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Resumo

Este estagio teve por objetivo a conclusdo do mestrado em Lideranga e
Administragdo Educacional. Para a sua realizacdo, foi escolhido um Estabelecimento de
Ensino Secundario do Concelho do Funchal e efetuado um protocolo com a
Universidade da Madeira, ficando igualmente combinado que determinado docente seria
o0 responsavel por este estagio, conduzindo e orientando o mestrando.

Tendo em conta a metodologia a aplicar, Investigacdo-Agdo, 0S primeiros
tempos foram de observagdo participante. Numa primeira fase foram observados os
elementos do Conselho Executivo e, posteriormente, os trabalhadores que exercem as
suas funcbes na area administrativa. Do resultado destes momentos de observacéo,
elegemos a area administrativa e a sua importancia na dindmica da escola como objeto
de estudo, por considerarmos que a participagdo dos recursos humanos, ndo docentes
(Assistentes Técnicos), bem como todo o trabalho que desenvolvem ao longo do ano é
de grande importancia para o sucesso da escola, enquanto organizacao.

Procuramos, desta forma, perceber qual a percecdo que os trabalhadores
administrativos tém da importancia do seu trabalho na vida da escola, quais as suas
competéncias, qual a sua motivacdo, o seu modo de relacionamento e a forma de
comunicar com a restante comunidade escolar, bem como a sua participacdo na vida da
escola , ou seja, de que modo contribuem para a resolugdo dos seus projetos, a sua
envolvéncia e desempenho na criacdo de uma escola de qualidade.

Em jeito de conclusdo, podemos afirmar que com o decorrer da observacao,
ficou bem patente que os Assistentes Técnicos, na sua maioria, reconhece o contributo
e a importancia que o seu trabalho tem para o sucesso da escola, enquanto organizacao.
Demonstraram, especialmente nos momentos em que o trabalho se dizia urgente, a sua
disponibilidade para colaborar e enfrentar novos desafios. De um modo geral, estes
trabalhadores, identificam-se com a escola, com a sua missdo, bem como com 0s

objetivos e metas tracadas pela organizagéo escolar.

Palavras-chave: Administracdo; Recursos Humanos; Motivagdo; Investigacdo-acao;

Relagdo Interpessoal com a Comunidade Educativa.



Abstract

This internship aimed to completing the master's degree in Educational
Leadership and Administration. For that, we chose an establishment of Secondary
Education of the Municipality of Funchal and made an agreement with the University of
Madeira, being also agreed that a specific teacher would be responsible for this
traineeship, leading and guiding the graduate student.

Taking into account the methodology that will be applied, Action Research, the
early days will be of participant observation. In the first phase the elements of the
Executive Council and later the officials working in the administrative area will be
observed. From the outcome of these observation moments, we will elect the
administrative area and its importance in the dynamics of the school as the object of
study, because we consider that the participation of human non-teaching resources
(Technical Assistants), as well as all the work they do throughout the year, is of great
importance for the success of the school as an organization.

This way we will seek to realize the perception that administrative staff have of
the importance of their work in school life, their skills and motivation, their relationship
and how they communicate with the rest of the school community as well as their
participation in the organizational school context, that is to say in what way they
contribute to the resolution of their projects, and their involvement and performance to
achieve a quality school.

In conclusion, we can state that during the observation, it became quite evident
that the most part of the Technical Assistants recognizes the contribution and the
importance of their work to the success of the school as an organization. They have
demonstrated, especially at times when the work was said urgently, their willingness to
collaborate and face new challenges. In general, these employees identify themselves
with the school, with its mission, as well as the objectives and goals set by the school

organization.

Keywords: Administration; Human Resources; Motivation; Action Research;

Interpersonal Relationship with Educational Community.



Resume

Este informe de formacién tiene por objetivo la conclusiéon de un maestrado en
“Lideranza y Administracion Educacional”. Para su elaboracion fue escogida una
Escuela Secundaria del distrito de Funchal, realizando un acuerdo con la Universidad de
Madeira, que designo igualmente que un determinado docente seria el responsable por
la conducidn y orientacion del formando.

Teniendo en cuenta el criterio a utilizar, “Investigacion-Accidén”, los primeros
dias fueron de observacion participante. En que en la 12 fase fueron observados los
elementos del Consejo Ejecutivo y posteriormente, los funcionarios que desempefian
funciones en la area de la administracion. Como resultado de este tiempo de
observacion, escogimos la &rea administrativa para analisar cual es su importancia en la
dinamica de la escuela como objetivo de estudio, por considerar que la participacion del
recurso humano, no docente (Asistentes Técnicos), especialmente por el trabajo que
desenvuelven a lo largo del afio es de grande relevancia para el suceso de la escuela,
como organizacion.

Procuramos, de esta forma, entender cual es la percecion que los funcionarios
administrativos tienen en relacion a la importancia del trabajo que desempefian en la
vida da escolar, cuales son sus competencias, la motivacion, la manera de relacionarse y
la forma de comunicarse con el resto de la comunidad escolar, también como es que
participan en el dia a dia de la escuela, es decir, de que forma contribuyen para la
resolucion de los proyectos, se involucran y se desempefian en la criacion de una
escuela de cualidad.

Concluyendo, podemos afirmar que con el decorrer de este tiempo de
observacion, quedo bien claro que los Asistentes Técnicos, en su mayoria, reconoce el
contributo y la importancia que el trabajo que desempefian tiene para el sucesso de la
escuela, como organizacion. Demonstrando, especialmente en los momentos en que el
trabajo exigia urgencia, la disponibilidad para colaborar y enfrentar nuevos desafios. De
una manera general, estos funcionarios, se identifican con la escuela, con su mision, asi

como con los objetivos y metas trazadas por la organizacién escolar.

Palavras-chave: Administracion; Recursos Humanos; Motivacion; Investigacion-

accion; Relacion Interpersonal con la Comunidad Educativa.



Résume

Ce rapport de stage a eu comme but la conclusion de la maitrise en
“Orientation et Administration Educationnelle”. Pour I’ accomplir, nous avons choisit
I’Ecole secondaire Jaime Moniz, de la municipalité de Funchal et avons établit un
protocole avec I’Université de Madere avec qui on a accordé qu’un enseignant serait le
responsable de ce stage en le suivant et en faisant son orientation.

Etant donné que la méthodologie & appliquer a été d’investigation /action, les
premiers pas ont contemplé I’observation participante. Dans une premiere phase, les
éléments du Conseil directif de I’Ecole ont été observés et, subséquemment, les
fonctionnaires qui ont des fonctions dans le domaine administratif. Du résultat de ces
moments d’observation, nous avons ¢élu la division administrative et son importance
dans la dynamique de cette école comme objet d’étude, parce que I’on considére que la
participation des ressources humaines, le personnel non-enseignant (assistants
techniques), aussi bien que tout le travail qu’ils développent tout au long de 1’année sont
d’extréme importance pour le succés de 1’école en tant qu’organisation.

Nous cherchons, de cette maniére, a comprendre la perception que les
fonctionnaires administratifs ont de leur travail dans la vie de cette école, leurs
compétences, leurs motivations, la facon de communiquer avec le reste de la
communauté scolaire, aussi bien que leur participation dans la vie scolaire, c’est a dire,
la maniére dont ils contribuent pour la résolution de leurs projets, leur engagement et
leur réle dans la création d’une école de qualité.

Comme conclusion, nous pouvons peut dire qu’avec cette observation, nous
pouvons dire que la plupart des assistants techniques reconnait sa contribution et
I’importance que son travail a pour le succes de école, en tant qu’organisation.

Ils ont démontré, surtout dans les moments ou le travail était urgent, leur
disponibilité pour collaborer et faire face a de nouveaux défis. D’une fagon générale,
ces fonctionnaires s’identifient avec cette école et sa mission, aussi bien qu’avec les

objectifs et les buts tracés par 1’organisation scolaire.

Mots clés: administration, ressources humaines, motivation, investigation-action, des

rapports interpersonnels avec la communauté educative.
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Parte |

Capitulo I - Introducéo

Analisando a historia da administracdo publica portuguesa e fazendo referéncia
ao periodo antes do 25 de abril de 1974, podemos falar de uma administracdo
estruturada, organizada com base em codigos e leis. A partir de 1974, segundo a
Conferéncia para a Qualidade das AdministracGes Publicas da Unido Europeia /2004,
apos a revolugdo, as grandes alteracdes centravam-se na desburocratizagdo dos servicos,
na racionalizacdo dos métodos de trabalho e simplificacdo de processos.

A qualidade dos servigos e a modernizacdo surgem mais tarde, tendo como
principais objetivos, a satisfagcdo das necessidades dos utentes e o reconhecimento dos
seus direitos. Aparece o Secretariado para a Modernizagdo Administrativa, (SMA), com
a missdo de promover a inovacao e a modernizacdo na administracdo publica. Emerge
um conjunto de vastissimas medidas “Mil Medidas de Modernizagdo Administrativa”,
que previam entre outras, acGes de melhoria nas areas de atendimento e de informacéo
aos cidaddos, a abertura dos servicos no periodo do almogco e a simplificacdo de
formularios, formalidades e processos. De referir, ainda, a “Carta da Qualidade dos
Servigos Publicos” e a “Carta Deontologica de Servigo Publico”, que surgem com a
preocupacdo voltada para o cidaddo, nomeadamente, através da melhoria das relacGes
administragdo-administrados.

De acordo com os documentos atras referidos, hoje, o conceito de qualidade
define-se como uma filosofia de gestdo que permite alcancar uma maior eficacia e
eficiéncia dos servicos, a desburocratizacdo e simplificacdo de processos e
procedimentos e a satisfacdo das necessidades explicita e implicitas do cidaddo. Na
verdade, aquilo que distingue os diferentes periodos referidos, sdo os instrumentos
utilizados para operacionalizar os objetivos e a forma como as transformac6es foram
sendo induzidas, com mais ou menos dialogo.

Era necessario dar o salto qualitativo, abandonar as velhas préaticas e rotinas,
mudar habitos, apostar no desenvolvimento tecnoldgico, na formacdo e na motivacao
dos recursos humanos.

De acordo com Pietro (2003, p. 54):

(...) a palavra administracdo publica em sentido subjetivo ou formal, designa os entes
que exercem a atividade administrativa; compreende pessoas juridicas, 6rgdos e agentes
publicos incumbidos de exercer uma das funcGes em que se triparte a atividade estatal:
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funcdo administrativa. Em sentido objetivo ou funcional, ela designa a natureza da
atividade exercida pelos referidos entes, nesse sentido a administracdo publica é a
prépria funcdo administrativa que incumbe, predominantemente, ao Poder Executivo.

A opinido publica era cada vez mais exigente, mostrava que a administracdo
publica, de certa forma, j& ndo fazia sentido, a mudanca era urgente. Exigiam celeridade

e transparéncia, ética e rigor por parte dos servicos publicos.
Moreira Neto (2005, p.111), refere que:

0 conceito de administracdo publica decorre da qualificagdo de 5 (cinco), elementos
articulados: atividades, pessoas, recursos, objetivos e interesses. A partir dessas
qualificacBes, sintetiza-se o conceito de Administracdo Publica como atividades
preponderantemente executorias, definidas por lei como fungdo do Estado, gerindo
recursos para a realizacdo de objetivos voltados a satisfacdo de interesses
especificamente definidos como publico.

Hoje, pretende-se uma administracdo participativa, inovadora, apoiada nas
novas tecnologias, uma administracdo cujo foco sdo os cidaddos, o pensamento
estratégico, a transparéncia, a accountability, com equidade e com uma cultura flexivel.

Para compreender melhor como funciona a administracdo publica é necessario
conhecer o0s principios basicos que demarcam este modelo de administracao.

Conforme refere Damasco (2008, pp. 25-26) estes principios sao:

- Legalidade: este principio refere-se ao fato de que quem exerce a administracdo publica
esta, em todo 0 seu campo de atuacao, sujeito aos mandamentos da lei e as exigéncias
do bem comum, e deles ndo pode se afastar ou desviar, sob pena de praticar ato invalido
e expor-se a responsabilidade disciplinar, civil a criminal, conforme o caso;

- Moralidade: é este principio que confere validade a todo ato da administracdo publica,
pois o administrador pablico como ser humano dotado da capacidade de atuar, deve ser
capaz de distinguir o bem do mal, o honesto do desonesto e pautar suas atividades
nestes principios morais;

- Impessoalidade: denominado também de principios da finalidade, o qual impde ao
administrador publico que este sé pratique o ato para seu fim legal;

- Razoabilidade e Proporcionalidade: este principio proibe 0s excessos, ou seja, afere a
compatibilidade entre os meios e os fins, de modo a evitar restricbes abusivas ou
desnecessarias por parte da administragao publica, com leséo aos direitos fundamentais;

- Publicidade: este quinto principio diz respeito a publicacdo oficial do ato para
conhecimento publico e engloba também o inicio dos efeitos externos do ato
administrativo apés a publicacgdo;

- Eficiéncia: é o que garante que a atividade administrativa seja realizada com perfeicéo e
com rendimento funcional;

- Seguranca Juridica: pode ser compreendida como o principio da boa-fé dos
administradores ou da protecdo da confianca. Ligada a exigéncia de maior estabilidade
das situagOes juridicas, mesmo daquelas que na origem apresentam vicios de
ilegalidade:

- Motivacéo: é este principio que justifica a acdo administrativa do administrador publico,
indicando os fatos que ensejam o ato e 0s preceitos juridicos que autorizam sua prética:
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- Ampla Defesa e Contraditorio: este principio assegura aos litigantes, em processo
administrativo o contraditério e ampla defesa, com meios e recursos a ela inerentes;

- Interesses Publicos e Supremacia do Interesse Publico: é este principio que garante o
atendimento a fins de interesse geral, vedada a renlncia total ou parcial de poderes ou
competéncia, salvo autorizacdo em lei.

Sdo estes principios que todos os trabalhadores da administragdo publica estdo
sujeitos. Eles garantem o exercicio das fun¢fes com eficiéncia, de acordo com as leis
que regem o funcionamento da administracdo publica e 0 cumprimento dos seus
objetivos.

Citando Damasco, (2008, p. 20) “(...) h& cada vez mais a necessidade de uma
Administracdo eficiente, moderna e pronta a atender de maneira satisfatoria dos anseios
dos cidaddos em geral, esquivando-se cada vez mais dos modelos burocraticos.”

Vivemos numa sociedade altamente tecnoldgica, caracterizada pela diversidade
de significados, ideias, conceitos, palavras, atitudes, objetos, entre outras manifestacoes
da vida humana. Valorizar o capital humano é fundamental. Os recursos humanos sao
0s principais responsaveis pelo desempenho das empresas e dos servi¢os e constituem
vantagens competitivas num mercado cada vez mais exigente. Com a globalizacdo e o
avanco tecnoldgico, € necessario investir no capital humano, na sua formacdo com o

objetivo de um mais rapido retorno. (http://www.via6.com/topico.php?tid=179583)

Tendo em conta Azevedo (2003, p. 21) é necessario:

reflectir sempre sobre o que é a organizagdo escolar, na hora de pensar a sua mudanca,
na hora de melhorarmos o desempenho das nossas escolas. De outro modo, cometemos
erros sobre erros, sobretudo porque avaliamos mal as situacGes e porque podemos
conceber erradamente estratégias de actuacao.

A escola, enguanto prestadora de servicos, teve igualmente de alterar as suas
praticas. Abriu as suas portas a todos os que pretendiam realizar 0s seus sonhos.
Permitiu o envolvimento de toda a comunidade educativa nos seus projetos. A escola
tornou-se um lugar agradavel, onde os alunos se sentem bem, sentem-se confiantes,
capazes de tomar decisdes. Os alunos séo a parte mais importante desta organizacao.

Para Lima (2006, p.20):

a escola como organizacdo ou unidade social constitui-se, historicamente, enquanto
estrutura social, através da agéncia humana. E uma criacdo histérico-cultural, ndo um
dado da natureza (...) a organizagdo enquanto estrutura social, de resto, encontra-se ndo
apenas dependente da accdo humana em termos de constituicdo mas também em termos
de manutencdo e de reproducéo.

Das mudancas ocorridas, surge uma escola mais “produtiva”, mais eficiente, e
de qualidade, cuja finalidade é servir toda a comunidade educativa em geral. Os seus
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Recursos Humanos, docentes e ndo docentes, nas suas praticas diarias, realizam um
trabalho com toda a responsabilidade, tendo em conta o exemplo a transmitir aos
alunos. Pontualidade, respeito uns pelos outros, saber ouvir, ajudar o proximo,
colaborar, sdo atos de cidadania, da responsabilidade de quem vive o dia-a-dia numa
escola. Na escola aprende-se a amar, a viver em comunidade, a compreender 0s

problemas dos outros e a partilhar os bons e os maus momentos.

Tendo em conta Guerra (2000a, p. 29) “a instituicdo escolar gera um conjunto de
interacbes que estdo regulamentadas por uma normativa explicita e pelos
condicionalismos implicitos que nascem da sua configuracdo social, ou seja a sua
cultura.” Na escola crescemos, desenvolvemos a nossa personalidade, tornamo-nos
pessoas capazes de participar na vida publica, enquanto cidaddos. Na escola muitas
vezes tomam-se decisfes, que mudam completamente 0 rumo das nossas vidas,

escolhemos por vezes a nossa Unica profisséo.

Plano Organizativo do Trabalho

Neste ponto do trabalho pretendemos mostrar de forma breve a organizacéo e
estruturacdo da investigacdo. Este trabalho esta organizado em seis partes, cada uma
delas com seis capitulos onde sdo discutidos os assuntos mais pertinentes no estudo.
Assim sendo a investigacao foi ordenada da seguinte forma:

Parte | — Introducéo do Estudo:

v Nesta primeira parte preparamos a fundamentacdo teérica da investigacdo na
qual fizemos uma breve sintese sobre a histéria da Administracdo Publica.
Achamos importante desenvolver este tema, visto o tema central deste estudo
serem trabalhadores de uma escola publica, nomeadamente o0s que dizem
respeito ao sector administrativo. Ainda na primeira parte definimos a
problematica em andlise e respetivos objetivos de investigacdo. Para fechar esta

primeira parte fazemos a caracterizagcdo da escola a estudar.

Parte 11 — Revisdo da Literatura:

v" A segunda parte do estudo esta dividida em trés capitulos. No primeiro é
abordada toda a dindmica da escola com particular foco no servigos
administrativos. Falamos também do papel dos recursos humanos, da motivacdo

em contexto escolar e ainda a liderangca e comunicagdo na escola mais
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propriamente nos servi¢os administrativos. Ja o segundo capitulo trata todo o
enquadramento legal relacionado com os servi¢os administrativos. Este capitulo
estd estruturado em topicos em fungdo de cada uma das areas nas quais 0S
servicos administrativos desenvolvem o seu trabalho. Fechamos esta segunda
parte do capitulo com a organica do Conselho Executivo de Escola e todos os

documentos normativos associados ao quotidiano da escola.

Parte 111 — Procedimentos Metodoldgicos:

Esta terceira parte do trabalho foi inteiramente dedicada aos procedimentos
metodoldgicos inerentes a todo o processo de investigacdo. Abordamos a
natureza do estudo com base na revisdo de literatura efetuada. Descrevemos o
plano de investigacdo agdo com base num cronograma das etapas de
investigacao.

Parte IV — Resultados da Investigacao:

Esta foi a parte dedicada aos resultados da investigacdo. Todo o capitulo foi
organizado em funcdo da estruturacdo do questionario elaborado. Ou seja a
analise foi efetuada pela mesma ordem tematica dos questionarios em

simultaneo com a revisao de literatura.
Parte V — Conclusbes, Limitacdes e Recomendacoes.

Parte VI — Referéncias Bibliograficas.
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Capitulo Il - Fundamentacao da Investigacéo

Capitulo Il - Fundamentacéo da Investigacao

Tema

Apdbs um periodo de reflexdo e pesquisa sobre os problemas mais atuais que
preocupam a sociedade e em particular a escola, entendemos que seria pertinente esta
investigacdo se debrucgar na &rea dos servigos administrativos. Mais concretamente

sobre:

v A Percecdo dos Assistentes Técnicos da Escola Secundéaria Jaime Moniz sobre o
seu Contributo para uma Escola de Qualidade.
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Definicdo da Problematica

Este estudo tem por objetivo analisar a situacdo dos Assistentes Técnicos, da
Escola Secundéria Jaime Moniz do Concelho do Funchal.

Pretendemos conhecer os seus problemas, estudar os seus pontos fortes e fracos
e identificar até que ponto estdo motivados, para se envolverem nos projetos da escola.
Consideramos que estes trabalhadores sdo de extrema importancia para a comunidade
escolar, uma vez que contribuem para a sua unido, sdo o seu elo de ligacéo.
Relacionam-se com professores, alunos, assistentes operacionais, pais e outras pessoas
que possam necessitar dos seus servigos. Participam no dia-a-dia da escola, conhecem
0s seus problemas, as suas preocupagdes, ajudando e colaborando com os érgdos de
gestdo da escola na resolugdo dos seus problemas, a bem da comunidade. Tudo isto
acontece de acordo com as regras estabelecidas, com as normas emanadas dos servicos

centrais, da Secretaria Regional da Educacdo e Recursos Humanos.

Local do Estudo
O estudo seré efetuado na Escola Secundaria Jaime Moniz, que fica situada na
cidade do Funchal, na freguesia de Santa Maria Maior, na Regido Auténoma da

Madeira.

Objeto do Estudo

Tendo em conta tudo o que foi referido anteriormente, entendemos que 0 nosso
objeto de estudo recaird sobre “ A Percecdo dos Assistentes Técnicos da Escola
Secundéaria Jaime Moniz sobre o seu Contributo para a Criacdo de uma Escola de
Qualidade.

Questdes de Investigacdo
Apds uma andlise sobre a questdo central deste trabalho, optamos por colocar

algumas questdes que nos ajudam a encontrar o foco principal deste estudo.
v Qual a participagdo dos Assistentes Técnicos no funcionamento da escola?

v Que tipo de formagao dispdem para concretizar as suas funcdes de acordo com o
Regulamento Interno da Escola?

v Qual seréd o grau de motivacao face a realizacdo das tarefas a desempenhar?
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Objetivos da Investigacdo

Objetivos:
v’ Caraterizar o tipo de participacdo dos assistentes técnicos nos processos
administrativos da escola;
v" Identificar o tipo de formac&o que lhes é fornecida;

v" Verificar se estdo motivados para trabalhar de acordo com o contetdo funcional.

Caracterizacdo da Escola

A Escola em causa, antigo Liceu do Funchal, fica situada no Funchal, junto a
Zona Velha da Cidade, na freguesia de Santa Maria Maior. Esta escola iniciou a sua
atividade em 1942. Funcionou em vérios edificios e localidades da nossa cidade, até se
fixar no local onde se encontra a funcionar ainda hoje. E constituida por dois edificios, o
edificio principal e um anexo que funciona numa casa onde antigamente eram
ministrados os cursos do Magistério Priméario. Durante muitos anos foi a (nica escola
secundaria oficial da RAM. Os alunos que pretendiam continuar os seus estudos a nivel
universitario, estudavam nesta escola. Mais tarde o alargamento da rede escolar deu
oportunidade a outras escolas de proporcionarem aos seus alunos a conclusdo do ensino
secundario.

Passamos a ter uma escola béasica e secundéria por concelho. Retomando o tema
inicial, atualmente esta escola encontra-se munida de laboratorios onde sdo lecionadas
as disciplinas de biologia, fisica e quimica, um arquivo, um gabinete de psicologia, um
ginasio, uma piscina, um pavilhdo gimnodesportivo, campos de jogos, e zonas de
estacionamento para todo o pessoal em fungdes nesta escola. Todas as salas de aula
estdo equipadas com equipamento informatico, no qual o professor escreve o sumario e
regista a sua assiduidade e a dos alunos. As portas das salas de aula tém fechaduras
eletronicas e s6 podem ser abertas com cartdo de identificacdo magnético, distribuido a
cada docente. Na sala dos professores existem placares onde estdo afixadas informacoes
sobre formacdo para os docentes e as mais diversas atividades (passeios a pé, yoga,
ginastica, aulas de aprendizagem de inglés, francés e alemao, outubro de 2013), que
integram o Plano Anual da Escola. Esta escola possui também uma sala de informatica
para os alunos trabalharem. Na entrada principal encontramos um placar eletrénico, no

qual é passada informac&o atualizada de interesse para toda a comunidade escolar.
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Caraterizacdo Numérica dos Alunos, Pessoal Docente e Ndo Docente relativo ao
ano letivo 2013/2014

As seguintes tabelas! sdo representativas do niimero de pessoal docente, pessoal

nao docente e alunos relativamente ao ano letivo 2013/2014.

Tabela 1 - Pessoal Docente Ano Letivo 2013/2014

Pessoal docente

Contrato Geénero Habiftogoes idades

por tempo a termo M F Dout. Mes. Llic. 18- 30- 40- 50-
indeterminado resolutivo 29 37 49 59
20 ] 3 28 o 7 22 C 2 12 16

& o 1 S 1 °c S c o < 2
26 o 3 23 o c 26 c 3 7 13
1 1 11 1 s 6 c o 2 10

28 ? 20 o s 23 c - 1 13

10 < 7 o 2 9 c 3 2 s

13 S ® o c 14 (o] o -] &

a2 o o 22 o S 27 (o] ° S 8

22 o 1S 1 1 23 c 7 S 2

23 o 2 21 o 4 1® (o) 3 8

o 1 O O c 1 (o] o © 1

10 ] - 2 o 2 8 C 5 - 1

S 2 2 S o 1 é c 2 3 2

29 o 8 11 1 8 20 [} 8 2 ®

o c 1 O C 1 (] C o

249 8 77 180 - <1 212 [+] 45 iCS P&

1 Astabelas 1, 2, 3 e 4 foram consultadas em: http://www.jaimemoniz.com/.
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Tabela 2 - Pessoal ndo docente Ano Letivo 2013/2014

Pessoal ndo docente

Habilitagdes Idades

Por

tempo termo - B - - z
indeter  resoluti c 29 3% 49 59 &
minad vo
o
Técnico Supefio; 3 0 0 3 3 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 1
Técnico Informdtica 2 0 2 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0
Chefe Servigo: 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Admin. Escolar
Enc. 1 0 © 1 0 0 0 0 0 0 1 0 ©0 1 0 O
P.Aux.A.Educdtiva
Coordenadora 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Técnica
Assistentes Técnicos 26 0 3 23 3 5 1 9 8 0 0 0 2 9 15 0
Assistentes 45 0 4 3 0 0 0 0 < 8§ 33 0 2 14 2% 8
Operacionais
TOTAL 79 0 9 32 6 9 1 9 12 8 34 0 - 28 42 10

Tabela 3 - Alunos Ano Letivo 2013/2014

NUmero de Alunos por curso de ensino secunddrio declarado na

inscricdo

(20 mais frequentes)

Ciéncias e Tecnologias 785 55%
Linguas e Humanidades 297 21%
Ciéncias Socioeconémicas 125 9%
Artes Visuais 66 5%
Desporto 51 4%
Cursos EFA, Formagdes Modulares, RV 29 2%
Ordenamento do Territério e Ambiente 17 1%
Administragdo 13 %
Informdtica 12 1%
Cursos Educacgdo Formagdo (Todos os 10 %
Cursos)

Dec.-Lei 357/2007 (Todas as Vias) 8 1%
Ciéncias e Tecnologias (DL 74/2004) - 0%
Ens. Sec. Recorrente (Todos os Cursos) < 0%
Agrupamento 1 / Geral 4 %
Agrupamento 4 / Geral 3 0%
Ciéncias Sociais e Humanas (DL 2 0%
74/2004)

Equivaléncias 2 0%
3.° Curso 1 0%
Linguas e Literaturas (DL 74/2004) 1 0%
Artes Visuvais (DL 74/2004) 1 0%
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Tabela 4 - Alunos Ano Letivo 2013/2014

NUmero de Alunos por curso de ensino secunddrio declarade na

inscricdo

(18 mais frequentes)

Ciéncias e Tecnologias 480 64%
Linguas e Humanidades 117 16%
Ciéncias Socioecondmicas 49 7%
Desporto 24 3%
Artes Visuais 24 3%
Cursos EFA, Formagdes Modulares, 20 3%
RV

Administragdo 6 1%
Cursos Educagdo Formagdo (Todos 6 1%
os Cursos)

Ordenamento do Tenitério e 5 1%
Ambiente

Informatica 1%

1%
0%

Dec.-Lei 357/2007 (Todas as Vias)
Agrupamento 4 / Geral

— NN WA s

Agrupamento 1 / Geral 0%
Equivaléncias 0%
Ciéncias e Tecnologias (DL 0%
74/2004)

Ciéncias Sociais e Humanas (DL 1 0%
74/2004)

Linguas e Literaturas (DL 74/2004) 1 0%
Aarupamento 1 / Informdtica 1 0%

E uma escola muito procurada, pela sua histdria, pela sua cultura, pelos seus
professores, pela sua projecdo junto da comunidade como sendo uma escola que
transmite confianca aos pais, pelo seu pessoal ndo docente, em geral, e até pelo local
onde se encontra situada. E considerada uma escola de elite, pela sua identidade, sendo
normalmente frequentada por alunos de classe social media/alta, que pretendem
continuar os seus estudos no ensino superior. Atualmente, independentemente da area
de residéncia, o sistema permite aos alunos optarem pela escola na qual querem concluir

0 ensino secundario.
Jean-Paul Payte, citado por Sarmento, (1999, pp. 294-295):

A escola é um ”"mundo”, um meio de vida no qual evoluem actores que, confrontados
com desafios de natureza global, sociais, politicos, agem na vida quotidiana com 0s seus
recursos. Confrontados com problemas praticos, com urgéncia, o sofrimento, o
insucesso, os actores trabalham também para tornarem a sua vida quotidiana “viavel”. A
par desses grandes desafios da escola, é necessario apreender os desafios comuns e,
portanto, o ponto de vista dos actores, na sua vida profissional quotidiana.

Também deve ser aqui registada a forma como esta escola € divulgada junto da
comunidade escolar, mais propriamente junto dos alunos que frequentam o 3° ciclo do
ensino basico, em outras escolas da RAM. Antes de terminar o ano letivo, sdo
organizadas visitas de estudo, para que os alunos fiquem a conhecer esta e outras
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escolas onde s@o ministrados o ensino secundario. Desta forma, os alunos ficam com
hipoteses de escolher qual a escola onde se querem matricular para concluir o ensino
secundario. S8o acompanhados por Psicologos da sua escola e recebidos também por

Psicologos, da escola a visitar.

No que diz respeito a escola Jaime Moniz, os alunos fazem uma visita guiada
por toda a escola, ficando a conhecer as suas areas mais importantes e espacos mais
comuns. Mais tarde o presidente da direcdo surge, conversa com eles, apresenta a escola
mais em pormenor, fala da sua cultura, refere como exemplo algumas figuras da nossa
sociedade que ali estudaram, sem esquecer de afirmar que esta escola no que diz

respeito a indisciplina, € de tolerancia zero.
Jacques Delors (1996, p. 45), diz que:

(...) a educacdo, sob as suas diversas formas, tem por missdo criar, entre as pessoas,
vinculos sociais que tenham a sua origem em referéncias comuns. Os meios utilizados
abrangem as culturas e circunstancias mais diversas; em todos 0s casos, a educacgao tem
como objectivo essencial, o desenvolvimento do ser humano na sua dimensao social.
Define-se como veiculo de culturas e de valores, como constru¢cdo dum espago de
socializacdo, e como cadinho de prepara¢do dum projecto comum.
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Parte Il — Revisdo de Literatura
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Parte Il — Revisao de Literatura

Capitulo 111 - A Dindmica da Escola

“Por inércia, a instituicdo escolar recebeu também a incumbéncia de ensinar
cada cidaddo, formando-o em todas as dimensdes da pessoa humana e incorporando-o

criticamente na sua cultura. A escola tem, pois, de ensinar”. (Guerra, 20003, p.8)

Todos os dias a sociedade portuguesa se vé obrigada a superar desafios e
situagdes novas, sobretudo em contextos profissionais. A falta de seguranga por parte
dos trabalhadores, associada a desconfianca constante da hierarquia superior, gera um
mal-estar social visivel.

A implementacéo da avaliagdo de desempenho, o aumento da idade da reforma,
bem como a falta de oportunidades de progressédo na carreira, vieram gerar um clima de
competitividade pouco saudavel, bem como a desmotivacdo de quem parece trabalhar
sem objetivos a alcancar. As pessoas trabalham mais, ganhando menos em contextos
cada vez mais desafiantes, que obrigam a respostas que vao para além das suas
competéncia.

A escola tem uma funcdo inclusiva de passagem e aquisicdo de conhecimentos e
saberes. Para Vicente (2004, p.137) “na sociedade actual, a escola tem uma grande
responsabilidade pela exceléncia, formagao e educagdo do cidadao.” Contudo, o seu
papel tem vindo a modificar-se bem como o dos seus intervenientes em resposta a
mudanga dos tempos, que exigem para com 0s alunos um papel paternal, ensinando,
educando, prevenindo, castigando e, por vezes, até alimentando. Segundo Cabanas
(1984, p. 57) a escola ¢ caraterizada “por uma intercegdo entre determinado nimero de
pessoas, por valores semelhantes, objetivos comuns e, por uma consciéncia de grupo.”

Conforme Guerra (2000b, p. 153):

A escola ndo deve ser uma ilhota na qual se reflexiona e planifica a transformacédo da
cultura, nem uma campanula de vidro na qual se realiza uma analise asséptica da
realidade. Estd comprometida ideoldgica, politica e eticamente com a sociedade. (...)
Nd&o so para manter a sociedade, mas também para a melhorar. Para isso, é necessario
gue mantenha abertas as suas portas ou, melhor ainda, ndo tenha portas.

Ja ndo chega portanto que a escola tenha bom aspeto, é-lhe exigida uma resposta
favoravel a situagcBes complexas. Atualmente, a sociedade é cada vez mais exigente

como uma escola burocratica que esta confinada as normas e leis pré-estabelecidas.
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Os problemas de casa ndo ficam em casa e também o0s alunos 0s carregam
consigo, a par disso tém que absorver ensinamentos de alguns professores

desmotivados.

De acordo com Sacristan (2008, p.164) “as amplas fungdes do professor como
educador sdo tdo abundantemente conhecidas em teoria como impossiveis de realizar
satisfatoriamente na pratica, onde o seu papel se restringe a pouco mais do que as
obrigagodes do ensino.”

Ao longo dos anos parece bastante notorio a falta de alguma aptidao dos pais,
mas também de alguns professores e de alguns trabalhadores, em resposta a uma
geracdo dificil, com pouca noc¢éo dos limites e com dificuldades de aprendizagem cada
vez mais diversificadas.

Os alunos mudaram, os mecanismos tradicionais de impor a ordem com autoridade nao
servem, a informagéo ndo tem o ensino como agente exclusivo nem privilegiado para a
sua transmissdo, o conhecimento pode ser mais atrativo fora das aulas do que nestas, as
instituicbes educativas ndo sdo sempre lugares acolhedores, as novas tecnologias
implantam-se mais rapidamente fora do mundo escolar, as familias podem fornecer cada

vez mais estimulos e meios para a educacdo dos seus filhos a margem das escolas (...)
(Sacristan, 2008, p.165)

A falta de credibilidade no sistema de ensino por parte da sociedade, e a
progressiva perda de poder dentro e fora da sala da aula, determina uma tarefa dificil de
administracdo do espaco escolar e dos agentes educativos.

Nas escolas, as coisas boas ou positivas sdo a capacidade de realgar e melhorar a
performance do aluno, aumentar a competéncia dos professores, privilegiar o maior
envolvimento dos pais e membros da comunidade, o compromisso dos alunos, a
satisfacdo geral e o entusiasmo em progredir e, acima de tudo, fomentar um enorme
orgulho no sistema com um todo (Fullan, 2003a, p.21).

A escola dos dias de hoje € mais complexa e mais rica, obrigando a métodos
mais elaborados de gestdo e aproximagéo e, consequente resolucéo dos problemas.
Segundo Sampaio (1996, p.17):

0S espacos sdo muito importantes nas escolas. Tal como em nossa casa procuramos,
sempre que possivel, melhorar o seu aspeto para que nos sintamos melhor, também a
escola necessita de ser um local minimamente agradavel para que as pessoas se sintam
14 bem.

Por ser o espaco onde os alunos passam grande parte do seu tempo, a escola
deve ser agradavel. Nela todos devem sentir-se importantes, valorizados e ter todas as

condicBes adequadas as necessidades individuais de aprendizagem.

Apenas desta forma poderdo corresponder de forma positiva aos que tém por
objetivo profissional fazer deles adultos responsaveis e instruidos. A palavra educar
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remete-nos inevitavelmente para a escola, instituicdo que nos acolhe durante alguns dos

anos mais importantes das nossas vidas.
Segundo Fernando Savater (1997, p. 45):

Na familia a crianca aprende a distinguir a nivel primario o que esta bem e o que esta
mal segundo as normas da comunidade a que pertence, etc. Tudo isso configura o que
os estudiosos chamam “socializagdo primaria”, do neofito, através da qual este se
converte num membro mais ou menos padronizado da sociedade. Depois a escola, o
grupo de amigos, o local de trabalho, etc. produzirdo a socializa¢do secundaria, em cujo
processo adquirira conhecimentos e competéncias de alcance mais especializado. Se a
socializacdo priméria se realizou de modo satisfatdrio, a socializagdo secundaria seré
muito mais frutuosa, pois assentara numa base sélida os seus ensinamentos.

Na escola crescemos, aprendemos a ser pessoas, educadas, responsaveis, capazes
de viver em sociedade, respeitando a diferenca, cumprindo direitos e deveres. Ela
ensina-nos a viver em sociedade, ajuda na formacdo da nossa personalidade,
proporcionando mudancas marcantes, faz de nds pessoas capazes de viver em
comunidade.

Para Magalhdes (2006, p. 104) “(...) tudo cabe na escola. Conhecimento,
valores, competéncias, atitudes, comportamentos, a escola converteu-se no espaco onde,
por defeito, familias e instituicbes depositam as suas incertezas ou as suas
incompeténcias”.

Ao longo dos anos tentamos que a escola fosse mais produtiva, eficiente, eficaz
e de qualidade tendo em conta a comunidade educativa. Para isso havia necessidade de
rentabilizar ao maximo as competéncias e potencialidades dos agentes educativos tendo
como finalidade o sucesso da organizacao escolar.

Resende (2000, p. 113) afirma que existem varios tipos de competéncias e as
classifica em nove categorias:

- Competéncias técnicas — de dominio apenas de especialistas em determinado assunto ou
trabalho;

- Competéncias intelectuais — relacionadas a aptiddes mentais;

- Competéncias cognitivas — uma mistura de capacidade intelectual com dominio de
conhecimento;

- Competéncias relacionais — capacidade de se relacionar e interagir;

- Competéncias sociais e politicas — capacidade de se relacionar e participar dos
acontecimentos sociais;

- Competéncias didatico-pedagdgicas — sdo as competéncias voltadas para educagdo e o
ensino;

- Competéncias metodoldgicas — capacidade de aplicar técnicas e meios de organizacdo
de trabalhos e atividades;

- Competéncias de lideranca — capacidade de influenciar e conduzir pessoas para diversos
fins ou objetivos na vida profissional ou social;

- Competéncias empresariais ou organizacionais — sdo as competéncias aplicadas a
diferentes objetivos e formas de organizacdo e gestdo empresarial.
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Segundo Perrenound (2001, p. 17):

As reformas curriculares actuais ndo seriam necessarias se a escola cumprisse as suas
promessas, se 0s saberes escolares, uma vez adquiridos fossem transferiveis,
mobilizaveis, e se tornassem um recurso para a vida, mais-valias nos relacionamentos
socias. Mas isso apenas funciona na esfera do trabalho, segundo uma formagéo
profissional especifica, abertamente orientada para a aquisi¢cdo de competéncias.

A escola é um espaco onde se desenvolvem relagcdes de proximidade e troca de
experiéncias. Sousa (2000, p.197), citando (A. Coulon, 1993, pp.68-69) “A escola ¢ a
sede de rituais complexos que regem as relacGes pessoais. H& jogos, equipas, guerras
sublimadas, um cédigo moral, um conjunto de cerimonias, tradigdes, leis”.

Concluindo, a escola é uma organizacdo complexa, na qual sdo desempenhadas
diferentes funcgdes, desde a funcdo administrativa, de gestdo, as funcdes de ensinar,
formar e avaliar.

Segundo Zabalza (1992, p.45):

E certo que 0 nosso sistema educativo se caracteriza pelo seu centralismo e que a
capacidade de autonomia das escolas na configuracdo dos processos educativos que
realizam é muito escassa. Trata-se de uma escola para comprimir um Programa e nédo
tanto para desenvolver uma programacgao.

O Papel dos Recursos Humanos na Escola

Quando falamos de recursos humanos, referimo-nos a todo um grupo de pessoas
que trabalham numa organizacdo. Numa escola esse grupo é composto pelos
trabalhadores, colaboradores, alunos e professores (incluindo os 6rgdos de gestdo da

escola).

A sua gestdo tem por finalidade selecionar, gerir e orientar os colaboradores de
acordo com os objetivos e metas tracadas pela organizagdo/escola. De acordo com o
previsto nos n°1 do artigo 6° da Lei n°12-A/2008, de 27 de fevereiro:

Face aos mapas de pessoal, 0 6rgdo ou servico verifica se se encontram em funcoes

trabalhadores em nimero suficiente, insuficiente ou excessivo. Consiste em determinar

aquilo que deve ser feito para conseguir os colaboradores necessarios a prossecu¢do dos
objetivos organizacionais.

Conforme preceituado no n°2 do artigo 6° da citada Lei:

Sendo insuficiente o numero de trabalhadores em fungdes, o0 6rgdo ou servico, sem
prejuizo do disposto na alinea b) do n°1 e nos n°3 e 4 do artigo seguinte, pode promover
o0 recrutamento dos necessarios a ocupacao dos postos de trabalho em causa.
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A gestdo de recursos humanos é uma gestdo estratégica e tem de estar dentro do
conjunto de procedimentos, etapas e instrumentos de uma nova filosofia do resultado.
Uma boa gestdo passa por uma boa lideranca. Existem diferencas entre o conceito de
gestdo e lideranca.

Apelando a Carapeto e Fonseca (2006, p. 81), podemos afirmar que “gestdo ¢
um processo cuja finalidade é produzir resultados relevantes, mantendo o sistema
existente, a lideranca é sobretudo um processo cuja funcdo é mudar as coisas, isto €, 0s
sistemas, as estruturas e os métodos de trabalho.”

E fundamental preocupar-se com o desenvolvimento das pessoas nas mais
variadas vertentes, com base no seu capital social e psicolégico, dando-lhes formacéo.

Para Firmino (2007, p. 112):

gestdo gere o curto prazo, conferindo coeréncia & agao dos varios 6rgaos, em funcéo das
metas pré-estabelecidas e zelando pela ordem interior da organizagdo, a lideranca
inspira-se na visdo, motiva as equipas para projetos inovadores e traca estratégia de
mudanc¢a, de médio e longo prazo, que de modo nenhum se confunde com uma
perspetiva regida de planeamento estratégico.

E necessario ter mais conhecimentos e apostar no desenvolvimento dos recursos
humanos, uma vez que sdo eles os Unicos que criam valores, necessarios para
desenvolver a criatividade, o conhecimento, a imaginagao, a iniciativa, que sdo capazes
de inovar.

Deste modo e segundo Bilhim, (2006, p.213):

Gerir recursos humanos €, em grande medida, gerir niveis de motivacgdo e envolvimento
da equipa de trabalho e cada um dos seus elementos. Uma equipa de trabalho motivada
reline a partida uma das condicGes criticas para ser ganhadora, atingindo niveis mais
elevados de desempenho e de satisfacdo no trabalho

Na verdade, hoje, 0s recursos humanos sdo vistos como um investimento, que
tem por base as competéncias das pessoas, a sua interacdo e integracdo uns com 0s
outros. Tem de haver uma politica de gestdo de recursos humanos, atualizada, com
ferramentas adequadas para o seu desenvolvimento, caso contrario, as pessoas acabam
por fechar-se porque ndo tém condicdes, motivacdo, confianca, para aplicar os seus
conhecimentos.

Com a globalizagdo e o avanco tecnologico, as organizagdes tém de melhorar o
seu capital humano, nomeadamente o capital académico, social e psicolégico, com o
objetivo de dar respostas as mudancas, procurando mais conhecimento e meios para
mostrar as suas competéncias no trabalho através da agéo.

Como diz G. Lapassade (1991, p.115):

34



(...) os homens fazem a sua histdria, a cada momento, gerem a sua vida quotidiana, em
circunstancias que tém, sem ddvida, uma estrutura, mas que ndo funcionam como uma
espécie de fatalidade, pois essas circunstancias sdo constantemente retomadas e
reconstruidas nas interac¢bes da vida de todos os dias. N&s contribuimos activamente
para a producéo do nosso destino.

O trabalho hoje resulta de sinteses cognitivas, realizam-se as tarefas com base
naquilo que a pessoa quer, usando a sua inteligéncia. N&o tem nada a ver com a
realizacdo apenas de uma tarefa, com conhecimentos técnicos. As pessoas reagem na
base das suas emoc¢des, acompanhamento, motivacao, usando 0S seus recursos internos,
consoante o grau de satisfacdo, que sentem no seu local de trabalho.

Para Mario Ceitil (2006, p. 239):

a existéncia de recursos humanos qualificados constitui 0 mais poderoso fator de
alavancagem da produtividade e do crescimento econdmico, pelo que a concretizagdo
dos objetivos estratégicos de uma Europa do conhecimento depende, em larga medida,
da existéncia de sistemas de ensino e de formacéo profissional que, de forma realmente
eficaz, promovam o desenvolvimento dessas qualificacdes.

Até agora e de acordo com Henry Fayol, referido por Bilhim (2006) falava-se
em pessoas e recursos, ndo se falava em recursos humanos. Nesta fase as ferramentas
passavam pela contratacdo de pessoas, a sele¢do, o pagamento dos salarios, marcagao
das auséncias, mapas de férias, tudo o que se faz ainda hoje. Mais tarde Elton Mayo,
ainda segundo Bilhim (2006), da-nos uma nova visao das organizagdes, na qual a gestdo
de recursos humanos tem em conta as pessoas, criando-lhes melhores condicdes, para
poderem trabalhar. Os recursos humanos agora séo vistos como um custo, como algo
externo a organizacdo, que executa o trabalho de acordo com as regras de uma visdo
tradicional.

McGregor, referido por Bilhim (2006) surge mais tarde refor¢cando a importancia
que o potencial humano tem nas organizacOes, alertando que este deve ser visto como
um todo e utilizado da melhor forma, como um investimento com base nas
competéncias das pessoas, ndo desperdicando essas competéncias baseadas na sua
interacdo, formando redes de contacto, trabalhando em equipa, desenvolvendo fortes
lagos de relacionamento. H& que haver coeréncia, articulacdo, consisténcia. Nao ter
apenas retorica, mas praticar valores, missdo, visdo. Praticar tendo em conta as praticas
estratégicas, as pessoas com todo o seu capital de varia ordem, inteligéncia, afetos e
estrutura emocional.

Azevedo (2002, p. 33) afirma que “as rapidas e profundas transformagdes que a
sociedade vem sofrendo exigem, da parte do sistema educativo e das escolas, uma

permanente atitude de actualizagdo e renovagdo”. A organizacdo do trabalho esta em
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transformacdo. A mudanca das organizacGes publicas € feita hoje num processo
evolutivo, as organizagfes aprendem com as suas pessoas, com as suas formas de atuar.
As organizacOes tém de dar importancia as pessoas, aos seus conhecimentos, a sua
criatividade, imaginacdo, iniciativa, inovacao e competéncias.

Segundo Perrenoud (2001, p.88) “numa sociedade complexa raramente se
atingem os objectivos sozinhos. Os partidos politicos, os sindicatos, 0s grupos de
pressdo sdo dispositivos que permitem conciliar esforcos com quem partilha os meus
interesses ou as mesmas convicgoes”.

Hoje vivemos num mundo, numa sociedade onde o trabalho fisico, é feito pelas
maquinas e o mental, pelos computadores. Nela cabe ao homem uma tarefa para a qual
é insubstituivel: ser criativo, ter ideias. A informagdo torna-se inutil sem o
conhecimento do ser humano para aplica-la produtivamente. O tema conhecimento
inclui, mas ndo limita a, descricdes, hipoOteses conceitos, teorias, principios e
procedimentos que sdo ou Uteis ou verdadeiros. Nas escolas, 0os Recursos Humanos
docentes, exercem o seu trabalho na sala de aula, com os alunos. Os Recursos Humanos
ndo docentes estdo divididos em dois grupos e trabalham em duas areas distintas:

Os Assistentes Operacionais, fazem vigilancia nos corredores, estdo nos bares,
nas entradas e saidas das escolas. Sdo eles que recebem os alunos, que Ihes ddo os bons
dias, que tém o primeiro e o Ultimo contato do dia.

Depois temos 0 outro grupo, os Assistentes Técnicos, que trabalham na area
administrativa, nas mais diversas sec¢des. O seu trabalho tem uma intervencdo mais
social. Os alunos tratam os mais diversos assuntos naqueles servigos. Desde matriculas,
notas, faltas, marcacdo de refeicbes, mudancas de curso etc. Apesar de receberem
ordens dos Servicos Centrais e dos 6rgdos de gestdo da escola, o seu trabalho gira a
volta da gestdo de processos de docentes, pagamento de ordenados, e tudo o que se
relaciona com as areas de alunos.

Contetdos funcionais de acordo com artigo 29° Capitulo VI, do Decreto
Legislativo n® 29/2006/M de 19 julho:

A descrigdo dos contetidos funcionais das carreiras e categorias do pessoal ndo docente
destina-se a caracterizar as respectivas fun¢des que constam do anexo V ao presente
diploma

No gabinete do aluno, verificam-se os processos referentes a acéo social escolar.
De acordo com as situagOes, sdo atribuidos os passes sociais, bem como os escalGes
para a atribuicdo de refeicdes. E aqui a vertente humana fala mais alto. Estes

trabalhadores vivem momentos desagradaveis, quando por forca da lei vigente, muitas
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vezes as situacdes ndo sdo resolvidas como desejariam, tendo em conta as necessidades
de cada caso.
Segundo Mario Ceitil (2006, p. 213):

E preciso, portanto, que as pessoas, irriguem O seu quotidiano com a forca
transformadora do seu querer, para que as coisas realmente acontecam e para que a vida
de cada um cumpra os elevados designios da sua verdadeira condicdo humana: a busca
de infinitos, produtivos e atuantes, para a plena realizacao pessoal.

A Motivagdo em Contexto Escolar

A motivacdo é aquilo que leva um individuo a decidir, realizar ou ndo
determinada tarefa. A motivacdo acontece tendo em conta um pensamento com base em
sentimentos que por sua vez estdo associados a valores e que por ultimo se traduzem
num comportamento. A motivacdo de um individuo tem por base o saber mais, saber

fazer, saber ser/estar e querer fazer para entdo poder fazer.
Segundo Bilhim (2006, p. 194):

Em Gestdo de Recursos Humanos, muitas vezes entende-se a motiva¢do como o desejo
pessoal para fazer o melhor possivel o seu trabalho ou para fazer todo o esforco que for
possivel para cumprir as tarefas ou atingir os objectivos que foram propostos e aceites.

Maslow (1943) identificou as necessidades do ser humano e equacionou-as
numa pirdmide demonstrando assim que para se alcancar o topo € primeiro necessario

satisfazer as necessidades basicas. A motivacdo para realizar tarefas vai aumentando

llustracdo 1 - Piramide da Hierarquia das Necessidades segundo Maslow
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conforme as necessidades basicas vdo sendo satisfeitas. Piramide da Hierarquia das

necessidades de Maslow?.

Segundo Maslow, a piramide das necessidades para além de colocar por ordem
hierérquica a satisfacdo das necessidades humanas, organizou-as por niveis, dividindo-
as por dois tipos, primarias e secundarias:

S&o necessidades primarias:

1° Nivel - Necessidades Fisiologicas: fome, sede, abrigo, repouso;

2°Nivel - Necessidades de Seguranca: desejo de protecdo contra 0s perigos

S&o necessidades Secundarias:

3°Nivel - Necessidades Sociais: necessidade de ser integrado no meio social,

nomeadamente, familia amigos;

4°Nivel - Necessidades de Auto - estima: necessidade de ser reconhecido, ser apreciado

e respeitado;

5°Nivel — Necessidade de Auto — Realizacdo: necessidade de aceder ao seu verdadeiro

potencial.

“Para Maslow, o nivel de auto — realizagdo € um processo de evolugdo permanente, que
varia de pessoa para pessoa.” (Camara, P., Guerra, P., Rodrigues, J., 2005, p. 95)

Os 6rgaos de gestdao de uma empresa, devem ter em atencdo o grau de satisfacédo
das necessidades dos seus trabalhadores, dando maior importancia aquelas que possam
contribuir para que se sintam motivados, para realizarem com satisfagéo o seu trabalho.

“As necessidades insatisfeitas motivam as pessoas ou influenciam o seu
comportamento. Enquanto uma necessidade béasica nao for satisfeita, as outras, regra
geral, ndo exercem influéncia no comportamento do individuo.” (Teixeira, S., 1998,
p.124)

E importante o colaborador da organizacdo se sentir motivado, isso faz com que
se sinta reconhecido, o que de certa forma ira conduzir a realizacdo pessoal. Para
Maslow, desde que satisfeitas as necessidades humanas, 0 homem sente-se motivado
para agir. Um individuo motivado procura melhorar sempre o seu desempenho. No
entanto para que o trabalhador se sinta motivado é necessario todo um ambiente
organizacional orientado para a partilha, dialogo, reconhecimento e recompensa. Esta
recompensa nao tem necessariamente de ser monetaria, em muitas situacfes basta
apenas um elogio e reconhecimento de que o trabalho foi bem feito. Apesar da teoria de
Maslow ser reconhecida e considerada por muitos gestores, existem alguns criticos que
consideram que a ordem que estabeleceu na hierarquia da piramide das necessidades

pode ndo ser a mesma para toda e qualquer pessoa.

2 http://pt.wikipedia.org/wiki/Hierarquia de necessidades de Maslow
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O ser humano € por natureza insatisfeito e procura constantemente melhorar a
sua situacdo. Desta forma, logo que uma necessidade seja satisfeita, surge uma outra
para satisfazer.

Para Frederick Herzberg, a razdo para que as pessoas se sintam satisfeitas, ou
insatisfeitas, no seu local de trabalho, tem a ver com:

Fatores Higiénicos (extrinsecos) — Quando ausentes geram forte insatisfagdo, mas
guando estdo presentes nao geram grande motivacao:

v’ Salario, o status, seguranca no trabalho, condi¢cdes de trabalho, politicas e praticas
de gestdo da empresa, relacdes interpessoais, etc.

Fatores Motivacionais (intrinsecos — Quando presentes geram forte motivacdo, mas
guando estdo ausentes, ndo geram insatisfagéo:

v Realizacdo pessoal, reconhecimento, desenvolvimento, o0 crescimento da
responsabilidade e, o proprio trabalho, etc. (Teixeira, S., 1998, p.129)

llustracéo 2 - Fatores motivacionais fatores higiénicos

Nao satisfacao/ L . i 5
¢ Fatores Motivacionais (+)Satisfacdo

neutralidade (-)

(+) Nenhuma

Insatisfacgo (-) Fatores Higiénicos insatisfagéo

Para Herzberg, os fatores higiénicos estdo relacionados com o contexto do
trabalho, e os fatores motivacionais com o contetdo do trabalho. Segundo Frederick
Herzberg, muitos gestores ddao grande importancia aos fatores higiénicos, por serem
estes os fatores que conduzem a motivacgdo das pessoas, como 0s salarios, 0s bonus e as
condic@es de trabalho, dando muito pouca importancia aos fatores motivacionais

Para a teoria de Frederick Herzberg, segundo Bilhim (2006. p.194), “o salario
faz parte dos fatores higiénicos, isto & em si mesmo, ndo motiva, mas a auséncia de
salario justo provoca grande desmotivagdo”. A impossibilidade de suprir as
necessidades humanas, gera desinteresse, inseguranca, desmotivagdo, frustracao,

resisténcia a novos desafios, falta de vontade para continuar.
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Se compararmos as teorias de Maslow e Herzberg, verificamos que falar de
fatores higiénicos, falamos de salario, seguranca e de condicdes de trabalho, da mesma
forma que ao falarmos de fatores motivacionais, falamos de realizagdo pessoal,
responsabilidade, criatividade, etc.

Estas teorias ttm como objetivo principal a realizacdo das necessidades internas,
uma vez que sdo estas que motivam o comportamento, sendo que cada pessoa reage de
forma diferente na procura da satisfacio dessas necessidades. E necessario, acima de
tudo, ter salario suficiente para poder satisfazé-las

Para Bilhim (2006, p.194):

As muitas teorias sobre a motivagdo procuram compreender e explicar porque razao

certa actividade motiva mais do que outra ou satisfaz mais um trabalhador do que outro.

Esta questdo é crucial para os gestores por, em geral, se aceitar que os trabalhadores
altamente motivados dispdem de maior probabilidade de serem altamente produtivos.

A organizagdo tem que conhecer e perceber as reais necessidades dos seus
colaboradores e trabalhar no sentido de satisfazé-las.

Segundo Vicente (2004, p. 129):

A gestdo participativa e a preocupacdo com a qualidade e, portanto, com os clientes

externos e internos implicam uma efectiva lideranca que promova a participacdo de

todos na definicdo dos planos, projectos e missdo da escola, bem como na sua

concretizagdo, ou seja, na constru¢do da escola como organizagdo aprendente, com
futuro garantido.

Assim, os colaboradores irdo sentir-se motivados e mais felizes com os papéis
que desempenham. De salientar que quando estas necessidades se referem a formacéo
as necessidades pessoais ndo podem ou ndo devem sobrepor-se as da organizacao,
sendo que sempre que possivel deve haver um equilibrio entre estas duas necessidades.

Segundo Ceitil (2006, p. 223):

(...) a necessidade de dar mais e melhores qualifica¢cdes aos nossos recursos humanos,
esquecendo as reais motivacGes dos formadores para adquirir as aprendizagens
propostas, podemos, mais uma vez, correr 0 risco de agir apenas em quantidade e nao
em qualidade, relativamente as questdes do ensino e da formacéo.

N&o é possivel obter-se resultados com pessoas desmotivadas. A motivacéao leva
as pessoas a realizarem tarefas com gosto, com paixdo com entusiasmo e prazer em

fazer, sem serem obrigados.
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A Escola e os Servicos Administrativos: Lideranca e Comunicacao
O conceito de lideranca € um assunto bastante estudado nos dias de hoje,
constantemente em discusséo entre os estudiosos que se dedicam a este tema. Uma boa

gestdo passa por uma boa lideranca.

Desta forma, Goleman, Boyatzis e Mckee (2007, p. 9) afirmam que:

a tarefa fundamental dos lideres consiste em potenciar sentimentos positivos nas pessoas
que sdo lideradas. Isto ocorre quando o lider cria ressonancia, isto €, quando consegue
aumentar a intensidade dos sentimentos positivos ao seu redor — a ressonancia é assim um
reservatério de positividade que liberta o que ha de melhor nas pessoas. No fundo, a
tarefa essencial da lideranca é de natureza emocional.

Existe diferencas entre o conceito de gestdo e de lideranca. Apelando a Carapeto e
Fonseca (2006, p.81, in Alves, 2009), podemos afirmar que: “gestdo é um processo cuja
finalidade é produzir resultados relevantes, mantendo o sistema existente, a lideranca é
sobretudo um processo cuja fungdo € mudar as coisas, isto €, 0s sistemas, as estruturas e

os métodos de trabalho”.

Para Firmino (2007, p.112, in Alves, 2009):

Gestdo gere o curto prazo, conferindo coeréncia a acgdo dos varios 6rgaos, em fungéo
das metas pré-estabelecidas e zelando pela ordem do interior da organizacéo, a lideranga
inspira-se na visdo, motiva as equipas para projectos inovadores e traca estratégias de
mudancga, de médio e longo prazo, que de modo nenhum se confunde com uma
perspectiva regida de planeamento estratégico.

De acordo com Teixeira (1995, p.166), « (...) nas escolas em que existe um
sentido de partilha e de cooperacédo, habitos de trabalho em comum, espirito de equipa,
existe, também, maior motivacdo dos diversos actores do processo educativo e maior
satisfacao no trabalho.”

Para Carapeto e Fonseca (2006, p. 81), “a lideranga ¢ um processo de influéncias
sobre os outros no sentido de estes realizarem tudo o que o lider pretende”.

Bass (1990, p.19, in Alves, 2009), define lideran¢a como “ a interac¢ao entre dois
ou mais elementos de um grupo que geralmente envolve uma estruturagédo ou

reestruturacdo da situacéo ou das percepgdes ou expectativas dos membros.”
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llustracdo 3 - A hierarquia de cinco niveis de lideranca (Rego e Cunha (2007, p. 49)

Lider de nivel 5
promove desempenhos duradouramente excelentes combinando humildade
com determinagdo

Lider eficaz
impele o grupo para elevados desempenhos, suscitando elevado empenhamento das
pessoas numa visao clara e apelativa

Gestor competente
organiza as pessoas e 0s recursos com o fito na obtencéo eficaz e ediciente dos recursos

Eficaz menbro de equipa
contribui para o alcance dos objectivos da equipa, trabalha eficazmente com as outras pessoas

Individuo muito capaz

faz contributos importantes através do seu talento, conhecimentos, competéncias e bons habitos de
trabalho

Sergiovanni (2004, p.124, in Alves, 2009), este conceito € visto como “(...) um

processo de levar a um grupo a agir de acordo com os objectivos do lider ou propdsitos

partilhados”.

A lideranca comega na gestdo interpessoal, ou seja uma lideranga auténtica, que
influencie as atitudes e os comportamentos dos membros da equipa. Uma lideranca
como atividade de gestdo que através da comunicacdo e motivacdo, leva as pessoas a

realizar atividades necessarias para atingir os objetivos da organizacao/escola.

Joaquim Azevedo (n°301, Revista Correio da Educagéo), nos estabelecimentos de
ensino:

a lideranca é pois mais uma func¢do do que um cargo, pois apesar de a lideranga estar
normalmente ligada a posicGes de autoridade formal, abarca um conjunto de fungdes
que podem ser desempenhadas por diferentes pessoas em diferentes papéis através de
todo o tecido escolar. Os lideres de uma escola sdo pessoas que fornecem directivas e
exercem influéncia para atingir as finalidades da escola.

Sé&o conhecidos varios tipos de liderancga. Entre eles destacamos:

Lideranca Autoritaria — cujo lider normalmente toma decisdes e anuncia-as;

Lideranca Participativa- na qual o lider tem uma maior independéncia e
liberdade de acdo pessoal, nas tomadas de decisdo e mais conhecimento para

enfrentar os problemas;
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Liberal — o lider tem uma participacdo minima, dando total liberdade aos
membros do grupo para tomarem decisoes;

Lideranca Democréatica — o lider conduz e orienta 0 grupo e incentiva a

participacdo democratica.

Chiavenato (1982, p. 440, in Alves, 2009), considera que a lideranca
democratica, “¢ mais comunicativa, encoraja a participagdo dos colaboradores, ¢ justa e,
para além de se preocupar com 0s problemas da organizagdo, preocupa-se com 0S

problemas dos colaboradores”.

A lideranca pode ser também auténtica, quando da espaco para que o capital
humano possa desenvolver a sua criatividade, o seu comportamento de uma forma

positiva, desencadeando um ambiente positivo, afastando ambientes toxicos.

Para, Kouzes & Posner (2009, p. 48) existem cinco préticas de lideranca exemplar:

Mostrar o Caminho:
- Clarificar valores, encontrando a prépria voz e estabelecendo ideias comuns.
- Dar o exemplo ao agir de acordo com os ideais comuns.
Inspirar uma Visdo Conjunta
- Conceber o futuro, ao imaginar possibilidades excitantes e enobrecedoras.
- Atrair os outros numa visdo comum ao apelar as aspiragdes comuns.
Desafiar o Processo:
- Procurar oportunidades ao tomar a iniciativa e procurar formas inovadoras para
melhorar.
- Experimentar e correr riscos ao proporcionar constantemente pequenas vitorias
e aprendendo com a experiéncia.
Permitir que os Outros Ajam:
- Fomentar a colaboragéo ao criar confianca e facilitando as relacdes.
- Dar forga aos outros aumentando-lhes a determinag&o e desenvolvendo as
competéncias.
Encorajar a Vontade:
- Reconhecer contributos mostrando gratidao pela exceléncia individual. Celebrar
os valores e as vitdrias criando um espirito de comunidade.

A Organizagdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdémico (OCDE), e
tendo em conta a evolucdo dos estilos de liderancga, criou novos estilos de lideranca,

criou novos modelos de lideranca:

Tradicional;
Transaccional;

v
v
v" Transformacional;
v" Integrador.
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Podemos defini-los, de acordo com Carapeto e Fonseca (2006, pp. 83-84, in

Alves, 2009), da seguinte forma:

Tradicional — traduz-se por uma lideranca de hierarquia, a funcéo do lider é dar
ordens aos seus subordinados, este modelo da lugar a desmotivacéo e falta de
capacidade para inovar e mudar por parte dos liderados, contribuindo para uma
baixa produtividade;

Transacional — ao contrario do modelo anterior existe didlogo entre o lider e os
subordinados, troca de ideias. Os comportamentos e a produtividade sao
compensados.

Transformacional — é um modelo voltado para a motivacéo dos trabalhadores, o

lider estd vocacionado para a mudanca e inovacdao dando lugar a satisfacdo e
concretizacdo dos objectivos pessoais dos trabalhadores e da organizacéo.

Integrador — neste modelo de lideranca, os trabalhadores tém participacdo na
tomada de decisdes, no qual se aposta no envolvimento e trabalho de equipa,
aumentando a sua auto-estima e desenvolvendo as suas potencialidades.

Caracteriza-se pela interdependéncia entre lider e liderado.
Conforme Bento (2013, p.11):

Na lingua portuguesa, o conceito de “lideranga” tem como antecedente a defini¢do de
“arte de comando”, onde o comando ou o acto de comandar estdo subjacentes a uma arte
e uma ciéncia, que enfatiza mais as qualidades de quem comanda do que propriamente
todo o processo de comando. Durante centenas de anos, a lideranca foi entendida como o
traco de personalidade inerente e congénito ao proprio individuo. Na actualidade, a
percepcdo de lideranga deriva de uma atitude e de um contexto e depende, em grande
parte, da aprendizagem social do individuo.

Considerando que a escola é um espaco democréatico, entendemos que 0s 6rgaos
de gestdo devem partilhar com toda a comunidade educativa, incluindo os trabalhadores
administrativos, a situacdo que se vive a escola, seja ela boa ou ma. Todos devem ter a
nogdo que trabalham para o mesmo fim, com objetivos comuns, independentemente do

cargo ou posicao que ocupam na organizacao/escola.
Para Thurler, (2001, p. 85):

Desenvolver e manter a cooperacao profissional ndo é tarefa facil, ja que se trata de uma
clara ruptura com as representacfes correntes em termos de identidade profissional. A
cooperacdo profissional exige uma organizagdo do trabalho mais sofisticada,
caracterizada por frageis equilibrios e voltada para um desenvolvimento continuo.
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Segundo Bilhim (2006, p. 203)

A comunicacdo é a chave para o estabelecimento de boas relagdes do trabalho. Grande
parte dos problemas que surgem entre a gestdo e os trabalhadores, individual ou
colectivamente representado, tem a ver com deficientes formas de comunicacdo. A
comunicacdo ndo pode ser nem de mais, nem de menos. O excesso e a escassez causam
perturbacdes graves nas relagdes de trabalho e, consequentemente, na produtividade do
trabalho.

Grande parte da nossa vida é passada nos nossos locais de trabalho. Trabalhamos
para nos sustentarmos, convivemos uns com o0s outros, aprendemos, crescemos como
pessoas e como profissionais. A comunicacao é uma das principais causas de grandes
desentendimentos e conflitos dentro de uma organizacdo, gerando por vezes
consequéncias negativas, para quem nela trabalha.

Segundo Rego e Cunha (2007, p. 81) “ as deficiéncias de comunicacdo
representam a incapacidade para colmatar a insuficiente sensibilizacdo dos empregados
para os beneficios da mudanga”.

Ainda que (2007, p. 329):

As deficiéncias comunicacionais sdo outro factor explicativo dos fracassos. O problema

pode radicar em varias fontes, nomeadamente:

(a) As pessoas ndo estdo devidamente sensibilizadas para a urgéncia da mudanga;

(b) Os gestores dizem uma coisa mas fazem outra;

(c) Os gestores transmitem expectativas de baixo desempenho aos seus colaboradores;

(d) N&o ha transparéncia nos processos, e muitas ocorréncias nao sdo explicadas, o que
pode induzir as pessoas a preencher tais vazios com rumores;

(e) A linguagem ndo € apropriada;

(f) Os gestores ndo respondem as davidas dos colaboradores;

(g) Os gestores esquecem que ndo é possivel ndo comunicar, ou seja, que tudo
comunica: o que fazem ou ndo fazem, o que dizem ou n&o dizem, as inconsisténcias
entre as prédicas e 0s actos.

Capitulo 1V — Enquadramento Legal

Pessoal Administrativo

Neste capitulo pretendemos descrever a dindmica dos servi¢os administrativos
da escola onde desenvolvemos o nosso trabalho, Escola Secundaria Jaime Moniz.

Relativamente a area administrativa (pessoal ndo docente), distribuem-se pelo
gabinete da chefe de servicos de Administragdo Escolar, Gabinete de Recursos
Humanos com 4 Assistentes Técnicos, o Gabinete Financeiro, com 4 Assistentes
Técnicos e 1 Assistente Operacional, o Gabinete do Aluno com uma Coordenadora
Técnica, 4 Assistentes Tecnicos e 1 Assistente Operacional, o Gabinete

Externo/Atendimento ao Publico, com 3 Assistentes Técnicos e o Back Office, com 2
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Assistentes Técnicos. Temos ainda o Gabinete da Encarregada do Pessoal Auxiliar, do
qual dependem os Assistentes Operacionais, 0 Gabinete da Psicéloga e a Biblioteca com
uma Técnica de Biblioteca.

llustracéo 4 - Orgéanica dos Servigos de Administracdo Escolar

Chefe dos Servigos de Administragéo Escolar

Gabinete do Gabinete RecorrenteGabin Gabinete de Expediente
aluno financeiro ete dos Atendimento geral- Back
recursos ao publico office
ARQUIVO

(cada trabalhador € responsavel pelo seu arquivo)

Como é do conhecimento geral, a chefe de Servigos de administracdo escolar,
dirige, coordena e avalia os servi¢cos administrativos, tendo em conta as suas
competéncias de acordo com as orientacbes emanadas do Conselho Executivo,

conforme consta da legislacéo vigente.

Os Servicos Administrativos
Neste ponto do trabalho pretendemos fazer uma descri¢do de toda a pandplia de

assuntos que 0s servicos administrativos tratam.

Gabinete da Chefe dos Servicos
O papel da chefe dos servigos administrativos, consiste em coordenar, apoiar e
avaliar os servigos administrativos. Nesta escola, o gabinete desta chefia fica situado

junto da area administrativa, onde estdo as mais diversas sec¢des administrativas.

No que diz respeito a minha passagem por este gabinete, na verdade foram so
trés dias, visto ndo haver um espago minimo com condi¢fes que me permitisse

trabalhar.

Percebi desde logo a pouca vontade em disponibilizar uma mesa para no
minimo abrir o computador N&o era dificil de entender que apesar da simpatia da chefe,
a minha presenca ndo agradava. Se assim ndo fosse, teria tido a preocupacdo de
programar a minha passagem por ali, visto ter sido avisada atempadamente que a partir
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de um determinado dia passaria a fazer observagdo no seu gabinete. Mesmo assim, do
pouco que pude observar, esta chefe € muito atenta a todos os problemas, permanecendo
junto dos seus funcionérios, ajudando a encontrar solu¢Bes. No entanto é visivel que
tudo passa por ela. Nada é feito sem o seu consentimento. Toda a comunicagdo entre o
conselho executivo e a area administrativa, passa por ela. Do que me apercebi, 0

(13

Conselho Executivo confia, “ cegamente no seu trabalho”. Constatei ainda que
diariamente, os trabalhadores, de manha e de tarde, quase sempre na mesma hora,
passam a dizer: bom dia chefe; até amanha chefe, chefe vamos tomar café. Raramente
alguém a chama pelo seu nome. No seu gabinete esta o cofre, o fax e parece-me que a

Unica maquina fotocopiadora que digitaliza documentos.

Gabinete do Aluno

Daquilo que observei, neste gabinete faz-se atendimento geral aos alunos
internos. Os trabalhadores deste gabinete sdo muitos atenciosos. Colaboram com 0s
alunos de uma forma muito profissional, esclarecendo cada um deles, sempre que tém

duvidas. Neste gabinete tratam de varios assuntos, tais como:

Processos de Alunos

v Matriculas, renovacoes e anulacdes de matriculas;
v’ Atualizacdo de moradas e contactos;
v Equivaléncias de cursos;
v’ Elaboracéo de pautas, lancamento de notas;
v' Termos de exame;
v"Inscrigbes em exames nacionais;
v Consulta e analise da legislacdo em vigor, referente a alunos;
v' Registos Biograficos (Novas Oportunidades)
v"Arquivo de processos referentes a passivo.
A.S.E. (Acdo Social Escolar)

Receber processos ASE nas matriculas;
Lancamentos no PLACE e PAAE;
Estimativa de valores para manuais e transportes escolares, consoante 0s
escaldes;
v Requisicdo de vinhetas, relacdes de necessidades e elaboracdo de mapa mensal;
v Preenchimento da requisi¢do dos servicos médicos em caso de acidente, a enviar
ao hospital ou centro de saude;
v"Informacao a alunos, encarregados de educacéo e docentes, da legislacdo em
vigor;
Servico de Caixa

ASRNRN

v" Marcacao e anulacdo de almogos (avisos a cozinha)
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v’ Ativar cartBes para almocos, dos alunos;

v Pagamento de vinhetas e plastificacdo dos passes sociais;

v Entrega diaria da receita no Gabinete Financeiro.
Emisséo de Documentos

v Certificados de matricula e declaracoes;

v' Elaboracéo de oficios para transferéncia de escola, informac6es para a comissao
e protecdo de menores;

v" Certificados dos alunos dos cursos CEF;

Verificagdo de certificados de habilitagdes;

v' Entrega diaria da receita no gabinete financeiro.

<\

Gabinete Financeiro
Este gabinete possui normas e regras diferentes dos restantes departamentos.

Aqui tratam-se assuntos referentes as areas das financas e contabilidade, tais como:

Elaboracdo dos projetos de orcamento, tais como:

v" Inscrigdo de novas rubricas;
v" Previsédo anual de despesas e receitas da escola;
v Fundamentacdo de receitas e despesas previstas;
v Elaboracdo de mapas.

Preparacdo e elaboracdo mensal de requisicdo de fundos:

v Apuramento da posicdo orcamental das rubricas tendo por base o apuramento
dos valores assumidos (requisitados), e valores efetivamente pagos até o més
anterior;

v Preenchimento dos mapas anexos as requisi¢cdes de fundos;

v Envio de toda a documentacéo ao gabinete de gestdo financeira.

Preparacdo e elaboracdo mensal de pedidos de alteracbes orcamentais na despesa e

receita dos orcamentos da escola:

v' Pedidos de Inscricdo de Rubricas;
v" Pedidos de Reforgo/Anulagoes.
Gestdo orcamental da despesa e receita:

v Assuncdo de encargos na despesa (Excel e SiagAP);
Apuramento de saldos or¢camentais;
Apuramento de saldos de tesouraria;
Elaboracdo de mapas de controlo orgamental;
v' Elaboracéo de balancetes mensais.
Cabimentos de verba;

ASRNRN

Pagamentos a fornecedores;
Recebimentos de clientes e outros;

Depdsitos bancérios;

48



Reconciliacdes bancarias;

Elaboracéo e gestdo de contratos de aquisi¢do de servigos e bens;

Criacdo e lancamento ao mercado de procedimentos concursais (Plataformas VortalGov
e ACINGOV)

Publicacdo de procedimentos concursais na plataforma base e Diario da Republica
Contratacdo publica;

v Apoio administrativo a contratacdo publica de bens e servicos e projetos
RUMOS;

v Elaboracdo de um dossier técnico para cursos Educacdo/Formacao e cursos
Profissionais;

v Apoio nas auditorias, nomeadamente redacdo de oficios, mapas, digitalizacGes,
compilagéo e impressdo de procedimentos concursais e posterior converséo para
formato pdf, elaboracdo de copias dos procedimentos em suporte digital;

v Apoio ao gestor dos procedimentos e ao juri.

Elaboracdo e prestacdo eletronica de contas a entidade Tribunal de Contas (Conta

Geréncia FE e FN anuais)

v Encerramento do Imobilizado;

Encerramento de reconciliagdes bancérias;

Apuramento das amortiza¢bes do Exercicio;

Apuramento de proveitos e custos diferidos (especializacdo de custos);
Verificagdo e validagdo de balancetes, balancos, mapas, de sintese patrimonial,
modificag0es orgamentais;

Impressao dos mapas oficiais de conta de geréncia da aplicacdo SIAG e
conversdo para formato “PDF” e “XML”;

SIAG (Sistema Integrado de Apoio a gestdo), trabalho a executar:

v Registos: pedido interno; nota de compra; proposta de aquisicdo; cabimento;
encomenda fornecedores; compromisso; débito ao fornecedor; fatura; processos
de despesa; crédito de fornecedores; pedido de autorizacdo pagamentos;
pagamentos.

v' Elaboracéo de todas as requisicdes e de fundos de aquisicdo de bens e servicos
do FN e FE.

v" ModificacOes orcamentais;

v"Inventario: lancamento do imobilizado;

v" Contratos: fornecedores

PAAE — (Projeto Autdnomo de Escola)

AR N NI NN

<\

v Controlo e verificacdo diaria das refei¢des; Informacao a cozinha;
v" Mapas de controlo e sintese mensal; arrecadacgdo de receitas.
Plataformas Outras:

v" Vortal — contratos com fornecedores;
v ACINGOV - concursos;
v" Procedimentos Concursais.
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Gabinete dos Recursos Humanos

Composto por 4 trabalhadores, gestoras de processos referentes a pessoal

docente e ndo docente. O seu trabalho compreende:

Processos Individuais

\

N N N N N N N N N N N N

Rececdo dos utentes, pessoal docente e ndo docente;

Inscricdo na CGA, ADSE e Seguranca Social;

Introducdo dos dados biogréaficos no SIAG;

Rececédo de documentos e verificagéo;

Assiduidade/ horarios;

Marcacdo de férias, Licencas, Atestados médicos;

Contagem de tempo de servico para pessoal docente e nao docente;
Leitura de legislacdo, interpretar e informar;

Registo de acdes de formacdo — SIAG;

Processos individuais, ativo e passivo;

Correspondéncia recebida e expedida;

Abertura e encerramento de registos biograficos;

Elaboracéo de processos de aposentacéo;

Comunicacéo entre as escolas e institui¢oes;

Arquivo geral;

Elementos da DRE incluidos nos programas ocupacionais de desemprego (POD)
Assiduidade e relatorios.

Vencimentos

<

ANER NI NI

D N N N N NI N

v

Elaboracéo de todos os vencimentos;

Verificacdo de todos os vencimentos;

Introducéo de dados no programa SIAG;

Penhoras;

Exportacdo dos descontos para CGA, ADSE, IRS, Seguranca Social e
Sindicatos.

Exportacdo de vencimentos para o Banco;

Envio de recibos;

Previsdo orcamental — anual,

Mapa dos disponiveis — mensal,

Recolha de vencimentos P/ Portal do funcionario publico;

Verificacgdo da retencdo na fonte de todo o pessoal, uma vez que o programa
SIAG néo é fiavel EX: Somar a ficha anual para confirmar os valores exportados
do SIAG verificagdo mensal da declaragdo de remuneragdes

Projeto Orgamental para o ano seguinte nas despesas de pessoal

Emissdo de Documentos

v
v
v
v

Certiddes, declaracdes/ referente a pessoal do ativo e do passivo;
Antiguidade;
Concursos para pessoal docente e ndo docente;
Aposentacgdes - para pessoal docente e ndo docente;
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v

Outras situagoes.

Mapas Pessoal/Carreiras

v

DN NI N NN

Elaboracéo de listas anuais com contagem de tempo de servico, referentes a
pessoal docente e ndo docente;

Graduacao profissional;

Antiguidade;

Avaliacédo de desempenho;

Progressao na carreira;

Balanco Social.

Secretaria Externa

Esta relacionada com o atendimento ao publico externo. Na minha passagem por

este gabinete, verifiquei que é composto por 4 trabalhadores, os quais com muito

profissionalismo e competéncia fazem um atendimento personalizado, deixando as

pessoas satisfeitas.

Esta forma de estar deve-se sobretudo ao facto destes trabalhadores serem muito

competentes, atualizados, com conhecimentos, desempenhando as suas fungdes com

muita seguranca.

Requerimentos e elaboracdo (pesquisa)

v' Certificados de habilitagdes (desde a admissdo ao Liceu, até o 13° ano); e UFCD
(Ensino publico e Particular);
v Diplomas;
v" Equivaléncias (alunos oriundos do estrangeiro);
v’ Equiparac0es;
v’ Extratos de classificacdes;
v Registos biograficos;
v" Fichas informaticas (ENES);
v' Declaracgoes;
v" Consultas de Provas;
v’ Reapreciac¢des (recursos);
v" Registo de entrada e saidas de documentos.
Matriculas
v Regularizacdo de matriculas fora de prazo e transferéncias.
Exames
v" InscricOes e validacdes para 0s exames nacionais no prazo estabelecido por lei e
fora de prazo mediante requerimento a solicitar autorizagéo para tal;
v Informacado, elaboracdo de pedidos e procura da situacéo escolar para analise da

possibilidade de concluséo do ensino secundario de acordo com o Decreto-Lei
n°357/2007, de 29 de Outubro — Novas Oportunidades (em outubro, janeiro e
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abril) e respetivas inscri¢des de exames a nivel de escola nas diversas épocas
especiais (fevereiro, maio e novembro);

Cartbes

v

v

Atribuicdo de cartdes de substituicdo aos alunos matriculados e respetiva
devolucao;

Pedidos de renovacéo de cartdes danificados, extraviados, respetivos
pagamentos.

Pagamentos (receita/caucao)

v’ Entrega diaria da receita a contabilidade;
v Entrega anual da caucdo a contabilidade.
Arquivo
v Organizacdo do arquivo do ativo e do passivo;
v Arquivamento.
Back office
v’ Esta é uma secdo que da apoio em varias areas a toda a escola

Informética

Apoio informatico a todos os departamentos da escola:

v
v
v
v

Direcéo;

Pessoal Docente;
Pessoal ndo docente;
Alunos.

Economato

Economato / Aprovisionamento

<

AN N N N SR SR NN

ASRNENEN

<\

Recebe requisi¢Bes de varios setores a solicitar material;

Contatar fornecedores a solicitar precos;

Contatar fornecedores a solicitar material,

Contatar fornecedores para pesquisar pregos;

Solicitar orcamentos;

Fazer requisicdes internas, notas de compra e propostas de aquisi¢do no SIAG;
Receber e conferir todos os produtos no economato;

Controlar toda a mercadoria entregue por fase (guias de remessa);

Entrega das faturas na contabilidade;

Arquivar copias das faturas, notas de encomendas, requisigoes, e toda a
documentacdo inerente ao servi¢o de economato;

Fazer ficheiro de produtos;

Controlar entrada e saidas de todo o material no economato;

Adicionar todo o material no economato;

Entregar produtos ao Conselho Executivo, as diregdes de turma, aos servigos de
exame, as salas de matriculas e aos varios departamentos da escola;

Solicitar, controlar e entregar todos os produtos de contrato de fotocopiadoras;
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v Manter atualizadas as listas de fornecedores;

v" Controlar o papel de fotocdpias, tinteiros, toners, unidades de imagem, etc. (dos
contratos das fotocopiadoras);

v' Contatar telefonicamente e por email fornecedores, a comunicar avarias em
equipamento (fotocopiadoras, impressoras, faxes e outros);

v Apoio ao servi¢o da correspondéncia;

v" Apoio ao servico da secretaria externa/Atendimento publico.

Funcdes do Servigo de Correspondéncia

v" Rececdo e envio de correspondéncia;

v" Digitalizacdo de toda a correspondéncia e envio aos respetivos departamentos e
OU responsaveis;

v" Respetivo arquivamento;

v Apoio ao economato.

Pela pandplia de assuntos que estes funcionarios tratam, ndo ha davidas que
estes profissionais exercem junto dos estudantes e restante comunidade escolar, uma
funcdo educativa. Sdo igualmente como os restantes protagonistas, parte integrante do
processo educativo.

Neste processo educativo todos os espacos da escola sdo importantes. Neste
ambito, temos de reconhecer que os trabalhadores tém responsabilidades na educagéo
dos alunos. Longe vai o tempo em que eram vistos como simples trabalhadores, pois a
funcdo educativa, hoje em dia ultrapassa o espaco sala de aula.

Guerra, (2000, p. 50), diz-nos que:

A aprendizagem ndo tem, por conseguinte, a finalidade Unica de armazenar
conhecimentos e gerar satisfacdo. A aprendizagem deve estar ligada ao melhoramento
das pessoas e das instituicdes. Quando falo de melhoramento, refiro-me a questdes
alicercadas no territorio da ética: evitar a injustica, reduzir a pobreza, melhorar o
respeito, evitar a discriminag@o, aumentar a solidariedade (...).

Para que a escola seja considerada uma escola de qualidade, todos tém de
contribuir para isso. Para que esta “qualidade” seja visivel, a escola tem de ter
professores e trabalhadores qualificados, com qualidade, justos, solidarios, atentos, com
um projeto de Escola bem definido, tendo em conta os objetivos da escola e as metas
tracadas. Para isso conta também que seja uma escola limpa, agradavel, com espacos
adequados, um bom ambiente, onde todos se sintam bem, boas relagdes interpessoais.
Uma escola de qualidade com uma biblioteca composta por livros e documentos
acessiveis aos alunos, por forma a garantir o seu sucesso escolar. A qualidade de uma
escola, para além do que ja foi referido, mede-se ainda pela forma como os alunos se
comportam nos exames, pelas notas finais e pelo numero de alunos aprovados em cada

ano escolar. Contudo, uma boa comunicagcdo também contribui para um bom

53



relacionamento entre a comunidade educativa. Na verdade, todos contribuem para o
processo educativo.
Guerra (2000, p. 49), aponta para o seguinte:

A participacdo € um direito e um dever democratico da comunidade educativa e afecta
ndo apenas o desenvolvimento da actividade, mas também a sua planificagdo e a sua
avaliacdo. Este processo constitui a causa e o efeito da aprendizagem. Esse processo de
participacdo constitui e, a0 mesmo tempo, conduz ao melhoramento da instituicdo
educativa. Constitui porque se trata efectivamente de um processo que ensina a fazer. E
conduz porque o resultado da aprendizagem partilhada € a tomada de decisfes racionais
conducentes ao desenvolvimento.

N&o podemos esquecer que a educacao tem diversas finalidades, entre as quais, a
aquisicdo de conhecimentos, o desenvolvimento da personalidade de cada um, e ainda a
consciencializacdo de determinadas condutas e valores, com vista a sua integracdo na
vida em sociedade. Tude isto se alcan¢a numa escola eficaz, de qualidade.

Alves Pinto (1995, p. 154) vem reforcar esta ideia quando refere que:

todas as organizacOes sdo dotadas de uma cultura propria com as suas proprias regras,

0s seus proprios valores, que orientam as interac¢fes dos seus membros, de acordo com

0 estatuto e o desempenho dos papéis a ele associados para a consecucgao dos objectivos

organizacionais.

Na escola, a formacdo deve ser alvo de preocupacdo tanto ao nivel dos
professores como dos seus trabalhadores. Todos precisam de formacgdo para melhor
exercer as suas fungdes visando a melhoria da qualidade do servigo. A Escola continua
sendo um espaco de aprendizagem.

Hoje em dia, tanto os professores como os trabalhadores tém responsabilidades
no processo educativo. Professores ensinam os contetdos curriculares, na sala de aula,
enquanto os trabalhadores, com o seu trabalho transmitem valores e formas de
relacionamento. E bom que todos tenham esta consciéncia, que trabalnem numa equipa,
com um Unico objetivo de fortalecer a educacéo.

Segundo Rui d Espiney ( 1986-1992. p.162):

Também a escola tem a sua representagdo sobre a rua, como um espaco que define entre
a saida do portdo da escola e a entrada da casa de cada um, e normalmente ndo é
enquadravel no conceito da comunidade, no sentido em que as relagdes com a
comunidade pressupdem, quase sempre, processarem-se em fungdo de um sujeito e ndo
em funcdo de um espago (...) a rua ¢ também um importante espaco de aprendizagens
sociais, de inter-relacGes institucionais e é, para muitas criancas e familias, 0 seu Unico
espaco de relagBes sociais e de partilhas sécio-afectivas.

E para completar esta ideia de uma escola eficaz, de qualidade, acho também
importante que a sua lideranca seja forte. “A lideranca das escolas pede-se que dé relevo
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aos imperativos da justica social com efeitos nas politicas de equidade e de inclusdo dos
alunos na escola, uma orientagdo em consonancia com as politicas nacionais e da Uni&o
Europeia”. (Sanches, 2009, p. 108)

No entanto é necessario criar condicdes para que tudo funcione bem,
influenciando com as suas praticas a produtividade, a criatividade e a motivacdo junto
de toda a comunidade educativa, em especial dos seus trabalhadores administrativos.

Sarmento (1999, pp.165-166), refere que:

0 que torna uma escola eficaz, é a combinacao especifica que configura um determinado
clima, cultura ou fun¢do diferenciada, que tem uma “visdo” dos objectivos da escola,
partilhada pelos outros membros da comunidade educativa, o que lhes d& uma
identidade.

Uma escola pode ser considerada eficaz, segundo, (Murphy, 1992), citado por
Sarmento, (1999, p.165), se estiver de acordo, pelo menos com o0s quatro pontos abaixo
mencionados:

1 - todos os alunos podem aprender, tendo as condigdes e 0 apoio apropriados;

2 - 0 reconhecimento de que cada escola é responsavel pela aprendizagem (ou nao
aprendizagem) dos alunos;

3 - a aceitacdo de que a qualidade da educacgdo s6 pode ser julgada tendo por referéncia
os resultados obtidos por “todos” os alunos;

4 — a importancia do desenvolvimento de um trabalho e de tarefas conjuntas, fruto dum
sentido de comunidade e visdo partilhada da escola, para que ocorra o que foi referido
anteriormente.

“Néo existem padrdes uniformes de qualidade”, (...) “Acredita-se que 0s sinais de

se revelam evidentes de imediato, antes surgem a prazo pelos efeitos observados”
Raimundo, (1999, p.2).

Segundo Jacques Delors (196, p. 44):

Devemos cultivar, como utopia orientadora, o propésito de encaminhar o mundo para
uma maior compreensdo muatua, mais sentido de responsabilidade e mais solidariedade,
na aceitacdo das nossas diferencgas espirituais e culturais. A educacdo, permitindo o
acesso de todos ao conhecimento, tem um papel bem concreto a desempenhar no
cumprimento desta tarefa universal: ajudar a compreender o mundo e o outro, a fim de
gue cada um se compreenda melhor a si mesmo.

Capitulo V — A orgéanica do Conselho Executivo e os documentos

normativos da escola

Neste capitulo pretendemos abordar a importancia dos documentos formais que

orientam todo o funcionamento da escola como por exemplo:
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v Regulamento Interno de Escola;
v Plano Anual de Escola;
v" Projeto Educativo de escola.

No entanto, antes de passarmos a analise dos documentos citados anteriormente
achamos relevante focar o papel do Conselho Executivo de Escola com base na

legislagéo vigente.
A Organica do Conselho Executivo da Escola

No que diz respeito ao conselho executivo da escola, 0 mesmo fica numa area
junto a entrada principal do edificio, em trés gabinetes.

Conforme preceituado no n°1 do Artigo 13°, subseccdo I, seccdo Il do Decreto
Legislativo Regional n°® 21/2006/M, de 31 de Janeiro 2000, que alterou o Decreto
Legislativo Regional n°4/2000/M, de 31 de Janeiro, que aprovou O regime de
autonomia, administracdo e gestdo dos estabelecimentos de educacdo e de ensino
publicos da Regido Autonoma da Madeira:

O conselho executivo é o 6rgdo de gestdo das escolas nas areas pedagogica, cultural,
administrativa e financeira e € assegurado por um érgdo colegial ou por um director, de
acordo com a politica educativa de escola definida pelo conselho da comunidade
educativa

Ainda de acordo com a citada lei, n°® 3 do artigo 14°

Nos estabelecimentos com 1000 alunos ou com 800 alunos e ensino secundario, 0
conselho executivo é constituido por um presidente e quatro vice-presidentes, por op¢ado
da escola fixada em sede de regulamento interno.

Conforme consta do Regulamento Interno desta escola (artigo 52° e 53%), o
conselho executivo é composto por um Presidente do Conselho Executivo e quatro
Vice-Presidentes, que trabalham para tornar possivel a concretizacdo dos objetivos
tracados em prol da comunidade educativa.

O trabalho do presidente € o de liderar e coordenar os seus Vice-presidentes, que
exercem o seu mandato, de acordo com a historia da escola, a sua cultura, a sua visao e
missao, a sua personalidade, implementando novas politicas tendo em conta a
organizacéo escolar, o seu ambiente e a comunidade escolar em geral.

Segundo Sergiovanni, (2004, p. 126):

Nas raizes da responsabilidade do papel de Presidente do Conselho Executivo
encontramos as raizes da lideranca escolar — um compromisso de cuidar das
necessidades da escola como uma institui¢do, servindo os seus propositos, aqueles que
lutam por agir de acordo com esses propoésitos e agindo como um guardido para
proteger a integridade institucional da escola.
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Nos termos do n°2, do artigo 16° do Decreto Legislativo Regional n°4/2000/M,
de 31 de janeiro, conjugado com o n°3, do artigo 27° do Decreto Legislativo Regional
n°21/2006/M, de 21 de junho, foram delegadas as seguintes competéncias, nos 4 Vice-
Presidentes, todos professores do Quadro do Estabelecimento:

- O primeiro como Presidente do Conselho Administrativo. Além disto tem a
Coordenacdo e supervisdo de todos o0s projetos de modernizacdo e
implementacédo das novas tecnologias na Escola;

- O segundo, Coordenador da Acdo Social Escolar e responsavel pelas atividades
culturais e de convivio na Escola;

- O terceiro é responsavel pela coordenacdo Pedagdgica, Organizacdo e
elaboracdo dos horarios dos alunos e dos professores, Tem ainda a
responsabilidade dos manuais escolares e verificacdo das turmas.

- O quarto é responsavel pela coordenacao e avaliacdo do pessoal docente e ndo
docente; pelo processo de equivaléncias dos alunos que regressam do
estrangeiro; pelos Cursos de Formacdo e Educacdo (CEFs); e ainda pela

preparacdo e gestdo dos processos de exame.

Além destes 4 vice, que sdo eleitos a0 mesmo tempo que o Presidente, existem
ainda 2 docentes designados pelo presidente, que representam o Conselho Executivo,
em todos os assuntos de natureza administrativa, organizacional e de funcionamento do
segundo edificio.

Como resultado da minha observagao, verifiquei o seguinte:

Dois dos Vice-presidentes sé@o duas professoras, do quadro da escola, que
asseguram o plano de acdes de formacdo destinado a todo o pessoal docente e nédo
docente da escola, organizam os horarios referentes a todo o pessoal docente e as turmas
dos alunos, em cada ano letivo, sdo responsaveis pela organizacdo e gestdo da
comunicacgdo interna e externa, tratam situacGes inerentes a problemas de indisciplina,
relacionados com toda a comunidade escolar, etc.

Os restantes Vice-presidentes, sdo dois professores, do quadro da escola. Um
deles esta relacionado com a parte financeira, enquanto o outro desenvolve toda a sua
atividade no dominio da agéo social escolar, e em projetos diversos, como convivios
relacionados com a comemoracdo de datas assinaladas, tais como: missas do parto,

almogo da pascoa e de natal, e ainda a festa dos santos populares. De realcar que nesta
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organizacdo nada falta, comes e bebes, e tudo o que se relaciona com o invento e com a
época. Tudo realizado na perfei¢do, ndo faltando alegria e boa disposicao.

No que se refere a acdo social escolar, este docente tem a responsabilidade da
gestdo dos bares e cantina, assegurando diariamente as refeicdes. Semanalmente elabora
um documento, com a ementa que sera servida, que é afixada na cantina. Controla as
inscricOes, as faltas, as desisténcias e o pagamento das refeicdes. De acordo com a
legislacdo vigente, os alunos que beneficiam da acdo social escolar, pagam pelas
refeicbes, consoante o escaldo em que estdo inseridos, sendo que os do 1° escalédo estao
isentos. No ambito da acdo social escolar, além do apoio alimentar, podemos apontar
ainda o apoio nos transportes escolares, manuais escolares, prevencdo de acidentes,
seguro escolar e outos auxilios de ordem econémica. Tendo por base as condi¢des
socioecondmica das familias, os alunos sdo posicionados por escalGes.

Na realidade o trabalho dos 6rgdos de gestdo ndo é tarefa facil. Sdo muitos os
problemas que diariamente surgem naqueles gabinetes. Por exemplo gerir a area de
recursos humanos sem hipétese de substituir pessoas que sofrem de doenca prolongada,
ou que deixam a escola por aposentacdo. Como se ndo bastasse, lidar com o restante
pessoal, que se vé na obrigacdo de ter de fazer o trabalho dos que sairam ou dos que

faltam. No entanto, a aceitacdo é unanime, dai o mérito deste grupo.

Regulamento Interno de Escola
Conforme consta do Regulamento Interno da Escola (artigo 140)

Por pessoal ndo docente entende-se o conjunto de trabalhadores que, no ambito das
respectivas funcdes, contribuem para apoiar a organizacdo e a gestdo, bem como a
actividade socio-educativa das Escolas, incluindo os servigos especializados e de apoio
socio-educativo.

Relativamente aos Assistentes Técnicos (artigo 143), o Regulamento Interno de
Escola refere que:

O funcionario administrativo tem ainda, o dever de:

a) Informar com brevidade o pessoal docente, ndo docente e discente de
qualquer assunto que lhes diga directamente respeito;

b) Prestar esclarecimentos, sobre assuntos da sua competéncia, que oferegcam
duvidas aos varios elementos da comunidade escolar;

c) Assegurar os servigos de expediente geral, gabinete do aluno, contabilidade
e gabinete de recursos humanos;

d) Prestar apoio administrativo aos 6rgdos de administracdo e gestao.

Por ser uma escola secundaria, os alunos matriculados, frequentam o 10°, 11° e
12° ano. Em termos de cursos, funcionam 0s cursos normais, em Vvarias areas, 0s quais

dao a possibilidade dos alunos prosseguirem os seus estudos, nomeadamente 0 acesso as
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Universidades. Para além dos cursos ja referidos, sdo também ministrados cursos
profissionais e dos CEF (Cursos de Educacdo e Formacéo). De acordo com a legislacdo
vigente, esta escola possui regulamento interno, projeto educativo e plano anual de

escola.

Plano Anual de Escola

A escola Secundaria Jaime Moniz define como Plano Anual de Escola:

O Plano Anual de Escola pretende ser um Plano de Ag¢do que envolve toda a
Comunidade com objetivos estratégicos e metas claras, tendo como resultado Gltimo a
operacionalizacdo do Projeto Educativo de Escola. Enguanto projeto, nas suas trés
vertentes de planeamento, acdo e avaliacdo, o Plano Anual, ndo sé espelha a dindmica
da Escola, como também permite refletir e agir sobre ela. Implica a capacidade de
identificar prioridades, em funcdo de um diagndstico, e de organizar respostas
adequadas. Enquadra-se numa nova filosofia de gestdo publica que se orienta pela

prestacdo de contas, transparéncia, responsabilidade por resultados, satisfacdo dos
cidaddos e procura incessante da exceléncia.

Tendo por base o Plano Anual da Escola verificamos que foram definidos
objetivos e metas estratégicas tendo em conta o desenvolvimento do Projeto Educativo
da Escola. Neste plano estdo ainda definidas a misséo, visao e valores:

v' Missdo:
“A nossa Escola tem por missdo garantir uma formagao integral, assegurando a todos os

alunos uma plena integracdo e sucesso pessoal e profissional numa perspectiva de

educagdo para a cidadania”.

v Visdo:
“Uma escola de referéncia, assente nos pilares da tradi¢éo e da inovagéo, e que pretende

garantir uma educacao/ ensino de exceléncia”.

v" Valores:
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llustracdo 5 - Plano Anual de Escola: Valores
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llustracdo 7 - Plano Anual de Escola: Metas/Actividades e Calendarizacéo

G — Metas/Atividades/Calendarizacao
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de desenvolvimento:
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Projeto Educativo de Escola

Relativamente ao Projeto Educativo de Escola foram definidos quatro objetivos
com meta estabelecida até final do presente ano letivo 2013/2014:

1° Melhorar os niveis de desempenho dos alunos,

2° Aumentar a oferta de apoios pedagdgicos nas disciplinas sujeitas a exame nacional;
3° Reduzir os casos de indisciplina;

4° Promover a participagdo de todos os intervenientes no processo educativo com vista a
um maior envolvimento na vida da escola.

A escola Secundéria Jaime Moniz define como projeto educativo:

(...) um instrumento de orientagdo da comunidade educativa: mobilizacdo em torno de
objectivos comuns, cooperagdo nas solucdes, tendo em vista a qualidade do ensino-
aprendizagem. A sua elaboracdo emerge a partir da vida escolar, quer dizer, é produto
do seu quotidiano e parte de um eixo orientador fundamental: postura, capacidade de
trabalho e de relacionamento da qualidade educativa. Este recurso fundamental é
indicador de uma escola como uma identidade propria e com capacidades de se auto-
organizar (...) ele resulta de um trabalho colectivo que s6 tem sentido entendido como
tal visto que o mesmo serd a imagem da escola e de toda a comunidade educativa:
daqueles exercem a sua accdo educativa e dos que nela recebem a sua formacdo.
(http://www.jaimemoniz.com/ )

S&o varios os autores e as defini¢des sobre projeto educativo de escola dos quais
passamos a referir:
Silva (2000, p. 227):

O Projecto Educativo exprime uma metodologia de trabalho organizativo e gestionario
com o qual é possivel assegurar a planificacdo do desenvolvimento organizacional a
longo prazo, na base da formulacdo de estratégias de gestdo adequadas as
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caracteristicas, aos problemas e as exigéncias em contexto escolar. Ele exprime, acima,
de tudo, um tipo de gestdo que gera condicBes capazes de propiciar uma mudanca do
cenario escolar de acordo com o rumo estabelecido pelos actores escolares.

Costa (1991, p. 35):

Documento pedagdgico que, elaborado com a participacdo da comunidade educativa,
estabelece a identidade propria de cada escola através da adequacdo do quadro legal em
vigor a sua situacdo concreta, apresenta 0 modelo geral de organizacdo e os objectivos
pretendidos pela instituicdo e, enquanto instrumento de gestdo, é ponto de referéncia
orientador na coeréncia e unidade da accédo educativa.

Canario (1999, p. 45):

O Projecto Educativo de Escola foca o desenvolvimento da organizagdo escolar no seu
conjunto (...). E relativo ao seu governo e organizagdo, expressando a sua identidade
como instituicdo, as finalidades que a norteiam, as metas que escolheu e 0s meios que se
propde pdr em pratica para as atingir.

Leite (2001, p. 50):

Documento que formaliza as intengdes e as ac¢des da politica educativa e curricular de
uma escola. E um instrumento de concretizagio e de gestio da autonomia da escola
quando é concebido e desenvolvido na base do cruzamento de perspectiva e posi¢des
diversas (professores/as, alunos/as, pais, agentes da comunidade, outros educadores ...)
que proporcionem a existéncia de didlogo dentro da escola, e desta com a comunidade e
que enriquecam a cultura e os saberes escolares com a dimenséo social.

Pacheco (2001, p. 22):

(...) o projecto educativo (...) implica entre outros, os seguintes aspectos: formulagio
das finalidades educativas; consideracdo das necessidades educativas especiais; seleccéo
das orientagdes globais pelas quais toda a comunidade educativa se norteia; clarificagdo
e distribuicdo das responsabilidades entre os distintos agentes; critérios de
desenvolvimento profissional dos professores (incluindo planos de formagdo), das
equipas de gestdo e dos demais participantes no projecto educativo; critérios de inter-
relacdo escola-comunidade; critérios de vertebracdo de projectos comuns a Varias
escolas (pertencentes ao mesmo territdrio educativo. A elaboragdo de um projecto
educativo ndo representa um problema ou uma solugdo técnica mas uma tentativa de
implicagdo de uma comunidade educativa: professores, alunos, encarregados de
educacéo, etc.
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Parte 111

Capitulo V — Procedimentos Metodoldgicos
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Parte 111

Capitulo V — Procedimentos Metodoldgicos

Natureza do Estudo

Optdmos pela investigacdo-acdo porque entendemos que esta forma de
investigar permite-nos através da observacdo, participar de uma forma direta,
identificando ndo s6 os problemas como os pontos fortes e os pontos fracos, e propor
mudancas das praticas.

Investigacdo-acdo, como refere Coutinho (2005, p. 219), “trata-se de uma
expressdo ambigua, que se aplica a contextos de investigacdo tao diversificados que se
torna quase impossivel chegar a uma “conceptualizag¢@o univoca”.

Vejamos o que dizem os autores sobre investigacdo-acao:

Coutinho et al. (2009, p. 219):

- Elliot (1993) (...) define a Investigacdo-Acgdo como um estudo de uma situagdo
social que tem como objectivo melhorar a qualidade de accéo dentro da mesma;

- Com Kemmis (1984) a Investigacdo-Acgdo ndo so se constitui como uma ciéncia
pratica e moral como também como uma ciéncia critica;

- Lomax (1990) define a Investigacdo-Ac¢do como “uma intervengdo na pratica
profissional com a intengao de proporcionar uma melhoria”;

- Bartolomé (1986) define a Investigacdo-Acgao como “ um processo reflexivo que
vincula dinamicamente a investigacdo, a accdo e a formacdo, realizada por
profissionais das ciéncias sociais, acerca da sua propria pratica”.

- Watts (1985), que refere que a Investigagdo-Accdo € um processo em que 0S
participantes analisam as suas proprias praticas educativas de uma forma
sistematica e aprofundada, usando técnicas de investigagao”.

De acordo com Latorre, 2003, in Coutinho (2011, p. 317) “fazer investigagao-
accdo implica planear, actuar, observar e reflectir mais cuidadosamente do que aquilo
que se faz no dia-a-dia, no sentido de induzir melhorias nas praticas e um melhor
conhecimento dos praticos acerca das praticas.”

Segundo Coutinho et al. (2009) e ainda Rodrigues Lopes (1990) in Coutinho et
al. (2009):

a Investigacdo-acdo trouxe a investigacdo em ciéncias da educacdo as seguintes
contributos:
Uma forma de investigar que d& maior relevo ao social, pondo o investigador e
0s participantes no mesmo plano de intervencéo;
A combinacdo de métodos quantitativos e qualitativos, originando novas
técnicas de recolha de dados, tais como “entrevista narrativa”, e “investigacao
biografica”;
A disseminagdo do conceito de “pratico reflexivo” de Schon (1983) na
formagé&o de professores, bem como noutras areas profissionais.”
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Refere ainda Coutinho et al. (2009, p. 364) que a investigagdo acdo “apresenta

diferentes formas de a realizar, dependendo das situagdes, dos contextos, das pessoas e

das condigdes em que se processa (...). A tabela que se segue resume as diferentes

modalidades de investigacao-acdo:

v Investigacdo-acao técnica;

v" Investigacdo-acao pratica;

v" Investigacdo-agdo critica.

Tabela 5 - Modalidades da Investigacdo-Acao

Tipos de i
; . Papel do ; Formas Nivel de
Modalidades Objetivos _ _ conhecimento 5 L
investigador de acdo | participacdo
que geram
Melhorar as acdes Especialista Técnico Sobrea | Cooptagdo
P e a eficacia do externo /explicativo acao
Tecnica
sistema
Compreender a | Papel Socrético Prético Para a Cooperagéo
. realidade (favorecer a acéo
Pratica L
participacdo e a
autorreflexao)
Participar na Moderador do Emancipatério | Pelaacdo | Colaboragdo

Emancipadora

(critica)

transformacao

social

processo

Ainda que, segundo o citado documento:

v" Investigacdo accdo técnica “ verifica-se quando o facilitador externo, ou amigo

critico, propde a experimentacdo de resultados de investigacdes externas. Os

objetivos e o desenvolvimento metodoldgico sdo predefinidos pelo facilitador

externo.

v Investigacdo-accdo pratica “ é caracterizada por um protagonismo activo e

autonomo do professor, sendo ele que conduz o processo de investigacao.
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v" Investigacdo-acg¢do critica ““ ou emancipada vai para além da ac¢do pedagdgica,
intervindo na transformagdo do proprio sistema, procurando facilitar a

implementacdo de solugdes que promovam a melhoria da acgao.

Em jeito de conclusédo refere 0 mesmo Autor Coutinho et al. (2009, p. 365 que
“esta Ultima modalidade é, talvez, aquela que mais se enquadra no verdadeiro espirito
do paradigma socio-critico, na medida em que se desenvolve num ambiente de maior
colaboragdo social e preconiza, de uma forma mais intencional, a mudanca.”

Ainda segundo Coutinho, (2009, p. 366):

De facto, na Investigacdo-acdo observamos um conjunto de fases que se desenvolvem
de forma continua e que, basicamente, se resumem na sequéncia: planificacdo, agdo,
observacédo (avaliacdo) e reflexdo (teorizacdo). Tendo em conta que 0 que se pretende
com esta metodologia é acima de tudo, operar mudangas nas praticas tendo em vista
alcancar melhorias de resultados, normalmente esta sequéncia de fases repete-se ao
longo do tempo, porque ha necessidade por parte do professor/investigador, de explicar
e analisar convenientemente e com consciéncia todo o conjunto de interagdes ocorridas
durante o processo, ndo deixando de lado eventuais desvios processados por razbes
exdgenas mas que tém que ser lavados em conta e, desse modo, proceder a reajustes na
investigacdo do problema.

Com base neste mesmo documento, Coutinho et al. (2009, p. 375), verificamos
que a investigacdo-acao:

contribui para a melhoria das praticas educativas, exactamente porgue aproxima as

partes envolvidas na investigacdo, colocando-as no mesmo eixo horizontal; favorece e

implica o dialogo, enriquecendo o processo ao fazer emergir a verdade, desenvolve-se

em ambientes de colaboracéo e partilha, retirando o fardo da soliddo ao investigador;

valoriza a subjetividade, ao ter sempre mais em conta as idiossincrasias dos sujeitos

envolvidos; mas por outro lado, propicia o alcance da objetividade e a capacidade de
distanciamento ao estimular a reflexdo critica.

Maéaximo Esteves (2008, p. 82), define Investigacdo-Ac¢do, COMO “Um processo
dindmico, interativo, e aberto aos emergentes e necessarios reajustes, provenientes da

analise das circunstincias e dos fenomenos em estudo”

Latorre (2003, p. 20) refere que a metodologia da investigacdo-acdo “ (...) € a que
mais se aproxima do meio educativo sendo mesmo apresentada como metodologia do
professor como investigador e que valoriza, sobretudo, a préatica, tornando-a, talvez, o

seu elemento chave”.
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Recolha e Registo de Dados

Na recolha de dados seré privilegiada a observacdo participante porque permite-
nos verificar de perto as praticas utilizadas a cada momento. Da-nos ainda uma ideia
mais precisa da satisfacdo pessoal e do envolvimento dos atores nos projetos em curso.

Para Correia (2011) o valor da observacao participante ndo se justifica sé por
colocar o investigador dentro do campo de observacdo, pois entre uns e outros existe
sempre a teoria e 0 sentido comum, social e cultural, do investigador. A sua presenca
direta €, indiscutivelmente, uma ajuda preciosa para 0 conhecimento social, pois evita
mediacdes de terceiros, permitindo a um observador critico o acesso a realidade com
toda a sua complexidade. E normal que por esse contacto ser feito através dos seus
6rgdos de percecdo e dos sentidos, que estes possam tornar-se obstaculos ou meios para
0 conhecimento, dependendo da sua postura. De qualquer maneira, a subjetividade faz
parte da consciéncia do investigador e desempenha um papel ativo no conhecimento.

Essa observacgdo participante é, de acordo com Bogdan e Taylor (1975), um tipo
de investigagdo que se carateriza por um periodo de interacfes sociais intensas entre o
investigador e 0s sujeitos, no ambiente destes, sendo os dados recolhidos
sistematicamente durante esse periodo de tempo, e mergulhando o observador na vida
das pessoas, de modo a partilhar as suas experiéncias. Segundo Fino (2008, p. 5) “ (...)
o0 desenrolar da observacdo participante, num contexto de investigacdo-accéo, produz
conhecimento, o qual, fornecido em forma de feed-back aos membros de um grupo
social, se transforma em ferramenta de mudanca.”

Compete ao investigador, recolher informacéo sobre a sua propria agao.

Relativamente a técnicas e instrumentos de recolha de dados, de acordo com
Coutinho et al. (2009, p. 373)

(...) é sempre necessario pensar nas formas de recolher a informagdo que a propria
investigacdo vai proporcionando...existe um conjunto de técnicas e de instrumentos de
recolha de dados que Antonio Latorre divide em trés categorias:

- Técnicas baseadas na observacdo — estdo centradas na perspectiva do
investigador, em que este observa directo e presencialmente o fenémeno em
estudo;

- Técnicas baseadas na conversacdo — estdo centradas na perspectiva dos
participantes e enquadram-se nos ambientes de dialogo e de interacgéo;

- Analise de documentos — centra-se também na perspectiva do investigador e
implica uma pesquisa e leitura de documentos escritos que se constituem como
uma boa fonte de informacéo.

Estas técnicas e instrumentos, classificam-se do seguinte modo:
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Tabela 6 - Técnicas e Instrumentos de Investigacdo-Acao

: ESTRATEGIAS MEIOS AUDIO-VISUAIS
INSTRUMENTOS (LAPIS E (INTERACTIVAS)
PAPEL)
v' Teste v' Entrevista v" Video
v Escalas v Observacéao v Fotografia
v Questionarios participante v Gravacao audio
v Observacao sistematica v Anélise documental v" Diapositivo

Para complementar a observacdo recorrer-se-4& ao uso de inquéritos por
questionario por ser, segundo Sousa (2005, p.204) “uma técnica de investigagdo em que
se interroga por escrito uma série de sujeitos, tendo como objetivo conhecer as suas
opiniBes, predisposi¢cdes, sentimentos, interesses, expetativas, experiéncias pessoais,
etc.” recolhendo, assim, juntos dos inquiridos a informagdo necessaria para a conclusio
do tema em estudo.

Ja para os autores Carmo e Ferreira, (2008, p. 141) “A presenga ou auséncia do
investigador no acto da recolha de dados é assim determinante no que respeita aos
procedimentos técnicos de concepgdo e de administragdo dos inquéritos”.

Segundo Paulo Freire (1975, p. 55), “Quanto mais as pessoas se aplicam na
accdo transformadora das realidades, mais se “inserem” nela (na ac¢do) criticamente.”

Para concluir esta tematica, e referindo Coutinho et al. (2009, p. 375):

A ideia mais marcante na Investigacdo-Acc¢do resulta, na nossa perspectiva, da sua
extraordindria capacidade de activar a consciéncia critica dos profissionais, em geral, e
dos professores, em particular.

A Investigacdo-Accdo € uma das metodologias que mais pode contribuir para a
melhoria das praticas educativas..

A Investigagdo-Accdo reconhece a necessidade de utilizar as categorias interpretativas
dos profissionais da educagdo..

Investigacdo-Acc¢do, ndo € uma metodologia de investigacdo sobre educacdo, mas sim
uma forma de investigar para a educagéo.

Plano da Investigacdo-Acao

Numa primeira fase pretende-se fazer uma observacdo dos procedimentos,
participando, questionando e se necessario pondo em causa determinadas formas de
agir, questionando praticas instaladas.

Na fase seguinte far-se-4 um levantamento das questfes observadas, proceder a

sua andlise e propondo mudancas nas praticas utilizadas.
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Calendarizacéo

Conforme o estabelecido, para a parte pratica deste estudo, o total de

observagdes compreende entre 130 a 150 horas, distribuidas semanalmente com uma

carga horario entre as quatro a cinco horas de observacdo. No que concerne ao periodo

para as observacGes foi, juntamente com todos os intervenientes, estabelecido as
seguintes datas, 16 de outubro de 2013 a 20 de maio de 2014.

Cronograma das Etapas de Investigacao

A proxima tabela representa por etapas todo o trabalho que se prende

desenvolver no decorrer da investigagdo, no fundo esta € uma ferramenta de

planificacdo e controlo. Sabendo que a investigacdo tem a duracdo de um ano esta foi

estruturada em quatro etapas.

Tabela 7 - Etapas da Investigacao

Etapas da Investigacéo

12 Etapa 22 Etapa 3* Etapa 43 Etapa
PESQUISA RECOLHA/ANALISE PRODUGAO DO
PESQUISA METEDOLOGIA E :
EMPIRICA DE DADOS RELATORIO
Concetualizacdo da | Definicdo da Recolha dos dados Apresentacdo dos

problematica a
estudar:

e Realizacdo de
pesquisas
bibliograficas;

e Revisdo teorica;

e Estruturacdo da
metodologia de
investigacao.

metodologia utilizada;

Realizacdo da
pesguisa empirica:

e ldentificar
situacOes de
interesse para o
estagio;

e Construcéo da
revisao de
literatura.

e Questionario;
e Notas de campo.

Andlise de dados

e Qualitativos;
e Quantitativos.

Interpretacédo dos
dados recolhidos

resultados de

investigacéo;

Elaboracédo do
relatério final.

setembro, outubro,
novembro
dezembro
2013

janeiro, fevereiro,
marco, abril
2014

maio, junho e julho

2014
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Parte IV — Resultados da Investigacao
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Parte IV — Resultados da Investigacéo

Capitulo VI - Apresentacao e Discussdo dos Dados Recolhidos

Esta investigacdo debrugou-se sobre o setor administrativo da Escola Secundéria
Jaime Moniz, tendo como objetivo o estudo sobre a percecdo que os assistentes técnicos
tém sobre o seu trabalho e contributo para uma escola de qualidade.

A escola é uma organizacdo, na qual a participacdo e a integracdo de todos 0s
grupos que nela trabalham, sdo muito importantes para o seu desenvolvimento.
Quisemos desta forma, saber um pouco mais sobre este grupo profissional, pois do que
pudemos verificar existem muito poucos estudos sobre esta classe.

Para isso, foi elaborado um questionério dividido por oito temas de anélise 0s
quais passamos a enumerar:

v Dados pessoais;
Dados profissionais;
Motivacdo;
Competéncias;
Formacao;
Lideranca;

Cultura de escola e,

N N N N N SR

Espaco reflexdo.

No que diz respeito ao tratamento de dados optdmos por dar continuidade aos
oito temas em andlise, permitindo desta forma uma melhor estruturacédo e apresentacdo

dos resultados em funcédo das respostas obtidas.

Resultados da aplicacdo dos questionarios

Importa mencionar que este questionario foi constituido por questdes fechadas,
nas quais os inquiridos limitaram-se a selecionar a resposta que se aproximava mais da
sua opinido, e abertas que permitiram aos inquiridos responder livremente pelas suas
préprias palavras. Em algumas questdes os participantes poderiam responder utilizando
uma escala de “muito, pouco ou nada” enquanto noutras a escolha limitava-se ao “sim e
ndo”. No tratamento de dados, nomeadamente nos graficos apresentados optamos por

representar também em nimero as situacdes de “néao responde”.
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A amostra deste estudo é constituida por 21 elementos dos quais 18 responderam

ao inquérito o que em percentagem representa cerca de 85% de participacdo no estudo.

Gréfico 1 - Participacdo no Estudo
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Ponto 1 - Dados Pessoais

No ponto um do questionario foram colocadas algumas questbes com o objetivo
de recolher dados que caraterizem a amostra deste estudo. Relativamente a faixa etaria
dos participantes verificamos que as idades variam entre 0s 35 e 0s 66 anos de idade.
Consideramos este fator muito importante, tendo em conta Bilhim (2006, p.248), “ As
experiéncias de trabalho e de vida dos individuos adultos podem dar valiosos
contributos, enriquecendo qualquer intervengao”.

No entanto, sabemos também que quanto mais idade possuem maior é a
dificuldade e a resisténcia em acompanhar as constantes mudancas impostas pela
hierarquia a escola, que exige cada vez mais conhecimentos em areas diferenciadas
como por exemplo as novas tecnologias.

De acordo com Bilhim (2006, p.186),

As novas tecnologias poderdo emergir como ameacadoras se ndo forem acompanhadas
de mudancas na organizacdo do trabalho. A reorganizacdo do trabalho implica novas
formas de olhar para as qualificagdes, a compensagdo e a participacdo dos trabalhadores
nos processos de trabalho.

Séo também colocadas algumas dificuldades a nivel da comunicagdo interna e

externa através do correio eletronico e a intranet entre outros.

Sobre novas tecnologias, Delors, J. (1996, p.35), escreve que:
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As novas tecnologias fizeram entrar a humanidade na era da comunicacdo universal;
abolindo as distancias, concorrem muitissimo para moldar a sociedade do futuro, que
ndo corresponderd, por isso mesmo, a nenhum modelo do passado. As informagdes mais
rigorosas e mais actualizadas podem ser postas ao dispor de quem quer que seja, em
qualquer parte do mundo, muitas vezes, em tempo real, e atingem as regides mais
reconditas. Em breve, a interactividade permitira, ndo s6 emitir e receber informacdes,
mas também dialogar, discutir e transmitir informagdes e conhecimentos, sem limite de
distancia ou do tempo.

Contudo, nem todos os trabalhadores estdo preparados para lidar com estas

técnicas de comunicagdo. Resta lembrar que quem néo se esforcar para acompanhar as

mudancgas, esta sujeito a ser ultrapassado pelos mais novos.

De realcar que os trabalhadores com mais idade dizem-se cansados, ndo so pela

idade como pelo tempo de servi¢o que ja possuem, desmotivados e indisponiveis para

aceder a novas técnicas de aprendizagem.

Segundo Rego e Cunha (2007, p. 329) “o sucesso e 0 fracasso dos processos de

gestdio de mudanca dependem do modo como se compatibilizam as mudancas

tecnoldgicas com as mudancas humanas e sociais. E preciso evitar o combate a

obstaculos humanos/sociais com solugoes tecnologicas”.

No que concerne ao sexo dos 18 inquiridos verificamos que 17 sdo do sexo

feminino e um do sexo masculino.

Grafico 2 - Sexo do Inquiridos
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Quanto as habilitagbes académicas dos sujeitos, tal como ilustra o préximo

gréafico, cinco possuem o 3° Ciclo, seis 0 12° ano de escolaridade e trés detém uma

licenciatura. De salientar que foram também apontados 10° ano, 11° ano e 12° ano

profissional.
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Tendo em conta o ano que estes trabalhadores entraram na carreira
administrativa, sabemos que as habilitacdes académicas estdo de acordo com as
exigidas. Alias, por volta dos anos 50/60, estudar ndo era para todos, dai que se
limitavam a concluir apenas o que era considerado ensino obrigatério. No entanto,
temos que valorizar, aqueles que mais tarde mostraram vontade de melhorar, apostando
na sua formacdo académica, com esforco, estudando e trabalhando. As habilitacGes
literarias, s@o importantes para a progressao na carreira, que se encontra congelada por
lei desde 2005, até a presente data.

Citando Bilhim (2006, p. 244):

A valorizagdo do capital humano insere-se no que é hoje conhecido como economia da
educacédo que, por sua vez, faz parte da economia de recursos humanos. A economia da
educacéo trata dos processos de formacéo e de valorizagdo dos recursos humanos, por
via, nomeadamente, dos sistemas de educacéo, aprendizagem e formag&o profissional.

Ainda que “a renovacao da competitividade e o restabelecimento de um nivel de
emprego socialmente aceitdvel dependem do investimento feito em educagdo e
formacao profissional.” (p.245)

Apesar dos documentos darem importancia ao fator habilitacbes académicas, do
que pude observar, ao unico trabalhador detentor de uma licenciatura, ndo lhe foi
atribuido qualquer trabalho relacionado com a habilitagdo adquirida. Verificamos que o
trabalho que fazia antes da conclusdo do curso, é exatamente o mesmo que faz agora.

O capital humano quando bem aproveitado, € uma mais-valia para uma
organizacdo. Estes elementos quando motivados, desempenham melhor as suas funcgdes,
com eficacia, atingindo o0s objetivos propostos, contribuindo com 0s seus
conhecimentos para um melhor desenvolvimento das equipas de trabalho.

Na verdade, as exigéncias inicialmente feitas em termos de habilitacdes, fizeram
COm que as pessoas estagnassem, uma vez que mesmo sem vocagdo ou qualquer
especializacdo para exercer a profissdo em causa, sempre tiveram a ideia (pelo menos
até a pouco tempo), que tinham um trabalho seguro. Muitos deles acham mesmo ser

uma perda de tempo investir no conhecimento.

Ponto 2 — Dados Profissionais

No ponto dois dos questionarios pretendemos recolher os dados relativos a
situacdo profissional dos inquiridos. No que diz respeito a funcdo que estes 18

elementos desempenham verificamos que dois sdo técnicos de biblioteca e os restantes
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16 sdo assistentes técnicos. Interessou-nos também saber o tempo de servico dos
intervenientes do estudo e constatamos que muitos deles, exerceram fungdes noutros
setores. No entanto das respostas obtidas concluimos que este tempo de servigo nem
sempre foi desempenhado na totalidade na escola Jaime Moniz.

Na resposta a pergunta “Sempre trabalhou nesta sec¢ao?” constatamos que a
grande maioria j& desempenhou as suas fungdes noutra seccdo, o proximo grafico ilustra
em nUmero as respostas obtidas.

Por vezes a mudanca de sec¢do, tem a ver com situacOes de doencas prolongadas
ou de aposentacgdes, levando a chefia a propor a sua mudanca, tendo em conta os bons
resultados do servigo.

Segundo Rego e Cunha (2007, p. 147):

Perante perspectivas de mudanca, as pessoas formar duvidas acerca do seu futuro, e do
que podera ocorrer ao posto de trabalho, a sua familia, as relagdes sociais. Indagam-se
sobre os novos requisitos da fungdo, as competéncias que necessitardo de aprender, 0s
sacrificios que Ihes poderdo ser solicitados, a capacidade para lhes responder.

Relativamente aqueles trabalhadores que ja trabalharam em outros servigos, por
vezes a mudancga acontece por questdes de residéncia, deixam o trabalho em outras
escolas da RAM, optando pela Escola Secundaria Jaime Moniz. Temos ainda aqueles
que entraram por concurso, vindo de empresas privadas, optando, inicialmente pela
colocacdo na funcéo publica, considerando ser este um emprego mais seguro. Era até

entdo a mentalidade que prevalecia.

Graéfico 3 - Questdo: ""'Sempre trabalhou nesta sec¢ao?"
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Constatamos também que a grande maioria dos inquiridos, 11, ja tiveram outro

tipo de emprego, enquanto sete responderam que nao.
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Ponto 3 — Motivacgao

J& no ponto trés dedicado a tematica da motivacdo foram colocadas algumas
questdes especificas a fim de percebermos os niveis de motivacdo dos inquiridos. Para
tal comecamos este ponto com sete questdes onde os inquiridos manifestam a sua
opinido numa escala de “muito, pouco e nada”. Para melhor percebermos e analisarmos
os resultados optdmos por descrever ponto por ponto os resultados obtidos. Sendo
assim, a questao: “Sente-se motivado(a) no seu trabalho?” verificamos que a maioria
responde “muito”.

Tendo em conta 0 momento que 0 pais atravessa, é natural que os trabalhadores
do setor publico, no geral, se encontrem desmotivados face a sua situagdo profissional.

Pessoas desmotivadas, trazem consequéncias graves para uma organizacao, nao
realizam qualquer esforco para cumprir objetivos, ndo se sentem na obrigacdo de
cumprir com tarefas determinadas a tempo e horas. No entanto, na escola onde
decorreu o estudo, e de acordo com o resultado do questionario, as respostas a esta
pergunta apontam que de facto estes trabalhadores estdo prontos para colaborar.

Segundo Damasco (2008, p. 130)

O que carateriza uma pessoa motivada é o fato de ela ter um algo a mais, desejar fazer o
melhor, as vezes, fazer diferente (quebrar velhos paradigmas), criar novas condigdes e
conduzir os problemas do caminho com tranquilidade e com criatividade.

Graéfico 4 - Questdo: ""Sente-se motivado(a) no seu trabalho?"
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76



A questio “Qual o seu nivel de satisfacio no trabalho que realiza?”
encontramos 0 mesmo numero de respostas do que as dadas a questdo anterior. Assim
sendo verificamos que 13 elementos estdo “muito” satisfeitos, trés “pouco” satisfeitos e
que dois ndo responderam a questao.

Para Damasco, (2008, p.53):

As organizagdes publicas cada vez mais se deparam com os pressupostos de aderirem a
uma politica organizacional imbuida de valores que dignificam o homem e as
organizacdes nas quais estdo inseridos. A busca por exceléncia, qualidade de vida,
produtividade, eficiéncia e eficacia nas organizacdes publicas traduzem-se em ganhos
significativos para a sociedade em geral. Portanto, a ado¢do de novos paradigmas para o
servico publico aufere ganhos relevantes dentro dos sistemas organizacionais,
mantendo-os ativos e atuantes, sem que, seja permitido o rompimento da cadeia dos
processos de crescimento e desenvolvimento organizacionais.

Ainda que (2008, p.115), “A exceléncia em gestdo publica pressupde atengdo
prioritaria ao cidaddo e a sociedade na condicdo de usudrios de servigcos publicos e
destinatarios da acdo decorrentes do poder de Estado exercido pelas organizacdes
publicas”.

Graéfico 5 - Questdo: ""Qual o seu nivel de satisfacédo no trabalho que realiza?"
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A questdo: “Preocupa-se com a possibilidade de n&o conseguir alcancar os
seus objetivos?” verificamos que o0 padrdo de resposta mantem-se. Neste caso 12
inquiridos responderam que se preocupam “muito”, quatro “pouco” e dois ndo
responderam.

Tendo em conta que o sistema de avaliacdo implementado, fixa objetivos que
devem ser atingidos nos prazos fixados pelo avaliador, naturalmente que se preocupam
em alcancar os objetivos propostos sob pena de serem penalizados na avaliagdo e por

consequéncia na progressao da carreira.
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A Lei n°10/2004, de 22 de margo, tem por objetivo a criacdo de um sistema
integrado de avaliacdo do desempenho da Administracdo Publica (SIADAP), o qual
integra a avaliacdo de desempenho dos funcionérios, agentes e demais trabalhadores,
dos dirigentes de nivel intermédio e dos servicos e organismos da administracao direta
do Estado e dos institutos publicos.

O diploma acima referido, no seu artigo 4°, diz ter entre outros como objetivos:

a) Avaliar a qualidade dos servigos e organismos da Administracdo Publica, tendo em
vista promover e exceléncia e a melhoria continua dos servigos prestados aos
cidaddos e a comunidade;

b) Awvaliar, responsabilizar e reconhecer o mérito dos dirigentes, funcionarios, agentes
e demais trabalhadores em funcdo da produtividade e resultados obtidos, ao nivel da
concretizagdo de objectivos, da aplicacdo de competéncias e da atitude pessoal
demonstrada;

c) ...

d) Potenciar o trabalho em equipa, promovendo a comunicacdo e cooperacao entre
servicos, dirigentes e trabalhadores;

e)

f)

g) Promover a comunicacao entre as chefias e os respectivos colaboradores;
h) Fortalecer as competéncias de lideranca e de gestdo, com vista a potenciar 0s niveis
de eficiéncia e qualidade dos servigos.

Segundo Bilhim, (2006, p. 276), este modelo, “é um modelo de avaliacdo global
que permite implementar uma cultura de gestdo, baseada na responsabilidade de
dirigentes e outros trabalhadores relativamente a prossecucdo dos objetivos fixados,
mediante a avaliagdo de resultados.”

Citando o mesmo autor, “A gestdo por objetivos na Administracdo Publica
corresponde antes a introducdo de uma nova postura comportamental dos dirigentes e
dos funcionarios e agentes da Administracao no seu “saber estar” e “saber fazer”, o que
se passa por um novo “saber mais” (formag&o) ” (Bilhim, 2006, p. 282).

A Lei n°10/2004/M, de 22 de marco, foi regulamentada mais tarde com a
publicacdo do Decreto Regulamentar n°19-A/2004, de 14 de maio. Por ser uma lei
emanada da Republica Portuguesa, foi aplicado a Regido Autobnoma da Madeira, através
do Decreto Legislativo Regional n°11/2005/M, de 29 de junho.

Desta forma e conforme preceituado n°1 do art® 3° deste Decreto Legislativo

Regional, os seus objetivos sao:

1- A avaliacdo dos objetivos visa comprometer os trabalhadores com os objectivos
estratégicos da organizacdo e responsabilizar pelos seus resultados, promovendo
uma cultura de qualidade, responsabilizacdo optimizacdo de resultados, de acordo
com as seguintes regras:

a) O processo de definicdo de objectivos e indicadores de medida, para os diferentes
trabalhadores, é da responsabilidade de cada organismo;
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b)

c)
d)

Os objectivos devem ser acordados entre o avaliador e avaliado no inicio do periodo
da avaliacdo, prevalecendo, em caso de discordancia, a posicdo do avaliador, sem
prejuizo do disposto na alinea f) do n°2 do artigo 14°;

A definicdo dos objectivos deve ser clara e dirigida aos principais resultados a obter
pelo colaborador no &mbito do plano de actividades do respectivo servico;

Os objetivos a fixar devem ser no maximo cinco e no minimo trés, dos quais pelo
menos um é de responsabilidade partilhada;

S&o objectivos de responsabilidade partilhada os que implicam o desenvolvimento
de um trabalho em equipa ou esforco convergente para uma finalidade determinada;

Em 21 de agosto de 2009, é publicado um diploma regional, o Decreto

Legislativo Regional n°27/2009/M, que “Estabelece o sistema integrado de gestdo e

avalia¢do do desempenho na administragio regional da regido autdbnoma da madeira”.

Este Decreto “ vem estabelecer o sistema integrado de gestdo e avaliagdo do

desempenho na regido autbnoma da Madeira, adiante designado por SADAP-RAM.”

Nesta medida, um sistema de avaliagdo do desempenho coerente deve integrar a
avaliacdo dos servicos, dos dirigentes e dos demais trabalhadores, assumindo-se como
um sistema de gestdo dos organismos, desiderato que ndo foi totalmente alcan¢ado com
o Decreto Legislativo Regional n°11/2005/M, dada a sua natureza regulamentar da Lei
n°10/2004, de 22 de Margo.

A partir de agora a avaliacdo de desempenho sera toda ela com base neste

diploma regional de 2009, que tem como objetivos no seu artigo 6°:

a)

9)

Contribuir para a melhoria da gestdo da administracdo publica regional em razdo
das necessidades dos utilizadores e alinhar a actividade dos servicos com 0s
objetivos das politicas publicas;

Desenvolver e considerar praticas de avaliacdo e auto-avaliacdo da administracdo
publica regional,;

Identificar as necessidades de formacéo e desenvolvimento profissional adequadas a
melhoria do desempenho dos servi¢os, dos dirigentes e dos trabalhadores;

Promover a motivacdo e o desenvolvimento das competéncias e qualificacbes dos
dirigentes e trabalhadores, favorecendo a formag&o ao longo da vida;

Reconhecer e distinguir os servigos, dirigentes e trabalhadores pelo seu desempenho
e pelos resultados obtidos e estimulando o desenvolvimento de uma cultura de
exceléncia e qualidade;

Melhorar a prestacdo de informacdo e a transparéncia da ac¢do dos servicos da
administracdo publica regional;

Pela legislacdo acima referida, percebemos o quanto é importante para cada

trabalhador, alcancar os objetivos propostos. A possibilidade de ndo alcancar os

objetivos propostos, compromete os trabalhadores face aos objetivos e metas tragcadas

pela organizacao. Além disso, sdo também responséveis pelos resultados.
Cada objetivo ¢ aferido em 3 niveis (n°1 do art® 44° D.L.R n°® 27/2009/M, de 21
de agosto ” Avaliacdo dos resultados atingidos™).
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Nivel - 5 - “Objetivo superado”
Nivel - 3 - “Objetivo atingido”
Nivel - 1 - “Objetivo ndo atingido”

Grafico 6 - Questdo: ""Preocupa-se com a possibilidade de ndo conseguir alcancar
0S seus objetivos?*"
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o =

Muito Pouco Nada Ndo responde

A questio: “Em que medida se sente livre para expressar as suas opinides?”
mediante as respostas concluimos que existe uma “divisdo” de sentimentos isto porque
o numero de inquiridos que se considera “muito” corresponde ao mesmo nimero de
inquiridos que se considera “pouco” livre para manifestar as suas ideias e que um
elemento n&o se sente “nada” livre.

Aqui podemos considerar que as pessoas no fundo expressam as suas opinides,
apenas sobre matérias sobre as quais se devem expressar, visto a nossa Administracéo
Publica ser tradicionalmente marcada pelo poder politico e por constrangimentos
juridico-legais.

No caso da Escola em questdo, cabe ao Orgdo de gestdo e a chefia
administrativa, promover o dialogo aberto com os seus trabalhadores, tirando davidas,
ouvindo os seus problemas, as suas criticas, sejam elas construtivas ou destrutivas,

orientando a a¢do dos mesmos, apoiando e transmitindo autoconfianca.
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Gréafico 7 - Questdo: "Em que medida se sente livre para expressar as suas
opinides?""

Muito Pouco Nada N3o responde

A questdo: “Qual o seu grau de identificacdo com a escola onde trabalha”,
concluimos que a grande maioria se sente “muito” identificado enquanto um elemento
“nada” se identifica com a escola onde exerce fungoes.

E isto vé-se bem especialmente nos gabinetes de atendimento ao publico interno,
gabinete do aluno, e externo, onde o atendimento é personalizado, com respostas
adequadas a todas questfes colocadas, fazendo com que o0s alunos e restantes utentes
figuem satisfeitos e bem esclarecidos. Estes trabalhadores, sdo um exemplo
especialmente para os alunos que aprendem com eles valores e maneiras de se
relacionarem, com as restantes pessoas da comunidade escolar.

Para Caetano e Vala (2002, p. 304):

competira & organizacao desenvolver o processo de socializa¢do, enquanto por seu lado,
o0 individuo tentara impor um processo que os autores designam por individualizagéo.
Deste modo, a organizagdo tenta moldar os comportamentos individuais as suas
necessidades, cultura e valores, e os individuos que nela trabalham tentar&o influencia-
la com o intuito de atingirem maior satisfacdo pessoal e a realizacdo das suas proprias
necessidades.
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Gréafico 8 - Questdo: "Qual o seu grau de identificacdo com a escola onde
trabalha?"
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Muito Pouco Nada N3o responde

A questdo: “Preocupa-se com a seguranca em relacio ao seu emprego?”
verificamos que 13 elementos estdo “muito” preocupados enquanto que dois afirmam
estar “pouco” preocupados.

E aqui podemos referir que a preocupacdo reside nas normas legislativas
emanadas do governo, que apontam para o excesso de trabalhadores na Administragéo
Publica, apontando desde logo, a porta da saida. Desde 2012, que os Orcamentos Gerais
do Estado, alertam para a reducdo de trabalhadores, no minimo 2% por ano. Estas
normas fazem parte do plano de assisténcia financeira, imposto pela TROIKA (Comité
de trés membros, Fundo Monetério Internacional, Banco Central Europeu, Comissao
Europeia). De salientar ainda o facto dos trabalhadores menos habilitados serem o alvo
preferido. Além disto existe a situacdo daqueles que ja estavam no quadro, que a partir
de determinada altura, passam a ser contratados.

Logo, da para perceber as razGes da inseguranca. Longe vai o tempo em que
trabalhar para o Estado, era garantido que se tratava de um emprego para toda a vida.

Segundo Chiavenato, (2002, p. 44):

Tanto a organizagdo como 0s seus membros, estdo envolvidos em uma mutua
adaptacdo. Embora o equilibrio entre os individuos e a organizacdo seja constantemente
perseguido, ele nunca é completamente alcancado em virtude das mudancas de
necessidade, de objetos e de relagdes mutaveis de poder.
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Grafico 9 - Questdo: ""Preocupa-se com a seguranca em relacdo ao seu emprego?"
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Muito Pouco Nada N3o responde

E para terminar este primeiro bloco de questbes do ponto trés do questionario
terminamos com a seguinte questdo: “Revé-se nos sucessos da sua escola?” e
verificamos que 12 inquiridos se revém “muito” e que apenas trés “pouco” Se revém no
sucesso da escola.

Segundo Hernani Pereira, (2006, p. 35):

O patriménio mais importante da organizagao sdo as pessoas €, procurando aquela gerar
mais valias com o seu proprio patrimoénio, sdo sem ddvida as pessoas que tém
capacidade de gerar essa mais valia significativa. Fasquias cada vez mais altas para
responder & concorréncia realcam a importancia dos recursos humanos.

Grafico 10 - Questdo: ""Reveé-se nos sucessos da sua escola?"’
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Muito Pouco Nada Ndo responde

O grafico 10 ilustra as respostas relativas a questdo 3.2. “Alguma vez
manifestou interesse em mudar de secciao?” verificamos que cinco elementos
responderam que sim, 11 ndo e que dois inquiridos ndo responderam a questao.

Segundo Bilhim, (2006, p. 199):
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Para mudar algo de forma eficaz, é preciso estratégia prévia. A mudanca implica uma
modificagdo de rotinas, de relagbes de trabalho, de responsabilidades, de habitos e
comportamentos das pessoas da organizagdo. A mudanca é sentida como critica quando
surge uma oportunidade estratégica ou uma ameaca que Se procura contornar/evitar.

Grafico 11 - Questdo: ""Alguma vez manifestou interesse em mudar de sec¢ao?"
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Sim Ndo N3o responde

Quando confrontados com a questdo do ponto 3.3. “No seu trabalho s6 faz o
que lhe é pedido?” verificamos que apenas um elemento respondeu que sim, enquanto
os restantes 17 afirmaram que néo.

Este grupo tem a ideia precisa do valor do seu trabalho, bem como da sua
importancia no contexto educativo. Dai resulta a sua disponibilidade para executar

tarefas que Ihes sdo pedidas, ainda que ndo facam parte do seu contetdo funcional.

Gréfico 12 - Questéo: "*No seu trabalho so faz o que Ihe é pedido?**
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Uma outra questdo que também reuniu consenso foi a 3.4. “Trabalha em
equipa?” onde todos os inqueridos responderam que sim.

Quando se trabalha em equipa, todos os elementos sdo responsaveis pelos
resultados obtidos. E importante dividir tarefas e responsabilidades. O sucesso esta na
forma como o trabalho é organizado, no debate de ideias, na troca de opinides. Para que
uma equipa tenha sucesso todos os elementos tem de ser solidarios e participativos.

Em geral, segundo Bilhim (2006), pp.191-192), “entende-se por “equipa de
trabalho”, colectivos de trabalho que desejam optimizar o funcionamento da sua area; o
conjunto de empregados de diferentes niveis hierarquicos ou de diferentes areas da
organizagao que desejam melhorar a coordenagéo e aumentar a produtividade.”

Ainda que, sdo necessérias duas condices:

1 — Misséo;
2 — Competéncias.

A missdo assegura a animagdo das equipas e permite que se exerca a lideranca. As

organiza¢Bes mais horizontais poderdo ndo ser as mais participativas, nem as menos

dirigidas. Por isso, a clareza da missdo, tanto pra a organizac¢ao, no seu todo, como para
os elementos que a compdem, é uma condicéo critica de sucesso huma organiza¢do em
rede.

As competéncias corporizadas em cada pessoa serdo a base para a criacdo dos grupos de

trabalho. Assim, dar-se-4 menor atencdo as fungdes do que as competéncias individuais.

Os individuos portadores de certas competéncias e idiossincrasias constituem 0s
elementos base do grupo de trabalho.

A questio 3.5. “O salario é um fator importante para se sentir motivado?”
vemos que 12 elementos afirmam que sim ao passo que sete respondem que nao.

Todos sabemos que o salario tem um papel muito importante na vida das
pessoas. Somos abonados com base em categorias, por escaldes e indices
remuneratorios. Se as pessoas sdo bem pagas, estardo a meu ver mais motivadas para
trabalhar.

Nas teorias sobre a motivacdo, destacamos a teoria das necessidades de
Frederick Herzberg. Segundo este psicologo:

existem dois tipos de fatores considerados muito importantes para o comportamento das
pessoas no trabalho. Os factores higiénicos que englobam o salério, o status, a
seguranca, as condicOes de trabalho, os fringe benefits, as politicas e praticas de gestdo
da empresa, as relacBGes interpessoais, etc. Os factores motivacionais incluem a
realizagdo pessoal, o reconhecimento, 0 desenvolvimento, o0 crescimento da
responsabilidade, o préprio trabalho, etc. Os factores motivacionais estdo relacionados
com o contetdo do trabalho, enquanto os factores higiénicos estdo acima de tudo
relacionados com o contexto do trabalho. Sebastido Teixeira, (1998, p.127)
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Ainda que (p. 128),”critica o facto de muitos gestores prestarem relativamente
menos atencdo aos factores motivacionais e preocuparem-se fundamentalmente com os
factores higiénicos — que ndo conduzem & motivacéo das pessoas — como 0s salarios, 0s

bonus ¢ as condi¢oes de trabalho.”

Grafico 13 - Questdo: "O salario é um fator importante para se sentir
motivado(a)?"
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Ja a questdo 3.6. “Considera o salario que recebe adequado ao trabalho que
desempenha?” constatamos que dois inquiridos afirmam que sim, enquanto 16
responderam que nao.

Segundo Bilhim (2006 p. 180), “questdes como a realizacdo pessoal, a
sociabilidade, o stress profissional, a fadiga, a organizacdo da vida quotidiana ou o
reconhecimento publico do trabalho, surgem em lugar secundario face ao salario e ao
ganho.”

Uma vez que ndo é feita a entrada de novos trabalhadores para executar o
trabalho deixado por aqueles que por varios motivos vao saindo, naturalmente que isso
traduz insatisfacdo. Além disso, todos n6s sabemos que 0 que se avizinha séo instrucoes

no sentido de serem feitos novos cortes salariais e ndo aumentos de salario.

O trabalho desempenha um papel central nas vidas das pessoas, que dele retiram
diversos tipos de recompensas: materiais, na medida em que recebem uma remuneracao
pela atividade desenvolvida; sociais pelo contacto com outras pessoas que o trabalho
proporciona; prestigio, pelo estatuto social associado as funcdes desempenhadas;
valorizagdo pessoal, enquanto fonte de auto-estima, identidade e meio de realizacdo
pessoal pelo trabalho prestado.Bilhim (2006, p.187)

86



Graéfico 14 - Questdo: "Considera o salario que recebe adequado ao trabalho que
desempenha?**
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Ponto 4 — Competéncias

O ponto quatro do questionario, apesar de ser pouco extenso pretende recolher
informacao relacionada com as competéncias desenvolvidas em contexto laboral como
também perceber se existe preocupacdo por parte dos inquiridos em torno desta
tematica. A questdo 4.1. “Preocupa-se com a ideia de n&o conseguir realizar o0s
objetivos que lhe sdo propostos?” verificamos que 16 inquiridos estdo preocupados,
no entanto dois elementos afirmam que néo.

Tendo em conta que atualmente a avaliacdo é determinada também pela
concretizacao dos objetivos e metas propostas, € natural que esta questdo os preocupe.

Conforme preceituado nos n° 1 e 2, do artigo 45° do D.L.R. n°27/2009/M, de 21
de agosto, em matéria de competéncias, relacionada com a avaliacdo do desempenho,
diz o seguinte:

1- O parametro relativo a “Competéncias”, assenta em competéncias previamente

escolhidas para cada trabalhador em nimero néo inferior a cinco.

2- As competéncias referidas no numero anterior sdo escolhidas nos termos dos n°s 6 e

7 do artigo 33°, sem aplicacdo dos modelos de perfis especificos de competéncias

constantes da adaptacdo do SIADAP-RAMS3, prevista na alinea a) do n°l do
artigo64.

E ja agora vamos mencionar o que diz 0s n° 6 e 7 do artigo 33° e 0 n°1 do artigo

64°, do mesmo diploma:
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N° 6 e 7 artigo 33°

6 — As competéncias referidas no nimero anterior sdo escolhidas, mediante acordo entre
o avaliador e avaliado, prevalecendo a escolha do superior hierarquico se ndo existir
acordo, de entre as fixadas na lista constante do anexo da Portaria n°1633/2007, de 31
de dezembro, para os correspondentes grupos de pessoal, considerando-se a referéncia a
ministérios reportada a departamentos do governo Regional.

7 — O dirigente maximo do servico, ouvido o conselho coordenador da avaliagdo, pode
estabelecer por despacho as competéncias a que se subordina a avaliagdo dos dirigentes
intermédios, escolhidas de entre as constantes na lista referida no nimero anterior.

n°1 do artigo 64°: (Contratualizacdo de competéncias)

1 — Sem prejuizo do disposto no artigo 45°, a fixacdo de competéncias a avaliar efectua-
se de acordo com as seguintes regras:

a) As competéncias a desenvolver pelos trabalhadores sdo definidas e listadas em
perfis especificos, decorrentes da analise e qualificagdo das funghes
correspondentes a respectiva carreia, categoria, area funcional ou posto de
trabalho, e concretizam-se nos modelos especificos de adaptacdo do SIADAP-
RAMS;

b) A identificacdo das competéncias a demonstrar no desempenho anual de cada
trabalhador é efectuada de entre as relacionadas com a respectiva carreia,
categoria, area funcional ou posto de trabalho, preferencialmente por acordo
entre os intervenientes na avaliacao.

Gréfico 15 - Questdo: "Preocupa-se com a ideia de ndo conseguir realizar o0s
objetivos que lhe sdo propostos?™
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De salientar que mais uma vez constatamos consenso numa questdo. Desta vez

quando questionados no ponto 4.2. “Conclui oportunamente as tarefas que lhe sdo

confiadas?” todos os 18 inquiridos responderam que sim. De salientar que 17 inquiridos

afirmam que adquiriram novas competéncias ao longo dos anos de servico e apenas um

elemento considera que néo.
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As competéncias resultam da aprendizagem, sdo adquiridas através da
experiéncia, do desenvolvimento, das praticas a nivel da vida profissional, por cada

funcionario.
Dutra (2004, p. 25)

afirma que o enfoque baseado em competéncias possibilita uma visdo mais clara das
possibilidades de ascensdo, na medida em que especifica qual o conjunto de
competéncias para diferentes niveis de carreia do mesmo €ixo, ou mesmo para €ixos
distintos, valorizando mais o saber, o valor que o funcionario pode agregar a empresa,
do que as curvas de maturidade ou curvas de formagéo técnica ou académica.

N&o ha duvidas que a aquisicdo de novas competéncias, valoriza o capital
humano. Cada trabalhador possui individualmente conhecimentos, competéncias e

habilidades que precisam ser trabalhadas, através de formacao adequada.

A competéncia ndo constitui apenas um potencial, nem uma lista de capacidades, mas
também um processo que conduz a um desempenho. Um individuo aumenta as suas
probabilidades de se tornar competente, consoante as suas capacidades sejam mais ou
menos elevadas. Todavia, a posse de tal competéncia ndo da garantia directa do seu
possuidor ser competente, pois, a competéncia s6 pode existir enquadrada hum contexto
profissional. Bilhim (2006, p. 238).

Grafico 16 - Questdo: "Adquiriu novas competéncias ao longo dos anos de
servigo?"'
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Ponto 5 — Formagéo

A semelhanca do tipo de questdes colocadas no ponto trés do questionario
optamos por seguir a mesma linha e no ponto cinco foram colocadas questfes, focadas
na formacao, onde as respostas sao dadas mediante a escala de “muito, pouco e nada”.

A questdo: “Que importincia da a formacdo?” constatamos que a maioria
respondeu dar “muita” importancia a este assunto.

O Plano Anual da Escola, na rubrica Metas/Atividades/Calendarizacdo, aponta
como uma das quatro grandes prioridades que constituem os eixos de desenvolvimento
a valorizagdo dos recursos humanos da escola como instrumento fundamental para o
sucesso e qualidade:

v" Promovendo a formacdo continua de todos 0s intervenientes no processo
educativo com vista a um pleno profissionalismo e a uma otimizacdo das
relagfes humanas;

v Promovendo a formacao intensiva no dominio das novas tecnologias;

v Promover a formacédo do pessoal ndo docente, no dominio das relacdes humanas,
dignidade e responsabilidade profissional;

v' Desenvolver  estratégias  facilitadoras da  aplicacio dos  novos

programas/reorganizacao da escola.

Bilhim, (2006, p.247):

A formagdo implica a transformagdo dos individuos nos seus valores, atitudes e
habilidades, ao servico da mudanca social. E um processo, formal e informal, de
aquisicdo de conhecimentos, atitudes e comportamentos relevantes para a actividade da
organizagdo e para o desenvolvimento do trabalhador.
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Gréafico 17

Questdo: ""Que importancia da a formacao?"
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Muito Pouco Nada N3do responde

A questdo: “Tem tido formacdo necessiria para desenvolver o seu
trabalho?” apuramos que a resposta unanime foi a de que tem sido oferecida “pouca”
formagéo.

E aqui podemos adiantar que no Plano Anual de Escola, relativamente ao tipo de
formacdo que foi determinada para o pessoal ndo docente, apenas encontramos uma
formagéo sobre “Primeiros Socorros”. Além desta, podiam ainda participar nas agdes de
formagé&o designadas para toda a comunidade educativa.

Segundo Caetano e Vala, (2002, p. 327), é necessario ter em conta:

Qual o tipo especifico de actividades que estdo a ser consideradas quando nos referimos
a formacdo e ao desenvolvimento? Devem ser consideradas apenas actividades ligadas
aos sistemas formais de formagdo, ou também as oportunidades de aprendizagem
guotidianas? E aqui é que pode estar o principal problema. Pode efetivamente existir
muita oferta de formacdo, contudo se esta ndo esta focada em matérias que ajudem a
tirar davidas sobre situacbes que ocorrem no seu dia-a-dia, as pessoas perdem o
interesse de as frequentar.

Ainda que (p. 331):

(...) todos os adultos, numa situacdo de aprendizagem , transportam para a situacéo, o
seu proprio reportorio de experiéncias, conhecimentos e investimento emocional. Para
ser eficaz, um processo de aprendizagem deve ser capaz de bem aproveitar esse capital
de energia, mesmo se a aprendizagem estiver orientada para o desenvolvimento de
competéncias completamente novas. Subvalorizar ou ignorar a experiéncia anterior
pode ser vivenciada como uma desqualificacdo e mobilizar mecanismos defensivos,
obviamente dificultadores do processo de aprendizagem.
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A gestdo de recursos humanos, devera ter em consideracdo as prioridades de

cada trabalhador, em matéria de formacdo, tendo em conta a sua experiéncia

profissional, as suas fungdes e o tipo de trabalho que executa.

“A formacédo aparece como instrumento por exceléncia facilitador do processo

de mudanca, contribuindo poderosamente para 0 desenvolvimento das novas

competéncias organizacionais” Caetano e Vala, (2002, p.332).

No inicio de cada ano civil, cada trabalhador preenchia uma ficha, na qual

mencionaria o tipo de formacdo que entendesse ser a mais necessaria, para

concretizacao dos seus objetivos, e dos objetivos da organizacdo/escola.

O Decreto Regulamentar n°19-A/2004, de 14 de maio, que regulamenta a Lei

n°10/2004, de 22 de margo, sobre a avaliagdo de desempenho, no seu artigo 30°

“Necessidades de formag¢ao” diz o seguinte:

1- Devem ser identificados no final da avaliagdo um maximo de trés tipos de acc¢des de

formacao de suporte ao desenvolvimento do trabalhador.

2- A identificagdo das necessidades de formagdo deve associar as necessidades
prioritérias dos funcionarios a exigéncia das func¢Ges que lhes estéo atribuidas, tendo

em conta os recursos disponiveis para esse efeito.

Grafico 18 - Questdo: "Tem tido formacdo necessaria para desenvolver o seu

trabalho?"
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Ndo responde

A questido: “Realizam-se acdes de formacdo para discutir a implementacéo

de novos programas ou normas legislativas?” verificamos que a maioria considera

que se faz “pouco” trabalho neste sentido e trés elementos afirmam que “nada” se faz.
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De realcar que na discricdo das fungdes designadas para cada gabinete,
encontramos no gabinete de recursos humanos uma rubrica que se intitula: “ Leitura de

legislacdo, interpretar e informar.

Apesar de ndo haver qualquer apoio juridico nesta matéria, cabe mesmo assim a
cada um dos seus elementos, ndo sO a tarefa de ler e interpretar como ainda o de
informar. N&o sei bem até que ponto isto funciona. Na verdade, este tipo de trabalho
normalmente é da responsabilidade do gabinete juridico. De acordo com as suas
opinides, parece-me que apenas ddo alguma importancia as acoes de formacao que estéo
associadas a aquisicdo de novos conhecimentos, para melhor servir a comunidade

educativa em geral.

Gréafico 19 - Questdo: "Realizam-se agdes de formacédo para discutir a
implementacéo de novos programas ou normas legislativas?"'
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Muito Pouco Nada Nao responde

E por ultimo quisemos saber se “Aplica os conhecimentos adquiridos nas
acoes de formacgiao?” 12 inquiridos afirmaram “muito” enquanto que, seis consideram
aplicar “pouco” os conhecimentos adquiridos.

A Escola para além da formacdo oferecida, conta também com uma série de
conferéncias, debates e painéis, destinados no geral a toda a comunidade educativa,
sobre as mais diversas tematicas, nas quais podem participar os trabalhadores.

Bilhim (2006, p. 251)

A formacéo deve apoiar os trabalhadores em ordem ao melhor desempenho das suas
actuais fungdes, bem como prepara-lo para funcdes futuras. A formacédo deve responder
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ao diferencial de competéncias, existente entre a pessoa e a funcao que lhe esta atribuida
atualmente, ou, ainda, entre a pessoa e a fungéo que Ihe sera atribuida no futuro.

Grafico 20 - Questdo: "Aplica os conhecimentos adquiridos nas acdes de
formacao?"
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Muito Pouco Nada Ndo responde

A pergunta 5.2. “Considera que ao longo dos tempos adquiriu a formacio
necessaria para desempenhar as suas funcoes adequadamente?” verificamos que 10
inquiridos respondem afirmativamente, seis dizem que ndo e dois ndo responderam.

Para Bilhim, (2006, p. 255):

Procura-se conhecer o que de facto foi aprendido, o que ndo sabiam antes e passaram a
saber.(...), a formagdo visa a mudanga de comportamentos ¢, nessa medida, neste nivel
de avaliagdo, procura-se analisar essa dimensdo da formagdo. Deve-se fazer a avaliagdo
da utilizagdo feita, do que foi aprendido. Esta avaliagdo pode ser feita com recurso &
chefia, aos colaboradores, aos colegas e aos clientes.
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Gréfico 21 - Questdo: "Considera que ao longo do tempo adquiriu a formacao
necessaria para desempenhar as suas fun¢des adequadamente?*'
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N3o responde

A questdo 5.3. “Sente que nos Gltimos anos tem sido oferecida formagao

suficiente?” quatro elementos responderam que sim, 11 que néo e trés ndo responderam

a questao.

Grafico 22 - Questdo: "'Sente que nos ultimos anos tem sido oferecida formacao

suficiente?"*
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N3o responde
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Ponto 6 - Lideranca

Neste ponto do questionério quisemos abordar em tragos gerais a questdo da
lideranga, e seguindo a mesma linha de questdes dos ponto trés e cinco, neste também

foram colocadas questdes onde a resposta varia entre “muito, pouco e nada”.

Uma boa lideranca, tem de ser capaz de criar condi¢des para que as pessoas mais
talentosas, empenhadas e mais habilitadas, possam desempenhar e desenvolver a sua
acdo. N&o podemos ignorar nem t&o pouco desprezar o capital humano.

A questdo: “Esta satisfeito(a) com a sua chefe de servico?” constatamos, que a
maioria afirma que estd “muito” satisfeito e que um elemento afirma estar “pouco”
satisfeito, no entanto ha que salientar que um elemento ndo esta “nada” satisfeito com a

chefe de servigo.

Gréfico 23 - Questdo: "Esta satisfeito com a sua chefe de servico?"
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Muito Pouco Nada Nao responde

Nota-se que € uma chefe muito presente, sempre pronta para colaborar com o0s
seus trabalhadores. Mostra preocupacdo quando surge alguma dificuldade, transmite
confianca e ajuda a ultrapassar os obstaculos. Contudo, relativamente ao trabalhador
que diz estar nada satisfeito, & dos Unicos que possui formacao superior e que até a data
a chefe nada fez para que fosse reconhecida pela sua habilitagdo. E uma forma de
descriminacao, pois do que percebi a chefia ndo facilitou em nada a sua participacdo nas
aulas, fazendo-a cumprir rigorosamente o horario. E se o problema era a falta de

pessoal, entdo apds a conclusdo do curso, poderia aproveitar 0s seus conhecimentos para
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efetuar tarefas compativeis com o seu grau académico. Deste modo, resta-nos
acrescentar que é muito importante que tanto os 6rgaos de gestdo da escola como a
propria chefia administrativa, saibam lidar com estes trabalhadores, valorizando a sua
formacéo, ouvindo as suas ideias, sem se sentirem diminuidos. Fica a ideia do medo de
serem ultrapassados, em vez de ser um elemento valido para a organizacao, torna-se

num fardo.
Helsselbien, F. (2007, p.181):

(...) o futuro exige lideres novos e firmes em todas as areas (...) Lideres com uma
bussola moral, activa 24 horas por dia na empresa; lideres que resolvem e unificam, que
personificam numa visdo e vivem os valores, que permanecem fiéis as suas ideias.

A questdo: “Considera que a sua chefe de servico tem comportamentos

diferenciados?” verificamos, que as respostas variam entre o “pouco” e o “nada”.
Segundo Hernani (2006, pp.23-24), um bom lider tem de ter:

conhecimentos acerca do comportamento humano e processos de grupos, capacidade
para compreender as atitudes, sentimentos e motivos de outras pessoas; sensibilidade
social; capacidade de comunicacdo. A empatia perspicacia social, charme, tacto,
diplomacia, fluéncia verbal e persuasdo sdo essenciais para desenvolver e manter
relacOes de cooperacdo com pares, superiores, subordinados, clientes e fornecedores.

N&o podemos agradar a todos. E natural que esta chefia, como a maioria das
pessoas que ocupam cargos de chefia, tenham comportamentos diferenciados. Ha
sempre uns que entendem melhor a mensagem da chefe, do que os outros. Na verdade, a
prépria chefe muitas vezes faz as suas escolhas, influenciando-os de modo a conseguir
que estes facam aquilo que ela pretende, incentivando a alcancarem 0s seus proprios

objetivos, que por sua vez visam alcancar os objetivos da organizacao.
In Myong Won Suhr in Jackes Delors, (1996, p. 225):

Nascemos todos egocéntricos. Mas desde a mais tenra idade, todos nos vamos
convencendo a pouco e pouco de que precisamos de conviver com 0S outros se
quisermos sobreviver. Os problemas resultantes deste egocentrismo fundamental
suscitam muitas dificuldades, conflitos, decepcGes, 6dios, até, mesmo no seio duma
mesma familia, 0 que s6 prova que temos de aprender a viver uns com o0s outros. A
observacao diaria do mundo animal ilustra bem esta verdade.
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Graéfico 24 - Questdo: ""Considera que a sua chefe de servico tem comportamentos
diferenciados?"

Muito Pouco Nada N3o responde

A questdo: “Sente que a lideranca do pessoal administrativo se relaciona
bem com a lideran¢a da escola?” concluimos que a maioria considera que se relaciona
“muito” bem, enquanto trés elementos acham que se relacionam “pouco” e ainda um
considera que ndo se relaciona “nada”.

Se tivermos em conta que a lideranca passa pela socializagéo, citando Hernani
Pereira, (2006, p.18), podemos dizer que “Compete, a uma lideranga, informada e
eficaz, desenvolver e gerir a implementacdo de um conjunto de elementos relacionados
e actuantes que suportem o estabelecimento de politicas e objectivos da organizacéo,
capazes de apoiar a concretizagao destes.”

Conforme previsto na legislagdo em vigor, a chefe dos servigos administrativos
organiza, coordena e dirige os servigos administrativos, de acordo com as regras
combinadas com o conselho executivo.

Na escola em estudo, a relacdo entre os lideres da escola e dos servigos
administrativos, funciona numa base de confianca. Os assuntos sdo tratados em reunido
com os membros do Conselho Executivo da escola. Depois, cabe ao lider da area
administrativa, neste caso a chefe dos servigos, transmitir aos restantes trabalhadores, as
decisbes tomadas. Aos trabalhadores apenas resta-lhes acatar as ordens, ndo tendo
qualquer participacdo nas decisdes tomadas, sendo justas ou ndo, ou mesmo necessarias
para resolver algum problema relacionado com 0s servicos.
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E do conhecimento geral que as areas administrativas desenvolvem as suas
funcdes sob as orientagdes emanadas pela liderangca da escola, que chegam até eles
através da chefe de servigos.

Esta chefe valoriza os seus trabalhadores, considera o seu desempenho muito
importantes para o trabalho estar pronto nos prazos previstos, reconhecendo que alguns
deles tém conhecimentos e capacidades que contribuem para o desenvolvimento e para
0 crescimento da escola como organizagao.

Para Mintzberg, (1995, p.391), “Na Burocracia Profissional, tem-se
frequentemente duas hierarquias paralelas, uma para profissionais no sentido ascendente
e que é de natureza democratica e a outra para as fun¢des de apoio logistico, no sentido
descendente.”

Gréafico 25 - Questdo: "'Sente que a lideranca do pessoal administrativo se
relaciona bem com lideranga escolar?*"
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Muito Pouco Nada Nao responde

Como ultima questdo: “Considera que a sua avaliacdo de desempenho tem
sido justa?” encontramos, um maior nimero de respostas afirmando que tem sido
“pouco” justa a avaliacao de desempenho.

A avaliacdo de desempenho, de acordo com as normas juridicas em vigor,
baseia-se no alcancar dos resultados, de acordo com as metas e 0s objetivos
estabelecidos, bem como nos aspetos de a personalidade e de comportamento.

Segundo Bilhim, (2006, p. 268):

As chefias que se refugiam por detras da burocracia (regras e procedimentos que 0s
outros publicaram), para ndo enfrentarem os seus colaboradores de frente, com todas as
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suas angustias, problemas, competéncias, pontos fortes e pontos fracos, dificilmente
poderdo ver a sua realizacdo melhorar, recorrendo a mecanismos secos de avaliacdo de
desempenho. A avalia¢do requer a gestdo prévia e simultanea do desempenho.

A avaliacdo de desempenho deveria valorizar as competéncias adquiridas, a
experiéncia e as capacidades de cada trabalhador, como uma mais-valia para a
organizacao.

Grafico 26 - Questdo: ""Considera que a sua avaliacdo de desempenho tem sido
justa?"

10

Muito Pouco Nada Ndo responde

Ponto 7 — Cultura de Escola

O ponto sete do questionario foi dedicado a cultura de escola, mas muito focado
no conhecimento daquilo que é o Projeto Educativo de Escola bem como perceber se
existe participacdo nas atividades que a escola realiza.

A questdo 7.1. “Conhece o Projeto Educativo de Escola e os valores que este
defende?” verificamos que 11 inquiridos responderam que sim, trés que nao e quatro
n&o responderam.

O Projeto Educativo da Escola, encontra-se acessivel a todo o pessoal, na pagina
da escola, criada na Internet. Deviam todos os trabalhadores ter conhecimento do seu
contetdo, por se tratar de um documento que, enquanto projeto, nas suas trés vertentes
de planeamento, acdo e avaliacdo, o Plano Anual, ndo sé espelha a dinamica da escola,
como também permite refletir e agir sobre ela. Implica a capacidade de identificar
prioridades, em funcdo de um diagndstico, e de organizar respostas adequadas.
Enquadra-se numa nova filosofia de gestdo publica que se orienta pela prestacdo de
contas, transparéncia, responsabilidade por resultados, satisfacdo dos cidad&os e procura

incessante da exceléncia. (www.jaimemoniz.com)

O projeto Educativo de cada escola deve comtemplar e incentivar a participagéo

de pais, professores, trabalhadores, agentes sociais e demais autoridades com o objetivo
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de contribuir para uma educacdo de exceléncia e de qualidade. Ninguém pode ficar de
fora de todo este processo, € imprescindivel a motivacdo, o envolvimento, e a
responsabilizacdo para com os valores da instituicdo. Ndo pode ser apenas um plano de
intencdo tem também que ser acdo, tendo sempre em linha de conta o presente e 0
futuro. E um documento que confere a cada escola uma personalidade e identidade
prépria, tendo sempre como fim altimo a eficiéncia e a qualidade de ensino ministrado
no estabelecimento. O projeto Educativo de Escola, surge como um acordo entre 0s
membros da comunidade educativa com o objetivo de estabelecer metas, definir
politicas educativas adaptaveis a comunidade onde a escola esta inserida, sempre de
acordo com as orientacdes emanadas pela Secretaria Regional de Educagdo e Recursos
Humanos (SRE). E um documento que define a visdo, missdo, valores e os principios
das linhas orientadoras gerais, tendo por base as carateristicas especificas da
comunidade educativa. Sdo ainda estabelecidas metas que podem ser alcancadas com

mais ou menos sucesso dependendo das parcerias previstas no projeto.

Grafico 27 - Questdo: ""Conhece o Projeto Educativo de Escola e os valores que
este defende?"
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Sim N3do Responde

No que diz respeito a participacdo nas atividades da escola, percebemos através
das respostas dadas a questdo 7.2. “Participa regularmente nas atividades que
envolvem a comunidade educativa?”, que apenas cinco elementos participam, 10
afirmam que néo e trés ndo responderam a questéo.

No Plano Anual da Escola, encontramos nas paginas de “Atividade Ludico-

Desportiva”, alguns dos eventos, nos quais pode participar toda a comunidade escolar:
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Percursos pedestres; convivios relacionados com modalidades desportivas.

Grafico 28 - Questdo: "Participa regularmente nas atividades que envolvem a
comunidade educativa?"
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Sim N3o responde

Ponto 8 — Espaco Reflexao

O ponto oito do questionario foi dedicado a reflexdo sobre a matéria em estudo e
é constituido por cinco questdes. Pretendemos com este ponto dar a oportunidade aos
inquiridos de exporem a sua opinido abertamente. No entanto é de referir que foram
muitos 0s que optaram por ndo manifestar a sua opinido e aqueles que o fizeram em
muitos casos deixam uma opinido muito vaga recorrendo a um ou dois adjetivos.

A questdo 8.1. “Qual a percecio que tem do seu trabalho?”, obtivemos 11
respostas.

Deu para perceber que eles sentem que o seu trabalho é importante para o
desenvolvimento do projeto educativo e que contribuem para atingir as metas e 0s
objetivos da escola.

Ceitil, (2006, p. 227):

(...) o exercicio da responsabilidade individual passa por cada pessoa assumir
comportamentos pro-activos na busca de solucdes de melhoria, utilizando as margens
de manobra que tem e dando expansdo ao potencial de imaginacdo e de capacidade de
entrega, numa contribui¢do individual que dé suporte e alicerces a identificagcdo
colectiva.

A questdio 8.2. “Na sua perspetiva, e de um modo geral, como descreve a
comunicacdo entre os trabalhadores e a chefe de servigos?”, responderam 11

inquiridos.

102



Comunicar abarca ideias, opinides, conversacdo entre duas ou mais pessoas, ndo
s0 atraves das palavras como de mensagens ou simbolos.
Para Damasco, (2008, p. 29):

A comunicacdo é aplicada em todas as funcdes administrativas, porém é fundamental na
funcdo de direcdo, pois é ela quem representa a troca de pensamentos e informacdes para
proporciar a compreensdo mutua e a confianca, e contribui pera o desenvolvimento de boas
relacBes humanas, porém a comunicagdo nao esta restrita a cargos de chefia na organizagéo
publica, ela deve estar presente em todos 0s setores para garantir o0 bom desempenho
funcional da organizacéao publica como um todo.

Segundo Robbins, (2005, pp.232-233):

(...) a comunicacdo possui quatro fungdes béasicas: controle, motivacdo, expressao
emocional e informacdo, ou seja, ndo € uma funcdo exclusiva das chefias, por terem
fungdes que se referem a todos os setores administrativos, reforcando a necessidade da
comunicagao organizacional se faz presente em todos os departamentos da organizagéo.
Um exemplo da funcdo de controlo da comunicacdo pode ser observado quando os
funcionarios séo informados sobre suas instrugdes de trabalho, ou seja, que devem segui-la
para desempenhar suas funcfes, e também quando sdo informados sobre as regras e
politicas da empresa.

A comunicacéo facilita a motivacdo por esclarecer aos funcionarios o que deve ser feito,
qual a qualidade de seu desempenho e o que fazer para melhora-lo. O estabelecimento de
metas especificas, o feedback do progresso em relacéo a elas e o refor¢co do comportamento
desejavel estimulam a motivagdo e requerem comunicacao.

Como terceira funcdo da comunicacdo destaca-se a expressdo emocional, ou seja, 0
processo de comunicagdo € facilitador da expresséo de sentimentos, emogdes, frustragdes
entre outros afetos que podem ser percebidos nos membros de uma organizacéo (...) pode
fornecer os meios para a expressao de sentimentos e ainda satisfazer as necessidades inter-
relagOes sociais de todos os membros da organizagéo.

(...) a funcdo final desempenhada pela comunicacdo (... ) propicia 0 acesso as
informacdes que as pessoas e grupos precisam para tomar decisdes, através da transmissao
de mensagens de um para o outro, os funcionarios podem avaliar e identificar as
alternativas possiveis de acordo com a decisdo que deve ser tomada.

(...) para que os grupos tenham um bom desempenho, é preciso ter algum tipo de controlo
sobre os seus membros, estimula-los ao esforco, oferecer os meios para a sua expressao
emocional e para a tomada de decisoes.

O processo de comunicacdo abrange cada vez mais todas as &reas de uma
organizacdo, garante a socializacdo, o cumprimento das tarefas com sucesso, bem como
a concretizacdo dos objetivos propostos pela organizacéo.

A questdo 8.3. “Como descreveria a lideranca da chefe de servicos?”, 12
elementos responderam. Verificamos que na maioria das respostas a lideranca da chefe

¢ considerada “boa”, “otima”, “muito boa”, “consistente”, “(...)é 0 motor dos servicos
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administrativos”, “ (...) pessoa muito competente a nivel do trabalho mas como
motivadora e lider pouco”.

Liderar é de facto ter a capacidade de influenciar comportamentos, criando
condicdes para a exceléncia do desempenho e para a obtencdo do sucesso, traduzido em
resultados, interligando os objetivos individuais com a visdo, o0s valores e 0s objetivos
da escola. Atualmente surgiram ja modelos de lideranga baseados nas emocoes,
inteligéncia emocional, modelos baseados nas pessoas e nas relagdes e até se admite que
um lider ndo se caraterize por um estilo de lideranca mas que adeque o seu modelo de
liderar a situacdo em que se encontra.

Para Hunter, (2004, p. 25):

A lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente

visando atingir aos objetivos identificados como sendo para o0 bem comum. Um lider é

alguém que identifica e satisfaz as necessidades legitimas de seus liderados e remove

todas as barreiras para que possam servir ao cliente. Para ser bem sucedido, o lider deve

saber lidar com alguns aspectos da motivacao, trabalho em equipe, dindmica de grupo e

principalmente rela¢des interpessoais.

Todos n6s sabemos que muitos dos problemas que surgem numa organizagao,
tém origem na forma como se comunicam e se relacionam os lideres e liderados. Sao
situacbes que provocam mal-estar, trazem consequéncias negativas, influenciam o
desempenho dos trabalhadores e trazem resultados que prejudicam a organizacao.

Né&o deixa de ser curioso que esta lider, é vista pelos seus trabalhadores, como
uma pessoa muito competente, capaz de resolver assuntos de trabalho, tudo o que se
refere a contedos administrativos. Contudo, e pelo resultado das respostas dadas a
questdo em causa, colocam em causa a sua lideranca, ao responderem que é pouco
motivadora e pouco lider.

Parece-me que estamos perante uma boa chefe de servi¢os, mas ndo de uma boa
lider. Ela conduz este grupo de trabalhadores e transmite-lhes confianca, no que diz
respeito a trabalho, influenciando cada um a trabalhar, a dar o seu melhor para alcancar
um objetivo comum, melhorar os resultados. Esta chefe decide em fungéo da autoridade
que Ihe foi atribuida pela sua posi¢édo na hierarquia da escola.

Kouzes & Posner (2009, pp.369-370), afirmam o seguinte:

A lideranca ndo tem a ver com o poder ou autoridade organizacional. Ndo tem a ver
com fama ou fortuna. Ndo tem a ver com ser-se director-geral, presidente, general ou
primeiro-ministro. A lideranga tem a ver com relacionamentos, com credibilidade e com
aquilo que se faz.
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Nesta forma de liderar, existem tracos e comportamentos que nos levam a um
estilo de lideranca, que é a lideranca carismatica. E que tal como referem os
investigadores, o grupo de trabalho, confia demasiado no seu lider, aceitam-no sem
rodeios, identificam-se com ele, envolvem-se e partilham os mesmos objetivos.

Para Afonso (2009, p.70) “os lideres carismaticos tém uma elevada necessidade
de poder, elevada autoconfianga, e uma forte convic¢do nas suas proprias crengas e
ideias.”

Weber in Hernani Pereira (2006, p.28), “designa a influéncia do lider sobre os
colaboradores, ndo baseada na tradicdo nem na autoridade com que se esta revestido,
mas sim nas apreensdes de que estd dotado de extraordindrios talentos”.

Mas o autor afirma que este tipo de situagcdes ocorrem,  (...), essencialmente
quando os subordinados, em situacGes de crise, perscrutavam qualidades excepcionais e
superior sentido de visdo em alguém e se dispunham a segui-lo, na medida em que
acreditavam nas suas capacidades para vencer tais ambientes hostis”.

Muitas sdo as teorias que falam sobre lideranga carismatica. Uma das mais
apontadas ¢ a de House (1977)3, que segundo ele “Comporta quatro aspectos: tracos do

lider, comportamentos do lider, situacdes facilitadoras, e efeitos sobre os seguidores:

Tabela 8 - Fatores que explicam os efeitos carismaticos (adaptado Rego e Cunha,
2007, p.223)

Fatores que explicam os efeitos carismaticos

Tipos de Fatores Fatores
v" Dominancia, forte motivacdo para o poder
v’ Elevada autoconfianca
Tracos do Lider v’ Forte convic¢do na moralidade das suas crengas
v/ Com 0s seus comportamentos, cria a impressao entre 0s

Comportamento do
lider

<

seguidores de que é competente.

Proporcionando uma visao apelativa do que pode vir a ser
o futuro, da ao trabalho dos seguidores mais significado e
inspira 0 seu entusiasmo e empenhamento.

Modela papeis (€ um exemplo que os seguidores imitam)
Comunica elevadas expectativas de desempenho aos
seguidores e expressa-lhes confianga.

Desperta, nos seguidores, motivos que séo relevantes para

3 Rego e Cunha (2007) construiram o quadro a parti de House (1977).
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a missdo do grupo (i.e., desperta neles os motivos que 0s
levam a querer alcancgar tal missédo e a esforcar-se para
1SS0).

Condig0es
facilitadoras

Possibilidade de definir os papéis dos seguidores em
termos ideoldgicos que sejam apelativos para eles (e.g., as
tarefas simples, repetitivas e rotineiras tendem a néo

comportar esse potencial)

Importa registar que, embora a teria presuma que algumas condi¢es facilitam a
emergéncia do carisma, também admite que o lider possa desempenhar um papel fulcral
no modo como elas sdo interpretadas e desenhadas na mente dos seguidores. Uma
simples ilustragdo pode ajudar a compreender a assercdo: o pedreiro liderado por um
lider “normal” assume o papel de construtor de um muro, mas lider carismatica inspira-
0 a pensar que o seu papel é o de construir uma catedral. (House 1977, in Rego e Cunha
2007, p.222)

Segundo Rego e Cunha (2007, p.222):

Os seguidores confiam na correccdo das crencas do lider, tém crencas
semelhantes as deles, aceitam-se no inquestionavelmente, sente afei¢&o por ele,
sentem vontade de Ihe obedecer, identificam-se com ele, envolvem-se
emocionalmente na missdo da organizagdo que ele corporiza, perfilham
objectivos ambiciosos e sentem-se capazes de contribuir para o sucesso da
missdo do grupo. Estas reac¢des fomentam o desempenho dos individuos e do
grupo/organizacdo. Podem, ademais, induzi-los a elevados niveis de
empenhamento na implementagdo de um projecto de mudanca que acreditam ser
viavel, desejavel e meritorio — percep¢des possivelmente moldadas pela relacédo
carismatica estabelecida.

Ainda que (p. 141) “ (...) o lider pode promover o seu carisma se desenvolver

competéncias comunicacionais, transmitir confianca e optimismo e incutir nos

seguidores a sensacao de que a situacdo actual é insatisfatoria e pode ser melhorada.”

A questio 8.4. “Que tipo de formacdo considera importante para o

desempenho das suas func¢des?”, obtivemos 12 respostas. A grande maioria aponta a

formacdo na area da informatica, no entanto outros deixam uma informacdo mais vaga

afirmando que “todas as formagdes sdo importantes”.

Os responsaveis na administracdo publica, investem pouco a nivel de formacao

de qualidade, para trabalhadores das areas administrativas. Diariamente, estes sdo

confrontados cada vez mais com novos desafios, provenientes de novas alteragoes
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legislativas e ndo s, sem qualquer apoio ou acompanhamento, que 0s ajude a se
adaptarem a novos projetos, as mudancas constantes.

Por Gltimo a questdo 8.5. “Gostaria de mencionar mais alguma situacdo que
nio tenha sido abordada ao longo deste questionario?”, apenas duas pessoas
manifestaram a sua opinido relativamente a forma como séo tratadas, pondo mesmo em
causa o tipo de trabalho que lhes é distribuido. De realcar que estes dois trabalhadores
sdo licenciados. Uma, ja possui muito tempo de servigo, enquanto a outra se encontra a
trabalhar ha pouco tempo. No entanto, ambas sentem que sdo tratadas de forma
diferente dos restantes colegas, e que esta situacdo acontece pelo facto de terem
habilitacdo superior aos restantes trabalhadores.

Segundo Bilhim (2006, p. 203):

O estabelecimento de saudaveis relagdes de trabalho exige que os trabalhadores sejam e
se sintam tratados de maneira justa e adequada, que se sintam cidaddos no interior da
sua organizacdo, que sintam fazer parte dos multi-interessados da organizacdo e como
tal possuam um conjunto de direitos reconhecidos. Quanto mais justo e adequado for o
tratamento dos trabalhadores, menos conflitualidade existird e menos importantes se
tornam as organizagdes representativas dos trabalhadores.

O que transparece das palavras destas duas pessoas, leva-nos a crer que 0s seus
restantes colegas, ndo estdo minimamente interessados que estes facam algum trabalho,
mostram indisponibilidade para colaborarem e alguma reserva relativamente as suas
praticas. S8o pessoas que nutrem um sentimento de pertenca, identificam-se com os
principais objetivos da escola, e portanto dao-se ao luxo de provocar situacfes menos
positivas, boicotando toda ou qualquer acdo que envolva a participacdo na organizacéo,
das colegas mais habilitadas. Acham mesmo que o seu trabalho em nada contribui para

a resolucdo de problemas, antes pelo contrario, s6 atrapalham.
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Parte V — Conclusdes, Limitagdes e Recomendagoes

Concluséo

Ap0s a conclusao do estagio que me manteve em contacto direto com a realidade
da Escola Secundaria Jaime Moniz, mais propriamente com a populacdo em estudo, os
Assistentes Técnicos, pude observar de perto as suas fragilidades, alguma insatisfacdo a
nivel da divisdo do trabalho, das relagdes com a chefia bem como da sua relacdo com os
alunos e restantes membros comunidade educativa.

As fragilidades, passam muito pela maneira como estes trabalhadores séo vistos,
principalmente pelo pessoal docente. E neste sentido achamos que ja é tempo de
acabarmos com boas intencdes e aceitar, obviamente, 0 quanto estes elementos sdo
fundamentais e o quanto contribuem para o bom funcionamento da escola.

E desde logo gostaria de sugerir, que todas as areas destinadas a lazer pudessem
ser frequentadas por todos os trabalhadores da escola, sem excecédo. E aqui refiro-me ao
facto da existéncia de um bar que somente € frequentado por professores. Sdo 0s
momentos de lazer que contribuem para o aumento das relacBes entre os diferentes
grupos. Sao nestes encontros, na hora do café, que as pessoas conversam, se envolvem e
percebem que defendem 0s mesmos objetivos, os mesmos valores, a mesma cultura.
Trabalham, para o0 mesmo fim, para 0 sucesso desta organizacdo/escola. A divisdo
destes grupos de trabalhadores, mora principalmente nas habilitaces académicas.
Longe vai o tempo em que os trabalhadores administrativos, eram vistos apenas como
tarefeiros, ou seja, para a conclusdo das tarefas que lhes eram atribuidas. Alguns
possuiam apenas a escolaridade obrigatéria, outros 0 minimo que era pedido para
ingressar na funcdo publica. Hoje como sabemos a sua funcao é muito mais pedagogica.
A sua responsabilidade é tanta quanto a dos professores. A sua contribuicdo passa pelo
relacionamento entre todos 0s grupos que fazem parte integrante da escola. Felizmente,
muitos deles investiram na sua formacdo, ultrapassaram a escolaridade minima
obrigatdria e foram mais longe. Sdo hoje licenciados e muitos mestres. E € este o grande
problema, a grande barreira. E que agora ja temos “Doutores” em todo o lado. A
resolucdo deste problema, estad nas méos de quem manda. Cabe aos 0rgdos de gestdo da
escola, a responsabilidade de encontrar mecanismos que ajudem a contrariar esta ideia
estabelecida por velhos preconceitos.

Através do resultado da observacdo e da analise dos resultados obtidos,
verificamos a sua insatisfacdo quanto a forma como a formagéo € organizada. Apontam
para a importancia da formacao direcionada para as fungdes de cada um.
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Pela interpretacdo de dados, concluimos também que nem todos os trabalhadores
estdo satisfeitos com a sua Chefe. Questionam a sua lideranca e a forma autoritéria
como reage em determinados momentos. Afirmam ser tendenciosa, pouco lider e ainda
nada motivadora.

Também neste campo, do que nos foi dado a observar, a comunicacgédo entre 0s
trabalhadores e a Chefe de Servicos é muito pouca. Pensamos, que mais uma vez cabe
aos Orgaos de gestdo desta escola equacionar formas de promover o dialogo entre todos,
para bem da escola, sendo que os resultados irdo reverter a favor da prépria escola e da
sua projecdo junto da comunidade escolar.

Para terminar gostaria de referir que a passagem por esta escola foi muito
importante. Fiquei a conhecer a realidade dos seus servi¢os administrativos, da forma
como a maioria dos trabalhadores se esforca para colaborar na sua politica
organizacional, a sua dedicacdo, simpatia e carinho especialmente pelos seus

“meninos”.

110



LimitagOes do Estudo

Tendo em conta a metodologia utilizada neste trabalho, foram muitas as expetativas
que coloquei em relacéo ao estagio. Para aléem da observacdo, teria ainda a componente
pratica, com participacdo, a qual segundo a metodologia investigacdo-acao, pressupde
investigar, agindo, para em principio dar sugestdes, com o intuito de melhorar as
praticas. No entanto tal ndo aconteceu. Relativamente a observagdo tudo correu bem,
ajudou no minimo a perceber o funcionamento destes servigos, bem como o
relacionamento entre a area administrativa e o 6rgao de gestdo da escola. Durante o
periodo de observacdo, foi feito, diariamente, o registo de tudo o que me parecia
pertinente e relevante para o trabalho. Esses registos foram essencialmente sobre o0s
acontecimentos que envolviam trabalhadores das &reas administrativas, alunos ou outras
pessoas que passavam pelos diversos gabinetes. Registei, igualmente, o0 comportamento
das pessoas em estudo, a sua dedicacdo e a forma como se envolviam para resolver
determinadas situacdes. Registei, igualmente, algumas atitudes menos boas, causadas
por questdes ligadas a escola. Foi este processo que me deu oportunidade de perceber
como se fazia a gestdo dos Recursos Humanos nesta escola, e as suas praticas. A
principal limitacdo prende-se com a componente pratica, foi mesmo o ponto mais fraco.
N&o me foi dada qualquer oportunidade para interferir nas praticas, nem colaborar em
nenhum tipo de trabalho. Por isso, dediquei-me a observar. Foi a minha experiéncia
profissional que me valeu para perceber a forma como decorriam os trabalhos em cada
uma das areas por onde passei. Deparei-me com situacdes muito pouco normais. Em
alguns gabinetes, sentia que estava a mais, a minha chegada dava lugar a poucas
conversas, ou mesmo a nenhumas, falando apenas, e muito baixinho, em situacdes de
trabalho. O ambiente era pesado. Nos primeiros tempos fiz observacao junto do 6rgao
de gestdo. Foi interessante acompanhar o seu trabalho, conhecer de perto o que fazem
diariamente. Conheci as instalac@es, pela mao de uma das vice-presidentes, uma visita
guiada pelas areas mais importantes. No fundo foi agradavel conhecer por dentro o

funcionamento de uma escola com esta dimensao.
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Recomendacdes para futuros estagios

Para futuros mestrandos que optem por estdgio num Estabelecimento de Ensino
da Rede Publica, da Regido Auténoma da Madeira, como conclusdo do seu mestrado, o
Diretor do curso, antes da elaboracdo do protocolo entre a Escola e a UMA, devera
discutir com o mestrando os requisitos que fardo parte do protocolo. Entre outros, deve
constar o numero de horas e o tipo de trabalho que o estagiario ird desenvolver ao longo
da sua permanéncia na escola, de acordo com o tema em estudo, ja previamente
estabelecido no projeto apresentado.

Desta forma, os servicos onde o aluno ira efetuar o seu estagio, terdo tempo para
preparar a sua chegada e o tipo de trabalho a ser distribuido.

Desde logo o mestrando fica a saber qual o trabalho que tera de efetuar durante o
tempo estipulado para a concretizacéo do estagio.

Outra questdo tem a ver com a conclusdo do mestrado, uma vez que existe duas
formas de o fazer: pela conclusdo de um estadgio com cerca de 150 horas, ou pela
conclusdo através de uma tese. E que no primeiro caso o aluno apds um estagio
presencial de 150 horas, a realizar entre os meses de setembro e maio, fica apenas com
trés meses para elaborar um relatoério, cuja dimensdo € a mesma de uma tese, com um
tempo muito curto para fazer investigacdo. No segundo caso o aluno tem todo o tempo
disponivel para investigar, organizar e concluir o seu trabalho.

E aqui gostaria de mostrar a minha discordancia, relativamente a esta questéo,
por achar que se comete alguma injustica entre quem apresenta uma dissertacao e quem
tem de apresentar um relatério de estagio, para conclusdo do mestrado.

Penso que esta situacdo devera ser apreciada, tendo em conta o interesse dos

alunos.
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Anexo | — Organigrama da Escola Secundaria Jaime Moniz
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