. .
: rofissional - — -
que este responsavel | P “...podiam dar mais 4 institui¢do, podiam!”
tem sobre 0s _ B — _
auxiliares de acdo < ndo, ndo sdao todos iguais, tém formacao
educativa tendo o académica diferente...”. Comparou com situagdes
como base a sua A antiguidade € | passadas “... tivemos pessoas com a 4° classe de

adultos...”

“... que viam, na altura tinham entrado no inicio da
escola em 78, ndo valorizavam a escola.”

Analise

do Contetdo da entrevista

ao responsavel pelo pessoal ndo docente

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Descobrir qual a
relagdo conseguida
ao longo destes anos.

A relagdo que tem com
0s operacionais

113

o pessoal esteve aqui sem horario, num fim-de-
semana, sabado, domingo o dia todo, onde todos
colaboraram. Sé foi possivel a escola abrir na altura
porque todos estiveram presentes.”

“ ...passei-me de facto, na altura reconheci depois
pedi-lhes desculpa...”

A confianca mutua no
trabalho

“Temos que andar em cima...com a ajuda do
encarregado...”

Andlise

do Contetdo da entrevista

ao responsavel pelo pessoal ndo docente

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Perceber
competéncias  que
sdo  atribuidas a
gestdo intermédia e o
respetivo
funcionamento.

Transmissao de

diretrizes

“Depois através do encarregado de pessoal e se ele
ndo tiver eu proprio...”

“... temos que ter o minimo a noc¢do daquilo que ¢
T 2
preciso...

Papel do encarregado
do pessoal e a sua
selecdo

“...ja no ultimo concurso, antes de 2000...achamos
que tinha perfil para concorrer, na altura ndo quis”

“... e agora, contactamo-lo, falamos com ele pois é
uma pessoa que tem perfil, porque é uma pessoa que
vai trabalhar interpares, e &s vezes ndo é facil, ha
pessoas que tém dificuldade de passar de colega a...e
também tem de ser uma pessoa que tem de ser aceite
pelos outros...estamos a falar de um grupo grande
que apesar de conhecermos algumas pessoas.. ., temos
alguns com baixa escolaridade e que ndo estdo
preparados para aceitar aquele que era um colega e
que agora tem outra fun¢@o”

Quando lhe questionamos se haveria outros
candidatos, foi preciso “N&o muitos ... pensamos que
era a pessoa ideal”

As maiores
dificuldades  sentidas
na gestdo deste grupo

“Nao sabem separar as zangas pessoais do trabalho”...
“ndo sdo proactivos, em qualquer servigo”.

Objetivos transmitidos
e 0s processos

“Tém, os objetivos sdo delineados com eles...sd0
feitas reunides...sdo de acordos com eles de acordo
com o SIADAP, simples na perspetiva numa melhoria
do desempenho da escola.”
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organizacionais
utilizados

“A presidente da escola...e claro, eu estou presente.”

“ A escola procura reconhecer aqueles que mais dao a
escola e 0s que menos ddo, nomeadamente nas férias,
atribuindo bonos...”.

“... alguns, tém dificuldade em reconhecer que a
escola usa isso para premiar os que melhor se
dedicam e tém empenho, mas de grosso modo todos
eles reconhecem...”
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ANEXO XIlI
Tabela 59
Anadlise do Contetdo da entrevista do encarregado dos funcionarios
Categorias Subcategorias Indicadores

Conhecimento dos | Fez questdo de apelida-los de “invejosos, uns para os

colegas de grupo e | outros”.

agora seus | “bem, bem, o que eles fazem bem, ¢ falar da vida dos
Compreender a | subordinados outros...” brincou “ até parece que ndo tém trabalho

suficiente”.

percecdo que tem dos

seus colegas AAE

Andlise da existéncia
de grupos entre 0s
operacionais e as suas
caracteristicas

“o mnosso trabalho fica dificultado...pois torna-se
dificil gerir”

A preocupacdo pela
estabilidade do posto
de trabalho

“... eles ndo pensam ...”

113

se aquele nio faz porque é que eu faco...”
exemplifica.

alise do Contelido da entrevista do encarregado dos funcionarios

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Perceber a relacdo

existente entre o

As
dificuldades
profissionais

maiores
destes

A reacdo comum “ndo vi, ndo foi na minha hora, eu
ndo estava ca!” reflete o encarregado com uma
pequena preocupacdo, “elas pensam que preencher o
papelinho ja sdo responsaveis, se aparece rebentado
...”termina encolhendo os ombros como quem ndo
tem solucdo para isso.

“... preciso andar em cima de alguns deles” enquanto
“outros nem ¢ preciso passar por 14”.

encarregado e 0s

colegas ap6s a sua
selecdlo. E a sua

relacéo com a

hierarquia de topo

A sua reagdo com o
grupo e vice-versa na
posi¢do que ocupa

“...como ja conhego esta gente”, refere afirmando
logo “eu entretanto disse ndo vou ligar acertas
coisinhas, a queixinhas, dar assim, uns cortes...”

LRI

“... nunca fui de grupinhos”, “sempre cumprimentei

2

toda a gente”

“ ... aproximaram-se mais, todos...” mas eu disse
logo “ndo preciso de cafés pagos no bar”, “estou aqui
para fazer o meu trabalho!!)

... as coisas tém de funcionar!!”

“ ... ndo quero palmadinhas nas costas.”

A formagdo pessoal

como fator de distin¢do

Mais a frente questionou-se as formagdes que se véo
fazendo na escola “muitos fazem.”

Analise do Contelido da entrevista do encarregado dos funcionarios
Categorias Subcategorias Indicadores

“Precisavam era de um sustozinho, alguém que lhes
. fizesse uma coisinha por escrito”, quando olhei com

A necessidade da x X x .
atencdo para ele perante tal afirmacdo repetiu
existéncia do cargo de | “alguém que fizesse uma reclamagdo dos servigos que
fazem, ndo era para prejudicar ninguém”, parou para

A Cultura | encarregado dos ’ para prej & P P

reafirmar “ mas era para lhes dar um susto”.
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organizacional criada
na  gestdo dos
auxiliares de acdo

educativa

funciondrios e a
responsabilidade da

funcéo.

“E para ajudar o professor [responsavel pelos pessoal
ndo docente], ele ndo consegue resolver tudo
sozinho”, afirma sorrindo “eu gostava de ter s6 um
pedacinho da capacidade daquele homem”.

“eu distribuo os materiais, tomo conta das outras
coisas”.

As decisdes e o0s
processos utilizados

pela gestdo da escola

Fez questdo de dizer que quem resolve as situagdes é
o conselho executivo, mas confidenciou que gosta de
“os fazer ver as coisas”, para ndo serem resolvidas
com o professor [responsavel pelo pessoal nédo
docente] “eles ndo gostam”
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