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INTRODUCAO

A educagdo ¢ um clemento central da realizagfio da pessoa ¢ da transformacéo
da sociedade. Afirmar isto nfio significa ignorar o papel da vontade humana na
construciio do seu ser pessoal mas tio sé explicitar a centralidade da educagio nessa

construcéo.

Note-se, porém, que educar exige um grande envolvimento por parte de
todos, num esforgo, sustentado pelo empenho, de criar as melhores condigdes para o
desenvolvimento das criangas ¢ de todos os que trabatham com elas, at¢ porque a
felicidade vivida (nfio fingida) tem um enorme potencial de bem-estar sobre os que

nos rodeiam.

A investigagio em Educagiio, ¢ mesmo em Economia, tem vindo a
evidenciar a importincia da escola desde os primeiros anos de cxisténcia da pessoa
humana. Actualmente existe, mesmo, um consenso fortissimo de que a educagfo ¢
essencial ao desenvolvimento dos povos e que uma educagfio de qualidade deve
iniciar-se ao nivel do pré-escolar e ser abrangente, visando o desenvolvimento, ndo

s6, intelectual, mas, também, afectivo e social do ser humano.

O educador ndo &, portanto, apenas, um vejculo de transmisséo de

conhecimentos mas, respeitando a individualidade de cada crianga, compete-lhe gerir
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e criav oportunidades, incentivar a sua relagdo com o meio € com 0s Outros,
trabalhando aspectos como a autonomia, a criatividade, a afectividade e o saber ser
social numa atitude de estudo e de reflexdo permanente no respeito pela diversidade
das culturas e dos sistemas sociais em que os seus alunos se enconiram mais
integrados.

O presente trabalho teve como objectivo geral identificar os aspectos que
interferem, positiva ou negativamente no clima de trabalho de Instituigbes de
Educagfio de Infincia, e a qualidade da educagdo percebida por alunos ¢ seus

encarregados de educagfo.

Das trinta e oito escolas, situadas na drea do Distrito do Porto a que pedimos
colaboragio apenas ftrinta Instituigdes (IPSS e Institui¢des particulares) aceitaram
colaborar connosco, num total de 323 respondentes, sendo 46,34% Educadoras e

53.66 Auxiliares de Accio Educativa.

No primeiro capitulo, com base na revisdo bibliografica que fizemos,
procurdmos, entre outros, clarificar o conceito do clima, as suas dimensdes e efeitos,
a sua explicitagio nas relagBes interpessoais, na comunicagdo € na gestdio de

conflitos.

Entre os diversos autores que utilizamos realgaremos TEIXEIRA (1995,
2008), JANOSZ et all (1998) ¢ BRUNET (1992), que nos guiaram na compreensio
das rclagdes que sc estabelecem entre o clima de escola, a qualidade das
aprendizagens escolares e sociais dos alunos, os resultados escolares e a adesfio dos

alunos & escola.
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Mas o conceito de clima nfo seria cabalmente estudado se néo aborddssemos,
também, as opinides das respondentes sobre as condigGes trabalho ¢ o seu grau de

satisfagfo/insatisfagfio no trabalho e com a profissdo.

No II Capitulo apresentaremos os resultados do trabalho de campo que
realizamos. Seguindo multiplos autores procuramos compreender que tipo de
relagdes se estabeleciam entre Educadoras e Auxiliares com a direc¢fio, no interior da
equipa e destes com a direcgdio e, finalmente, mas néo menos importante, dedicamos
o tltimo ponto s criangas: niveis de adesfio ao jardim-de-infincia, participagdo as

decisdes e o seu interesse (ou nfio) em colaborar em diversas actividades.

Procede-se a andlise dos resultados obtidos tendo sempre como referéncia os
objectivos especificos definidos, as hipoteses de investigagiio formuladas para este

estudo bem como os resultados de investigagSes anteriores.

Para os estudos inferenciais recorremos ao teste de 2. Note-se que, apesar de
todos os cuidados que tomamos, temos bem consciéncia de que s6 obtivemos

resultados provaveis...
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PARTE I

CLIMA DE ESCOLA:

FUNDAMENTACAO TEORICA
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INTRODUCAO

Como afirmamos no inicio deste trabalho, o clima é um conceito central no estudo
das organizagdes.

Neste capitulo comegaremos por abordar o conceito de clima e de clima de escola
- nas suas dimensdes, tipologias e efeitos -, para, de seguida, fazermos a articulagdio do
clima com a comunicacio revisitando diversas abordagens com algum destaque para as
perspectivas dos autores da Escola de Palo Alto. Debrucar-nos-emos depois sobre a
problematica da satisfag8o profissional que abordaremos na sua relagdo com a realizagfo

e a motivagao.

Como jd referimos, procuramos conhecer o clima educativo dos jardins-de-
infincia através de quatro dimensdes do clima: relagdo entre actores, condigdes de

trabalho, satisfagdo e realizagio profissional ¢ adesdio das criangas ao J ardim de Inféncia.

De acordo com a perspectiva de diversos autores, que serviram de base a0 nosso
estudo, o clima de escola aparece associado a qualidade profissional das interacgdes, da
colaboragdo, das relagdes formais e informais que se estabelecem entre os diferentes

actores e que resultam na eficacia educacional.

No sentido de melhorar o processo educativo ¢ importante que todos os seus
intervenientes se sintam bem na escola, raziio pela qual o conhecimento do clima de

escola, a interligagio entre as suas dimensdes ¢ as suas caracteristicas ¢ fundamental, no
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sentido de motivar, melhorar as interac¢des, desenvolver o sentimento de satisfagfo no
trabalho e contribuit para o bem-estar de todos, nomeadamente da sua populagdo alvo —

as criangas,

A crianca é um ser com potencialidades para se desenvolver, inter-relacionando-se
com o meio onde estd inserida. O mundo dos valores e a importéncia do desenvolvimento
dos afectos deve contar com a fundamental existéncia de experiéncias e vivéncias
enriquecedoras num clima verdadeiramente educativo. As experiéncias vividas desde a
primeira infincia ndo se apagam, permanecem no interior de cada um, determinando e

marcando os compottamentos existenciais para toda a sua vida.

Diversas investigagdes tém vindo a confirmar a importancia do clima de trabatho
no contexto educativo das instituigdes escolares, e nesta investigagfo centrar-nos-emos

sobre a instituigiio especifica Jardim de Inféncia.

Considerando que a varidvel que mais influencia o clima das organizacgdes ¢ a das
relacBes que estabelecem no seu seio e em particular as que se reportam aos
comportamentos da direcgfio, abordaremos a problemdtica das relagdes interpessoais,
sobretudo através das questdes da lideranga ¢ da gestfio dos conflitos, sem ignorar o papel
que desempenha, no quadro das relagdes entre a dirccglio e os outros membros da

organizagio o reconhecimento pela direcgéo do irabalho realizado.
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1. CONCEITO DE CLIMA

O conceito de clima tem sido objecto de diferentes formulagdes. M. TEIXEIRA
(2008, p.82), depois de apresentar a perspectiva de diversos autores, que consideram o
clima relacionado com os sentimentos ¢ percepedes dos individuos, ao nivel das relagdes
¢ das condigBes de trabatho nas organizagdes em que estdo inseridos, admitindo que cada
individuo percebc uma mesma realidade de forma diferente, condicionado pelos
sentimentos e situagdes vividas, assume que as “percepgdes ¢ sentimentos definem o

clima da organizagéio quando sfo maioritariamente partithados pelos seus membros.”

Ora as percepgdes, sdo influenciadas “por factores tio subjectivos como  as
necessidades, os valores, a bagagem cultural ¢ os interesses” (Zalkind e Costello citados
por TEIXEIRA, 1995, p.166) ou, como refere FINLAYSON (1981, p.128), pelas
realidades individuais que, influenciando os modelos de interac¢fio que tém lugar nas
organizagBes, conduzem também a interpretacdes diversas da mesma realidade ¢
explicam a existéncia de diferencas de comportamento relativamente a uma mesma

situagdio, comportamentos que exercem influéncia sobre a instituicdo.

Na perspectiva de BRUNET (1992, p.127), os aspectos que determinam o clima
prendem-se com as varidveis comportfamenlais, que correspondem ao funcionamento
individual e de grupo, e desempenham um papel activo na produgdo do clima, as
varidveis fisicas ou estruturais, que incluem as caracteristicas fisicas de uma organizaggo,
como a dimensdo, o grau de centralizagfo, os niveis de controlo, 0s niveis hierarquicos ou
a descrigiio das tarefas e as varidveis humanas ou de processo, que englobam o estilo de

lideranga, a comunicago ¢ a gestdo de conflitos.
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Deste modo, cada institui¢io educativa possul um clima especifico que resulta da
diversidade de caracteristicas individuais, dos comportamentos, das praticas existentes ¢

das politicas dos membros da organizacio.

Embora considerando os actos ¢ comportamentos da direcglo como a
determinante principal do clima, BRUNET v€ as percepgdes como geradoras de
importantes consequéncias nos comportamentos dos individuos. O autor admite, ainda, a
possibilidade de coexisténcia de diversos climas dentro da mesma organizacéo, o que nio

invalida que exista uma percepgéo partilhada do clima da organizago.

O clima, como elemento estavel no tempo, evolui muito lentamente, sendo
necessdtio ter em conta as suas diversas componentes para poder diagnosticd-lo. Para
conseguir a sua modificagio ¢ necessario, recorrendo a varidveis permanentes, proceder a

alteragGes de fundo na propria instituigdo.

2. O CLIMA DE ESCOLA

Aplicando & escola o que anteriormente referimos e tendo em conta que, como
refere BRUNET “cada escola tem a sua personalidade propria, que a caracteriza ¢ que
formaliza os comportamentos dos seus membros™ (0. ¢., p.38), podemos admitir, com o
autor, que o “éxito de novas politicas ou de novas estratégias de desenvolvimento

organizacional est4 estreitamente dependente da natureza do clima de escola” (ibidem).

Para RIVILLA (2006, pp.325-326), “o clima social de lnstituigfo (escolar) ¢ a

resultante das actuagdes e percepgdes de todos os seus membros™.

FINLAYSON (1981, p.130) dird que o clima social de escola pode depreender-se

das “impressdes” que se tém, entre outros aspectos, da maneira como 0s alunos se
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comportam - através do modo como respondem, como se “deslocam na escola” ou como
estiio no recreio -, mas, também, da “maneira como os professores s¢ dirigem aos alunos”

e A “maneira como as visitas sfo recebidas”.

Segundo JANOSZ et all. (1998, p. 292), 0 clima escolar “reenvia para os valores,
as atitudes e os sentimentos (...) dando uma indicagfio geral do tom ¢ da atmosfera que
reinam nas relagdes sociais, do valor concedido aos individuos, & missdo educativa da
escola e & institui¢do”.

Para uma melhor compreensio da realidade organizacional que se reporta ao clima
de escola referir-nos-emos de seguida as dimensdes, aos tipos de clima, aos efeitos do

clima de escola bem como as relagdes que se estabelecem entre comunicago ¢ clima.

2.1. DIMENSOES DO CLIMA DE ESCOLA

Inspirando-se nas dimensdes de Likert, BRUNET (1992, pp.130-131) aborda o
clima em oito dimensdes: métodos de direcgfio; natureza das forgas de motivagéo;
natureza dos processos de comunicagiio; natureza dos processos de influéncia e
interacgfio; modelo utilizado para a tomada de decises; estratégia de defini¢do dos
objectivos e das normas organizacionais; processo de controlo utilizado e definigdo dos

objectivos de desempenho e de aperfeigoamento.

TEIXEIRA nos estudos que realizou individualmente (1995) e em parceira (2008)
considera diferentes dimensdes do clima escolar ainda que, em qualquer dos casos,
estejam presentes, essencialmente duas: as relagdes enfre os aclores educativos € as

condicdes de trabalho.

No seu estudo de 1990/93 a autora estuda o clima da escola a partir das
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perspectivas dos professores e af estdo presentes as duas grandes dimensoes referidas: as
relagBes entre os actores educativos (com a direcgdio, com os colegas, com o pessoal ndo

docente ¢ com os pais) e as condigdes de trabalho (cf. 1995, p. 168).

Nos dois estudos realizados em parceria, € que procuram conhecer o clima de

escola a partir das perspectivas dos alunos, a autora utiliza dois tipos de dimensdes:

- No primeiro dos dois estudos, datado de 2004, encontram-se, de novo, duas
grandes dimensdes: as relagdes entre actores (entre colegas, com 08 professores ¢ com o
director de turma) e as atitudes face ao trabalho, aferidas pelo reconhecimento e pela

rejei¢do do mesmo (cf. 2008, p.89).

- No segundo, datado de 2007, consideram-se quatro dimensdes: a “relagdo entre
actores”, o “apoio (...) nas dificuldades”, a “seguran¢a e tranquilidade na escola” e as
“condi¢des de trabalho” (ibid, p. 104), podendo considerar-se as duas primeiras
englobadas na grande dimensfio das relagdes entre actores e as duas ultimas como

condig¢Bes de trabalho.

RIVILLA, centrando os seus estudos no processo inicial e de desenvolvimento do
clima, refere como componentes basicos: as InteraceBes e relagGes entre docentes,
discentes e comunidade educativa, as tarefas educativas e os papéis assumidos pelos seus

membros, o processo de lideranga bem como as interdependéncias (cf,, o. c., p.326).
FINLAYSON (1981, pp.124-128) propde que o clima social se avalie em quatro
dimensdes:

- As percepgdes dos alunos sobre o comportamento dos outros alunos ¢ dos seus

professores, o que se explicitard pelos graus de satisfagfio, de implicag#o, de accitagdo das
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tarefas e de imposig#o perecbidas (o. c., pp. 125-126);

- As percepedes dos professores sobre alguns comportamentos dos seus colegas,
onde se apreciam as interac¢Ses entre colegas mas, também, cntre os professores e a
comunidade (ibid, pp. 126-127);

- As percepgdes dos professores sobre os chefes de departamento, em termos de
previsdo da acglio, do interesse pessoal e profissional, do “burocratismo” e da
“compreensdo” (ibid, o, 128);

- As percepgdes dos professotes sobre o director relativamente & “sensibilidade e
conscineia” ao que se passc na escola, ao interesse profissional pelos professores e ao

burocratismo (ibidem).

Numa outra perspectiva JANOSZ et al. (cfr. o. c. pp. 292-294), propdem a

abordagem do constructo do clima de escola através de cinco vertentes:

O clima relacional ou social, que engloba o calor dos contactos pessoais, 0
respeito entre os individuos, a scguranga ¢ o apoio dos outros. Tem a ver com as relagdes

que sc estabelecem;

O clima de pertenca que se desenvolve, entre outros, através dos factores que se

rclacionam com a adeséio & cscola, ¢ respeito pelas normas e valores estabelecidos;

O clima de justica que, tendo em conta direitos ¢ deveres, serve de orientagdo

relativamente a atitudes e comportamentos espcrados;
O clima de seguranga que reflecte a confianga entre pessoas, a ordem ¢ a

tranquilidade;
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O clima educativo que traduz o sucesso e bem-estar dos alunos, dando sentido as

aprendizagens, assegurando uma boa educagéo.

Abordaremos, de seguida, os tipos de clima de escola.

2.2. TIPOS DE CLIMA DE ESCOLA

Como ja referimos, BRUNET (cft. o. ¢., pp.130-132), define oito dimensdes do
clima. A partir delas o autor identifica dois grandes tipos de clima: autoritario e

participativo que se articulam em quatro sistemas'.
No Clima de tipo Autoritdrio (fechado) o autor considera dois sistemas:

O Sistema 1 - Autoritarismo explorador, caracterizado pelos seguintes
procedimentos por parte da direcgdo: ndo mostrar confianga na equipa; elaborar os
objectivos e transmiti-los sem comentdrios; tomar decisdes e transmiti-las sem qualquer
explicagfio. Neste sistema o trabalho desenvolve-se numa atmosfera de receio, castigos,
ameacas ¢ pontualmente de recompensas, verificando-se satisfagfio apenas a nivel das

necessidades exclusivamente psicologicas e de seguranga.

O Sistema 2 - Autoritarismo benévolo. Neste tipo de clima a direc¢fio mostra
confianga condescendente na equipa; as decisGes sdo tomadas pela direcgdo,
pontualmente, verificando-se alguma delegagio de poderes. Castigos ou recompensas s&o
os métodos utilizados para motivar a equipa. Dependendo de objectivos formais da
organizagio as interacgdes sio estabelecidas com alguma reserva, a fungéio de controlo
encontra-se cenfralizada no topo, com pontual participagio dos niveis intermédios e

inferiores.

! Os sistemas de BRUNET seguem os perfis organizacionais de LIKERT.
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No Clima de tipo Participativo (aberto) Brunet admite, também, dois sistemas, o
Clima tipo participativo de caracter consultivo ¢ o Clima tipo participativo de participagdo
de grupo.

O Sistema 3 - De cardcter consultive. Neste tipo de clima, a direcgiio confia na
equipa; embora a maioria das decisdes seja tomada pela direcgdo, ¢ permitida a
participaciio da equipa, a comunicagfio ¢ de tipo descendente; os métodos utilizados para
motivar a equipa consistem em castigos ocasionais, recompensas ¢ alguma participagéo.
Catacteriza-se por uma quantidade moderada de interacgbes, de niveis de confianga
bastante elevado, verificando-se frequentes delegagdes, por parte das chefias, com sentido

de responsabilidade relativamente aos processos de controlo.

O Sistema 4 — Participagdo de grupo. Neste tipo de clima a direcgfo confia
totalmente na equipa, o processo de decisfio estd integrado nos diferentes grupos
hierarquicos e a comunicagfio ¢ de tipo descendente, ascendente € horizontal. A equipa ¢
motivada pela participagiio, implicagfio na elaboragiio de objectivos, na melhoria dos
métodos de trabalho e na avaliagiio do rendimento em fungo dos objectivos. Verificam-
se relagBes amistosas e de confianga entre a direcgio ¢ equipa, a fungfo de controlo €
exercida por todos os niveis da escala hierdrquica pela existéncia de grande implicagfo e
elevado sentido das responsabilidades. Todos os membros unem esforgos para atingir os

fins e os objectivos da organizagéo.

Estudos de LIKERT (1961, pp.257-268), evidenciam que, contrariamente ao que
se verifica nas organiza¢des com sistema de tipo autoritdrio forte, sfio as organiza¢des

com caracteristicas de funcionamento de grupo participativo que apresentam niveis mais
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clevados de motivaciio, de satisfagdio, de responsabilidade ¢ produgdo dos seus elementos.

Para RIVILLA (o.c., p.338-337), a base de um bom clima educativo correspondera
a um tipo de clima cooperativo. Este clima caracterizar-se-a pelo didlogo; pelo
intercAmbio e partilha; pelo conhecimento dos aspectos essenciais, por ideais e objectivos
comuns. Este clima permite implementar a mudanga, a inovag#o, 0 comprometimento e a

responsabilizagfo de todos os actores.

Na realidade, o tipo de clima cooperativo que Rivilla propde, situa-se na linha das
propostas de Janosz e do clima previsto no sistema 4 de Brunet - Clima tipo participativo
de participagéo de grupo.

Vejamos agora, o que a literatura que consultamos, refere relativamentc aos

efeitos do clima de escola.

2.3. OS EFEITOS DO CLIMA NA ESCOLA

Os estudos de JANOSZ et al (1998, p.295), relacionam o clima com a natureza ¢ a
qualidade das interacgdes entre os alunos e o pessoal da escola. Os autores assumem que
um bom clima interfere positivamente nas aprendizagens escolares e sociais estimulando

a participagfio de educadores e alunos na vida da escola.

Manuela TEIXEIRA verifica correlagdes positivas, no que se refere aos alunos,
entre as suas percepgBes do clima escolar e os seus comportamentos escolares (cfr. 2008,
p.84) ¢, no que se refere aos professores, enire as suas percepedes, ao nivel das relagdes

que estabelecem, e a sua implicagdo na vida da escola (cfr. 1995, pp. 182-186).

O clima, na perspectiva de BRUNET, exerce uma enorme influéncia na qualidade

de vida dos membros de uma organizacio, podendo os scus efeitos ser medidos pelos

23



resultados individuais de satisfaciio e rendimento. O autor sublinha a importancia do
clima afirmando que a eficécia da escola e o sucesso dos alunos sdo afectados pelo clima
organizacional” (1992, p.138).

Para o autor, o clima de tipo participativo e aberto estimula a mudanga e investe na
formagiio e aperfeicoamento que contribui para o desenvolvimento pessoal e a
aprendizagem, o mesmo nfio se verifica relativamente ao clima de tipo autoritario e
fechado que promover4 comportementos passivos, de submissdo, ndo investindo na
iniciativa individual.

No mesmo sentido, estudos de LIKERT (1961, pp.257-268) evidenciam que sdo as
organizagBes com caracteristicas de funcionamento de grupo participativo que apresentam
niveis mais elevados de motivaco, de satisfagfio, de responsabilidade e produgio dos

seus elementos.

Analisaremos, de seguida, a problemética da comunicagfio na sua relagio com o

clima das organizag@es.
3. COMUNICACAO E CLIMA

Tendo em conta que entendemos o clima como um conjunto de percepgdes
partilhadas pelos elementos de uma organizagiio nfio podemos deixar de pensar que um
factor importante para a construgio dessas percepees € a comunicagio que se estabelece

entre os diferentes membros da organizagéo.

A comunicagfo serd, assim, importante pois propiciard uma partitha de percepgdes
para além de contribuir para criar espirito de equipa e uma motivagfo positiva no interior

da organizaciio, onde o sentimento de pertenga ¢ muito importante.
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Nestes sentido RIVILLA (2006, pp, 327~ 328) lembra que o tipo de comunicagéo
e o tipo de discurso utilizados na comunidade educativa, ¢ um aspecto fulcral para a
origem do tipo de clima que se vive nas institui¢des. E é-0 porque a comunicagdo, como
veiculo de transmissdo no sentido da distribuigio de responsabilidades, defini¢do ¢
compreensdo das tarefas, é responsavel pelo tipo de relagdes que se estabelecem entre os

actores.

RIVILLA, depois de se interrogar sobre a relagdio entre o discurso da instituigfo e
o clima configurado, esclarece que “o clima cria o seu discurso e, a0 mesmo tempo, o
discurso construido pela comunidade educativa e pelo corpo docente configura o seu
proprio clima” (o. c., p. 328); na realidade, como o autor bem analisa, “o discurso
esclarece ou escurece a realidade educativa, em simultineo embeleza ou desvanece

segundo os interesses e pretensdes de cada participante” (ibidem).

Nio & possivel, por isso, esquecermo-nos de que em qualquer comunicagio que se
estabelece se f{ransmitem informacgSes sobre acontecimentos, factos, opinifes ou
sentimentos (MARC e PICARD, 1984, p.44). Enfim quando os elementos da organizagfo
comunicam entre si, eles estio a oferecer-se "mutuamente definigdes" (WATZLAWICK,
BEAVIN ¢ JACKSON. 1979, p. 84) da relagfio que desenvolvem entre si comunicando
ainda ao outro o que WATZLAWICK, BEAVIN ¢ JACKSON chamam de "o protdtipo da
sua metacomunicagio” ou a forma como nos dizem “isto € como eu me vejo a mim
proprio" (ibidem). Neste mesmo sentido, vio PEREIRA (1999, pp. 260-262) ¢ MARC ¢
PICARD para quem “a percepgio que cada pessoa tem da outra estd carregada de
significagio (s/d, p. 16). E esta significagio apoia-se sobre “um conjunto de elementos

tais como a aparéncia fisica, o cuidado, o gesto, a mimica, o olhar, a postura; cada
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comportamento torna-se uma mensagem implicita e provoca uma reacgfio como resposta”
(ibidem).

Esta reaccdio de resposta de que nos falam Marc e Picard remetem-nos para o facto
de que, como afirma BORGES (2007, p. 44), “qualquer comportamento, suscita no oufro

a atribui¢fo de significado”.

A atribuiciio de significado na comunicagfo ¢ no caso vertente na construgdo de
um clima é algo que merece a nossa atengfio uma vez que o que percebemos da realidade
serd influenciado, moldado pelos significados que lhe atribuimos; como refere BORGES,
“mesmo nas situagdes vulgarmente descritas de ndo comunicagfio™ estas se encontram
“carregadas de comunicagiio” e “nos processos comunicacionais nfo ha a imposigéo, por
uns sobre outros, mas antes negociagdes simbolicas complexas” (0. ¢., p. 44). No mesmo
sentido, WINKIN refere que a atribuigdo de significado € o que permitird que "os
individuos que comunicam e frequentemente interagem tenham mais possibilidades de se
compreender mutuamente e de partilhar um conjunto comum de atitudes e de valores do
que aqueles individuos que raramente comunicam ou interagem” (1996, p. 24). Assim
este autor v& a comunicagfio como "um vasto processo vital que faz 'respirar’ a sociedade”

(ibid, p. 22).

Interessados que estamos na compreensdo do clima escolar e tendo em conta que
toda a comunicagdo encerra um contetido e uma relagio ¢ que estes “néo 6 existem lado
a lado como se complementam em todas as mensagens” (WATZLAWICK, BEAVIN e
JACKSON, 1979, p.59), pedemos dizer que sempre que o professor estd em relagdo, em

interacgfio com os seus alunos, ele estd em comunicagdo.
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Admitimos, assim, com RIVILLA (2006, pp. 327- 328) que o tipo de comunicagdo
¢ de discurso, utilizados na comunidade educativa sdio aspectos fulcrais e origem do tipo

de clima que se vive nas institui¢des.

O autor lembra ainda que a comunicagfio, vista como veiculo de transmissfo no
sentido da distribuicdo de responsabilidades, defini¢fio e compreensdo das tarefas, ¢

responsavel pelo tipo de relagdes que se estabelecem entre os actores.

Podemos assumir com WATZLAWICK, BEAVIN ¢ JACKSON (1979, p.64) que
as comunicacdes que sc estabelecem entre professores e alunos sio sempre significativas
j4 que ndo ¢ possivel a qualquer um de nds, apenas, comunicar; quando o fazemos

envolvemo-nos na comunicagio, tornando-nos parte dela.

Por outro lado nfo podemos deixar de ter em conta que, para além da atribui¢io de
significado aos discursos e as relagdes que se estabelecem entre os diferentes elementos
da organizagfio, h4 aspectos formais da comunica¢do que podem interferir na construgfo
das percepgdes de cada um e do grupo. A comunicagéo envolve, primeiro a transmissio
de determinada mensagem de um individuo para ouiro, segue-se a recepgdo e
compreensdo dessa mensagem e a aceitagio ou rejei¢lo da mesma. A complexidade deste
processo deve-se, na perspectiva de LIKERT (1961, p. 63-65), a diversidade e natureza
do contetido a transmitir, que pode ser de natureza cognitiva (informag8es de servigo,
ideias, conhecimentos) ou mofivacional € emocional (atitudes, sentimentos, clima
emocional entre outros) que pode ser prejudicado quando acrescido de interferéncias a
transmissdo das informag@es criadas por membros que, por alguma razio, desenvolveram

sentimentos de hostilidade, medo e falta de confianga, se sentem insatisfeitos ¢ se
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mostram relutantes em dialogar.

A comunicagdo tem, assim, uma incidéncia sobre os aspectos estruturais e formais
do pensamento social, ¢ dado que envolve processos de interacgdo social, de influéncia,
de consenso e dissenso e de polémica poderemos dizer que permitird o “forjar
representacdes que, apoiadas numa energética social, sdo pertinentes para a vida pratica e

afectiva dos grupos” (JODELET, 1991, p. 49).

A importincia da comunicagdo ¢ enfatizada por RIVILLA (2006, p. 337) ao referir
que a aberfura ¢ o didlogo, sdo as chaves para uma cultura de colaboragiio em que &
partilha, colaboragfio, intercAmbio, interferem positivamente nas relagBes entre os
diferentes actores, ¢ devem servir de base, quando se pensa em desenvolver o clima social
de uma Instituigdo. O discurso coerente ¢ socio afectivo devem ser considerados no tipo
de comunicacfio a adoptar, tendo em conta que sentimentos e percepgoes individuais estéo
em jogo ¢ principalmente o facto de exercerem fortes interferéncias no resultado dos

processos educativos.

Para FINLAYSON (1981, p. 124) a comunicagéo é um dos aspectos que deve ser
promovido de uma forma cuidada no sentido de uma comunicagio eficaz entre a escolae
a comunidade, os pais e os diferentes actores. Até porque, como ja tivemos oportunidade
de referir, se tivermos em conta que toda a comunicagio encerra um contedido ¢ uma
relagiio poderemos dizer que sempre que o professor esta em relagfio, em interacgfo com

os seus alunos, com a comunidade, com os pais, cle estd em comunica¢fo. Ora a

D

comunicagfio nfo ¢ sé transmissdo de uma mepsagem ou de uma imagem, ela

o

comportamento pelo que o clima da instituigio resultard, também da influéncia que,
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comunicagio ou tipo de discurso utilizado, exercer sobre as percepgdes ¢ a forma de agir

dos seus intervenientes.

A comunicagdio &, ainda, o meio de que nos servimos para fazer circular a
informagio. £ um processo muito complexo e inevitivel e sdo varios os autores que
referem a importincia e influéncia que exerce uma boa comunicagiio a nivel do

funcionamento interno e das relagdes interpessoais.

As situagdes que conduzem as boas ou mds comunicagdes so muito variadas,
Entre os vérios aspectos que podem concorter para que a comunicagio seja mais ou
menos eficaz destacamos os aspectos psicoldgicos, nomeadamente no que se refere as
situag@es de reserva ¢ incompreensdo entre pessoas; os aspectos técnicos da comunicago

embora possam contiibuir para a sua eficicia sdo considerados como menos importantes.

No que respeita & assumpgdo daquilo que se pode entender por uma comunicacio
com resultados positivos, LIKERT refere as caracteristicas de funcionamento da natureza
do processo de comunicagdo do sistema de organizagio do tipo de grupo participativo,
(1961, pp. 260-262) que, para além da existéncia de um grande fluxo de informagdo,
abrangendo todos os niveis da organizagfio, se caracteriza pela existéncia de abertura e
confianga entre todos os membros, acreditando na importéncia e necessidade de
esclarecer dividas e mal entendidos que naturalmente vdo surgindo no dia-a-dia das
organizagdes ¢ de todas as relagdes. O resultado positivo pode ser detectado através de
um aumento de responsabilidade sentida pelo grupo e da existéncia de proximidade entre

todos os niveis.
Por outro lado serd de ter em conta que as melhorias conseguidas na comunicagfo
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resultam principalmente da implementagfio do didlogo chefe — colaborador. Este didlogo
pode levar a uma maior compreensio mitua ¢ ao fortalecimento da cadeia de
comunicagdes a todos os niveis, mesmo que para tal seja necessario recorrer
sistematicamente ao trabalho em grupo. Para o autor, a utilizagfio do didlogo tem notaveis
consequéncias na melhor compreenséio dos objectivos comuns, a qual € decisiva para o

desenvolvimento de um bom clima de trabalho.

Segundo O. PEREIRA, o processo de comunicagio ¢ um dos aspectos que de
forma significativa determina a estrutura ¢ dindmica de uma organizacfo. O processo
comunicacional permite ainda, para além de estruturar e determinar a dindmica da
organizagfio, construir uma rede de relagdes que vai ligar os seus membros permitindo-
thes comunicar e constituir a base de todas as relag@es interpessoais que desenvolverfio de
seguida (1999, p.257).

Mas o clima das organizagdes ¢ as relagdes que nelas se estabelecem ndo sfo

dissocidveis dos sentimentos que provocam sobre os seus membros. Faz, assim, todo o

sentido abordar, agora, a problemdtica da satisfagio e motivagdo profissional.
4. SATISFACAO E MOTIVACAO PROFISSIONAL

Virios autores, tém associado a motivagfio e a satisfagfio como fazendo parte dos
efeitos de um bom clima das organizages, relacionando a satisfagio no trabalho com o
sentimento de auto-realizagiio e com a existéncia de boas relagSes entre colegas. A
partilha de preocupagdes e de objectivos definidos em comum, sdo aspectos que, motivam

para o esforgo e empenho em alcangé-los e promovem a satisfag#o.

Manuela TEIXEIRA, nos estudos que realizou sobre 0 modo como os professores
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se situavam na profissfo ao nivel da satisfagfio / insatisfagfio que sentiam, verificou que os
seus respondentes apontavam a auto-realizagdo, as relagdes com os alunos e as condi¢des
de trabalho como primeiro motivo de satisfagfio € que o primeiro motivo de insatisfaco
incidia sobre as mesmas questdes ainda que referidas de modo inverso aparecendo as
condi¢Bes de trabalho como principal motivo de insatisfagfio seguido a distdncia pelos
sentimentos de frustragfio profissional ¢ pelas relagdes com os alunos; estudos que
orientou posteriormente, apontam em sentido semelhante ainda que nfio com idénticas
percentagens, evidenciando-se que o que é motivo de satisfagfo também, pela sua

auséncia, se constitui em motivo de insatisfa¢fio (cf. TEIXEIRA, 2001, p.220-236).

No mesmo sentido vo os resultados do estudo de Jenniffer NIAS (1981, p. 239-
240), que apontam como maiores motivos de satisfagdo dos professores o sentimento de
realizacfio que deriva da competéncia e extensfo das capacidades ¢ a satisfagio afectiva
do trabalho com criancas, Como maiores motivos de insatisfagfio as relagBes interpessoais

e condi¢gdes de trabalho (ibid, p. 241-243).

A autora analisa os resultados que obteve a luz da teoria dos dois factores de
Herzberg. Note-se que esta teoria estabelece dois tipos de factores motivacionais: factores
motores e factores higiénicos. Como factores motores ou valorizantes (factores
intrinsecos), apontam-se o reconhecimento ¢ estima dos outros, a possibilidade de assumir
responsabilidades, o desenvolvimento de capacidades, progresso e crescimento que
conduzem 2 realizacfo pessoal ¢ sdo condi¢des motivadoras do proprio trabalho cuja
presen¢a contribui para um aumento da satisfagdo mas a sua auséncia ndo produz
insatisfacio. Os factores de higiene ou de comportamento (factores extrinsecos)

englobam a qualidade de relagdes interpessoais estabelecidas, a seguranga e condigdes no
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trabalho que, quando ausentes, produzem insatisfagio no trabalho, sendo que a sua

existéncia ndo gera, por si s6, satisfagdo (ISET, 1992, pp. 35-36).

A teoria de Herzberg é tambérn uma das bases de suporte dos estudos de Sandra
MICHEL (s/d p. 264), que, por sua vez, refere também os factores extrinsecos ou de
motivagéio extrinseca como factores nfio directamente relacionados com a tarefa em si ¢
os infrinsecos, aqueles que se prendem directamente com o contetido da tarefa, Os
resultados do seu trabalho apontam também para a existéncia de factores que,
desencadeiam insatisfacfio quando faltam, mas cuja presenga, s6 por si, ndo constitui
motivo de satisfagio. No sentido de atingir a satisfagfo a autora refere o facto de nio ser
suficiente apenas evitar as situagOes que s3o origem de insatisfagfio mas, essencialmente,
apostar ¢ desenvolver estratégias no sentido dos factores motores e valorizantes (o.c.,

pp.266-268).

Para BRUNET (1992 p. 133) os factores que tém maior influéncia sobre a
satisfa¢fio, e que propde como principais caracteristicas do clima, sfio: o rendimento dos
membros da organizagéio, o tipo de relagdes interpessoais, a coesfio do grupo de trabalho,

o grau de implicagéo e participagfio na tarefa e o apoio recebido no trabaiho.

PEREIRA considera que a satisfagfo ¢ a insatisfagfio, para além de afectarem os
membros da organizagfio, tém influéneia sobre o {rabalho da organizagcio ¢ do seu
publico-alvo. Segundo o autor (1999, pp.243-244), satisfagiio ou insatisfagdo, decorrem
dos efeitos da motivagio na busca de satisfagfo das necessidades, inicialmente das

necessidades bésicas e de seguranga seguindo-se outras de nivel superior.
Outro tipo de abordagem da satisfagdo ou insatisfagfo tem a ver com a qualidade e
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tipo de relagBes interpessoais que so criadas na organizagfo (como, por exemplo, o tipo
de abertura & participagfo, o tipo de apoio que se recebe dos outros e o tipo de lideranga

existente),

O sucesso das organiza¢des depende do contributo de vérios factores dos quais
CHIAVENATTO (2005, p. 242) enfatiza o factor humano. Um individuo pode ser
motivado, em qualquer momento por uma variedade de factores internos e externos.
Embora exista um conjunto de factores internos e individuais que constituem o motor do
comportamento das pessoas (o ser possuidor de conhecimento, habilidade e competéncia),
o autor refere factores externos, como o tipo de tarefa e estilo de lideranga e de controlo,
como varidveis da organizagfio responsaveis por influenciar as pessoas, motivar e activar
determinado comportamento, criando interesse ¢ comprometimento no sentido de

contribuir para a realizag8o de determinada acgéo.

A pessoa pode tomar a decisfio de aceitar o desafio ¢ partir para determinado
desempenho ou comportamento cujas consequéncias podem ser o reconhecimento ¢ a
satisfacfio, ou fomar a decisfio de recusar o desafio e poder ter como consequéncias a
decepgiio e insatisfagiio, o que leva CHIAVENATO a concluir que “a satisfagfio ¢ uma
consequéncia de recompensas ¢ puni¢des ligadas ao desempenho passado” (0. ¢., p.246).
Assim, a satisfagfio sentida em experiéncias passadas serve como impulso para repetit

atitudes em experiéncias futuras.

No sistema de organizacgfio do tipo participativo, que LIKERT (1961, pp. 258s)
refere como o tipo de administragiio com melhores resultados, a natureza das forgas de

motivagdio consistem nos motivos (derivados dos processos de grupo); no processo de

33



implementagdo (através de participagfio do grupo na defini¢do de objectivos e metas); tipo
de atitudes em relagdio a organizagdo (estimulo crescente no sentido das metas definidas);
sentimento de responsabilidade (devido a participagdo na implementagdio das metas ¢
objectivos); atitudes de cooperagdo e confian¢a entre os membros do grupo e niveis

bastante altos de satisfagdo relativamente a todos os membros.

Como efeitos da satisfag8o no trabalho, S. MICHEL aponta a relagdio inversa que
existe entre a satisfagfio e as auséncias ao trabalho - “quanto maior a satisfagio menor
sera 0 absentismo™ (0.c., p.287) - e refere a existéneia de uma relagfio, que se move na
mesma direcgéio, entre o clima social ¢ a satisfagfio no trabalho, sofrendo influéncia das
percepeles e impressdes de cada individuo: “de um modo geral, poder-se-a dizer que

quanto maior for a satisfagio, methor serd o clima” (o.c., p. 288).

Satisfacdo e motivagdo sfo termos que frequentemente se confundem numa
mesma realidade, no entanto Sandra MICHEL baseou o seu estudo sobre a satisfagdo na
sua relagdo com a motivagfo, diferenciando-as da seguinte forma: “A satisfagfo ¢ sentida
depois da motivagio, sendo uma das suas resultantes se tiver havido a concretizagéio de
certas expectativas” (0. c¢., p.285). Enquanto a satisfagfio surge, como resultado da
vivéncia da anulagBio de uma tensfo provocada por determinada necessidade e
consequente concretizagdo das expectativas, a motivagiio ¢ o motor que impulsiona a
acgfio com o objectivo de concretizar a anulagfo da tensdo. Satisfeita a necessidade,
outras poderfio ser desencadeadas - como refere a autora “a corrida entre motivagéo ¢
satisfacio € pois uma corrida sem fim” (ibidem) - refor¢ando a necessidade de ajustar

propostas aos individuos no sentido dos interesses e objectivos da organizagéo.
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A implicagdo, determinando comportamentos ¢ expectativas, interfere
conscientemente na auto-imagem do individuo, surge entre a motivagfio e a satisfacgo,
quando chega a paixdo pelo trabalho ¢ este produz satisfagio e permanece no pensamento
mesmo em momentos de lazer. A autora define a diferenca da seguinte forma “a
motivagio ¢ pdr algo em movimento; a implicagio d4 sentido e direcgio a esse
movimento” (o.c., p.294). A ligacéio das trés ¢ analisada da seguinte forma: a satisfag#o
surge posteriormente, como resultado de experiencias vividas fruto da concretizagfio de
expectativas relacionadas com uma situagio em contexto de trabalho, como consequéncia
da energia proporcionada pela motivagfio, A implica¢do, dando sentido a essa energia
proveniente do processo motivacional, consiste no empenho e importincia que o
individuo dispensa ao trabalho correspondendo & sua represeniacdio pessoal € ao espago
que o trabalho tem na suva vida, interferindo assim no tipo e na intensidade da satisfagfo
sentida através do grau de implicacfo e importéncia dispensada & expectativa em questéo

(0.c., p. 293-294).

MICHEL refere os aspectos culturais (normas e valores morais e religiosos do
individuo e da sociedade em que estd integrado), individuais (necessidade de realizagéo e
resultado de recordagdes de experiéncias vividas no passado) e organizacionais (desafios,
recompensas, autonomia ¢ meios que a organizagfio proporciona) como aspectos
determinantes da implica¢&o no trabalho (o.c., pp.294-295). Enquanto os dois primeiros
dependem de cada individuo o terceiro aspecto pode ser trabalhado e desenvolvido pela
organizagfo no sentide de melhorar condigGes uma vez que, como refere a autora, existe

um “vinculo entre satisfagfio intrinseca e implica¢8o” (o.c., p. 295).
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5. RELACOES INTERPESSOAIS

“A relagiio com o outro estd no centro da actividade humana: constitui o cerne do
ser pessoal”, refere TEIXEIRA (1995, p. 160) para quem a relagfio é, por isso mesmo,

“fonte de dinamismo (,..) de cada homem” (ibidem).

As imagens que temos das relagBes que estabelecemos no interior das
organizagBes constituem-se, também, em varidvel principal na compreenséo do clima das

organizagdes em que {rabalhamos,

No estudo que realizamos, e que apresentaremos na segunda parte desta
dissertacfo, analisamos os tipos de relagdes que se estabelecemn com a direc¢éo, dentro da
equipa de trabalho, entre colegas e com os encarregados de educagfio das criangas que
frequentam o jardim-de-inféncia.

Nio podemos ignorar que “as escolas sfo sistemas sociais cujo quotidiano afecta

as vidas dos alunos e do pessoal que nelas trabalham” (NIAS, 1981, p.245).

Abordaremos, agora, alguns aspectos especificos relages que se estabelecem no
interior das organizagSes, designadamente ao nivel das questdes da lideranga, do

reconhecimento pela direccdio do trabalho realizado e da gestfio dos conflitos.

5.1. RELACOES COM A DIRECCAO: A PROBLEMATICA DA

LIDERANCA

Diversos autores verificaram a importéncia do tipo de lideranca nos resultados das
organizagdes. Os resultados da acgéio da lideranga, dependem de um grande conjunto de
variaveis mas principalmente do comportamento do lider.
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F. Fiedler, nos anos 60, deu os primeiros passos no sentido das teorias de
contingéneia que defendem uma atitude de adaptacéio s situagdes, definindo-as de acordo
com trés variaveis: poder formal do lider; estrutura da tarefa (clareza de objectivos, do
recurso ¢ existéneia de processos alternativos, das decisBes e solugles vidveis) e
atmosfera de grupo (clima das relagdes entre lideres ¢ subordinados). O cruzamento das
trés varidveis indicard se estamos perante um lider de relagGes humanas (expressivo), que
se preocupa mais em compreender ¢ adaptar as caracteristicas da pessoa ou um lider de
tarefas (instrumentul) cujo objectivo principal se centra nas tarefas (cfr. PEREIRA, 1999,

p. 306).

LIKERT (1961, p.19), refere que “um dos mais dificeis e importantes problemas
do mundo, um dos que mais controvérsias tém causado, é o de como melhor organizar os
esforgos dos individuos a fim de alcangar os objectivos desejados”. Pretendeu, nos scus
estudos, descobrir qual a estrutura da organizaggo e o tipo de lideranga que proporcionam
um melhor desempenho dos seus elementos. Relacionando as caracteristicas de
funcionamento das organizagdes com diversos sistemas de administragdo (do tipo

autoritario ao tipo participativo).

Como resultado das suas investigagdes, LIKERT (o.c., pp. 257 — 271) fez um
estudo comparativo, entre as caracteristicas de funcionamento das organizagtes
(relativamente aos processos de interacgfo — influéneia, comunica¢do, tomada de
decisdes, estabelecimento de objectivos, de regras e controlo) e os diferentes tipos de
lideranga. Verificou que os processos e resultados obtidos dependem do tipo de lideranga
e das forgas motivacionais adoptadas pela direc¢fio. Os melhores resultados a nivel do
desempenho surgem de uma gestio de tipo participativo centrada nas pessoas

(preocupacdo pelos seus problemas e¢ formagio de equipas eficientes); aqueles que
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exercem este tipo de gestio o autor chama gestores “concentrados no empregado™.
Inversamente, os piores resultados correspondem a uma gestiio de tipo autoritério
conduzida pelo que o autor designa de gestores “concentrados no servigo”, que focalizam

a sua atengéo nas tarefas (ibid, p.21).

Mais recentemente surgem estudos que pdem o acento tonico na inteligéneia

emocional dos lideres.

Segundo GOLEMAN, BOYATZIS e McKEE “a forma como os lideres gerem os
seus sentimentos ¢ os conduzem de modo a que o grupo atinja os seus objectivos depende
da inteligéncia emocional” (GOLEMAN et all, 2002, p.40). E prosseguem: “sob a
orientago de um lider emocionalmente inteligente, as pessoas sentem-se mutuamente
apoiadas. Partilham ideias, aprendem umas com as outras, tomam decisSes em clima de

colaboragfio, fazem as coisas avangar” (ibidem)?.

Estes autores consideram que existem quatro dimensdes na inteligéncia
emocional: Auto-consciéncia, Autodominio, Consciéncia Social ¢ Gestdo das Relagdes a
que associam dezanove competéncias que se organizam em dois grandes grupos,

competéncias pessoais e competéncias sociais (cf. o.c., pp.58 ss).

Centrando-nos sobre a gestdo das relagdes, problematica que particularmente nos
interessa pelas suas repercussdes sobre o clima das organizagdes, recordaremos que os
autores consideram que esta é a competéncia para a qual se encaminham todas as outras

competéneias: “gerir relagOes é, na pratica, lidar com as emogdes dos outros” (ibid, p. 71).

? - Reportando-se a estudos por si realizados os autores observam que”os membros do grupo tendem a
considerar a reac¢fio emocional do lider como a resposta mais valida e por isso moldam a sua reacgfio
a do lider” (GOLEMAN et all, 0. ¢., p.29).
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A gestio das relagBes desdobra-se em lideranca inspiradora — “utilizar visdes
irresistiveis para orientar e motivar as pessoas”; na utilizagio de técnicas de influéncia,
levando as pessoas a fazer as coisas de determinada maneira; na capacidade para
desenvolver os outros, elogiando quando devido, o que ajuda a avangar no caminho certo;
como catalisador de mudanga, incentivando a procura de novos caminhos; na gestdo de
conflitos, procurando solugbes que passam por os enfrentar; criando lacos e alimentando
redes de relagSes; fomentando o espirito de equipa ¢ colaboracdo, aspecto fundamental

para um bom trabalho (ibid, pp. 59-60).

Lideres diferentes utilizarfio estilos diferentes de lideranga e situagdes diferentes

podem requerer, também elas, estilos diferentes de lideranga.

Kurt Lewin agrupou os estilos de lideranga em dois tipos: expressividade, em que
a orientacfio para liderar considera as caracteristicas pessoais dos membros do grupo e
instrumentalidade em que a orientagdio para liderar considera as caracteristicas da tarefa.
H4 aqui duas formas alternativas da dinimica de grupo: a realizacfo da tarefa e a coeséo

do grupo, isto é, o nivel activo e o nivel afectivo (cfr. Pereira, 1999, p 305-306).

Cada sistema, na perspectiva de LIKERT, tende a moldar as pessoas 4 sua propria
imagem. As organizagdes autoritarias tendem a desenvolver pessoas dependentes e
poucos lideres enquanto as organizagdes participativas tendem a desenvolver pessoas
emocional e socialmente maduras, capazes de interacgéo eficiente, iniciativa e lideranga™

(1961, p. 271).

GOLEMAN et all. (o.c., pp. 75-90) consideram cinco estilos de lideranga,

admitindo que cada um deles pode ter efeitos positivos em circunstincias especificas. Os
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estilos que propdem sdo os seguintes: visionario, conselheiro, relacional, democratico,
pressionador e dirigista. Analisando o seu impacto sobre o clima de trabalho o autor
estabelece uma gradacfio de muitissimo positivo (estilo visiondrio) a muito negativo
(estilo dirigista) passando, gradativamente por conselheiro, relacional e democratico,
todos com influéncia positiva sobre o clima, e, ji muito negativo, o estilo pressionador. O
Estilo Visiondrio canaliza ¢ mobiliza as pessoas para visdes e sonhos partilhados sendo
ideal em situagdes de mudanga que exigem ideias novas ¢ criativas; o Estilo Conselheiro
procura criar uma sintonia entre todos membros da equipa e relacionar objectivos pessoais
com os da organizacdo, sendo eficaz em situagdes em que hd necessidade de apoiar e
melhorar capacidades e eficiéncia, o Estilo Relacional procura criar harmonia no intuito
de melhorar o relacionamento entre as pessoas, dando bons resultados em periodos
dificeis ou situagdes de conflito, o Estilo Democrdtico valoriza o contributo e participagdo
de cada um no sentido de melthorar resultados, aumentando o empenho ¢ a vontade de
concretizar objectivos definidos em consenso, o Estilo Pressionador visa atingir metas
dificeis o que permite levar equipas competentes a um resultado excelente quando ¢ bem
aplicado e o Estilo Dirigista, geralmente mal aplicado, pode justificar-se em momentos
dificeis e situagBes de emergéncia, através de instrugBes importantes ¢ precisas. (ibid, pp.
77 s5) '

Nas relagdes que se estabelecem entre o lider ¢ os restantes membros da
organizacio um papel relevante cabe ao modo como as relagdes se estabelecem
designadamente no que se reporta a0 modo como se expressa (ou ndo) o reconhecimento

pelo trabaltho realizado. E desse aspecto que trataremos a seguir.
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5.2. RECONHECIMENTO PELA DIRECCAO

CHIAVENATTO (2005, p.264) propde, entre outras formas de melhorar a eficicia
das organizagdes, que os dirigentes estimulem e estejam abertos a novas ideias,

responsabilizem e confiem em cada pessoa e celebrem sucessos em conjunto.

Por sua vez, ROBBINS (2004, p.52) enfatiza o papel do elogio e do
reconhecimento pela participagio ¢ pelo bom desempenho como fortes agentes
motivacionais.

E GOLEMAN, como ja referimos, dird que “gerir relagdes &, na pratica, lidar com
as emoc¢des dos outros” (0. ¢., p. 71).

Admitimos que ¢ a relagdo afectiva entre lider e subordinados que leva estes a

acreditarem no lider e por isso a reconhecer-lhe poder pessoal que, em momentos

excepcionais, permite obter resultados excepcionais.

Ao abordar a problemdtica da comunicagdo tivemos ocasifio de referir que esta
deve considerar-se no seu contetido e na relagfio que, através dela, se estabelece. Ora,
como refere TEIXEIRA (1995, p. 160), ser pessoa significa ser “um ser aberto a relagfo
com outros seres pessoais” € encontrar “nessa relagdo o sentido da sua propria existéncia”
(ibidem).

Daqui decorre que o tipo de relagdes que se estabelecem determina em grande
parte aquilo que somos.

Ser reconhecido no seu trabalho € um motivo muito relevante de satisfa¢éio sendo

0 seu contrario ocasido de insatisfagfo pessoal e profissional. Por isso mesmo nos parece
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de particular relevo que os lideres nas organizagdes sejam capazes de reconhecer o

trabatho dos seus colaboradores e que estes tenham consciéncia de que tal acontece.

Essas relagBes podem, também, ser fonte de sofrimento ja que, como recorda
TEIXEIRA, “qualquer relagfio encerra riscos de frustragfio” e esta “pode ser um convite a

demissfio, a desisténcia, ao abandono do caminho relacional empreendido” (ibid, p. 161).

Um dos aspectos que, com alguma frequéncia, gera tensdes e sofrimentos que

podem conduzir a resultados devastadores sdo os conflitos de que trataremos a seguir.

5.3. GESTAO DE CONFLITOS

O conflito ¢ uma realidade com que nos deparamos no dia-a-dia quando, em casa
ou no trabalho, valores ¢ necessidades das pessoas entram em choque com os dos outros.
Saber criar solug8es satisfatorias, desenvolvendo a capacidade de agir construtivamente
perante as situagBes de tensdo e de conflito, ¢ uma mais-valia do ponto de vista pessoal,

organizacional e social.

A actuagio do lider ¢ fundamental para obter consensos sobre regras, valores e

mesmo resolugéo positiva de conflitos dentro da organizacéo.

Os problemas e a resolugiio de conflitos exigem uma actualizagfo permanente e
um maior recurso a inteligéncia emocional, no sentido de levar criangas ¢ adultos a
entenderem que na relagfo interpessoal, ¢ fundamental respeitar o outro. E é fundamental
que eles entendam que ¢ necessdtio respeitar o outro pois ele ¢ “pessoa e ndo coisa”
(DIAS, 1999, p. 92), ¢ “Outro-Eu ou 0 Eu-Outro”, ou seja tal como afirma DIAS (ibidem)
citando Levinas é necessdrio ter em conta que o outro ¢ um ser humano com valores,
ideais, objectivos, vontades e interesses proprios ou como afirma o autor que “o Outro é
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anterior a mim e por isso condiciona a minha liberdade” (ibidem).

Mas o conflito ndo ¢ apenas prerrogativa do ser humano enquanto ser individual,
ele acontece sempre que dois seres humanos interagem e € por isso mesmo algo que
perpassa na sociedade. Orlindo PEREIRA, (1999, p.282) aborda o conflito inserido numa
sociedade, como um elemento inevitdvel entre as pessoas, elemento que pode ser
favordvel a organizagfio como motor pata a mudanga. Segundo o autor a auséncia ou
mesmo a proibigiio ou a ignordncia de conflitos por parte dos governos transforma essa
mesma sociedade em “uma sociedade estagnada e retrégrada” ou eventualmente cria
dentro de si uma atmosfera de conflito latente vivendo-se “uma ‘paz podre®” (ibid, p.283).
Ao referir as formas de resolugéio do conflito o autor apela acima de tudo ao “exame da
sua laténcia” isto €, para se resolver um conflito é preciso antes de mais analis4-lo, desde
0 momento em que ele se gera e ter em conta todas as memorias e compromissos
assumidos que a resolugfo de conflitos anteriores obrigou. A forma de se resolver o
conflito presente dependera assim de todo um conjunto de expectativas que as pessoas em
conflito criaram tendo em conta a memoria que t8m das suas experiéneias anteriores (cfr.
oc., p. 279). E por isso que o autor sugere que quando se trata de um conflito
personalizado — isto ¢ um conflito que se centra mais nas relagdes entre pessoas que do
sobre problemas - o linico procedimento viével serd o de, fazer com que se desviem as
atengGes das partes em conflifo para algo que apare¢a como sendo neutro ou para algo

que as transcende. (0.c., p.283).

Na mesma linha, Paula BORGES (1999, p.160-166), conclui que a importancia
real do conflito é superior & que normalmente lhe ¢ atribuida, envolvendo dimensdes

pessoals e sociais. A autora considera como fungdes positivas do conflito, o facto de
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evitar a estagnagdo, estimular o interesse, a curiosidade ¢ um meio de descobrir
problemas latentes que podem ter solugdio, promovendo uma possivel mudanga pessoal e

social.

Como refere BORGES, o conflito dentro do grupo e no caso vertenie o grupo
escola ¢ parte integrante da vida quotidiana, afirmando que ele ¢ “factor de mudanga, de
progresso ou de degradagdo” (ibid., p. 165). A autora afirma, no entanto, que nfio chega a
existéncia pura e simples do conflito para que aconteca a mudanga e progresso. Para ela o
conflito s6 tem uma “fungéio criativa ¢ criadora” se for “assumidos, compreendido e
gerido de forma adequada” (ibidem). Se tal acontecer e se o conflito for bem conduzido,
pode promover novas regras e contribuir inclusive para a coesdo interna do grupo. S6
tendo em conta que o conflifo necessita ser gerido se pode entender tal como BORGES
afirma que uma organizagio “ ¢ um conjunto de relagdes humanas, que sdo sempre
complexas, e que no momento em que colocam problemas especificos — os conflitos — se
estd a produzir a mudanga necessaria e desejada para o seu préprio progresso” (ibid,
p.166).

No estudo que realizou pode verificar que os professores defendem, no que
respeita 4 utilizagdo de estratégias de resolugdo de conflitos, usar maioritariamente como
estratégia de resolucfo a concertagfio, a forma democratica de resolugfio “inscrevendo-se

maioritariamente no dominio do poder democratico entre o consenso e o recurso a regras”

(ibid, p. 163) em vez de utilizarem uma estratégia de combate.

Por ultimo e tendo em conta que muitas e variadas podem ser as fontes que déo
origem aos conflitos, que cada vez que os temos de gerir temos de considerar as

expectativas criadas em torno da sua resolugéo pelas partes em confronto cremos ser de
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relevar que nfio nos parece importante ter em conta a comunicagéio que se estabelece entre
as partes e até entre as partes e o gestor externo do conflito — se disso houver necessidade.
Parece-nos assim que o gestor de conflitos terd de ter em conta o autocontrole e respeito
pelo outro, utilizar uma comunicag@io serena, associada a uma capacidade de pensar de

forma positiva,
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CONCLUSAO

De acordo com a perspectiva dos autores que serviram de base ao estudo feito,
cada Instituigfio vai, ao longo dos tempos, construindo o seu proprio clima que resulta do
comportamento individual e colectivo dos seus membros. O mesmo clima é percebido
pelos seus membros, de acordo com as interpretagdes e vivéncias de cada um, e, por isso,

de uma maneira diferente entre elos.

Diversos autores verificaram a importincia do tipo de lideranga e dindmicas de
grupo nos resultados das organizagdes. Acreditar e fazer acreditar no que s¢ faz
procurando aprender para melhorar e para saber escolher o melhor caminho, sabendo
partilhar e estabelecer, com a equipa, objectivos e rumos claros, tendo a consciéncia de
que ndo se pode chegar l4 sozinho. Partithar sucessos e assumir os fracassos sem
desanimar, sabendo, entre todos, aproveita-los como ligdes para o futuro e saber mudar.
Saber ouvir as pessoas ¢ atender as emogdes dos que nos rodeiam, tendo em conta que por
trds de cada um estd um ser humano, assegurar uma boa comunicagfo, inspirar e criar o
espirito de equipa e motivagio positiva de toda a organizacgfio, onde o sentimento de

pertenga e de proximidade ¢é muito importante.,

O espirito de equipa existe quando todos se movem em fungfio de objectivos
concretos, que todos conhecem e dominam, a informag#o circula bem, cada um conhece a
sua fun¢dio. Os membros da equipa apreciam-se e ajudam-se mutuamente. Os novos
membros sfo aceites ¢ apoiados. Todos sfo convidados e incentivados a participar nas
reunides na definigiio de objectivos e decisdes. As suas intervencSes sdo ouvidas,

valorizadas e respeitadas.
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O desempenho pessoal depende nfio s6 das competéncias do individuo mas da sua
motivagfo, esta por sua vez, tem um papel importante na tenacidade ¢ persisténeia face
aos problemas e sua resolugfdo. Incentiva a satisfacdo das necessidades fundamentais de
conhecimento, de competéncia, de autodeterminagfio ¢ de realizagio pessoal no sentido de

procurar atingir o seu melhor através da implicagio dos individuos no trabalho.

No primeiro ponto, procuramos apresentar as perspectivas de diversos aufores e
aprofundar o conceito do clima. Assim, o clima apresenta-s¢ relacionado com os
sentimentos e percepedes dos individuos, percepgdes essas influenciadas pelas realidades
de cada um dando origem a diferencas de comportamento relativamente a uma mesma

situagéo. O resultando dessa diversidade ¢é a determinante principal do clima.

Abordaram-se depois diversas dimensSes, do clima de escola, propostas pelos
autores: métodos de direccfio; processos de comunicagfio; processos de influéncia e
interac¢fio; estratégia de tomada de decisGes e defini¢fio dos objectivos, relagdes entre os
actores educativos e as condicdes de trabatho,

Seguidamente foram apresentados os tipos de clima escolar, ¢ seus cfeitos
estabelecendo, ainda a relagfo do clima com a satisfagfio e motivagfo profissional e as

relagBes entre actores.
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PARTE 11

APRESENTACAO DOS RESULTADOS DO

ESTUDO
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Neste capitulo apresentam-se os resultados do estudo que realizamos junto de
educadores de infincia e de ajudantes de acgfio educativa/ auxiliares de educagdo que

trabalham em trinta jardins-de-infincia do ensino particular.

Procuramos compreender o clima educativo dos jardins-de-infancia através das
relagdes que se estabelecem entre diferentes actores (com a direccfio, na equipa, entre
colegas e com as familias dos alunos); do tipo de clima percebido, da satisfagdo no
trabatho e na profissdo e da adesdo das criancas ao Jardim de Infincia. Procuraremos ver
se se registam variagGes significativas de opinifio segundo as varidveis do perfil do
respondente que selecciondmos. Veremos, ainda se se registam variagdes significativas
entre a atitude das criangas na escola e alguns elementos do clima que considerdmos, para

o efeito, relevantes.

Comegaremos por apresentar as caracterfsticas da amostra seguindo com a
explicagiio e razfio da escolha das questSes colocadas para, finalmente, apresentarmos 0s

resultados que obtivemos e as andlises que sobre eles realizamos.

1. A AMOSTRA

A nossa amostra ¢ constituida por 328 respondentes que caracterizaremos, de

seguida, segundo a idade, o vinculo e a categoria profissional.
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1.1. SEGUNDO A IDADE

00% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 7.0%

Moda =30 Média = 38,25 Mediana = 39
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1.2. SEGUNDO O VINCULO

A amosira ¢ constituida por 266 sfo efectivos e 47 com contrato a prazo.

15%

85%

B Efectivos B Contratados a prazo

Moda = Efectivos

1.3. SEGUNDO A CATEGORIA PROFISSIONAL

46%

54%

B Educadoras B Ajudantes de Accdo Educativa/Auxiliares de Educagilo

Moda — Ajudantes de acg8o de Acglio Educativa/auxiliares de Educagiio
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2. O QUE QUISEMOS SABER

Como ja referimos procurdmos conhecer o clima educativo dos jardins-de-infincia
através de quatro dimensdes do clima: relagdo entre actores; condigdes de trabalho;

satisfacfio e realizagfo profissional e adesfio das criangas ao Jardim de Infincia.

Na primeira dimensfio, Relagdo entre actores, consideramos as relagdes com a
direc¢éio, entre os membros da equipa, entre colegas e com as familias dos alunos através
de vérios indicadores que se explicitarfio adiante,

Para analisar as relages que os respondentes estabelecem com a direcgio
explicitaram-se os seguintes aspectos: reconhecimento do trabalho realizado pela equipa
de trabalho, confianga e controle exercido, partilha de decisBes, interacgdes que
estabelece com a equipa relativamente aos modos de frabalhar ¢ face a problemas

pessoais e a gestdo de conflitos.
Na segunda dimensdo, Condi¢des de trabalho analisaram-se opinides sobre o
matetrial didactico e o espago

Na terceira dimenso Satisfacdo e realizacdo profissional analisamos a satisfagiio

no trabalho, a satisfagfo na profissdo e o sentimento de realizagfo profissional.

Na quarta dimensfio, a Adesdo das criangas ao Jardim de Infdncia, foram
considerados como indicadores: adesfio das criangas ao Jardim de Infincia, a sua

participagfio e colaborag¢fio nas actividades propostas.
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3. RELACOES COM A DIRECCAO

Como jé referimos analisamos as relagdes entre a direcgfio e a equipa de trabalho
em quatro vertentes: reconhecimento do trabalho realizado pela equipa de trabalho,
confianga e controle exercido, partilha de decisdes, interacgdes que estabelece com a
equipa relativamente aos modos de trabalhar, face a problemas pessoais e a gestiio de

conflitos.

3.1. RECONHECIMENTO PELA DIRECCAO DO TRABALHO

REALIZADO

Procurdmos saber com apreciavam as nossas respondentes a relagdo que a
direcgdo estabelecia com elas ao nivel da consideragfo / desconsideragfio pelo trabalho
realizado. Admitimos duas hipdteses uma valorizante -“reconhece o nosso trabalho e
empenho - ¢ outra ndio valorizante -“o nosso trabalho nfio € reconhecido”-. Veremos, de

seguida, as respostas que obtivemos,

3.1.1. Reconhecimento: indicadores parcelares

Reconhece o nosso trabalho e empenho 279 90,88%
O nosso trabalho nfio € reconhecido 8 9,12%
Totais 307 100,00%
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Como o quadro anterior permite verificar uma grande maioria das respondentes
assume que a direcgfio tem uma atitude valorizante demonstrando ter consideragfo pela
equipa de trabalho. Dada a distribuigdo das respostas néo foi possivel estudar a ocorréncia

de eventuais variagdes de opinifo pelas caracteristicas dos respondentes.

3.2. CONFIANCA E CONTROLE DA DIRECCAO

Abordaremos esta dimenséo a partir de indicadores de confianca e de controle.

3.2.1. CONFIANCA NA EQUIPA

Partimos da hipdtese dc existéncia de dois tipos opostos de relagio com a
direcgHo: Num dos pdlos admitimos a existéncia da percepgdo de sentimento de confianga
por parte da direcgfio (caracteristica de um clima aberto); no outro pélo colocamos uma

hipétese de percepgéio de falta de confianga (caracteristica de um clima fechado).

3.2.1.1. Confianca na Equipa: indicadores parcelares

A frase — “O(A) coordenador(a) mostra grande confianga na equipa de trabalho”
corresponde ao clima participativo. Inversamente a frase — “O(A) coordenador(a) controla
muito o trabatho da equipa mostrando confiar pouco nela: corresponde ao clima de tipo

autoritario.

O quadro seguinte evidencia o tipo de respostas recolhidas:
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Quase Rara Ocasio Fre Quase Totais
Confianga

nunca mente nal quente sempre
da direcgio mente mexnte
O(A) dll‘ectpr(a) mostra 9 3 5 141 160 322
grande confianga na
equipa de trabalho 0,62% 0,93% 4,97%  43,79%  49,69% 100%
O(A.) director{a) controla 207 74 19 9 3 312
muito o trabalho da
equipa mostrando confiar  66,35%  23,72%  6,09% 2,88% 0,96% 100%
pouco nela

Analisando os resultados obtidos verificamos que a grande maioria dos
respondentes considera que existe confianga na equipa de trabalho e, consequentemente,

baixo controle por parte do coordenador/a.

Maioritariamente, a opiniio dos respondentes sobre a relagdo com a direcclo

indica contianca.

3.2.1.2. Confianca na Equipa: frequéncias do indicador
agregado

Para analisar estes dois indicadores em conjunto construiu-se um indicador
agregado invertendo os codigos das respostas da frase que indicia um clima fechado.

Para analisarmos as respostas segundo as variaveis do perfil dos respondentes,
criamos os seguintes intervalos: [3,7] — Relac¢do de pouca confianga; [8,9] — Relagfo de

grande confianca e [10,10] — Relagfio de total confianca
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Relagido de confianga da Direcgio
Relagio de muito pouca confianga 3 i 0,32%
4 1 0,32%
5 4 1,29%
6 10 3,23%
7 20 6,45%
8 51 16,45%
9 100 32,26%
Relagdo de muita Confianga 10 123 39,68%
Totais 310 100,00%

3.2.1.3. Confianca na Equipa: variagcdées com as

caracteristicas dos respondentes

No quadro que se segue apresentamos os valores de 2 das tabelas de contingéncia

da relagdo de confianga com a Direcgfio segundo as caracteristicas dos respondentes

(idade, vinculo e categoria profissional).

Confianca da idade vinculo Categoria
direcgo profissional
Graus de liberdade 4 ) 2
%2 observado 5,35% 5,35% 1,14%
Probabilidade 0,26 0,07 0,57
observada

Néo se registou qualquer variagfo significativa da relagdo com a direc¢do no que

toca a relaglio de confianga com as caracteristicas (idade, vinculo e categoria profissional)
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dos respondentes. O que evidencia, alids grande convergéncia de opinides.

3.2.2. CONTROLO EXERCIDO NA EQUIPA

Considerando a existéncia de dois tipos opostos de controlo pela direcgéo, numa
situagdio admitimos que a actividade se pauta por regras que sdo estabelecidas e
compreendidas pelos intervenientes (controlo aberto); em situagéo oposta admitimos que
existe imposigdo sem a preocupagio de fazer com que os intervenientes compreendam ou

a razio de ser das regras que lhe sfo exigidas (controlo fechado).

3.2.2.1. Controlo exercido mna equipa: indicadores

parcelares

A primeira frase — ‘Existe compreensdio e respeito pelas regras estipuladas’,
corresponde a um tipo de controlo aberto e a segunda frase — ‘O trabalho desenvolve-se
numa atmosfera de castigos, ameagas e, pontualmente, de recompensas’, corresponde a

um tipo de controlo fechado.

Quase Rara Ocasio Fre Quase Totais
nunca mente nal quente  sempre
mente  mente

Existe compreenséio ¢

respeito pelas regras 2 4 25 134 149 314
estipuladas 0,64% 1,27%  7,96% 42,68% 47.45% 100,00%
O trabalho desenvolve-se

numa atmosfera de castigos, 259 35 11 1 0 306
ameagas ¢, pontualmente, 84,64% 11,44% 3,59% 0,33%  0,00% 100,00%

de recompensas
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3.2.2.2. Controlo exercido: frequéncias do indicador
agregado
Para analisar estes dois indicadores em conjunto construiu-se um indicador

agregado invertendo os cddigos das respostas da frase que indicia a existéncia de um

controlo fechado.

Controlo exercido pela
Direcgéio
INTERVALOS FREQUENCIAS

Controlo fechado 3 0 0,0%
4 1 0,33%

5 4 1,34%

6 : 57 19,06%

7 66 22,07%

8 66 22,07%

9 69 23,08%

Controio muito aberto 10 36 12,04%
Totais 299 100,00%

Tendo em conta a distribuigdo obtida para o indicador agregado, construimos, para
andlise posterior, os seguintes intervalos: [4,6] — Controlo médio fechado; [7,8] —

Controlo aberto ¢ [9,10] — Controlo muito aberto.

3.2.2.3. Controlo exercido pela direccdo: variagdes com as

caracteristicas dos respondentes

Apresentamos, no quadro que se segue, os valores do teste 2 das tabelas de
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contingéncia dos cruzamentos do tipo de controlo exercido pela direcgfio segundo as

caracteristicas dos respondentes:

Tipo de controlo Idade Vinculo Categoria
exercido pela profissional
direcgio
Graus de liberdade 4 2 2
x2 observado 7.47% 4.46% 2,19%
Probabilidade 0,11 0,11 0,33
observada

N&o se verificou qualquer variag#o significativa do tipo de controlo exercido pela

direcgfio com as caracteristicas dos respondentes.

3.3. PARTILHA DE DECISOES

Analisémos a partilha de decisdes em trés dimensdes: abertura 3 participagdo em

geral, na definigdio de objectivos e no tipo de interacgdes com a equipa de trabalho.

3.3.1. ABERTURA A PARTICIPACAO EM GERAL

Com base nas leituras de LIKERT (1996), construimos as seguintes questdes
partindo da hipétese da existéncia de dois tipos de relagdo com a Direcgdo, por um lado,

um tipo de lideranga orientada para as pessoas, com uma relagfio aberta que promove a
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participagfio, e por outro um tipo de lideranga orientada para os objectivos, em que a

relagfio ¢ fechada de tipo impositivo.

3.3.1.1. Abertura a participacdo em geral: indicadores

parcelares

Relativamente aos processos de participagfo, nas decis8es, adoptados podemos
encontrar uma relagiio participativa na questfio - Quando é necessario tomar uma deciso
a nossa opinidio ¢ solicitada; ou nfio participativa na seguinte questéio — Sinfo que a minha

opinido ndo conta.

Rara Poucas  Algumas Frequente Muito Totais
mente VeZes Vezes mente Frequente
mente

Quando ¢ necessario
tomar uma decisfio a 26 36 83 103 73 321
nossa opinido é 8,10% 11,21%  25,86% 32,09% 22.74% 100,60%
solicitada
Sinto que a minha 168 57 606 15 13 319
opinido ndo conta 52,66% 17,.87%  20,69% 4,70% 4,08% 100,60%

Como o quadro anterior permite verificar, de uma maneira geral, a maioria dos
respondentes admite sentir que a sua opinifio ¢ considerada sendo baixa a percentagem

dos que admitem que a sua opinido ndo ¢ tida em conta.
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3.3.1.2 Abertura a participacio em geral: indicador

agregado

Construindo o Indicador Agregado, como era esperavel, registamos que a maioria

das respostas aponta para uma percepedo de alta participagdo nas decisOes:

Participago decisdes
INTERVALOS FREQUENCIAS

Baixa participac#o 2 5 1,59%

3 5 1,59%

4 13 4,13%

5 26 8,25%

6 43 13,65%

7 37 11,75%

8 58 18,41%

9 71 22,54%

Alta participagéio 10 57 18,10%
Totais 315 109,00%

Para efeito de tratamento estatistico posterior, criamos os seguintes intervalos:

[2,6] — Baixa participago; [7,8] — Média participagdo e [9,10] — Alta participagfo.

3.3.1.3. Abertura a participacdao em geral: variagées com
as caracteristicas dos respondentes

Como o quadro seguinte permite verificar regista-se, apenas, variagio

estatisticamente significativa com a categoria profissional dos respondentes. Veremos, de
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seguida, o sentido dessa variagdo.

Participagdo nas Idade Vinculo Categoria
decisdes profissional
Graus de liberdade 4 2 2
%2 observado 1,41% 0,84% 28,30%
Probabilidade 0,84 0.66 0,001
observada

3.3.1.4 Abertura a participacio em geral segundo a

categoria profissional

Categoria Educadoras Auxiliares
Participagio decises TOTAL
Poucas vezes 23 69 92
12,6] 15% 42% 29%
Algumas vezes 48 47 95
[7,8] 32% 28% 30%
Frequentemente 78 50 128
[9,10] 52% 30% 41%
TOTAL 149 166 315
100% 100% 100%

Graus de liberdade =2 %2=28,30  Probabilidade observada = 0,000001

Podemos verificar que sdo as educadoras quem assume uma maior participagdo
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nas decisGes, o que era esperdvel dada a sua formagfio inicial apontar para maior

capacidade de decisdio, sobretudo no que se reporta a questdes pedagdgicas.

3.3.2. NA DEFINICAO DE OBJECTIVOS

No que diz respeito a participagdo na definigédo de objectivos admitimos, de novo,
duas hipoteses alternativas: uma relagdo estimulante (aberta) — Encoraja e estimula todos
os membros da equipa a participar na definigfio de objectivos; ou uma relagio impositiva

(fechada) — Define os objectivos a atingir e distribui as tarefas a desenvolver.

3.3.2.1. Frequéncia das respostas

Participagéio na defini¢do de objectivos

INTERVALOS FREQUENCIAS
Relagfo Estimulante 256 85,05%
Relagdo Impositiva 45 14,95%
Totais 301 100,00%

Verificamos que uma grande maioria dos respondentes diz que a relagfo da

direccfio relativamente a abertura a participagdo ¢ uma relacfo estimulante (aberta).

3.3.2.2. Variacbes com as caracteristicas dos

respondentes

Como o quadro seguinte permite verificar, regista-se, de novo, uma tGnica variagio

significativa, com a categoria profissional
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Participagéio na idade vinculo Categoria

definigdo de objectivos profissional

Graus de liberdade

y2 observado 0,92% 0,25% 4,07%

Probabilidade observada 0,63 0,62 0,04

Graus de liberdade = 1 x2 = 4,07 Probabilidade observada = (0,04

Como o quadro anterior permite verificar, ainda que a maioria das respondentes de
ambas as categorias profissionais consideradas assuma que a direcgfio encoraja a equipa a
participar (0 que configura uma relagfio estimulante) essa maioria € mais expressiva entre

as educadoras.

3.3.2.3. Na definicdo de objectivos segundo a categoria

profissional
Categoria | Educadoras | Auxiliares
Grau de participagdo na
defini¢fo de objectivos TOTAL
Encoraja toda a equipa a participar 127 129 256
89% 81% 85%
Define objectivo e distribui tarefas 15 30 45
11% 19% 15%
TOTAL 142 159 301
100% 100% 100%
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Graus de liberdade = 1 2 =4,07 Probabilidade observada = 0,04

3.4. INTERACCOES DA DIRECCAC COM A EQUIPA DE

TRABALHO

Analisaremos as interac¢des da direc¢do com a equipa ao nivel dos modos de trabalho,

face a problemas pessoais dos membros da equipa ¢ na resolugio de conflitos.

3.4.1. NOS MODOS DE TRABALHO

Relativamente aos modos de trabalho podemos encontrar uma relagfio abrangente
(aberta) — Retine habitualmente com toda a equipa de trabalho; ou sectorial (fechada) —

Reline apenas com as Educadoras,

3.4.1.1. Frequéncia das respostas

Modos de trabalho
INTERVALOS FREQUENCIAS
Abrangente 196 62,03%
Sectorial 120 37.97%
Totais 316 100,00%

Embora a maioria dos respondentes apontando para a existéncia de relacdes de
tipo abrangente, deve notar-se que existe uma percentagem bastante elevada de respostas

apontando para uma relaco sectorial,
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dos

3.4.1.2., Variagdées com as caracteristicas
respondentes
Modos de Idade Vinculo Categoria
trabalho .
profissional
Graus de
liberdade 2 1 1
¥2 observado 7,91% 0,69% 2,61%
Probabilidade
observada 0,02 0,41 0,11

Registou-se, apenas, variagfo estatisticamente significativa com a idade dos

respondentes, Vejamos, de seguida, o sentido dessa variagio.

3.4.1.3. Segundo a idade dos respondentes

Idade [19,32] [33,44] | [45,58]
Modos de trabatho TOTAL
Retine com toda a equipa de trabalho 51 82 63 196
61% 57% 75% 63%
Retine s6 com educadoras 33 63 21 117
39% 43% 25% 37%
TOTAL 84 145 84 313
160% 100% 100% 100%
Graus de liberdade =2 42 =791 Probabilidade observada = 0,02
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Como o quadro anterior permite verificat, sfio os respondentes de idade intermédia
{entre 0s 33 ¢ os 34 anos) que mais assumem que a direcgfio redne, apenas, com as

educadoras.

3.4.2. FACE A PROBLEMAS PESSOAIS

Os membros de qualquer equipe de trabalho, para além das obrigagdes que o
profissionalismo impd&e, sdo pessoas e, como tal, sujeitas a problemas que pessoais que
podem dever ser tidos em conta. Foi tendo isto em conta que se formularam duas

pergunias, uma vez mais, com sentido contrario e que se explicitam no ponto seguinte.
3.4.2.1. Frequéncia das respostas

Relativamente ao tipo de interacgGes que a Direc¢fio tem com a equipa face a
problemas pessoais consideramos duas hip6teses uma atitude de apoio (aberta) que se
expressa na proposta seguinte: — Quando temos problemas pessoais podemos contar com
0 seu apoio; ou uma atitude indiferente (fechada) - Ndo admite que problemas pessoais

interfiram no desempenho do trabalho.

Interac¢Oes com a equipa face a
problemas pessoais

INTERVALOS FREQUENCIAS
Apoiante 283 90,42%
Indiferente 30 9,58%
Totais 313 100,00%

Verificamos que, a opinifio dos respondentes relativamente ao tipo de apoio da
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direcgfio face a problemas pessoais, ¢ significativamente maioritiria. Apenas um nimero

muito pouco significativo diz ter uma relagfo indiferente.

3.4.2.2. Variagcdes com as  caracteristicas dos

respondentes

Como o quadro seguinte permite verificar, penas foi detectada variagfo

significativa relativamente & categoria profissional dos respondentes.

Interac¢des com a Idade Vinculo Categoria
equipa face a profissional
problemas pessoais
Graus de liberdade 5 1 1
x2 observado 3,83% 0,62% 12,73%
Probabilidade
observada 0,15 0,43 0,0004

3.4.2.3. Segundo a categoria dos respondentes

Categoria
Educadoras | Auxiliares
Tipo de interacgdes do coordenador TOTAL
¢/ a equipa face a problemas pessoais
Apoia nos problemas pessoais 144 139 283
97% 85% 90%
N#o admite que problemas pessoais 5 25 30
interfiram no trabalho
3% 15% 10%
TOTAL 149 164 313
100% 100% 100%
Graus de liberdade = 1 v2=1273 Probabilidade observada = 0,0004
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Como o quadro anterior permite verificar a opinifio mais favoravel corresponde as

educadoras.

3.4.3. POSICAO DA DIRECCAO NA GESTAO DE CONFLITOS

Considerando a hipoiese da existéncia de dois estilos de lideranga (LIKERT, 1961,
pp.257 - 271) a orientada para as tarefas ¢ resultados de tipo autoritdrio fechado ou a
lideranca orientada para as pessoas ¢ sua motivagdo de tipo participativo aberto,
reapreciamos algumas questdes tendo em vista construir o indicador agregado das

mesmas.

3.4.3.1. Posicdo da Direccdo na gestiao de conflitos:

indicadores parcelares

As frases - O(A) coordenador(a) mostra-se disponivel para ajudar a resolver
problemas; Promove discussdo aberta dos conflitos entre os membros da equipa/Cria
condigtes para esclarecer mal-entendidos, correspondem ao tipo de Lideranga orientada

para as pessoas ¢ sua motivagdo (aberta).

Inversamente as frases - O(A) coordenador(a) Recorda as regras e
comportamentos que tém que ser cumpridos pela equipa e Informa que as discussdes ndo

stio permitidas corresponde ao tipo de Lideranga orientada para as tarefas ¢ resultados de

tipo fechado.
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Postura da Direcgfio na gestdo Muito

de conflitos Rara  Poucas Algumas Frequen Frequen
mente VeZLS vezes  temente temente Totais
Mostra-se disponivel para 5 7 41 116 149 318

ajudar a resolver problemas 1,57% 2,20% 12,89% 36,48% 46,86%  100,00%

Recorda as regras ¢
comportamentos que t&€m que 15 22 89 108 83 317
ser cumpridos pela equipa 473%  6,94% 28,08% 34,07% 26,18%  100,00%

Promove discussio aberta dos
conflitos entre os membros da 30 22 78 103 83 316
equipa/Cria condigtes para 9.49%  6,96% 24,68% 32,59% 26,27%  100,00%

esclarecer mal-entendidos

Informa que as discussdes ndo 101 43 65 62 36 307
sdo permitidas 32,90% 14,01% 21,17% 20,20% 11,73%  100,00%

A analise dos resultados aponta para uma opinifio favorével relativamente a

posigdo da Direccéio na gestfio de conflitos

3.4.3.2. Posicdio da Direccio na gestdo de conflitos:

indicador agregado

Para analisar os indicadores em conjunto, construiu-se um indicador agregado,

com as quatro questdes apresentadas, invertendo os codigos das respostas 4 Gltima frase.
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A direcgHio e os Conflitos
N.R. 25 7,62%
Relagdo muito {raca 4 0 0,00%
5 0 0,00%
6 3 0,91%
8 4 1,22%
9 5 1,52%
10 15 4,57%
11 19 5,79%
12 62 18,90%
13 42 12,80%
14 53 16,16%
15 39 11,89%
16 34 10,37%
17 14 4,27%
18 7 2,13%
19 2 0,61%
Relac@o muito boa 20 4 1,22%
Totais 328 100,00%

Verificamos qué a opinifio da maioria dos respondentes aponta para uma opinifio
boa.

Para estudarmos as eventuais variagdes, por aplicagfio do teste %2, definimos os
seguintes intervalos: [6,12] — Relagfio média fraca; {13,14] — Relagdo boa e [15,20] —

Relagdo muito boa.

3.4.3.3. Posicdo da Direccao na gestio de conflitos:

variagcdes com as caracteristicas dos respondentes

No quadro que se segue apresentamos os valores de ¥2 das tabelas de contingéncia
da atitude da Direc¢fo relativamente a gestdo de conflitos segundo as caracteristicas dos
respondentes (idade, vinculo e categoria profissional).
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Postura da Direcgéio na Idade Vinculo Categoria
gestdo de conflitos profissional
Graus de liberdade 4 2 2
%2 observado 5,12% 0,69% 5,26%
Probabilidade 0,28 0,71 0,07
observada

Nio se registaram variagdes estatisticamente significativas da postura da Direcgéio

na gestéo de conflitos com nenhuma das caracteristicas dos respondentes

4. RELACOES NA EQUIPA DE TRABALHO

Como j4 referimos, consideramos equipa de trabalho o conjunto de educadores,
ajudantes de acgfo educativa e auxiliares de educagdo. As relagdes que estabelecem entre
si sdo, também, um elemento muito importante na definigdo do clima de uma organizagio

de educagio pré-escolar.

4.1. Relacées na equipa de trabalho: indicadores

parcelares

Consideramos a possibilidade de existéncia de boas relages ou inversamente de
relagBes escassas ou problemadticas, tanto no que se refere a planificagdo do trabalho,

como ao atendimento de problemas pessoais e ac modo de tomar decisdes.
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As respostas obtidas foram as seguintes:

Quando planifico pego-lhe, frequentemente, sugestdes 169 53,82%

Dou-lhe indicagdes relativamente ao trabatho a desenvolver 145 46.18%

Quando tenho preocupagdes na minha vida pessoal sou capaz

de as partilhar com ela. 231 71,74%
Limito-me a tratar de questdes profissionais o1 28.26%
Quem toma as decisdes sou eu 73 23,40%
Antes de tomar uma decisio costumo ouvir a sua opinifio 239 76,60%

Como os quadros anteriores permitem verificar a maior percentagem das
respostas, em todas as situagSes consideradas apontam maioritariamente para a existéncia

de boas relagdes entre a equipa.

4.2, Relacgdes na equipa de trabalho: indicador agregado

Para uma analise global construimos um indicador agregado a partir das respostas

a estes trés indicadores,
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RelagGes na equipa
Relagdo muito fraca 3 37 12,17%
4 45 14,80%
5 92 30,26%
Relagéio muito forte 6 130 42.576%
Totais 304 100,00%

Para tratamento estatistico posterior foram considerados os seguintes intervalos:
13,4] Relagio fraca; [5,5] Relagdo média e [6,6] Relaglo forte. Como era esperavel a
grande maioria aponta para relacdes fortes.

4.3. Relagbes na equipa de trabalho: variagcdes com as

caracteristicas dos respondentes

Como o quadro seguinte permite verificar registaram-se variagGes significativas

com o vineulo e & categoria profissional mas ndo com a idade,

Relagdes entre a Idade Vinculo Categoria

equipa de profissional
trabalho
Graus de 4 2 2
liberdade

v2 observado 0,35% 13,77% 6,98%

Probabilidade 0,99 0,00 0,03
observada

75



Vejamos, de seguida, o sentido dessas variagdes.

4.3.1. Segundo a categoria profissional

Categoria | Educadoras | Auxiliares
Relagdo equipa TOTAL
Relagdo fraca 29 53 82
[3,4] 21% 33% 27%
Relagfio média 52 40 92
[5,5] 37% 25% 30%
Relagéo forte 60 70 130
[6,6] 43% 43% 43%
TOTAL 141 163 304
100% 100% 100%

Graus de liberdade =2 ¥2 = 6,98 Probabilidade observada = 0,03

Como o quadro anterior permite verificar as auxiliares assumem, em maior
percenfagem relativa, a existéncia de uma relagdo fraca ainda que, curiosamente, ambos

0s grupos assumam uma idéntica percentagem relativamente a relagéio forte.

4.3.2. Segundo o vinculo contratual

Como o quadro scguinte permite verificar os respondentes que tém um vinculo
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definitivo, sendo efectivos, manifestam uma opinifo mais favoravel do que os

contratados.
Vinculo contratual |  Efectivo C;O;t;zo
Relagio equipa TOTAL
Relagdo fraca 52 23 75
[3,4] 21% 50% 26%
Relagtio média 80 8 88
[5,5] 33% 17% 30%
Relaggo forte 112 15 127
[6,6] 46% 33% 44%
TOTAL 244 46 290
100% 100% 100%

Graus de liberdade =2 %2 = 13,77 Probabilidade observada = 0,00

5. RELACOES ENTRE COLEGAS

Procuramos indagar se havia coesfio / boas relagdes no grupo de pares.

De seguida apresentam-se as perguntas colocadas, que correspondem a
indicadores parcelares, com as correspondentes repostas, o indicador agregado e o estudo

das eventuais variagdes com algumas caracteristicas do perfil dos respondentes.
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5.1. Relacdes entre colegas: indicadores parcelares

Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Total

total pouco total

mente menie
F T P — — — : :
problemas sei 9 10 48 131 125 323

que posso contar 2,79% 3,10% 14,86% 40,56% 38,70%  100%
com os colegas

Nas reunides de

trabalho existe 17 19 60 138 79 313
confianga e 543% 6,07% 19.17% 44,09% 25,24%  100%
frontalidade

Lxiste

intercAmbio e 4 16 51 143 108 322

colaboragiio entre  1,24% 4,97% 15,84% 44,41% 33,54%  100%
as colegas das
diferentes salas

Analisando os resultados obtidos verificimos que a grande maioria dos
respondentes refere sentir que pode contar com os colegas quando tem problemas, que ha

colaboragdo entre colegas e frontalidade e confianga nas reunides.
5.2. Relacdes entre colegas: indicador agregado

Para analisar estes trés indicadores em conjunto construiu-se um indicador
agregado que indicia o relacionamento que existe entre colegas de trabalho, nas situagdes

indicadas.

Na proxima pagina veremos como se distribuem as respostas:
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Relaciio colegas
INTERVALOS FREQUENCIAS

Auséncia de coesfio 3 1 0,32%

4 1 0,32%

5 2 0,64%

6 7 2,24%

7 11 3,53%

8 13 4,17%

9 20 6,41%

10 27 8,65%

11 28 8,97%

12 78 25,00%

i3 28 8,97%

14 29 9,29%
Coesdo total 15 67 21,47%
Totais 312 100,00%

Tendo em conta as respostas obtidas, cridmos os seguintes intervalos: {3,10] -

Coes#io baixa; {11,12] - Alguma coesfo e {13,15] — Coesfio elevada.

5.3 - Relacoes entre colegas: variagées com as

caracteristicas dos respondentes

Apresentamos, no quadro seguinte, os valores obtidos através do teste y2, as
tabelas de contingéncia das opinides sobre o grau de coesdo da equipa segundo as

caracteristicas dos respondentes.
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Relagdes entre Idade Vinculo Categoria
colegas profissional
Graus de liberdade 4 2 2
v2 observado 6,88% 0,57% 20,11%
Probabilidade 0,14 0,75 0,00004
observada

Como o quadro anterior permite verificar s6 se regista variagfo significativa com a

categoria profissional,

5.4. Relacio entre colegas segundo a categoria

profissional
Categoria|{ Educadoras Auxiliares
e
Coesdo baixa 22 60 82

[3,10] 15% 37% 26%

Alguma coesio 54 52 106

[11,12] 36% 32% 34%

Coesdo elevada 72 52 124

{13,15] 49% 32% 40%

TOTAL 148 164 312
100% 100% 100%

Graus de liberdade =2 42 =120,11  Probabilidade observada = 0,00004
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Podemos verificar que as educadoras assumem maioritariamente a existéneia de
elevada coesfio nas relagfes entre colegas enquanto que, as Ajudantes de Acgo
Educativa, apresentando respostas bastante divididas, assumem mais a existéncia de baixa

coesio enfre pares.
6. RELACOES COM AS FAMILIAS DOS ALUNOS

Analisdmos as relagdes do Jardim-de-Infancia com as familias dos alunos através
da sua participagdo em actividades. Tal como nos casos anteriores, admitimos respostas

positivas (participagfio) e respostas negativas (ndo participago).

Vejamos os resultados que obtivemos:
6.1. Participacdo dos pais: indicadores parcelares

Como o quadro seguinte permite verificar, de uma maneira geral, a percentagem
de respondentes que, nos varios aspectos, admite que os pais tm um tipo de relagfio de

colaboragfio com a escola é superior a dos que dizem ter pouca colaborag#o.

Muito
frequente
mente VEZEes VEeZESs mente mente

Rara  Poucas Algumas Frequente Totais

Os pais colaboram na
organizagdo de fesias 19 12 81 115 92 319
3,96%  3,76%  25,39%  36,05% 28,84%  100,00%

Os pais participam
pouco nas reunides e 65 21 33 25 3 147
outras actividades 44,22% 14,29% 22,45%  17,01% 2,04% 100,00%
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6.2. Participacdo dos pais: indicador agregado

Para analisar estes dois indicadores em conjunto construiu-se um indicador
agregado invertendo os codigos das respostas da frase - Os pais participam pouco nas

reunides e outras actividades, que indicia a existéncia de participagfio dos pais na escola.

Participagio dos pais
INTERVALOS FREQUENCIAS
0 11 3,35%
Participam pouco 2 15 4,57%
3 2 0,61%
4 19 5,79%
5 26 7,93%
6 87 26,52%
Participam muito 7 21 6,40%
8 82 25,00%
9 4 1,22%
10 61 18,60%
Totais 328 100,00%

Para tratamento estaiistico posterior criamos os seguintes intervalos: {1,3] -~

Participam pouco; {4,6] - Participam € {7,10] — Participam muito.

6.3. Participacdo dos pais: variacbes com as

caracteristicas dos respondentes

O quadro seguinte permite verificar que, apos a aplicagdio do teste y2 as tabelas de
contingéncia da participagfio dos pais na escola, com as caracteristicas dos respondentes
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se regista, apenas variagio significativa com a categoria profissional.

Participagéo Idade Vinculo Categoria
Dos pais profissional
Graus de liberdade 4 2 2
X2 observado 2,67 4,84 99,37
Probabilidade 0,61 0,09 0,00
observada

Vejamos, agora o sentido da variagdio significativa que se registou.

6.4. Participacdo dos pais segundo a categoria profissional

Categoria| Educadoras | Auxiliares
Participagfio dos pais TOTAL
Participagiio média ou fraca 111 38 149
2-6 76% 22% 47%
Participaco forte 32 71 103
7-8 22% 42% 32%
Participagfo muito forte 4 61 65
9-10 03% 36% 21%
TOTAL 145 169 314
100% 100% 100%

Graus de liberdade = 2 v2 = 99,37  Probabilidade observada < 0,001
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Como o quadro anterior permite verificar, as Ajudantes de Accéio Educativa tem

uma opinifio muito mais favoravel do que as Educadoras.

Estes resultados apresentam dois aspectos que se sobrepdem. Por um lado as
auxiliares tém um contacto didrio com os pais nas entradas ¢ saidas das criangas e nessa
ocasifio ha uma interaccéio que pode ser consideradas por estas como uma modalidade de
participagdo. As educadoras, embora nfo tenham este contacto didrio, poderéo, por outro

lado, ser mais exigentes naquilo que denominam como participag@o dos pais.

7. CONDICOES DE TRABALHO

Brunet (1992, p.132, 133) refere que as forgas de motivagdo ou repulsa sentidas
podem ser influenciadas por factores fisicos, através de indicadores das condigfes em que

se processa a actividade profissional, como, por exemplo o apoio recebido no trabalho.

Os aspectos que scleccionamos foram os seguintes: material didéactico

disponibilizado e espago de que se usufrui para o exercicio da profissdo.
7. 1. CONDICOES DE TRABALHO: MATERIAL DIDACTICO

Como anteriormente, apresentaremos as respostas dadas as perguntas feitas para,
de seguida, criarmos o indicador agregado das respostas dadas através dos indicadores

parcelares ¢ estudarmos as eventuais variagdes com o perfil dos respondentes.
7.1.1. Material didactico: indicadores parcelares

Como o quadro seguinte permite verificar, as respostas obtidas apontam para uma
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razodvel satisfagfio, particularmente no que se refere & existéncia de material didactico

suficiente e adequado.

Quase Rara- Oca Fre Quase Totais
nunca mente sional quente sempre
menle mente

E muito dificil conseguir
material necessario para 79 109 62 35 21 306
desenvolver as 25,82%  35,62% 20,26% 11,44% 6,86%  100,00%
actividades
O material didéctico 3 22 46 108 134 313
existente ¢ suficiente ¢ 0,96% 7,03% 14,70%  34,50%  42,81% 100,00%
adequado

7.1.2. Material diddctico: indicador agregado

Material didactico
INTERVALOS FREQUENCIAS
Auséncia de condigdes 2 I 0,33%
3 7 2,31%
4 9 2.97%
5 12 3,96%
6 41 13,53%
7 52 17,16%
8 64 21,12%
9 71 23,43%
Muito boas condigdes 10 46 15,18%
Totais 303 100,00%
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Como era esperavel, a opinifio da maioria dos respondentes situa-se na existéncia

de boas condi¢des a nivel de material didactico.

Para efeito de tratamento estatistico posterior, criamos os seguinies intervalos:

[2,6] Baixas condi¢des, [7,8]; Condi¢des razodveis ¢ [9,10] - Boas condigdes.

7.1.3. Material didactice: variagées com as caracteristicas

dos respondentes

Néo se registam variagdes significativas de opinido com as caracteristicas dos

respondentes, como pode ver-se no quadro seguinte:

Condigtes de Idade Vinculo Categoria
trabalho - material profissional
Graus de liberdade 4 2 2

x2 observado 2,76% 0,57% 5,36%

Probabilidade 0,60 0,75 0,07

observada

7.2. CONDICOES DE TRABALHO: O ESPACO

Como ja referimos o espago de trabalho é, também, relevante para a satisfacio

profissional.
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7.2.1. O espaco: indicadores parcelares

Como o quadro seguinte permite verificar, a maioria dos respondentes admite que

0 espago permite um bom desenvolvimento das actividades; j4 relativamente ao facto de

desenvolverem todas as actividades no mesmo espago, as opinides dividem-se entre

raramente, ocasionalmente e frequentemente, o que, obviamente, nfio aponta no meihor

sentido.
Quase Rara- Ocasio Fre Quase Totais
nunca mente nal- quente- sempire
mente mente

As criangas
desenvolvem todas as 50 68 68 73 49 308
actividades no mesmo 16,23% 22,08%  22,08% 23,70% 15,91%  100,00%
espago
O espago fisico permite
um bom 2 6 16 105 184 313
desenvolvimento das 0,64% 1,92% 5,11% 33,55% 58,79%  100,00%
actividades

7.2.2. O espaco: indicador agregado

Para analisar estes dois indicadores em conjunto construiu-se um indicador

agregado invertendo os cddigos das respostas da frase que indiciam falta de condi¢tes de

trabalho ao nivel do espago.
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Condig¢3es de trabalho - espago
INTERVALOS FREQUENCIAS
Auséncia de condigdes 3 4 1,33%
4 5 1,66%
5 21 6,98%
6 45 14,95%
7 83 27,57%
8 53 17,61%
9 58 19,27%
Muito Boas condi¢des 10 32 10,63%
Totais 301 100,00%

Para efeito do estudo das possiveis variagdes de opinifio criamos os seguintes
intervalos: [3,6] — Condi¢des deficientes, [7,8] — Algumas condigdes e [9,10] — Boas

condi¢Ges.

7.2.3. O espaco: variacdes com as caracteristicas dos

respondentes

Como se pode ver no quadro seguinte, ndo se registam variagOes significativas de

opinifio com o perfil dos respondentes.
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Condigdes de Idade Vinculo Categoria
trabalho - espago profissional
Graus de liberdade 4 2 2
%2 observado 6,45% 0,85% 2,34%
Probabilidade 0,17 0,65 0,31
observada

7.3. CONDICOES DE TRABALHO GLOBALMENTE

CONSIDERADAS

Procurdmos, ainda, compreender a vivéncia das condigdes de trabalho criando um
indicador agregado a partir dos quatro indicadores parcelares utilizados nos nimeros

anteriores (relativamente ao material e ao espago)

7.3.1. Condicdes de trabalho associadas: indicador

agregado

Apresentamos de seguida a tabela relativa ao Indicador Agregado.
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Condigoes de trabalho material e espago
INTERVALOS FREQUENCIAS
Condigdes deficientes 6 1 0,34%
7 1 0,34%
8 4 1,38%
9 4 1,38%
10 5 1,72%
i1 9 3,10%
12 22 7,59%
13 26 8,97%
14 29 10,00%
15 47 16,21%
16 46 15,86%
17 42 14,48%
I8 34 11,72%
19 13 4,48%
Muito boas condigdes 20 7 2,41%
Totais 290 100,00%

Para efeito de tratamento estatistico posterior, criamos os seguintes intervalos:

[6,12] CondigBes deficientes; [13,16] Algumas condigtes e [17,20] Boas condi¢es.

7.3.2. Condicdes de trabalho associadas: variacbes com as

caracteristicas dos respondentes

Como o quadro seguinte permite verificar, ndo se registou variagfo significativa

das condi¢Bes de trabalho associadas com nenhuma das caracteristicas dos respondentes.
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Condi¢des de Idade Vinculo Categoria
trabalho associadas profissional
Graus de liberdade 4 2 2

%2 observado 0,91% 0,36% 0,17%

Probabilidade 0,92 0,84 0,92

observada

8. SATISFACAO E REALIZACAO PROFISSIONAL

Analisaremos primeiro as opinides dos nossos respondentes telativamente a
satisfagiio no trabalho para, de seguida, vermos como se situam face a profissio especifica
que desempenham. Porque existe uma relagiio estreita entre satisfagfio e realizago

profissional, analisaremos, ainda, 0 modo como os nossos respondentes se situam em

termos de realizagfio profissional.
8.1. SATISFACAO NO TRABALHO

Para procurar conhecer as opinides de Educadoras e Auxiliares construimos duas
perguntas correspondendo a dois p6los de sentimentos dos respondentes relativamente ao
trabalho que desempenham: por um lado, um possivel sentimento de satisfagfio e, por

outro, um sentimento de insatisfagfio.
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8.1.1. Satisfacdo no trabalho: indicadores parcelares

Rara-  Poucas  Algumas [Irequente Muito Totais
mente VEZES VeZEs mente Frequente
Mente
Sinto-me bem no 2 5 28 118 169 322

0,62% 1,55% 8,70% 36,65% 52,48% 100,00%
meu local de

trabalho

Se me surgisse uma 183 44 37 10 20 294

. 62,24% 1497%  12,59% 3,40% 6,80% 100,00%
oportunidade

mudava de trabalho

Analisando os resultados obtidos verificdmos que a grande maioria dos respondentes
considera que, com frequéncia, se sente bem no seu local de trabalho. Congruentemente
com a primeira resposta, verifica-se que a maijoria afirma que se lhe surgisse uma outra

oportunidade de trabalho nfio mudava.

8.1.2. Satisfacdo no trabalho: indicador agregado

Para analisar estes dois indicadores em conjunto construiu-se¢ um indicador

agregado invertendo os cddigos das respostas que pressupunham insatisfagfio.
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Satisfacdio no trabalho
INTERVALOS FREQUENCIAS
Muita Insatisfagdo 2 2 0,68%
3 1 0,34%
4 6 2,05%
5 8 2,74%
6 16 5,48%
7 34 11,64%
8 30 10,27%
9 71 24,32%
Muita satisfagdo 10 124 42.47%
Totais 292 100,00%

Como era esperavel, que a grande maijoria dos respondentes assume clevada
satisfagfio no trabatho.
Para anélises posteriores criamos os seguintes intervalos: {2,7] — Alguma ou pouca

satisfacdo, {8,9] — Satisfa¢do e [10,10] — Muita satisfagio.

8.1.3. Satisfacdo no trabalho: variacées com o perfil dos

respondentes

Apresentamos, no quadro seguinte, os resultados da aplicagdo do teste de x2 as

tabelas de contingéneia dos cruzamentos da satisfagfio no trabalho pelas caracteristicas

dos respondentes.
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Satisfagéio no Idade Vinculo Categoria
trabalho profissional
Graus de liberdade 4 2
¥2 observado 11,81% 3,75% 1,76%
Probabilidade 0,02 0,15
observada

Como o quadro anterior permite verificar, s se¢ regista variagéo significativa de

opinides com a idade dos respondentes. Vejamos, agora, qual o sentido da variaglio

registada.

8.1.4. Satisfacio no trabalho segundo a idade

Idade [19,32] [33,44] [45,58]
Satisfagfio no trabalho TOTAL
Alguma ou pouca satisfagfio 14 38 14 66

[2,7] 17% 29% 19% 23%

Satisfagdo 31 50 19 100

(8,91 38% 38% 25% 34%

Muita satisfagdo 37 45 42 124
[10,10] 45% 34% 56% 43%

TOTAL 82 133 75 290
100% 100% 100% 100%

Graus de liberdade =4  %2=11,81  Probabilidade observada = 0,02
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Podemos verificar que sdo os mais velhos que assumem maior satisfagdo no

trabalho e os de idade intermédia que se mostram menos satisfeitos.

8.2. SATISFACAC NA PROFISSAO

Pretendendo analisar o sentimento de satisfagfo / insatisfagiio na profissdo,

utitizamos um procedimento idéntico ao anteriormente referido construindo duas

questdes, uma que releva de um sentimento de satisfagfio (“gosto da profissdo que

desempenho”) e outra que aponta para insatisfagfio (“gostava de exercer outra profissdo™),

abrindo a hipétese de mudanga de profissio.

8.2.1. Satisfacdo na profissdo: indicadores parcelares

O quadro seguinte permite ver como se distribuiram as respostas as questdes

formuladas:

Rara Poucas  Algumas  Frequente Muito Totais
menite VCZES vezes mente Trequente
Mente

Gostava de exercer 199 37 47 10 14 307
uma outra 64,82% 12,05%  1531% 3,26% 4,56%  100,00%
profissdo
Gosto da profisséo 2 0 5 27 289 323
que desempenho 0,62% 0,00% 1,55% 8,36% 89.47% 100,00%
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Analisando os resultados obtidos verificAmos que a grande maioria dos
respondentes niio considera a hipotese de exercer outra profissdio e, congruentemente,

uma maioria ainda mais expressiva diz gostar da profissdo que exerce.
8.2.2. Satisfacdo na profissdo: indicador agregado

Para analisar estes dois indicadores em conjunto construiu-se um indicador

agregado invertendo os cddigos das respostas correspondentes a insatisfagdo.

Satisfagfio na profisséo

INTERVALOS FREQUENCIAS

Insatisfacéio 2 1 0,33%
5 3 0,98%
6 18 5,90%
7 16 5,25%
8 37 12,13%
9 44 14,43%

Muita Satisfagfio 10 186 60,98%

Totais 305 100,00%

Para estudarmos as eventuais variagSes, por aplica¢do do teste %2, definimos os
seguintes intervalos: [2,7] ~ Alguma insatisfagfo, [8,9] — Satisfagdo e [10,10] - Muita

satisfac#o.
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8.2.3. Satisfacio na profissdo: variacbes com as

caracteristicas dos respondentes

Como se pode verificar no quadro seguinte nfo se registam variagGes

significativas de opinifio com nenhuma das caracteristicas do perfil dos respondentes.

Sentimento de Idade Vinculo Categoria
satisfagfio na profissional
profissfo
Graus de liberdade 4 2 2
2 observado 2,71% 2,45% 3,57%
Probabilidade 0,61 0,29 0,17
observada

8.3. REALIZACAO PROFISSIONAL

O reconhecimento do trabalho é um aspecto importante do trabalho dos adultos.
Com efeito, quando trabalho n#o é reconhecido * & frequente surgirem sintomas de mal-

estar ¢ muita vezes mesmo crises de identidade,
8.3.1. Sentimento de realizacao: indicadores parcelares

Procuramos conhecer o sentimento de realizagdo no trabalho dos nossos
respondentes, através das respostas a duas questdes que formuldmos relativamente 2

importéncia que os préprios atribuiam ao seu trabalho.

% O mesmo ocorre quando o adulto se encontra em situagfo de desemprego.

97



Rara  Poucas Algumas Irequente Muito Totais

mente  vezes vezes mente Frequente
Mente

Sinto que néo 253 36 14 1 9 313
fago falta ao 80,83% 11,50% 4,47% 0,32% 2,88% 100,00%
Servigo
Considero que
o meu trabalho 5 1 22 71 224 323
éutile 1,55%  0,31% 6,81% 21,98% 69,35% 100,00%
importante

Os resultados obtidos mostram que a grande maioria dos respondentes considera,

qﬁe faz falta no trabalho e que o seu trabalho ¢ atl.
8.3.2. Sentimento de realizacdo: indicador agregado

Criando o indicador agregado das respostas e tendo os cuidados ja explicados

anterformente, obtivemos os resultados expressos no quadro seguinte:

Sentimento de realizagéo no trabalho
Muito fraco (2) 0 0,00%
3 0 0,00%
4 0 ,00%
5 1 ,32%
(6) 17 5,48%
7 12 3,87%
8 31 10,00%
9 62 20,00%
Muito forte (10) 187 60,32%
Totais 310 100,00%
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Tendo em conta a distribuigéio do indicador agregado obtido, iremos considerar os
seguintes intervalos: [5,7] - Realizagfo baixa; |8,9] — Realizagfo média a forte e [10,10] -

Realizagdo muito forte.

8.3.3. Sentimento de realizacio: variacdées com as

caracteristicas dos respondentes

Apresentamos no quadro seguinte os resultados da aplicacfio do teste de 2 as
tabelas de contingéncia dos cruzamentos do sentimento de realizacio pelas caracteristicas

dos respondentes.

Sentimento de realizagfo Idade Vinculo Categoria
no trabalho profissional
Graus de liberdade 4 N. A. 2
12 Observado 1,56% 7,98%
Probabilidade observada 0,82 0,02

Apenas se regista variagfo estatisticamente significativa do sentimento de
valorizagfo no trabalho com a categoria profissional. Dada o niimero de contratados e a

distribui¢io das respostas o teste de 2 nfo foi aplicavel ao cruzamento dessas varidveis.
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8.3.4. Sentimento de realizacdo segundo a categoria

profissional
Pr(():f? ;Zig(?rl;:; Educadoras Auxiliares
Sentimento de realizagfio TOTAL
Realizagfio baixa 7 23 30
[5,7] 05% 14% 10%
Realizagdio média a forte 46 47 93
[8,9] 31% 29% 30%
Realizagdo muito forte 95 92 187
[10,10] 64% 57% 60%
TOTAL 148 162 310
100% 100% 100%

Graus de liberdade = 2 ¥2 =798 Probabilidade observada = 0,02

Sdo, de novo, as Educadoras que assumem sentimentos mais fortes de realizagio
no trabalho, o que nos parece muito compreensivel se tivermos em conta o tipo de

trabalho que umas e outras desempenham. ..

Além do tipo de trabalho deve ter-se em conta, também, o prestigio associado a
profisso. Parece-nos assim, relevante realgar que apesar destas diferengas néo

despiciendas, mesmo as Auxiliares se sentem realizadas.

Uma duvida surge-nos, naturalmente, ao espirito: serd que esses mesmos
resultados se iriam encontrar se estivéssemos a estudar auxiliares que trabalham no 1°, 2°

ou 3°%iclos ou do ensino secundario?
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Julgamos que estes resultados podem ser altamente subsididrios do tipo de
trabatho que se realiza no Jardim-de-Infincia e da especificidade das dindmicas de
trabalho entre Educadora e Auxiliar que nfio parece ter qualquer paralelo com o que se

passa nos outros graus de ensino.

9. RELACAO DAS CRIANCAS COM O JARDIM DE

INFANCIA

Como refere TEIXEIRA, na introdugfio & sua tese de doutoramento, “o centro do
Sistema (Educativo) tem que ser o aluno” (1993, p. 5) e foi a preocupagiic pelos alunos ¢

pelas melhores condigbes da sua educabilidade que orientaram o nosso trabalho.

I, pois, natural que nos interroguemos, agora, sobre as relagdes que as criangas
estabelecem com o Jardim de Infincia. Analisaremos essas relagdes através de trés
elementos: que adesfio manifestam & escola, de que espago de participagfio usufruem nas
pequenas tomadas de deciso e qual o interesse que manifestam em colaborar em

determinadas actividades.
9.1. ADESAO DAS CRIANCAS AO JARDIM DE INFANCIA

Ao nivel da adesfio 4 escola cridmos dois indicadores que nfio tém, possivelmente
a mesma capacidade de medir esta dimensfio mas que, de algum modo, ocorrem, com
maior ou menor frequéncia em todos os jardins, sobretudo nos primeiros dias depois de
férias: a dificuldade manifestada pelas criangas em ficar na escola quando 14 chegam logo

de manhd, .,

Analisaremos, de seguida, as respostas obtidas:
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9.1.1. Adesioc das criancas ao Jardim de Infancia:

indicadores parcelares

Rara Poucas Algumas Frequente  Muito Totais
mente VEZCS vezes mente frequente
Mente

As criangas de 216 61 33 4 1 315
manhi nfo 68,57% 19,37% 10,48% 1,27% 0,32%  100,00%
querem ficar
As criangas 2 1 7 93 213 316
manifestam 0,63% 0,32% 2,22% 29,43% 67,41%  100,00%
gosto de estar na
escola

Analisando os resultados obtidos verificdmos que a maioria dos respondentes nio
considera problematica a chegada das criangas ao jardim, ¢ que ¢ muito frequente as
criangas manifestarem gosto por estar na escola.

9.1.2. Adesdo das criancas ao Jardim de Infancia:
indicador agregado

Para analisar estes dois indicadores em conjunto construiu-se um indicador
agregado que indicia o tipo de adesdio das criangas ao Jardim de Inféincia.

Os resultados apontam, maioritariamente, para a existéncia de uma forte adesdio

das criancgas ao Jardim de Inféncia.
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Adesdo ao Jardim de Infincia
INTERVALOS FREQUENCIAS
Adesdo muito fraca 2 0 0,00%
5 2 0,64%
6 6 1,92%
7 0 7,03%
8 40 12,78%
9 78 24,92%
Adesio muito forte 10 165 52,72%
Totais 313 100,00%

Para estudarmos as eventuais variages, por aplicagdo do teste 2, definimos os
seguintes intervalos: [5,8] — Adesdo média; [9,9] — Adeséio forte e [10,10] - Adesdo muito

forte.

9.1.3. Adesdo das criancas ao jardim-de-infancia:

variacdes com as caracteristicas dos respondentes

Adesdo das criangas a0 Idade Vinculo Categoria
Jardim de Infancia .
profissional
Graus de liberdade 4 2 2
v2 Observado 2,89% 1,58% 10,10%
Probabilidade observada 0,58 0,45 0,01
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Como o quadro anterior permite verificar, s6 se registaram variagdes significativas

de opinifio com a categoria profissional.

9.1.4. Adesdo das criancas ao jardim-de-infdncia segundo

a categoria profissional

Cgte_gorm Educadoras | Auxiliares
profissional
Adesfo das criangas ao
Jardim de Infancia TOTAL
Adesdo média forte 23 47 70
[5,8] 15% 29% 22%
Adesdo forte 35 43 78
[9,9] 23% 26% 25%
Adesdo muito forte 21 74 165
[10,10] 61% 45% 53%
TOTAL 149 164 313
100% 100% 100%

Graus de liberdade =2 v2=10,10 Probabilidade observada = 0,01

As educadoras referem mais frequentemente do que as Auxiliares que as criangas
t&m uma adesfo muito forte ao Jardim de InfAncia. Admitimos que esta diferenga decorra
do facto de serem as Auxiliares que as recebem de manhd, momento naturalmente
problemético, e quando as Educadoras comec¢am a trabalhar com as criangas ja o 1°

impacto foi ultrapassado.
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9.2. PARTICIPACAO DAS CRIANCAS NAS DECISOES

Pretendemos analisar a participagio das criangas nas decisfes através da

perspectiva de Educadoras e Ajudantes de Acgfio Educativa.

9.2.1. Participacdo das criancas nas decisdes: indicadores
parcelares
A frase “As criangas gostam de participar nas decisdes” corresponde ao clima

participativo. Inversamente a [rase “As criangas normalmente néo participam nas

decisdes” corresponde ao clima de tipo autoritario.

Rara Poucas Algumas Frequente Muito Totais
mente vezes Vezes mente frequente
mente

A5 criancas gosam

de participar nas 11 5 56 129 105 306
decisfes 3,59% 1,63%  18,30% 42,16% 34,31%  100,00%
‘Ascriangas

normalmente niio 167 72 44 14 5 302
participam nas 55,30%  23,84% 14,57% 4,64% 1,66% 100,00%
decisdes

Analisando os resultados obtidos verificAmos que grande parte dos respondentes
referc que as criangas gostam de participar nas decisdes, e sfo, com muita frequéncia,

solicitadas a faze-lo.
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9.2.2. Participacdo das criancas nas decisdes: indicador

agregado

Como nas situagdes anteriores construiu-se o indicador agregado cujas respostas

se encontram no quadro seguinte:

Participagfo decisdes
INTERVALOS FREQUENCIAS

Participam pouco 2 1 0,33%
4 4 1,33%

5 7 2,33%

6 35 11,67%

7 39 13,00%

8 53 17,67%

9 83 27,67%
Participam sempre 10 78 26,00%
Totais 300 100,00%

A grande maioria refere a opiniio de que as criangas participam muito nas

decisfes.

Tendo em conta os resultados obtidos através do indicador agregado, resolvemos
utilizar, na nossa anélise, os seguintes intervalos: [5,6] — Participam relativamente pouco;

[7,8] — Participagdo bem e [9,10] — Parlicipagdo muito.
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9.2.3. Participacdo das criancas nas decisdes: variacdes

com as caracteristicas dos respondentes

Apresentamos, no quadro seguinte, os valores do teste y2 das tabelas de

contingéncia da participagdo das criangas nas decisdes, com as caracteristicas dos

respondentes.
Participagdo das criangas Idade Vinculo Categoria
nas decisdes profissional
Graus de liberdade 4 2 2
%2 observado 3,54% 4,85% 5,50%
Probabilidade observada 0.47 0,09 0,06

Nfo se registaram variagdes significativas com nenhuma das caracteristicas do

perfil dos respondentes.

9.3. INTERESSE DAS CRIANCAS EM COLABORAR

Pretendemos analisar como véem os respondentes o inferesse das criangas em

colaborar nas actividades do jardim.
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9.3.1. Interesse das criancas em colaborar: indicadores

parcelares
Rara Poucas Algumas Frequente  Muito Totais
mente vezes VeZLS mente frequente
Mente
As criangas gostam de 7 7 80 102 123 319

trazer coisas de casa 2,19%  2,19% 25,08% 31,97% 38,56% 100,00%

As criangas pedem aos 11 14 77 110 94 306
pais colaboragéo em 3,59%  4,58%  25,16% 35,95% 30,72%  100,00%

pequenas pesquisas

Analisando os resultados obtidos verificimos que a maioria dos respondentes
refere que existe interesse por parte das criangas em colaborar, ¢ que frequentemente,

pedem a colaboragio aos pais para as suas pesquisas.

9.3.2. Interesse das criancas em colaborar: indicador

agregado

Para analisar estes dois indicadores em conjunto construiu-se um indicador

agregado que indicia o interesse das criangas em colaborar.
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Interesse em colaborar
INTERVALOS FREQUENCIAS

Colaboram pouco 2 2 0,65%

4 7 2,29%

5 17 5,56%

6 30 9,80%

7 51 16,67%

8 88 28,76%

9 58 18,95%
Colaboram muito 10 53 17,32%
Totais 306 100,00%

Para efeito do estudo das possiveis variagdes de opiniio criamos os seguintes

intervalos: [2,6] — Colaboram pouco; [7,8] — Colaboram razoavelmente e [9,10] —

Colaboram muito.

9.3.3. Interesse das criancas em colaborar: variacdes com

as caracteristicas dos respondentes

Como podemos verificar, no quadro que segue, regista-se variagdo significativa

apenas com o vinculo profissional.
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Interesse das Idade Vinculo Categoria
criancas em profissional
colaborar
Graus de liberdade 4 2 2
%2 observado 2,62% 5,80% [,08%
Probabilidade 0,62 0,05 0,58
observada

9.3.4. Interesse das criancas em colaborar segundo o

vinculo

Vinculo contratual Efectivo Conftrato a
prazo
Interesse das criangas TOTAL
em colaborar
Colaboram pouco 42 12 54
[2,6] 17% 28% 19%
Colaboram razoavelmente 111 22 133
[7,8] 45% 51% 46%
Colaboram muito 95 9 104
19,10] 38% 21% 36%
TOTAL 248 43 291
100% 100% 100%

Graus de liberdade =2  x 2=15,80  Probabilidade observada = 0,05

Como o quadro anterior permite verificar sfo as trabalhadoras com vinculo
efectivo as que assumem maior colaboragio das criangas; isto pode ficar a dever-se & sua

maior permanéncia no jardim o que facilitara o préprio trabalho com os pais que, a este
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nivel tém grande influéncia sobre a atitude das criangas.

10. CLIMA DE ESCOLA E RELACAO COM AS

CRIANCAS

Varias investigagOes apontam para a existéneia de relagdes significativas entre o

clima de escola e diversos aspectos das actividades ¢ sentimentos das criangas (cft.

TEIXEIRA, 2008, pp.93-113). Nio querendo prolongar em demasia este trabalho

apresentaremos, apenas, alguns dos cruzamentos que fizemos ¢ que nos parecem

pertinentes.

ADESAO DAS CRIANCAS A ESCOLA / SATISFACAO NA PROFISSAO

Satisfagdo na Muito
~ | Poucas vezes | Algumas vezes :
Profissdo frequentemente
Adesfo das [2,7] 8,9] [10,10] TOTAL
criangas a escola
Poucas vezes 22 15 29 66
[5,81 61% 19% 16% 22%
Frequentemente 7 25 45 77
[9,9] 19% 32% 25% 26%
Muito frequentemente 7 39 108 154
[10,10] 19% 49% 59% 52%
TOTAL 36 79 182 297
100% 100% 100% 100%

Graus de liberdade =4 ¢2 =39,15

Probabilidade observada = ¢,0000001
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Podemos verificar uma relagio entre a existéneia de satisfacfio dos profissionais na
profissdio com a adesfio das criangas a escola. Inversamente, a fraca adesio das criangas com a

falta de satisfaciio dos profissionais.

ADESAO DAS CRIANCAS A ESCOLA / RELACAO (DOS
PROFISSIONAIS) ENTRE COLEGAS

Na mesma linha do quadro anterior verificamos uma relagéio entre a adeséo das criangas 4

escola e o relacionamento entre colegas.

er?t?j égi;i(; Discordo C(;)r;fl(;gdo Concordo
fr?g?gsd;zmla 3,10] [11,12] | [13,05] | TOTAL

Poucas vezes 28 28 12 68

[5.8] 36% 27% 0% 23%

Frequentemente 14 34 26 74

[9,9] 18% 33% 21% 25%

Muito frequentemente 35 42 83 160
(10,10} 45% 40% 69% 53%

TOTAL 77 104 121 302
100% 100% 100% 100%

Graus de liberdade=4  ¥2=30,04  Probabilidade observada = 0,000005
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ADESAO DAS CRIANCAS A ESCOLA / INTERESSE DAS CRIANCAS EM
COLABORAR

Interesse das criancas| Poucas | Algumas 6 Muito
requente
em colaborar | vezes vezes
mente
{\desao das criangas 2,61 7.8] 19.10] TOTAL
a escola
Poucas vezes 14 37 18 69
[5,8] 25% 27% 17% 23%
Frequentemente 17 36 23 76
{9.9] 31% 26% 21% 25%
Muito frequentemente 24 64 68 156
[10,10] 44% 47% 62% 52%
TOTAL 55 137 109 301
100% 100% 100% 100%

Graus de liberdade =4 %2 =8,35  Probabilidade observada = 0,08

Podemos verificar uma relagio enfre a adesdio das criangas 4 escola e o interesse das

criangas em colaborar.

ADESAO DAS CRIANCAS A ESCOLA / CRIANCAS PARTICIPAM EM
DECISOES

Podemos verificar, no quadro seguinte, uma relagfio entre a existéncia de participagio das

criangas nas decisdes e a sua ades#io a escola.
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As criancas partic%pilm Rara Algumas frcﬁﬁggtc
i em decisdes| mente vezes mente
ﬁ?;szgscgl;coia [2,0] [7,8] {9,10] TOTAL
Poucas vezes 22 25 20 67
5,8} 48% 27% 13% 23%
Frequentemente 11 23 39 73

[9.9] 24% 25% 24% 25%

Muito frequentemente 13 43 101 157
{10,10] 28% 47% 63% 53%

TOTAL 46 91 160 297
100% 100% 100% 100%

Graus de liberdade = 4 %2 =30,19

Probabilidade observada = 0,000004

INTERESSE DAS CRIANCAS EM COLABORAR/ RELACAO (DOS
PROFISSIONAIS) ENTRE COLEGAS

Existéncia de boa relagfio (dos . Concordo i
.. _ Discordo Concordo
profissionais) entre colegas pouco
Interesse das criangas [3,10] [11,12] {13,15] TOTAL
em colaborar
poucas vezes 20 14 18 52
[2,6] 27% 14% 15% 18%
Algumas vezes 30 61 41 132
[7,8] 40% 60% 35% 45%
Muito frequentemente 25 26 59 110
[9,10] 33% 26% 50% 37%
TOTAL 75 101 118 294
100% 100% 100% 100%

Graus de liberdade =4 %2 =22,17

Probabilidade observada = 0,0002
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CRIANCAS PARTICIPAM EM DECISOES / RELACAO (DOS
PROFISSIONAIS) ENTRE COLEGAS

Ex1st21$): (fziéc?lz Discordo C;I;izgdo Concordo
As criangas - (3,10] [11,12) | [13,15] | TOTAL
participam em decistes
Raramente 18 19 9 46
[2,6] 25% 18% 08% 16%
Algumas vezes 23 34 33 90
[7.8] 32% 33% 28% 31%
Muito frequentemente 30 51 74 155
[9,10] 42% 49% 64% 53%
TOTAL 71 104 116 291
100% 100% 100% 100%

Graus de liberdade =4 42 =14,01  Probabilidade observada = 0,01
Nos dois quadros anteriores, verifica-se que o bom relacionamento entre colegas interfere

positivamente nas atitudes de colaboragfio e participacdo das criangas.

CRIANCAS PARTICIPAM EM DECISOES / PROCESSOS DE
COMUNICACAO ADOPTADOS

Os quadros seguintes mostram uma relagfo entre o tipo de comunicagio adoptado
¢ a atitude participativa das criangas. Assim, quando a comunicagéo € abrangente, a
abertura 3 colaboragio e participagdo das criangas € superior que nos casos em que a

comunicagdo ¢ de tipo sectorial.
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Processos de comunicagio | Reune ¢/ toda Relne s6
adoptados a equipa ¢/ educ.
Criangas participam TOTAL
em decisdes
Raramente 19 27 46
(2,6} 10% 25% 16%
Algumas vezes 54 36 90
[7.8] 29% 33% 31%
Muito frequentemente 112 46 158
[9,10] 61% 42% 54%
TOTAL 185 109 294
100% 100% 100%

Graus de liberdade =2 2 = 13,84

Probabilidade observada = 0,001

INTERESSE DAS CRIANCAS EM COLABORAR/PROCESSOS DE
COMUNICACAO ADOPTADOS

Processos de comunicacgfio| relne ¢/ todaa redne s6
adoptados equipa com educ.
Interesse das criangas TOTAL
em colaborar
poucas vezes 31 25 56
[2,6] 17% 22% 19%
Algumas vezes 77 57 134
[7,8] 41% 51% 45%
Muito frequentemente 79 30 109
[9,10] 42% 27% 36%
TOTAL 187 112 299
100% 100% 100%

Graus de liberdade =2 42 =730

Probabilidade observada = 0,03
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Apresentaremos, de seguida, em quadro, os cruzamentos que fizemos:

Comunicagiio

Satisfagio, dos | Relagéo, dos | Interesse das | Criangas
profissionais, na [ profissionais, com | criangas em | participam
profissio os colegas colaborar em decisdes
Adeséo a escola p.0. <0,001 p.o. <0,001 P =0,08 p<0,0001
Relacdo com p.0.=0,0002 | p.o=10,01
colegas
Processos de p.0.= 0,03 p.o.= 0,001

Finalmente, os resultados do presente estudo, revelam que as Educadoras e
Ajudantes de Acgdo Educativa/Auxiliares de Educagfo consideram como aspectos
importantes na sua prética alguns dos que sfo realgados na literatura. De facto, permitiu-

nos compreender melhor os aspectos que, de uma forma mais significativa, interferem no

¢lima de trabalho,

Notamos que, embora as opinides entre as educadoras e ajudantes de acglo
educativa diferem em bastantes aspectos apresentando as educadoras uma opinifo mais
positiva, em geral os resultados apontam para a existéncia de uma relagiio enfre o

sentimento de satisfagdio e as boas relagBes enire actores, as atitudes da direcgdio, ¢ o tipo

de participagdo e comunicagfio existentes.
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Assim relativamente as relagdes com a direcgfio verificamos que existe uma
percentagem elevada de respostas que apontam para a existéncia de boas relages com a
direcgfio (adoptando, a maioria, modos de trabalho abrangente, onde existe abertura a
participagiio, partilha de ideias e opinides, atitudes de reconhecimento e de confianga por

parte da direcgdo).
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CONCLUSAO

Inicidmos o trabalho conducente & realizagfo desta dissertagio movidos pela
motivagdo de melhor compreender o que estd em jogo na vida das instituigGes que se

dedicam a educagéo de infincia.

Apesar de muitas destas institui¢8es terem uma dimensfio muito aquém das que
caracterizam as escolas dos ensinos bésico e secundério a complexidade das interacgdes
entre 08 membros que as fazem existir ¢ muito considerdvel. E foi o desejo de

compreender melhor esta complexidade que norteou o nosso trabatho.

Assim, partindo do quadro tedrico do clima das organizagSes procurdmos
construir um instrumento de recolha de dados que nos permitisse captar a consideravel
diversidade e especificidade de relagdes que caracteriza a vida dos jardim-de-inféncia.
Centramos particularmente a nossa atengfio em dois actores que, no jardim-de-infancia,
estdo destinados a trabalhar de forma muito préxima; as educadoras ¢ as auxiliares de

accio educativa.

Os resultados que obtivemos devem sempre ter em conta as caracterfsticas da

nossa amostra: 326 respondentes — entre educadoras e auxiliares ¢ de 30 institui¢Ges

participantes,

Embora cada pessoa, dentro de uma organizagdo, se mova entre alternativas que
surgem ¢ podem ser ou nfo influenciadas por experiéncias ¢ vivéncias anteriores ¢ pela

propria personalidade, diversos estudos apontam para a existéneia de um conjunto de
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valores e de objectivos partithados que distingue umas organizagGes das outras. E através

desse conjunto que nos ¢ licito falar de climal!

Desta homogeneidade de perspectivas dd boa conta o nosso estudo onde existem,
apenas, oito variagdes com a condigio profissional, duas com a idade ¢ duas com o

vinculo profissional.

Na presente investigagdo quisemos estudar o clima de instituiges de educagéo de
infancia, procurando estudar convergéncias e divergéncias das opinides enire dois tipos de
actores destas instituicSes: educadoras e auxiliares de acglo educativa.
Complementarmente interessou-nos ainda saber se havia diferengas entre actores mais
novos ¢ mais velhos assim como com o tipo de vinculo 2 instituigio. Como ja referimos, e
era de algum modo esperdvel, foi com a condigdo profissional. Apesar de se manifestaram

boas relagdes notam-se diferengas significativas a esse nivel.

A comunicagdo, ¢ outro aspecto de grande importdncia ¢ determinante na
resolugdio de conflitos e no tipo de relagdes que se estabelecem. Facilitar a construgéo de
convergéncias, esclarecer mal entendidos, desenvolver o espirito critico da equipa,
promover o didlogo frontal, fomentar a confianca sdo aspectos em que se desdobra a

comunicaco numa organizagfo educativa.

A comunicagfio € também o veiculo privilegiado do reforgo positivo. O aprego, a
simpatia e a atengo por parte da lideranga € gratificativa e tem um valor incalculdvel no
sentido da exceléncia, do desempenho e da implicagéio no trabalho.

O desempenho pessoal depende ndo s6 das competéncias do individuo mas do

meio em que se encontra envolvido. Onde se proporciona um clima de incentivo a
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satisfagio das necessidades fundamentais de conhecimento, de competéncia, de
autodetermina¢io ¢ de realizagfio pessoal, no sentido de procurar atingir o seu melhor.
Quando a pessoa sente que tem competéncia ¢ € capaz de alcangar os objectivos desejados
a qualidade dos servigos prestados pela institui¢#o tem mais condigdes de melhorar, desde
que objectivos sejam claros e concretos e definidos com a participagéio dos diferentes

actores e tendo em conta a adequagfo das tarefas as suas capacidades.

A experiéncia que cada um faz nas organiza¢es, nomeadamente ao nivel da
comunica¢&o com vista & construgdo de uma visfo comum ¢ determinante na modalidade
como se concretiza a participagfo na prossecugfo dos objectivos comuns. A forma como
pensamos e como vemos o mundo influencia na escolha do tipo de acgles em que nos
empenhamos; a forma como o fazemos e porque enveredamos por determinado caminho,
pode influenciar e inspirar as pessoas para determinada accéio estimulando-as a alcangar
determinado objectivo sem poupar esforgos.

Ao longo deste trabalho interrogdmo-nos sobre a existéncia de convergéncia entre
educadoras e auxiliares de acgfo educativa. Os resultados que encontramos apontam para

alguma convergéncia de opiniSes entre educadoras e auxiliares.

Na conclusdo deste trabalho, torna-se indispensavel reflectir sobre as implicagdes
que este estudo pode ter, incluindo perspectivas de trabalhos futuros. Os aspectos que
mais se destacam sfo como as atitudes dos lideres interferem e exercem influéncia nas

atitudes da equipa e consequentemente no clima de trabalho,

Assim, este estudo abre portas para a necessidade de um investimento na

preparagfio das chefias e sua sensibilizago para a construgfio de climas positivos nas
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instituigdes de educagio, A reflexfio sobre as interacgles desenvolvidas, assim como as
tomadas de consciéncia sobre as caracteristicas de um bom clima de trabalho, séo

essenciais para a construgdio de adequados climas de aprendizagem social ¢ para a

construgéo de boas praticas pedagogicas.
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REGISTO DE VARIACOES

Idade Vinculo Categoria profissional
Participagfo nas decisdes
(p. 63). Edu. +
Participagfo na defini¢fo de
objectivos (p.65). Edut+
Modos de trabalho (p.67)

Idades entre 33 e 34 +

Interacgdo ¢/ equipa face a
problemas pessoais (p.69).
Edu +

Relagbes com a equipa de

trabatho (p. 77) Efectiv +

Relagfes com a equipa de

trabalho (p.76) Edu. +

RelacGes entre colegas

(p.80). Edu. +

Participagfio dos pais (p.83)

Aux.t+

Satisfa¢io no trabalho

(p.94). Idad entre 45 ¢ 58 +

Sentimento de realizagdo

(p.100). Edu. -+

Ades#o das criangas

(p. 104). Edu. +

Interesse das criangas em

colaborar (p.110) Efectiv +
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Os presentes questionarios fazem parte integrante da investigacéo que esta a

ser levada a cabo no ambito de uma dissertagao de Mestrado.

Esta dissertacio & orientada pela Professora Doutora Manuela Teixeira e tem
como objectivo procurar uma maior compreensdo do funcionamento das instituictes

de Educacdo da Infancia.

A informacdo recolhida com estes questionarios sera utilizada apenas no
contexto geral desta investigacdo e esta salvaguardada pelo anonimato dos

respondentes e respectivas instituigdes.

A colaboragéo da Instituicio que v? Ex® dirige é fundamental, pelo que solicito a

sua autorizagdo para poder entregar os questionarios, em anexo, as Educadoras e

-~

Ajudantes de Acgéo Educativa/Auxiliares de Educagéo.

Muito obrigada pela colaboragéo,




QUESTIONARIO

Com o presente questionario pretendemos compreender melhor a realidade das organizagtes
direccionadas para a Infancia no quadro de um estudo de Mestrado. Destina-se a Educadoras de Infancia.
O questionario & andnimo e sera usado apenas para fins de investigac&o.

Mao
escrever
neste
espago
1. Idade anos __ B
2. Sexo (assinale com x o que corresponde ao seu caso). Masculino[ ]  Feminino [ ] —C
3. HabilitagBes académicas (assinale com x 0 que corresponde ao seu ¢aso).
Bacharelato L] D
Licenciatura L]
Outras [] Quais?

4. Qual o seu vinculo contratual (assinale com um X a sua situagao): .
Efectivo 1 __E
Contrato a prazo (]

& - Na instituicao onde trabatha o/a coordenador/a,

(em cada par proposto assinale apenas um, o que corresponder melhor & sua opinido)

5.1. Retne habitualmente com toda a equipa de trabalho O
___F

5.1. Relne, apenas, com as educadoras D
5.2. Encoraja e estimula todos os membros da equipa a participar na definicéo de -
objectivos G
5.2. Define os objectivos a atingir e distribui as tarefas a desenvolver ]
5. 3. Reconhece o nosso trabalho € empenho D

H

5.3. O nosso trabalho nao é reconhecido

O

5.4. Quando temos problemas pessoais podemos contar com 0 seu apoio

O

5 4. Nao admite que problemas pessoais interfiram no desempenho do trabalho ]




6 - Na instituigio onde trabalha,

{para cada proposta assinale com X a coluna que corresponder melhor & sua opinido)

Quase
sempre

Frequente
-“meite

Ocasional
-mente

Raramente

Quase
nunca

a — O (a) coordenador(a) mostra grande confianga na

equipa de trabalho

b — O (a) cocrdenador(a) consulta a equipa antes de

tomar decisdes

¢ — As criangas desenvolvem todas as actividades no

mesmo espaco

d — E muito dificil conseguir material necessario para

desenvolver as actividades

e — Existe compreenso e respeito pelas regras

estipuladas

f - Todas as decisdes sfo tomadas e transmitidas,

semn comentario, pelofa coordenador/a

g - O trabalho desenvolve-se numa atmosfera de

castigos, ameacgas e pontualmente de recompensas

h — O/A coordenador/a confrola muito o trabalho da

equipa mostrando confiar pouco nela

1-0 espago flsico permite um bom desenvolvimento
das actividades

j —~O material didactico existente € suficiente e

adequado

7 — Q/A coordenadorfa, quando surgem conflitos na equipa,

(para cada proposta assinale com X a coluna que comresponder melhor & sua opinido)

Muito
frequente-
mente

Frequente-
mente

Algurmas

vezas

Poucas
vares

Raramente

a — Propfie altemativas que estimulam a coesfo do
grupo.

b — Mostra-se disponivel para ajudar a resolver
problemas

¢ — Promove discussio aberta dos confiitos entre os

membros da equipa

d — Recorda as regras e comportamentos que tém que
ser cumpridos pela equipa

e — Infortna que as discussdes ndo sdo permitidas

f — Diz que ndo tém tempo para resolver 0s nossos

problemas




8 — Durante o pericdo de trabalho como se relaciona com a Ajudante de Acgfio Educativa /Auxiliar de

Educagao

(em cada par proposto assinale apenas uma hipétese, a que corresponder methor & sua opinido)

8.1. Quando planifico pego-lhe, frequentemente, sugestdes

L]

8.1. Dou-lhe indicagdes retativamente ao trabalho a desenvolver

]

com ela.

8.2. Quando tenho preocupagdes na minha vida pessoal sou capaz de as partilhar

8.2. Limito-me a tratar de questdes profissionais

8.3. Quem toma as decisfes sou ey

N

8.3. Antes de tomar uma decis&o costumo ouvir a sua opinido

[

9 — Pense no seu local de trabatho; diria...

(para cada proposta assinale com X a coluna que corresponder melhor & sua opinido)

Muito
frequente-

mente

Frequente-

mente

Algumas

veres

Poucas

vezes

Raraments

a — Sinto-me bem no meu local de trabalho

b - Quando & necessario tomar uma decisdo a nossa
opinido é solicitada

¢ ~ Gostava de exercer uma outra profissio

d — Sinto que nfo fago falta ao servigo

e — Se me surgisse uma oportunidade mudava de
trabalho

f — Considerc que 0 meu trabaiho € utit e importante.

g — Sinto que a minha opinido nio conta

h - Gosto da profissao que desempenho

Al



10 - Relativamente aos seus colegas (Educadores) diria:

(para cada proposta assinale com X a coluna que corresponder methor a sua opiniao)

Concorda Concorda Discordo
Goncordo Discordo
totalmente pGuco totalmente
a - Quando tenho problemas sei que posso contar com 0s
colegas
b — Nas reunides de trabalho existe confianga e frontalidade
¢ — Existe intercambio e colaboragio entre as colegas das
diferentes salas
11 — Na instituicdo onde trabalho )
(para cada proposta assinale com X a coluna que cormesponder melhor & sua opinido)
Muito F te-| Al P
. L en um.
As criangas: frequente- equente” gumas oueas Raramerte
mente vezes vezes
mente

a — De manha ndo querem ficar

b — Gostam de trazer coisas de casa

¢ — Gostam de participar nas decisbes

d — Normalmente nfo participam aas decisdes

e — Manifestam gosto de estar na escola

f — Pedem aos pais colaboragdo em pequenas pesquisas

Os pais:

g — Colaboram na organizagéo de festas

h - Participam pouco nas reunides e outras actividades

Obrigada pela sua colaborac¢io

AK

AL

AM

AN

AO

AP

AQ

AR

AS

AT

AU



QUESTIONARIO

Com o presente guestionario pretendemos compreender melhor a reaiidade das organizaces
direccionadas para a Infancia no quadro de um estudo de Mestrado. Destina-se a Ajudantes de Acgéo
Educativa/Auxiliares de Educacac.

Na
O questionario € andnimo e sera usado apenas para fins de investigagac. esc::,er
neste
espago
1. Idade anos 5
2. Sexo (assinale com x o que corresponde ao seu casc) Masculine [ ] Feminino [ ] c
3. Habilitagdes literarias {(assinale com x 0 que corresponde ao seu caso).
9° ano L] 5
12° ano []
Outros [ 1 Quais?
4. Qual o seu vinculo contratual (assinale com um X a sua situagéo): £
Efectivo []
Contrato a prazo ]
5 — Na instituicao onde trabalha o/a coordenador/a,
(em cada par proposto assinale apenas um, 0 que corresponder melhor & sua opiniéo)
51. Relne pericdicamente com toda a equipa de trabatho []
__F
5.1. Redne sempre, s6 com as educadoras F
5.2. Encoraja-nos & manifestar a nossa opinigo D
G
5.2. Distribui as tarefas a desenvoiver sem ter em conta ¢ que pensamos ]
5.3. Reconhece o nosso trabalho & empenho ]
___H
5.3. O nosso trabalho néo e reconhecido D
5.4, Quando temos problemas pessoais podemos contar com ¢ seu apaia D
5.4. Nao admite que problemas pesseais interfiram no desempenho do trabalho |‘_‘|




6 - Na instituicao onde trabalha,

(em cada par proposto assinale apenas uma hipotese, a que corresponder meihor a sua opinido)

Quase
sempre

Frequente
-mente

Ccasional
-mente

Raramente

Quase
nunca

a — O (a) coordenador{a) mostra grande confianga na

equipa de trabalho

¢ — As criangas desenvolvem todas as actividades no

mesmo espaco

d - E muito dificil conseguir material necessario para

desenvolver as actividades

e — Existe compreenséo e respeito pelas regras

estipuladas

g - O trabalhc desenvolve-se numa atmosfera de

casligos, ameacas e pontualmente de recompensas

h - OQfA coordenador/a controla muito o frabalho

mostrando confiar pouco no gue fazemos

t — O espaco fisico permite um bom desenvolvimento

das actividades

j =0 material necessario para as actividades é entregue

guando solicitado

7 — O/A coordenador/a, quando surgem conflitos,

(para cada proposta assinale com X a coluna que corresponder melthor & sua opinido)

Muito
Frequente
mente

Frequente
-mente

Algumas Poucas
verzes vezes

Raramente

a — Mostra-se dispoenivel para ajudar a resolver

problemas

b — Recorda as regras e comportamentes gue {ém

que ser cumpridos

¢ — Informa que as discussdes ndo sdo permitidas

d — Cria condigdes para podermos esclarecer mal

entendidos




8 — Durante o periodo de trabalho como se relaciona com a Educadora responsavel pela sala onde

trabalha

{em cada par propostc assinale apenas uma hipdtese, a que corresponder melhor a stia opinido)

sugestdes

8.1. Quandc organiza as actividades a Educadora pede-me, freguentemente,

[]

8.1. A Educadara da-me indicag@es relativamente ao trabalho a desenvolver

L]

com a Educadora

8.2. Quando tenho preocupacdes na minha vida pessoal sou capaz de as partilhar

[]

8.2. Limite-me a tratar de questbes profissionais

[]

8.3. Na sala quem decide & s a Educadora

]

decide comigo

8.3. Antes de tomar uma decis@o a Educadora costuma ouvir a minha opinido ou

[]

9 —- Pense no seu local de trabailho; diria...

(para cada proposta assinale com X a coluna que corresponder melhor a sua opinido)

Muito
frequente

mente

Frequente
mente

Algumas

vezes

Poucas

vezes

Raramente

a — Sinto-me bem no meu local de trabalha

b - Quando é necessario tomar uma decisdo a minha
opiniac ¢ solicitada

¢ — Gostava de exercer uma outra profissao

d — Sinta que n&o fago falta ao servigo

e — Se me surgisse uma oportunidade mudava de
trabalho

f — Considero que o meu trabalho & (til e importante

g — Sinto que a minha opinido n&o conta

h — Gosto de trabalhar com criancas

AA

AB

AC

AD

AE

AF



10 - Relativamente aos seus colegas diria:

(para cada proposta assinale com X a coluna que corresponder melhor a sua opinido)

Concorde | Concorde | Concordo | Discordo | Discordo
totalmente pouco totalmente
a — Quando tenho problemas sei que posso contar com 0s
colegas
b ~ Nas reunides de trabalho existe confianga e frontalidade
¢ — Existe colaboracdo entre colegas
11 — Na instituicao onde trabalho
(para cada proposta assinale com X a coluna que corresponder melthor & sua opini&o)
Muito
As criangas: Frequente Frequente Algumas Poucas | Raramente
-mente -mente vezes vezes

a — De manh& ndo querem ficar

b — Gostam de trazer coisas de casa

¢ — Gostam de participar nas decisdes

d — Normalmente nao participam nas decisbes

e — Manifestam gosto de estar na escola

f — Pedem aos pais colaborag&c em pequenas

pesquisas

Os pais:

g — Mostram-se disponiveis para participar

h — Participam nas reunides e outras actividades

Obrigada pela sua colaboracio

Al

At



