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REsSumMO

A discriminacao social da mulher, ao longo de séculos, ainda hoje ecoa nas sociedades
contemporaneas. A alteragdo do estatuto da mulher, agora com acesso a educacdo e ao
emprego, nao bastou para findar a construcéo de pressupostos de desigualdade social entre
homens e mulheres. Embora o principio de igualdade esteja legalmente estabelecido, as
mulheres continuam sub-representadas nas posi¢cdes de tomada de decisdes. O fenbmeno
ganha maior significado quando consideramos profiss6es altamente feminizadas, como € o
caso da profissdo docente. A semelhanca do que ocorre na esfera doméstica, a mulher
acaba por desempenhar um papel secundario, contrastando com o protagonismo do
homem.

O trabalho de investigacdo desenvolvido pretende conhecer algumas das
representacdes e concepgdes que os docentes tém do género e qual a sua influéncia na
eleicdo dos Conselhos Executivos, 0rgéos colegiais eleitos pelos membros da comunidade
educativa. O enfoque segundo a condicdo social da mulher, percorrendo a trajectéria
historica da relacdo da mulher com a familia e o trabalho, permitiu uma visao geral da forma
como os dominios publico e privado interferem no acesso das mulheres a cargos de gestéo
das escolas. Num espaco que se diz, e que se quer, democratico, € pertinente que se
percebam, pois, quais os factores que perpetuam a hierarquizagdo social entre homens e
mulheres.

A nossa abordagem incidiu sobre as dimensdes da problemética em contexto escolar,
nomeadamente a organizacao, 0 género e a lideranga, com as quais construimos o quadro
tedrico que sustentou a investigacdo. O estudo realizado junto dos docentes socorreu-se de
uma metodologia quantitativa e qualitativa, através da qual procuramos compreender o
modo como os professores percepcionam o0 género e até que ponto este é preponderante

na escolha de quem esta a frente das escolas.



ABSTRACT

Social discrimination against women, carried out along centuries, still echoes today in
modern societies. Changes in the social status of women, who now have access to
education and employment, have not been enough to put an end to the construction of
assumptions of social inequality between men and women. Although the principle of equality
is legally established, women are still subrepresented in posts where decisions are to be
taken. The phenomenon reaches a greater meaning when we consider jobs highly feminized,
as it is the case of teaching. As well as it happens in the domestic sphere, the woman ends
up by having a secondary role, in contrast with the man’s protagonism.

The research work that has been developed intends to know some of the representations
and conceptions that teachers have about gender and how this influences the election of
School Direction Boards, which are the school organs elected by members of the educational
community. The approach based on the social condition of women, going through the
historical course of women’s relationship with family and work, has allowed a general view
about the way public and private areas interfere in the access of women to management jobs
at school. In an area that is said, and people wish it to be, democratic, it is relevant that we
understand the factors that perpetuate the social hierarchy between men and women.

Our approach was focused on the dimensions of this set of questions in school context,
namely organization, gender and leadership, with which we have drawn the theoretical frame
that has supported the research. The study was carried out with teachers under a qualitative
and quantitative methodology. Through this methodology we tried to understand the way
teachers perceive gender and to what extent gender is preponderant in the choice of those

who are at the frontline in school management.
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INTRODUCAO
“Até aos finais do século XX (...) a lideranga era considerada como
um conceito acima de tudo masculino, militar e ocidental. Isto, claro,
estd muito longe da verdade. A histéria tem-nos mostrado lideres
femininas de grande envergadura, como Indira Gandhi, Margaret
Tatcher e Benazir Bhutto.”
(Hooper, 2004: 66).

As mulheres tém vindo a conquistar um papel de crescente relevo nas sociedades
modernas. Longe vdo os tempos em que a mulher, através do casamento, se tornava
propriedade do marido, sendo sua obrigacdo ficar em casa, zelando pelo cuidado do lar e
dos filhos, enquanto o homem trabalhava para o sustento da familia.

Recuperando o atraso educativo que marcou a sua condi¢cdo ao longo da histéria, as
mulheres encontram-se, actualmente, presentes nas mais diversas areas de estudo e
profissionais.

Apesar desta realidade, sdo inUmeros os episodios ilustrativos da discriminagdo da
mulher em relagcdo ao homem. Um deles, bastante curioso, diz respeito a Carolina Beatriz
Angelo que, em 28 de Maio de 1911, foi a primeira mulher de Portugal e da Europa a
exercer o direito de voto nas eleicbes para a Assembleia Constituinte. Sendo este direito
reconhecido apenas a “cidadaos portugueses com mais de 21 anos, que soubessem ler e
escrever e que fossem chefes de familia” (Ferreira, 1998: 199), esta médica conseguiu que
Ihe fosse reconhecido o direito ao voto por invocar, perante o tribunal, ser cidada portuguesa
e chefe de familia, uma vez que era vilva e mae. Contudo, para que esta situacdo ndo
voltasse a repetir-se, no ano seguinte a lei foi alterada no sentido de que apenas os chefes
de familia do sexo masculino pudessem exercer o direito de voto. Desta forma, as mulheres
foram afastadas da escolha dos destinos politicos do pais durante décadas, sendo que o
sufragio so6 se tornou universal apds o 25 de Abril de 1974, mais de sessenta anos depois.

Ainda durante o regime ditatorial, a ordem juridica vigente impunha o servico doméstico
como obrigacdo legal da mulher, pressupondo-se e defendendo-se a subordinagdo da
mulher a “norma masculina” (idem: 200). Entre outros direitos legais, os maridos podiam
violar a correspondéncia das suas esposas ou proibi-las de sair do pais. Reduzidas ao papel
social de mées e donas de casa, € s6 com a instauragdo e consolidacdo da democracia
portuguesa que as mulheres viram a sua condigdo social alterar-se, altura em que foi
desenhado todo um quadro legal assente na igualdade entre homens e mulheres.

O principio da igualdade de direitos entre mulheres e homens encontra-se assim
estabelecido no artigo 13.° da Constituicdo da Republica Portuguesa, aprovada em 2 de
Abril de 1976, onde pode ler-se, no ponto um, que “todos os cidadaos tém a mesma
dignidade social e sao iguais perante a lei” e, no ponto dois, que “ninguém pode ser

privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer



dever em razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territério de origem, religido, convicgbes
politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situagdo econémica ou condigdo social”.

No entanto, os obstaculos a emancipacgéo social das mulheres continuam a existir uma
vez que, pese embora o facto de ndo serem discriminadas a nivel legal, ndo foi derrubada a
construgdo social baseada nas diferencas de sexo, geradora de hierarquizagdo e papéis
sociais desiguais. A imagem da mulher subordinada prevalece nas mentes de velhos e
novos, imiscuida em habitos e valores da cultura da sociedade portuguesa que a recente
democracia ainda ndo conseguiu modificar. Com efeito, as préprias mulheres aceitam como
naturais as tarefas inerentes ao papel que socialmente lhes é atribuido e que a situam entre
a casa e os filhos. Sendo certo que hoje a mulher trabalha fora de casa, também é verdade
gue continua a recair sobre si a responsabilidade maior quanto ao lar e aos filhos. As
mulheres trabalham fora de casa e trabalham em casa, 0 que ndo acontece com a grande
maioria dos homens. Os resultados do Inquérito & Ocupagéo do Tempo, levado a cabo pelo
Instituto Nacional de Estatistica, no ano de 1999, revelaram que em Portugal as mulheres
gastavam quatro horas diarias com as tarefas domésticas, enquanto que os homens se
limitavam a uma hora e meia, menos de metade do tempo.

A nivel profissional, as mulheres continuam a ser discriminadas no tipo de profissdo que
desempenham, nas promoc¢des e nos salarios, como tantas vezes assistimos na
comunicacdo social. Os estere6tipos de género condicionam a ocupacdo de cargos de
maior responsabilidade pelas mulheres, uma vez que socialmente se pressupde que a
mulher quer ser mée e que faltara ao trabalho, primeiro pela gravidez e depois por causa
dos filhos, quando estes estiverem doentes. Desta forma, néo raras vezes as mulheres sdo
preteridas em favor dos colegas homens.

Talvez estes factos tenham contribuido para que as mulheres escolhessem um grupo
restrito de profissbes para se afirmarem neste dominio. As estatisticas evidenciam que a
feminizacdo do mercado de trabalho continua concentrada em actividades e profissdes
consideradas essencialmente femininas, como a profissdo docente. Este fendbmeno é tanto
mais relevante quanto menor € o nivel de ensino. De facto, segundo dados do Ministério da
Educacdo, em 2002 a taxa média de feminizacdo nos diferentes niveis de ensino era de
76,3%, sendo que era de 69% no ensino secundario e 3° ciclo, 71,6% no 2° ciclo, 91,1% no
primeiro ciclo e 98,5% na educacao pré-escolar. Em qualquer um dos niveis de ensino, as
mulheres estdo representadas em maior percentagem, destacando-se a esmagadora
percentagem registada na educacao pré-escolar.

Aparentemente, as mulheres sairam de casa para trabalhar mas, de alguma forma,
continuam responséveis pela educacédo dos filhos, agora de outrem. Parece haver uma certa
continuacdo das tarefas do lar na escola, pressupondo-se que a mulher tem o instinto

maternal necessario para cuidar da educacao das criancas.
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A nivel de cargos relacionados com a direccdo de escolas houve também alguma
evolugdo. Legalmente, os cargos de topo que antes s6 podiam ser ocupados por homens,
como o de Reitor de Liceu ou Director de Escola Priméria, podem hoje ser ocupados por
mulheres enquanto Presidente do Conselho Executivo. No entanto, nalgumas regides do
pais, parece ainda pairar no ar o espirito de que esses cargos devem ser,
preferencialmente, ocupados por homens. No caso concreto do distrito da Guarda, onde se
situa geograficamente o nosso estudo, das vinte e nove escolas existentes apenas cinco
tém como Presidente do Conselho Executivo uma mulher, o que se traduz numa
percentagem de 19,4% de mulheres ocupantes deste cargo. Assim, a escola, onde se
promove a igualdade de oportunidades entre géneros, € simultaneamente um exemplo vivo
de uma realidade e pratica social que continua a identificar poder com masculinidade e
género feminino com maternidade e afazeres domésticos, contribuindo para que se
perpetue a invisibilidade das mulheres.

O interesse despertado por esta problematica residiu, inicialmente, na curiosidade
aticada quando tomamos contacto com esta realidade. Posteriormente, e ao longo da
elaboragéo do trabalho, a actualidade do tema e o facto de experimentarmos algumas das
dificuldades que as mulheres sentem com a sobrecarga que tém diariamente, fizeram com
gue o trabalho fosse ganhando novos contornos e simultaneamente, agugasse 0 Sseu
objectivo que é o de contribuir para a divulgacdo de areas de conhecimento menos
divulgadas, como séo os estudos sobre mulheres. Com efeito, “A Historia das Mulheres e os
Estudos sobre as Mulheres constituem areas menos divulgadas em Portugal e que, em
parte, como resultado, se encontram menos legitimadas” (Araujo, 2000: 16). Assim, a

gquestao que norteou a investigacao foi a seguinte:

Numa sociedade onde ainda prevalece a discriminagdo social da mulher, e sendo a
profissdo docente maioritariamente desempenhada por mulheres, mais do que o estilo de

lideranca praticado, o género condiciona a elei¢éo do lider de topo?

Inserido na temética da Gestdo e Direccdo de Escolas, este trabalho estrutura-se em
duas partes.

A primeira parte é constituida por trés capitulos, alicercando-se em torno de trés pilares
gue sustentam o nosso estudo e que o enquadram teoricamente: a organizacdo escolar, o
género e a liderancga.

No Capitulo I, intitulado Organizacdo e Escola, partimos do conceito de organizacao,
suas estruturas e fung¢des para contextualizar a escola enquanto organizacao especifica. A
evolucdo desta concepcéo escolar conduz a que nela exista uma ordem formal, interactiva e
social. Por outro lado, a cada escola subjaz uma determinada cultura organizacional, ou teia

organizacional, formada por um conjunto de relagbes estabelecidas entre o0s actores
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organizacionais nos diferentes niveis e dimensdes que condicionam a imagem
organizacional da escola. Dada a tematica por nés escolhida, optamos por explorar duas
dessas imagens: a escola como democracia, participada e onde todos podem aceder e
intervir e a escola como cultura, onde a existéncia de certos valores culturais pode
condicionar a participagdo na tomada de decisbes, particularmente por parte de mulheres.

No capitulo Il, intitulado Género, problematiza-se a construgao social deste conceito e 0s
seus estereodtipos que, inculcados nas sociedades modernas, contribuem para a atribuicéo
de papéis sociais assimétricos a homens e mulheres. Para tratar o papel da mulher no seio
familiar e na escola, mergulhamos nas razdes histdricas que contribuiram para que ainda
hoje a mulher seja socialmente vista como a maior responsavel pelo lar e pela educacéo das
criancas. A compreensao destes aspectos de teor histdérico é essencial para a
contextualizacdo da tematica. Foca-se assim o facto da mulher estar presente na escola de
duas formas distintas: primeiro pela massificacdo do ensino e depois pela feminizagdo da
classe docente.

No capitulo I, intitulado Lideranca e Direcgdo, abordam-se algumas concepgdes sobre
0 conceito e estilos de lideranca para efectuar uma transposi¢édo para a escola e, em ultima
andlise, para a lideranca feminina em contexto educativo. Neste capitulo sdo dados a
conhecer alguns resultados de estudos efectuados neste ambito, bem como uma imagem
da situacdo das mulheres em Portugal e nas escolas, baseada em diferentes estudos
estatisticos.

A segunda parte do trabalho, constituida por dois capitulos, da conta do estudo empirico
realizado aos docentes, dividindo-se em dois momentos distintos. Numa primeira fase
recolheram-se dados com recurso a questionarios, a qual se seguiu uma segunda fase onde
foram entrevistadas duas professoras cujos caminhos profissionais se cruzaram com a
gestdo escolar. Uma delas sucedeu a um Presidente do Conselho Executivo homem
enquanto a outra foi sucedida neste cargo por um homem. O objectivo desta segunda
metodologia prende-se com o facto de querermos alargar a andlise dos questionarios,
dando voz a duas mulheres que poderiam ter algo mais a dizer do que as questdes que um
inquérito abarca.

No capitulo 1V é feita a contextualizagédo do estudo realizado e descreve-se de que forma
seguimos primeiramente uma metodologia quantitativa e depois qualitativa.

No capitulo V fazemos a apresentagdo, analise e discussdo dos resultados do estudo
realizado.

Na conclusdo deste trabalho redesenha-se uma configuracdo da escola enquanto

promotora de igualdade legitima entre homens e mulheres.
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| — ORGANIZACAO E ESCOLA

1. BREVE ABORDAGEM ORGANIZACIONAL

A génese do estudo das organizacdes situa-se nos finais do século XIX e principios do
século XX nos paises da Europa Ocidental e Estados Unidos da América, sendo
contemporaneo aos processos histéricos da industrializacdo e urbanizacao das sociedades.

O gigantesco aumento da producdo veiculado pela Revolucdo Industrial e pela
emergéncia das fabricas conduziu a especializacdo, diferenciacdo e complexificacdo de
estruturas trazendo implica¢cdes no funcionamento interno das organizacdes.

E neste quadro sdcio-historico que surge a necessidade de observar as organizacées e
“construir as bases analiticas cientificas do seu funcionamento interno” (Ferreira, 2001: 5).
Um século passado sobre os primeiros estudos da tematica, existe toda uma panoplia
literaria resultante das mais diferentes abordagens, sendo hoje reconhecido que “as
organizacfes constituem uma dimensdo omnipresente da vida das sociedades modernas”
(Sa, 1997: 59).

1.1. CONCEITO DE ORGANIZAGAO

A palavra “organiza¢ao” provém do vocabulo grego organon que significa instrumento,
utensilio. Vulgarmente conotado como ordem, coordenacdo e finalidade, o termo
“organizagao” pode ser entendido como acto de organizar ou como entidade social. Este
segundo conceito é aquele que nos interessa aqui analisar visto ser do nosso interesse o
entendimento do termo no a&mbito das Ciéncias Sociais. Convém ter em atencdo que existe
uma imensiddo de definicbes e abordagens ao conceito, pelo que ”a diversidade de
perspectivas torna-se quase ilimitada” (Sa, 1997 :60). Contudo, é possivel aglutinar algumas
perspectivas tendo em conta as ideias defendidas por diferentes autores. Neste sentido,
Warriner (1984, 39-40) agrupa as diferentes concepgbes de organizacdo em trés
perspectivas que dominam os estudos organizacionais associando, a cada uma delas,
definicbes de distintos autores (S4, 1997: 61):

i) Organizacbes como tecnologias: Para Perrow (1981), “as organizagdes sao
essencialmente sistemas para realizar trabalho” (S&, 1997: 61), enquanto Morgan
(1993) “considera que as organizagdes se constituiram e se tém difundido devido a
sua superioridade técnica sobre o individuo isolado” (S&, 1997: 61);

ii) OrganizacBes como sistemas de relacdes sociais: para Crozier e Friedberg (1977) “a
organizacao constitui um quadro estruturador da accéo individual e colectiva que,
apesar de as condicionar, ndo as determina em absoluto” (Sa, 1997: 61);

iii) Organizagdes como sistemas de crengas: contestando as abordagens tradicionais,

7

Greenfield (1980) considera que “a realidade € sempre mediatizada pela
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interpretacdo humana, por sua vez condicionada por crencas, desejos, expectativas
e valores do observador” (Sa, 1997: 61) enfatizando desta forma a vertente da
realidade como uma construgéo social.

No entender de Litterer (1963), a organizacao pressupde um conjunto de relagbes tendo
em vista a concretizagdo de determinados fins e objectivos. Nas palavras do autor, uma
organizacdo ndo é mais do que “uma unidade social na qual as pessoas conseguiram
estabelecer entre si relagbes estaveis (...) com a finalidade de tornar possivel a realizagcao
de um conjunto de objectivos e finalidades” (Litterer, 1963 cit. in Silver, 1983: 19). O mesmo
autor atribui especial importancia as finalidades, na medida em que estas reflectem “a
prépria esséncia da organizacdo intimamente associada como esta as funcBes que
desempenha na sociedade” (Sanches, 1992: 11).

Outros autores (Costa, 2003; Alaiz et al, 2003; Sa, 1997) recorrem-se da definicdo de
organizagcdo amplamente aceite segundo a qual “as organizagdes séo unidades sociais (ou
agrupamentos humanos) intencionalmente construidas e reconstruidas, a fim de atingir
objectivos especificos” (Etzioni, 1984: 3). Segundo Sa (1997) o autor desta definicdo
prefere o uso do termo organizacdo em detrimento dos termos burocracia e instituicdo, visto
gue estes, na sua opinido, sdo ambiguos e tém um alcance limitado.

No entender de Costa (2003), a definicdo apresentada peca por ndo contemplar quais
0s objectivos especificos que a organizacdo se prop8e atingir, o que complexifica a
questao. Além disso, o factor tempo também né&o é contemplado. Neste sentido, de forma a
complementar a referida definicdo, o autor acrescenta que “as organizagdes sd0 corpos,
gue persistem no tempo, e que sdo estruturados especialmente para atingir os fins
especificos” (Worsley, 1977: 303 cit. in Costa, 2003: 11).

Com o intuito de clarificar o conceito de organizacdo, Costa (2003) e Alaiz et al (2003)
apoiam-se nos estudos de Mufioz Sedano e Roman Perez (1989: 41-46) para listar um
conjunto de caracteristicas inerentes as organizacdes, podendo ser agrupadas em cinco
categorias. A partir de um vasto leque literario, os autores sintetizaram os elementos
fundamentais do conceito de organizacdo da seguinte forma (Costa, 2003: 11):

i) Composicao: individuos e grupos interrelacionados;

i) Orientacdo para objectivos e fins;

iii) Diferenciacéo de funcoes;

iv) Coordenacéo racional intencionada,

v) Continuidade através do tempo.

Baseando-se num relatorio americano para pequenas empresas, Teixeira (1998) refere
que qualquer organizacdo é composta por duas ou mais pessoas que interagem entre si,
através de relacbes reciprocas, para atingirem objectivos comuns. No seu entender, a

existéncia de organizacdes deve-se a trés razdes:
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i) Razbes sociais — o facto das pessoas serem seres gregaveis e a necessidade de se
relacionarem com outras pessoas leva a que se organizem;

ii) Razbes sociais — 0 desenvolvimento proporcionado pela actividade organizacional
possibilita maior eficiéncia em menos tempo, bem como a experiéncia para tratar
situagdes e transmitir conhecimento aos membros vindouros;

iii) Efeito de sinergia — a actividade dos membros € multiplicada, isto é, o efeito que
duas ou mais causas provocam quando actuam em conjunto € maior do que quando

as causas actuam isoladamente.

1.2. ESTRUTURA E FUNCOES ORGANIZACIONAIS

As dimensfes que a estrutura organizacional apresenta, bem como o seu modo de
funcionar, tém sido objecto de estudos fundamentados em perspectivas tedricas diversas,
que surgem sobretudo a partir de 1950. Assim, enquanto que as primeiras teorias
organizacionais se referem a organizagdo como uma linha de montagem, focalizando o seu
estudo nas relagfes entre o pessoal, escaldes e controlo, as teorias classicas introduziram
as nocdes de hierarquia, racionalidade, diferenciacéo e integracao.

A este respeito, Sanches (1992) alude a teoria axiomatica construida por Hage (1963),
assente num conjunto de axiomas e corolarios que, no seu entender, contemplam as
relacbes de dois aspectos essenciais da organizacéo: os atributos estruturais e a natureza
dos resultados do seu funcionamento. Desta forma, o autor considera que existe na
organizagdo um conjunto de relagdes estreitas entre meios e fins, estruturas e resultados,

conforme ilustrado na Figura 1.

Figura 1 — Relacao entre Estrutura Organizacional e Resultados Organizacionais

MEIOS « >» FINS
Dimensdes Natureza
da —> dos
ESTRUTURA RESULTADOS

ATRIBUTOS ¢«——+———3» FUNGOES

(Sanches, 1992: 13)
O mesmo autor considera que sdo quatro as dimensfes estruturais existentes numa

organizacao (Sanches, 1992: 13-14):
i) Complexidade — especializacdes diversas existentes na organizacado que requerem
formacgdes especificas;
i) Centralizagdo —* locus” da tomada de decis&o, mais proxima do topo ou da base da
hierarquia organizacional;
iii) Formalismo — existéncia ou ndo de liberdade para a execucao do trabalho;
iv) Estratificacdo — diferencas de estatuto entre os papéis desempenhados pelos

actores organizacionais.
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Para Parsons (1960, 1982) as estruturas sdo modelos institucionalizados de cultura
normativa que, em conjunto com as fungbes do sistema social, contribuem para a
manutenc¢do do seu equilibrio. Na opinido do autor, séo quatro os elementos estruturais de
gualquer organizacao (Ferreira, 2001: 54):

i) Papéis — definem o que cada individuo faz na colectividade ou organizagao;

ii) Colectividades — institucionalizam os valores, as ideologias e as ideias em praticas

especificas do individuo e do grupo, visando a solidariedade colectiva;

iii) Normas — regulam o processo de integragao social estipulando as modalidades de

interaccgao social que constituem o equilibrio do sistema;

iv) Valores — estabelecem a ligac&o entre o sistema cultural e o sistema social, definindo

um padrao geral de comportamentos do individuo.

Ora, se as estruturas sdo primordiais na manutencdo do equilibrio da ordem social, as
fungbes organizacionais sado fundamentais para a compreensao das formas de ajustamento
e de adaptacdo das estruturas na dindmica do sistema social.

Desta forma, Parsons (1960) pleiteia a existéncia de “quatro imperativos funcionais que
estdo ligados a sobrevivéncia da prépria sociedade em geral” (Sanches, 1992: 15). Estes
imperativos “expressam a diferenciacdo funcional do sistema social’ (Ferreira, 2001: 54),
sendo 0s seguintes:

i) Adaptacdo — capacidade de resposta da organizacdo as mudancas que ocorrem no

meio em que se insere;

ii) Realizacdo de objectivos — necessidade de definir os objectivos necessarios para a

manutencédo do equilibrio do sistema social;

iii) Integracdo — unidade entre os membros que formam a organizagéo;

iv) Laténcia — sentido de permanéncia e renovacgao dos padrdes de cultura e motivacao.

2. A ESCOLA ENQUANTO ORGANIZAGAO

A sociedade que hoje temos caracteriza-se por uma “multiculturalidade e plurietnicidade”
(Stavenhagen, 2003: 219). Esta sociedade €é formada por distintas organizacdes, que
interagem e se influenciam mutuamente. O homem nasce, vive e morre em organizacoes,
encontrando-se integrado “numa sociedade organizacional” (Hall, 1984: 2). Também a
escola de hoje, reflexo desta sociedade, se apresenta como um mosaico “composto por
pecas de cores e formas diferentes” (Sergiovanni, 2004a: 15).

Assim, “a escola organizagéo surge como a face externa e visivel da instituicdo escolar
ao mesmo tempo que, como organizacdo social que é, se encontra em estreita interacgéo

com outras organizacdes da sociedade” (Castro, 1995: 91).
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2.1. EVOLUCAO DA CONCEPCAO DE EscoLA

Nem sempre a escola foi entendida como organizacdo. Sendo uma instituicdo social, a
escola comecou por se desenvolver no seio da familia, o que fez com que fosse uma
instituicao familiar. A partir do século VI, a tutela da escola passou a pertencer a Igreja, que
fez da mesma uma instituicdo religiosa. Foi s6 a partir da segunda metade do século XVIII
que o Estado resgatou a escola a Igreja. Castro (1995) alude a Formosinho (1986) para
referir que a partir deste século o Estado disputou com a Igreja a oferta de educacéo, tendo
sido instaurado nas escolas o regime de escolaridade obrigatéria e sendo-lhes atribuida, a
partir dessa altura “a primazia na educacao da geracao jovem” (Castro, 1995: 92). Foi assim
gque a educacdo passou a ser um assunto de estado e a escola se tornou numa instituicdo
estatal. E também a partir desse momento que se comeca a valorizar a escola enquanto
organizacdo, pelo que “o desenvolvimento da escola como organizagado especializada,
separada da Igreja e controlada pelo Estado, carrega uma longa histéria, rica de
significados” (Lima, 1992: 41).

Revisitando varios investigadores, Castro (1995: 92-93) apresenta um conjunto de
diferentes concepcdes de escola, assim referido pela autora:

i) Para Dewey (1948), a escola é a “forma de vida da comunidade, na qual se
concentram todos os meios mais eficazes para levar o jovem a participar nos
recursos herdados da raca e a utilizar as suas capacidades para fins sociais” (Ciscar
e Uria, 1988: 18);

ii) “Comunidade activa de mestres e escolares, instituida pela familia, igreja e estado,
como Orgao de educacao primaria para a formacao crista, patriética e intelectual dos
jovens [...]” (Ley de Educacion Primaria Espafiola, 1945);

iii) “Sociedade intermédia entre Familia e o Estado, que serve para preparar 0s jovens
para as formas de vida social adulta” (Mannheim, 1953);

iv) “Instituicdo social encarregada da educagao” (Hernandez, 1958);

v) “Comunidade de mestres e alunos, dedicada a educacao destes por meio da cultura”
(Dicionario Pedagdgico, 1964);

vi) “Comunidade educativa especifica, 6rgdo da educagéo sistematizada, lugar onde
essa educacgao se cumpre e se ordena” (Nassif, 1975, cit. in Ciscar e Uria, 1988: 18);

vii) “Comunidade educativa por exceléncia, centro de formagao sistematica, cultural e de
preparagdo para a convivéncia democratica na sociedade de adultos, contando para
0 seu trabalho com a colaboracdo de outros grupos e instituicdes, estando
regulamentada juridicamente pelo estado” (Garcia-Hoz, 1978, cit. in Ciscar e Uria,
1988: 19).

Na opinido da autora, esta Ultima concepcao por si apresentada é aquela que mais se

aproxima da realidade educativa actual por ser a que mais se aproxima da concepc¢éo de
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Escola Comunidade Educativa, preconizada pela Lei de Bases do Sistema Educativo e

defendida por Formosinho (1989).

2.2. ESPECIFICIDADE DA ORGANIZACAO ESCOLA

Envolta em celeuma, a analise da escola como organizagdo é “olhada com grandes
desconfiancas e suspeicbes no terreno educativo. Os professores e os cientistas da
educacdo nao gostam que o seu trabalho seja pensado a partir de categorias de andlises
construidas, frequentemente, com base numa reflexdo centrada no mundo econdémico e
empresarial” (Novoa, 1992: 9).

Contudo, a analise da escola enquanto organizacdo torna-se inevitavel, no sentido em
que, o sucesso da escola passa pelo “desenvolvimento integrado da escola como
organizagao” (Bolivar, 1999: 157).

Apesar da polissémica questéo, “sera dificil encontrar uma definicdo de organizacdo que
nao seja aplicavel a escola” (Lima, 1992: 42), sobretudo quando se atenta nalgumas
caracteristicas préprias da escola, facilmente identificaveis como elementos caracteristicos
de uma organizacao, e que passamos a referir:

i) A escola tem uma composicdo: alunos, professores, funcionarios e até pais e

autarquia, quando se trata de uma escola aberta & comunidade;

ii) As funcdes de cada um encontram-se diferenciadas consoante o lugar que ocupam
na organizacgao, existindo mesmo um lider;

iii) Existe uma coordenagdo racional intencional que se revela nas diferentes estruturas
da organizacdo: Departamentos Curriculares, Coordenadores de Departamentos e
Directores de Turma séo disso exemplo.

iv) Cada escola tem uma histéria subjacente, uma duracdo que se reflecte na
continuidade através do tempo.

v) Cada escola tem um espaco de actuacdo, as suas fronteiras: os alunos que
frequentam uma determinada escola ou residem numa determinada area ou 0s seus
pais ai trabalham.

Convém no entanto, salvaguardar o facto da escola ser uma organizagdo especifica
(Novoa, 1992; Lima, 1992; Alves, 1999), diferente das restantes organizacdes. Segundo
Alves (1999), esta especificidade assenta nalguns pilares caracteristicos desta organizacao,
que convém referir (Alves, 1999: 11):

i) Socialmente construida por uma multiplicidade de actores com formagé&o, percursos

e perspectivas educativas diferentes;

ii) O trabalho da organizag&o, ao visar a educacdo de adolescentes e jovens, torna
singular os processos e os produtos;

iii) Os dirigentes e os professores tém o mesmo tipo de formagdo profissional e o

mesmo estatuto, o que torna mais complexo o exercicio do poder;
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iv) Conforme refere Bush (1986), “os objectivos da organizacdo sao percebidos,
valorizados e avaliados diferentemente pelos actores que interagem no espago
escolar’;

v) A estrutura interna aparece debilmente articulada, o que dificulta o exercicio
hierarquico de autoridade e torna ineficazes os mecanismos formais de coordenacao
entre 0s seus membros e niveis;

vi) Segundo Escudero Mufioz (1988), “a cultura escolar privilegia e protege a autonomia
individual dos professores, cultiva o sentimento de privacidade e responsabilidade
individual no exercicio das fungdes docentes”.

Para Santos Guerra (2002), o facto de muitos estudos procedentes do mundo industrial
serem aplicados a escola constitui “um duplo perigo” (Santos Guerra, 2002: 186). Por um
lado o de ndo permitirem a explicacdo da dinamica interna da instituicdo e por outro lado, o
“reducionismo institucional que converte todas as organizagbes num mesmo tipo de
empresas” (idem). Neste sentido o autor corrobora a ideia de que a “a escola € uma
instituicao peculiar” (Santos Guerra, 2000: 27) que se diferencia das organizacdes
industriais, na medida em que é de recrutamento obrigatdrio, tanto no aspecto legal, como
no psicolégico e social. Além disso é uma organizacao heter6nima, na medida em que
possui diferencas no aspecto hierarquico, teleolégico, organizativo e metodolégico.

A andlise da escola enquanto organizacdo e a salvaguarda da sua especificidade
implicam um certo equilibrio. Com efeito, embora seja necesséario alertar para a
especificidade da escola enquanto organizacdo, essa especificidade ndo pode interferir
negativamente na analise da escola. De facto, “as escolas séo instituicdes de um tipo muito
particular, que ndo podem ser pensadas como qualquer fabrica ou oficina: a educagédo nao
tolera a simplificagdo do humano (das suas experiéncias, relacdes e valores), que a cultura
da racionalidade empresarial sempre transporta. E, no entanto, a afirmacdo da
especificidade radical da accdo educativa ndo pode justificar um alheamento face a novos
campos de saber e de intervencdo. Mais do que nunca, os processos de mudanca e de
inovacdo educacional passam pela compreenséo das instituicbes escolares em toda a sua
complexidade técnica, cientifica e humana” (Névoa, 1992: 16).

A peculiaridade da escola defendida por Santos Guerra (2000) leva-o a opinar que a
identidade organizacional da escola se situa no dédalo entre trés dimensdes
complementares. A primeira dimensao € composta pelas caracteristicas comuns a todas as
organizagdes; a segunda dimenséo refere-se as especificidades que a escola tem enquanto
instituicdo e que a transformam numa organizagéo distinta das outras; a terceira dimenséo
refere-se ao contexto organizacional e a sua forma irrepetivel de incorporar todas as
caracteristicas inerentes a qualquer escola. Em Ultima andlise, o autor sustenta que todas as

escolas sao semelhantes e, simultaneamente, distintas.
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Assim, Santos Guerra (2002) considera que a organizacdo educativa possui duas
realidades: a realidade formalmente conhecida, visivel, regulamentada e assumida,
invariavelmente, por todas as escolas, e a realidade invisivel (oculta), que diz respeito a cada
escola em particular e que s6 é possivel identificar segundo uma reflexdo pratica, qualitativa
(estudo de casos), em cada escola. Esta perspectiva macro e micro politica da organizacédo
escolar conduz o autor a utilizacdo da metéfora de palco e bastidores para se referir as duas
realidades escolares. Considerando que a grande maioria dos estudos sobre a organizacdo
educativa centram a sua andlise no campo tedrico, parte visivel da organizacdo, o autor
defende a necessidade de investigar o invisivel, o informal e a sua simbiose com o
formalmente estabelecido. Na sua opinido, é dessa simbiose entre as duas realidades que
resulta a realidade concreta e real de cada escola. Assim, 0 autor caracteriza a escola
recorrendo a metafora teatral, onde surgem as gambiarras que iluminam somente o palco e
os actores, ficando no oculto, na penumbra, os bastidores. Como tal, é importante descortinar
0 que se encontra nos bastidores das organiza¢des escolares e compreender as zonas pouco

iluminadas, obscuras, da organizacao escolar.

2.3. A EscoLA coMO ORDEM FORMAL, INTERACTIVA E SOCIAL

Na escola tudo se orienta para a educacdo dos alunos, sendo a organiza¢do da escola
um instrumento para atingir este fim. Formalmente, tudo est4 preparado para a consecuc¢ao
desta finalidade, como séo disso exemplo a estrutura formal e de funcionamento da escola,
a divisdo do trabalho e a legislagéo escolar.

Quando integrado numa organizacdo, o individuo leva consigo todo um conjunto de
caracteristicas pessoais que interagem com a estrutura racional e formal da vida
organizacional. Desta interac¢do entre as duas dimensdes emerge “um sentido colectivo de
identidade, capaz de transformar o lugar de trabalho, de um mero agregado de individuos,
em um todo distinto, organizado e coeso” (Sanches, 1992: 17).

Sanches (1992) alude a Getzels e Guba (1957) que sustentam que a escola nao € mais
do que um sistema social aberto que comporta fenébmenos de duas dimensbes:
organizacional (ou nomotética) e pessoal (ou ideografica).

Esquematizando a escola como um sistema aberto, ilustrado a Figura 2, podemos dizer
gue a dimensdo nomotética influencia largamente o modo de funcionamento de cada escola.
Esta dimenséo corresponde ao dominio normativo, sendo a sua origem tanto macro como
micro sistémica. Com efeito, cada escola esta sujeita a normas emanadas por instancias
administrativas “centrais ou regionais exteriores a escola” (Sanches: 1992: 19) e
simultaneamente elabora ela propria regulamentos que condicionam comportamentos de
professores, alunos e auxiliares da accdo educativa. Desta forma, “as instituigbes escolares
adquirem uma dimenséo prépria, enquanto espago organizacional onde também se tomam

importantes decisdes educativas, curriculares e pedagodgicas” (Névoa, 1992: 15).
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A dimensdo nomotética define estatutos e estabelece relacbes de poder que conferem
aos actores escolares diferentes papéis. Este processo implica a existéncia daquilo a que
Hoy e Miskel (1987) apelidaram de “expectativas burocraticas” (Sanches, 1992: 18) que a
instituicdo tem em relacdo ao desempenho dos actores escolares.

Figura 2 — A Escola como Sistema Aberto: Elementos Estruturais (subsistemas)
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(Adaptado de Hoy e Miskel, 1987: 60 in Sanches, 1992: 20)

Parafraseando Salaman e Thomson (1984), Santos Guerra (2002) refere que a
organizacao educativa € uma instituicdo paralitica, de forte dependéncia exterior, onde cada
escola € uma realidade concreta e individual. Na opinido do autor é questionavel o facto de
existir uma organizacdo educativa face a sua forte dependéncia exterior, quando 0s seus
profissionais tém de cumprir normas e orientacdes emanadas de instancias superiores.

Na vertente nomotética ndo existem diferencas quanto aos actores que desempenham
os papéis definidos, na medida em que os actores sdo meros profissionais cujos
comportamentos estdo burocraticamente previstos. No entanto, o facto de papéis idénticos
poderem ser desempenhados por pessoas com personalidades diversas permite a
existéncia de variabilidade no modo como os professores interpretam e exercem as funcdes
que a instituicdo determina. Assim, as praticas organizacionais sdo condicionadas por
factores idiossincréticos pois “podem existir diferengas no modo como os actores interagem
com as expectativas formais da instituicao” (Sanches, 1992: 19).

A relagdo que se pode estabelecer entre as dimensdes nomotética e ideogréfica varia
inversamente, isto €, a proporcdo de comportamentos controlados por motivacoes,
necessidades e interesses dos actores é tanto maior quanto menor for o controlo
nomotético. Cada escola oferece ao individuo uma integragdo no contexto formal e
normativo diferente.

Uma vez integrados na organizacdo, 0S actores organizacionais assumem um
determinado comportamento individual organizacional. A partir deste sdo desenvolvidos
subsistemas sociais de estatuto, poder, comunicacgdo, estruturas e redes de trabalho. Estas
componentes organizacionais de natureza sistémica fazem com que a estrutura social da
organizacdo se caracterize por relagbes interactivas e interdependentes. Neste sentido, a

organizacdo escolar pode ser também entendida como ordem interactiva visto que toda a
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organizacao formal tem inerente uma dimenséao informal, que lhe é intrinseca e natural. Em
suma, “a organizagdo informal € um sistema dindmico de rela¢des interpessoais que se
desenvolve espontaneamente no interior das organizagdes formais, e que tem origem nas
necessidades e aspiragcdes especificas dos actores organizacionais” (Sanches, 1992: 23).

Teixeira (1998), referindo-se as filosofias sobre a natureza humana, advoga que o
individuo influencia em maior ou menor grau 0 comportamento do grupo e que também o
comportamento do individuo é influenciado pelos grupos em que se insere, conforme ilustra
a Figura 3. O autor refere-se a Teoria de Campo de Lewin (1935) que assenta em dois
pressupostos: primeiro, 0 comportamento das pessoas é fun¢cdo de um conjunto de factores
existentes no meio ambiente em que a pessoa exerce a sua actividade; segundo, esse
conjunto de factores constitui uma relacdo dindmica e de interdependéncia, o campo
psicolégico do individuo. Conforme ja referimos, as vivéncias pessoais interactivas dos
actores escolares sado responsaveis por uma dimenséo idiossincratica a que Getzels e Cuba
(1957) chamaram de “ideogréfica” (Sanches, 1992: 25).

Figura 3 — Factores que influenciam o comportamento de uma pessoa

desportivo

(Teixeira, 1998: 121)
Apoiando-se em Blau e Scott (1962), Sanches (1992) refere que as interac¢cdes sociais

gue se estabelecem no seio da organizacdo e entre os membros do grupo definem o
estatuto social. Assim, a estrutura social de um grupo é definida pela dinamica da
organizacao informal e é caracterizada por distingdes de estatuto entre os seus membros.
Desta forma, os grupos desenvolvem uma cultura propria, constituida por um conjunto de
componentes da cultura grupal como crencas, atitudes e orientagdes aceites por todos os
membros. Esta realidade organizacional adquire um caracter normativo pela definicdo de
padrées de “normalizacao, integracao e diferenciacdo” (Sanches, 1992: 27) que, por sua
vez, influenciam o sistema formal da organizacdo. Esta muatua influéncia entre os sistemas
formal e informal da organizagdo desencadeia um processo dialéctico que se traduz na

coeséo da propria organizacgéo.
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3. CULTURAS ORGANIZACIONAIS

Segundo refere Teixeira (1998), o conceito de cultura organizacional encontra-se
subjacente em estudos de Mayo e Barnard, que datam das décadas de 30 e 40. Contudo, 0
seu estudo enquanto paradigma de analise das organizacdes € recente, surgindo da
necessidade de justificar a diferenca de desempenho entre organizagcdes americanas e de
outros paises, como o Japao. Revestindo-se de uma complexidade conceptual, a no¢ao foi
inicialmente importada do dominio antropoldgico. Assim, na Antropologia, uma cultura € um
“sistema de significados e simbolos com conteudos implicitos ou expressos, 0os quais sao
apreendidos através das praticas dominantes entre os membros de um grupo social

determinado” (Sanches, 1992: 40).

3.1. CULTURA ORGANIZACIONAL E TEIA ORGANIZACIONAL

Antes de tratarmos a evolucdo do conceito de cultura organizacional, importa salientar
as diferencas entre os conceitos de clima e cultura organizacionais visto existir uma ideia de
sobreposi¢cdo entre ambos. Neves (2001) refere-se aos trabalhos levados a cabo pelos
investigadores Reichers e Schneider (1990) que, através de um modelo do ciclo evolutivo,
sistematizaram em trés fases um vasto conjunto de literatura referente aos dois temas.
Assim, os autores identificam a fase de introducéo e elaboracdo, a fase de avaliacdo e
desenvolvimento e a fase de consolidacdo. Estas etapas tém diferentes caracteristicas e
obedecem a uma ordem cronoldgica distinta dependendo do conceito abordado, conforme
ilustra a Figura 4.

Podendo ser considerado como uma dimensdo da cultura, o clima, por si s6, nao é
suficiente para explicar o funcionamento das organizacdes, pese embora o facto de
tradicionalmente ser mais estudado do que a cultura.

Baseando-se em Schneider (1975) e em Glick (1985), Neves (2001) menciona a
natureza dos métodos de investigacdo como critério diferenciador entre ambos os conceitos.
Assim, enquanto o clima se apoia em métodos quantitativos, a cultura baseia-se na
metodologia qualitativa uma vez que tem maior afinidade com a vertente ideogréfica da
organizacdo. O mesmo autor refere-se ainda a Rentsch (1990) e Hofstede et al. (1990) que
consideram que a extensdo da metodologia qualitativa ao estudo da cultura é a Unica forma
de quantifica-la e, posteriormente, permitir uma comparacdo entre diferentes culturas
existentes nas organizacdes. Apesar da matéria ndo reunir consenso, é de salientar a
posicdo de Denison (1996) que, conforme refere Neves (2001), conclui que ambos os
conceitos tratam o fendbmeno comum que é o da criacdo e influéncia do contexto social no

espaco organizacional.
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1. Introdugao
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e Inventado
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Figura 4 — Fases da evolu¢do dos conceitos de clima e cultura
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(Neves, 2001: 446)

Nesta linha de pensamento, a “cultura organizacional € um termo que assume diferentes
significados para diferentes autores” (Neves, 2001: 446).

Possiveis definicbes seriam que “a cultura de uma organizagdo € um conjunto de
caracteristicas que permite distingui-la de qualquer outra” (Teixeira, 1998: 173) ou que a
cultura organizacional € “um conjunto de valores, crencas e habitos partilhados pelos
membros de uma organizagdo que interagem com a sua estrutura formal produzindo normas
de comportamento” (Mondy, 1991 cit. in Teixeira, 1998: 173). A permeabilidade das
organizacdes a este conjunto de valores, normas e sentimentos, emergentes das diversas
interaccdes entre 0s grupos, permite as organizagfes tornarem-se entidades distintas.

Na opinido de Neves (2001), os autores Trice e Beyer (1993), Shein (1985) e James et
al. (1990) sdo aqueles que se posicionam na mais consensual definicdo do conceito, “uma
estrutura composta por diferentes camadas de elementos (valores, normas pressupostos
fundamentais, padrbes de comportamento, artefactos, etc.), unidos por um nadcleo comum
que é o significado” (Neves, 2001: 446).

Apesar das distintas definicbes que possamos encontrar na literatura referente a este
assunto, o conceito de cultura organizacional terd sempre implicitas as nocdes de
“orientacdes partilhadas, unidade e identidade” (Sanches, 1992: 41).

Apoiando-se em Selznick (1953), Sanches (1992) sustenta que a unidade interna da
organizacao provém do processo de socializa¢do dos diferentes actores organizacionais e

reflecte-se nos diversos aspectos da vida organizacional, nascendo desta forma a
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instituicdo. A par de uma cultura normalizante, coexiste uma outra cultura, a cultura

organizacional que “funciona como metafora para um entendimento novo sobre o clima, o

“ethos”

, @ atmosfera, o caracter e a imagem de uma organizacao” (Sanches, 1992: 40).

Segundo Neves (2001), Trice e Beyer (1993) alertam para dois aspectos a distinguir na

analise do conceito de cultura (Neves, 2001: 447):

i)

i)

A esséncia ou substancia da cultura — conjunto de crencas valores e normas que
condicionam de forma abstracta o comportamento do individuo;

As manifestagbes ou formas da cultura — aspectos observaveis que de forma
concreta sdo a expressédo da cultura por parte do individuo.

Por sua vez, Teixeira (1998) alude a Robbins (1993) que aponta um conjunto de dez

caracteristicas primarias que, no seu entender, sdo definidoras da cultura de uma

organizacao (Teixeira, 1998: 173):

i)

Vi)

Identificacdo — medida em que cada individuo se identifica mais com a organizacao
como um todo do que com a sua funcao;

Enfase no grupo — medida em que o trabalho se encontra organizado mais na base
de grupos do que na base individual;

Focalizagdo nas pessoas — medida em que as decisfes terdo em conta o seu efeito
nas pessoas;

Integracdo departamental — medida em que, nos departamentos, € encorajada a
coordenacéo e a interdependéncia dos diferentes departamentos;

Controlo — modo de usar as regras, regulamentos e supervisdo que controlam os
comportamentos dos individuos;

Tolerancia do risco — medida em que o0s actores organizacionais sdo encorajados a

arriscar nas suas decisoes;

vii) Critérios de recompensas — modo como os individuos sdo recompensados face ao

seu desempenho na organizagao;

viii)Tolerancia de conflito — medida em que os individuos sdo encorajados aceitar

ix)

X)

abertamente criticas e encarar conflitos;

Orientacao para fins ou meios — em que medida a direccdo se preocupa mais com 0s
fins do que com os meios;

Concepcgéo de sistema aberto — medida em que a organizagdo tem em conta as

alteragcbes do ambiente externo e se adapta a elas.

Relativamente as origens da cultura, Teixeira (1998) defende que a cultura de uma

organizacéo pode ter como base quatro origens distintas:

D)

Historia — conhecimento que 0s actores organizacionais tém sobre o passado da

organizacdo e o modus operandi nas distintas situagdes;
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ii) Ambiente — um ambiente estavel propicia a existéncia de uma cultura formal, ao
passo que um ambiente mais instavel conduz a uma cultura que facilmente se
adapta a constantes mudancas, sendo mais flexivel e informal;

iii) Politica de pessoal — tendéncia de recrutar individuos que se identifiquem com a
organizacdo;

iv) Socializagdo — o processo de adaptacdo dos individuos a cultura da organizagéo
traduz a preocupacdo que esta tem para com estes e permite dar a conhecer quais
as expectativas da organizacdo face ao individuo integrado.

Assim, constituindo-se uma mudanca de perspectiva conceptual no estudo das
organizacdes, a cultura organizacional surge quando se tem como foco de andlise o caracter
integrativo e fenomenoldgico da organizacdo. Getzels e Thelen (1960) concluem que a
dimenséo cultural ndo pode ser descurada na analise das organizagdes pelo importante
papel que ai desempenha, influenciando tanto a vertente nomotética como a vertente

ideografica da organizacdo, conforme ilustrado na Figura 5.

Figura 5 — Modelo de Interac¢8es Sociais mais complexas

DIMENSAO CULTURAL

Ethos ——p Costumes ———p  Valores

DIMENSAO NOMOTETICA

Instituicdo ——  Papéis — Expectativas \
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SOCIAL OBSERVADO

Disposigdes Internas

! !

Ethos ~—® Costumes —% Valores

Individuo = Personalidade ——— Necessidades —/

DIMENSAO IDEOGRAFICA

DIMENSAO CULTURAL

(Getzels e Thelen, 1960 in Sanches, 1992: 39)

Segundo Sanches (1992), Blumer (1976) considera que esta perspectiva constitui um
paradigma no estudo da organizacdo, visando o entendimento da accdo (individual e
colectiva), as complexas interac¢cfes sociais simbdlicas existentes na comunidade
organizacional e “atingir a realidade que Ihe da uma identidade diferenciada, original e
unica“ (Sanches, 1992: 41).

Dos vérios modelos que analisam a dimenséo cultural da organizacdo, Costa (2003)
destaca o modelo dos sete S da McKinsey (1977), assim designado pelos autores por
propor uma andlise de sete atributos que, na lingua inglesa, comecam pela letra S e que séo
fundamentais na formulagdo de uma estratégia. Conforme refere Teixeira (1998), os valores
partilhados ocupam o lugar central de um diagrama de andlise organizacional constituido
por sete variaveis, assim por si descritas (Teixeira, 1998: 56-57):

i) Estrutura (Structure) — regras e procedimentos seguidos pela organizagao;
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ii) Estratégia (Strategy) — ac¢des efectuadas ou planeadas em resposta ou antecipacao
ao ambiente externo;

iii) Sistemas (Systems) — regras e procedimentos seguidos pela organizacao;

iv) Pessoal (Staff) — qualidade dos especialistas, técnicos e quadros na organizacao;

v) Pericia (Skills) — atributos e capacidades da organizacao;

vi) Estilo (Style) — PadrGes de comportamento e estilos de lideranga;

vii) Valores Partilhados (Shared Values) — principios fundamentais, filosofias ou
conceitos que a organizacdo transmite aos seus membros.

A representacdo esquematizada do modelo desenvolvido pelos autores é dada a

conhecer por Peters e Waterman (1987) e consta da Figura 6.

Figura 6 — Quadro dos 7 S da McKinsey
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(Structure)
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(Strategy) (Systems)
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X T A
Yo\
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(kills)
PESSOAS

(Staff)

(Adaptado de Costa, 2003: 114 e Teixeira, 1998: 60)

Na mesma linha de pensamento, Teixeira (1998) socorre-se de Johnson e Scholes
(1993) que se referem ao “conjunto de valores assumidos pela organizagao e perceptiveis
pelas histérias e explicagbes dos gestores e por actos traduzidos em mitos, rituais,
simbolos, sistemas de controlo e estruturas de poder formal e informal que os suportam e
lhes dao relevo” (Teixeira, 1998: 176). Os autores denominaram este conjunto de valores
fundamentais da organizagéo de paradigma. Por outro lado, ao conjunto de manifestacfes
nas mais variadas vertentes da organizacdo apelidaram de teia cultural. A Figura 7 ilustra a
forma como se estabelece a teia cultural de uma organizacdo onde o paradigma se assume
como o elo de ligagdo entre as diversas faces da organizacao.

Nesta mais recente corrente, a cultura é entendida como uma rede de relages sociais,
assumindo-se que cada sistema integrante da estrutura organizacional € uma unidade
funcional que contribui para a existéncia e continuidade da organizacdo. Esta abordagem
enrigueceu tanto a forma de ver a cultura das organizacbes como o modo de entender a

importancia da mesma.
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3.2. DIMENSOES, NIVEIS E TIPOLOGIAS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 7 — A teia cultural de uma organizacéo

RITUAIS
E MITOS

S'S[T)EMA ESTRUTURAS
conROLO ORGANIZACIONAIS

(Teixeira, 1998: 176)

Sanches (1992) e Costa (2003) aludem a Schein (1985, 1991) para tratar as dimensodes

da cultura organizacional. Este autor considera que a cultura organizacional se revela

através de trés niveis essenciais que podem ser perspectivados continuamente, segundo

um movimento que pode ocorrer nos sentidos abstracto/concreto (ou vice versa) e

superficial/profundo (ou vice versa). Tendo como base as noc¢bes de visibilidade e

invisibilidade, o autor define trés niveis de cultura organizacional: baseada em pressupostos

tacitos, baseada em valores e baseada em normas, conforme pode observar-se no Quadro 2.

ABSTRACTO

A

v
CONCRETO

Quadro 1 — Niveis de Cultura Organizacional

Niveis de Cultura

PRESSUPOSTOS TACITOS
Viséo do mundo / vida
Natureza da natureza humana
Natureza das relagées intragrupais (hierarquia colateral / individualista)
Natureza das relages humanas (integracgéo interna)
Natureza da verdade e realidade
Interaccéo com o ambiente (adaptacao)

VALORES
Abertura
Confianca
Cooperagéo
Beleza
NORMAS

Néo termine a aula antes da hora

Apoie os colegas

Faca participacéo dos casos disciplinares
Néo critique o Conselho Directivo

Resolva os problemas de disciplina na aula
Esteja disponivel para ajudar os alunos
Conhega os seus colegas

PROFUNDO
A

v
SUPERFICIAL

(Hoy e Miskel, 1987: 248 in Sanches, 1992: 46)

Os pressupostos tacitos constituem o nivel mais profundo da cultura organizacional, pelo

gue esta dimensdao é “um padrdao comum de pressupostos filoséficos essenciais sobre a vida
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e 0 mundo gerados no interior da organizacéo informal” (Sanches, 1992: 45)!. A dimensé&o
diz respeito a perspectiva colectiva que cada individuo tem na organizacao relativamente as
vivéncias organizacionais que foram previamente aceites, sistematizadas e codificadas,
condicionando as praticas comuns dos actores organizacionais. Costa (2003) refere-se a
este nivel cultural como artefactos e revela que este € o “nivel mais visivel da cultura,
relativamente facil de observar, embora mais dificil de interpretar, constituido por um vasto
leque de manifesta¢des” (Costa, 2003: 118). Estas demonstracbes vdo desde o espaco
fisico até aos padr6es de comportamento. Uma vez que se baseia na acc¢éo, este nivel de
cultura tem natureza pragmatica, constituindo-se um patrimonio colectivo que é transmitido a
quem integra a organizacdo. As praticas consideradas eficazes enraizam-se no seio da
organizacdo como estratégia para resolver problemas semelhantes, definindo-se desta
forma o modus operandi para cada situagao.

Os valores comuns situam-se num nivel intermédio e ddo um sentido de identidade a
organizacdo. Uma vez integrado na organizagédo, o individuo tera tanto mais sucesso quanto
mais se identificar e perfilhar os valores da organizacdo. Este nivel cultural, sendo menos
visivel que o primeiro mas mais visivel que o terceiro, integra “um conjunto de elementos
que procuram dar sentido e justificar a ac¢ao organizacional” (Costa, 2003: 118). Sanches
(1991) alude a Ouchi (1981), autor da designada Teoria Z?, para referir que as organizacdes
cuja cultura se baseia nesta teoria privilegiam valores como a igualdade, cooperacdo e
confiangca na medida em que o actor organizativo € visto enquanto pessoa e nao apenas
como “agente de trabalho” (Sanches, 1992: 54).

As normas culturais de uma organizacdo sdo o nivel mais superficial da cultura
organizacional e definem as regras de actuacédo face a uma determinada situacdo. E de
salientar que apenas as regras consideradas positivas sdo aceites pelo grupo. A
socializacdo dos actores organizacionais deve-se a aprendizagem das normas que geram
simbolismos e desenvolvem o espirito de coesdo. Por outro lado, o incumprimento das
normas resulta em sangdes. Costa (2003) refere-se a este nivel cultural como pressupostos
de base na medida em que integra “um conjunto de pressupostos tomados por verdadeiros,
invisiveis, interiorizados no individuo” (Costa, 2003: 118).

Quanto ao caracter das normas, Sanches (1991) refere-se a analogia destas com o
mundo religioso efectuada por Corbett et al. (1987) que |hes atribui um caracter sagrado,

quando sdo consideradas imutéveis, ou profano, quando sdo susceptiveis de mudanca.

! Explorando a natureza dos pressupostos culturais, Sanches (1992) recorre a diversos investigadores para apresentar num
quadro sintese cinco categorias de pressupostos culturais: A Natureza das Rela¢des, A Natureza Humana, A Natureza da
Verdade, o Ambiente e O Universalismo/Particularismo (Sanches, 1992: 47).

% William Ouchi, investigador americano de ascendéncia japonesa, considera que um elevado grau de responsabilidade,
lealdade e considerag&o entre uma organiza¢do e 0s seus membros resulta numa maior produtividade e melhora o bem-estar
dos individuos. Assim, as relages entre as pessoas tendem a ser informais e é considerado necessario o relacionamento
entre membros da organizacdo com posi¢Oes hierarquicas distintas, promovendo “uma atmosfera de igualitarismo e aumento
de confianga reciproca” (Teixeira, 1998: 136). O investigador concluiu que existem factores determinantes do sucesso em
empresas e que propiciam uma determinada cultura organizacional, entre os quais figuram a continuidade e estabilidade no
trabalho, o exercicio de fungbes e papéis diferenciados, a tomada de decisdo participatéria e consensual, a responsabilizagao
individual nas decisdes de grupo e a orientacao holistica (Sanches, 1991: 54).
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Ainda a este respeito, a autora refere a analise classificadora de Berger (1967) que
considera que as normas sagradas permitem assegurar a manutencdo da ordem, evitando o
caos, enquanto as normas profanas ndo sdo mais do que um instrumento utilizado pela
organizac¢ao no quotidiano, ndo gerando por isso significados operatérios. Apesar de terem
funcOes distintas, os dois tipos de normas complementam-se e, parafraseando a Sarason
(1971) a autora conclui que “definem os padrbes de crengas e comportamentos da vida
escolar” (Sanches, 1991: 59).

As dimensdes de cultura organizacional sdo também tratadas por outros autores. Assim,
constituindo-se um aspecto da cultura que pode ser medido e comparado com outras
culturas, as dimensdes culturais duma organizacdo dependem do enquadramento teorico
gue cada autor Ihe da. Por outro lado, o nimero de dimensbes é funcao das diferentes
finalidades de cada abordagem. Neves (2001) refere outras perspectivas de dimensfes
culturais segundo diferentes autores (Neves, 2001: 457):

i) Hofstede (1991) propde cinco dimensdes culturais: a relacdo com a autoridade, a
relacdo entre o individuo e a sociedade, o0 conceito individual de
masculinidade/feminilidade, a reacgdo ao conflito, o controlo da incerteza e
orientacdo curto/longo prazo;

ii) Sheridan (1992) e Chatman e Jehn (1994) falam de sete dimensdes de cultura: a
inovacao, a estabilidade, o respeito pelas pessoas, a orientagdo para resultados, a
orientagcdo para o pormenor, a orientacdo para a equipa e a agressividade;

iii) Deal e Kennedy (1988) propdem duas dimensdes culturais independentes: o grau de
risco e a rapidez da resposta;

iv) Quinn et al (1981; 1983; 1985) propdem trés dimensdes bipolares: a orientacdo
organizacional (interno versus externo), a estrutura (flexibilidade versus controlo) e
0S processos organizativos/resultados (meios versus fins).

O entendimento cultural das organizacdes segundo diferentes lentes teéricas permite a
elaboracdo de esquemas classificativos que possibilitam o seu agrupamento em funcao de
caracteristicas culturais comuns, dai resultando diferentes tipologias de culturas
organizacionais.

Dada a diversidade de caracteristicas culturais, “havera tantas culturas quantas as
organizacgdes” (Teixeira, 1998: 177). No entanto, € possivel a aglutinagdo de organizagdes
tendo em conta algumas caracteristicas comuns. Partindo deste pressuposto, sdo varios 0s
autores que, apoiados em diferentes perspectivas, nos apresentam tipologias de culturas
organizacionais.

Sanches (1992) apresenta-nos duas tipologias com bases distintas: na natureza das
expectativas de interaccdo e regras de governacdo e na orientacdo relativa aos recursos
humanos. A autora salienta ainda que “as tipologias sdo abstracgdes da realidade e

reflectem tipos ideais. Devem ser, pois, entendidas e usadas como instrumentos
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conceptuais de andlise, sistematizacdo e interpretacao da realidade empirica” (Sanches:
1992: 67).

Considerando a tipologia baseada na natureza das expectativas de interac¢céo e regras
de governacédo, Sanches (1992) menciona o estudo de Quinn e McGrath (1985) que permitiu
a identificacdo de quatro tipos de culturas que tém como base as concepc¢des relativas a
forma como se processam as interac¢des sociais na organizagdo. O cruzamento das
dimensdes orientacdo do sistema e distribuicdo do poder origina quatro tipos culturais da

forma que pode ser observado na Figura 8.

Figura 8 — Tipologia de Culturas Baseada em Transac¢fes Sociais
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(Adaptado de Hoy e Miskel, 1987: 60 in Sanches, 1992: 69)

As organiza¢des com uma Cultura Racional visam a eficiéncia méaxima, sendo a misséo
organizacional definida em termos de objectivos a atingir, enunciados de forma clara e
precisa. Predominando a racionalidade, o controlo tem como base as regras de
comportamento e accdo previamente estabelecidas. As estruturas estdo organizadas
hierarquicamente e o poder esta centralizado, sendo o seu exercicio tanto maior quanto a
competéncia profissional.

As organizagbes com uma Cultura de Desenvolvimento caracterizam-se pela
descentralizagdo quanto a tomada de decisdo e pela horizontalidade das estruturas
organizacionais. O poder é fundamentado em valores que apelam ao comprometimento dos
actores organizacionais, visando um dinamismo interno conducente “a abertura, a mudancga,
expansao, transformagao e renovagao” (Sanches: 1992: 70).

A Cultura Consensual € propria das organizages que privilegiam a participagéo e cuja
estrutura se encontra organizada em grupos de trabalho, sendo a tomada de decisdo um
processo consensual. Embora exista a preocupagdo com a execucdo das tarefas, esta é
preterida em favor da consideracdo pelas pessoas. A cooperacdo, a confianca e a partilha
de ideias sdo uma constante, sendo o comprometimento dos actores organizacionais
resultado desta constru¢cdo em torno do envolvimento e da participagao.

A Cultura Hierarquica caracteriza-se pela burocracia e pelo tradicionalismo. Embora o
poder esteja descentralizado, o conservadorismo existente nas organizacbes com este tipo

de cultura propicia um clima de resisténcia a mudanca. A tomada de decisdo € baseada nos
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factos e o poder € exercido formalmente, tendo em conta a especializagcdo dos actores
organizacionais. Sintetizando, “os valores centrais desta cultura sdo a previsibilidade, a
coordenagéo, a estabilidade e a responsabilizagdo” (Sanches, 1992: 72).

Cada um dos quatros tipos de cultura pode ser analisado segundo os diferentes
parametros que definem o seu perfil, 0 que permite uma comparacao a varios niveis.>

As tipologias baseadas na orientacdo relativa aos recursos humanos devem-se a
existéncia de estudos organizacionais cujo objecto é o sistema retributivo de compensacdes
e beneficios. Sanches (1992) refere-se aos estudos de Sethia e Glinow (1985) que
apresentaram uma tipologia de culturas a partir dos comportamentos de lideranca e que
contempla duas dimensdes: a preocupagcdo com as pessoas € a preocupagcao com a
realizacdo. Segundo a autora, estas duas dimensdes derivam respectivamente das nocdes
ja presentes nos estudos de Halpin (1966) de consideragdo (sentimentos de amizade,
confianga e respeito matuo entre quem lidera e quem é liderado) e iniciagdo da estrutura
(comportamentos do lider quanto a forma de liderar). Assim, a dimensdo preocupacao com
as pessoas reporta-se a orientacdo organizacional para satisfacdo das necessidades,
motivagdes e interesses dos actores organizacionais, visando o seu bem-estar, dignidade e
comprometimento. A dimensdo preocupacdo com a realizagdo relaciona-se com as
expectativas nomotéticas da organizacio. E do cruzamento destas dimensées, em maior ou

menor grau, gue nascem as culturas patentes na Figura 9.

Figura 9 — Tipologia de Culturas Baseada na Orienta¢c&o Relativamente aos Recursos Humanos
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( Adaptado de Sethia e Glinow, 1985: 104 in Sanches, 1992: 74)

Tendo como prioridade o bem-estar dos actores organizacionais, a Cultura de
Consideragdo esta presente em organizagcdes que promovam a harmonia das relacdes
interpessoais. A empatia gerada entre o lider e os seus seguidores faz com que estes lhe
sejam leais e Ihe atribuam um lugar de relevo dentro da organizacdo. Evitando o conflito e

promovendo a cooperagdo e a conformidade, o lider segue frequentemente uma “filosofia

® Sanches (1992) apresenta um quadro onde resume paralelamente o perfil das quatro culturas segundo Quinn e McGrath
(1985: 236-327). Esta andlise é feita tendo em conta os seguintes parametros: missdo organizacional, critério de execugéo,
localizag¢&o da autoridade, base de poder, tomada de deciséo, estilo de lideranga e conformidade (Sanches, 1992:68).
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paternalistica” (Sanches: 1992, 75). Com estas caracteristicas e a consequente falta de
dinamismo por parte dos actores organizacionais, este tipo de cultura tende a perdurar.

Nas organizagcbes com uma Cultura de Apatia predomina a indiferenca tanto pelas
pessoas como pelos resultados. Este tipo de cultura origina frequentemente problemas
internos e externos a organizacdo que ameagcam a sua estabilidade. Neste tipo de
organizacgdes reina a incerteza, o conflito, a desconfianga e os interesses individuais.

Nas organizagbes com uma Cultura de Integracdo acredita-se que as pessoas tém
potencial pessoal e profissional para desempenhar o seu papel. Por esta razdo os actores
sdo dotados de liberdade de accdo para executar as suas tarefas que se esperam
realizadas de acordo com as expectativas da organizacdo. O objectivo final deste tipo de
organizacdes € o sucesso do grupo e ndo o individual.

As organizagbes com uma Cultura de Sucesso tém o sucesso individual ou
organizacional como meta. Por esse motivo, a competi¢do € uma constante e 0 insucesso é
penalizado. Espera-se que o individuo dé o seu melhor e que néo falhe. As compensacdes e
beneficios tém em conta o desempenho e realizacdo de tarefas por parte dos actores
escolares.

Outros autores (Teixeira, 1998; Costa, 2003; Ferreira, 2001) referem-se a tipologia de
Deal e Kennedy (1988) como uma das mais divulgadas tipologias culturais. Os
investigadores baseiam a sua classificacdo de cultura segundo duas dimensdes
mensuraveis, o grau de risco e a velocidade de feedback. Os pélos destas dimensfes sao,
respectivamente, alto e baixo e lento e rapido. A interseccao destas duas dimensdes origina

a estruturacao de quatro quadrantes culturais, conforme ilustra a Figura 10.

Figura 10 — Classificacao de culturas de Deal e Kennedy
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(Adaptado de Teixeira, 1998: 177)
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A cultura Risco elevado, feedback rapido, também conhecida como “cultura macho, tipo
rijo” (Teixeira, 1998: 177; Costa, 2003: 125), corresponde a uma “cultura de agressividade”
(Neves, 2001: 461) em que se privilegia a satisfacdo imediata e predomina a forte
competicdo, o individualismo e a pouca cooperacao.

A cultura Risco reduzido, feedback rapido, também conhecida como cultura de “trabalho
duro, jogo duro” (Teixeira, 1998: 177), corresponde a uma “cultura de accdo” (Costa, 2003:
125) em que se privilegia a “quantidade em detrimento da qualidade” (Neves, 2001: 462) e
se “enfatiza o deslumbramento, aparéncia e a competitividade” (Costa, 2003: 125).

A cultura Risco elevado, feedback lento corresponde a uma “cultura de risco” (Neves,
2001: 462) e é caracterizada pela existéncia de elevadas tensdes e pressdes, privilegiando-
se o planeamento e a persisténcia.

A cultura Risco reduzido, feedback lento corresponde a uma “cultura de processo” (idem)
e tem como prioridade modo de fazer em detrimento do que fazer. Neste tipo de cultura
privilegia-se a cautela e o proteccionismo, as “regras e os procedimentos rotineiros e é
usualmente designada burocracia” (Costa, 2003: 125).

N&o menos importantes sédo as tipologias defendidas por Harrison (1972) e Handy (1985,
1996). Ambos o0s autores apresentam uma tipologia atendendo a um critério bidimensional,
baseando a sua classificagdo em duas variaveis: formalizagdo e centralizacdo. Do
cruzamento destas duas varidveis, em maior ou menor grau, nasce uma tipologia que
abarca quatro quadrantes culturais e que, apesar das diferentes denominacdes utilizadas
por cada um dos autores, permite estabelecer um paralelismo entre ambas as

classificag@es, ilustrado na Figura 11.

Figura 11 — Paralelismo entre as tipologias culturais de Handy e Harrison

Tipos de Culturas de Charles Harrison Quadrantes Culturais de Handy
Elevada formalizagao | Elevada formaliza¢io
1 BUROCRATICA DE TAREFA y APOLO ATENA
| OU DE FUNCAO OU ADOCRACIA :
| R |
Fliaila m Reduzida Bl Cultura do papel Cultura da tarefa Reduzida
centralizacdo DE PODER ATOMISTA centralizacao centralizacdo ZEUS DIONISIO centralizagdo
OU AUTOCRATICA OU DEMOCRATICA /
° ° . L4
®
° ®
e ® Cultura de “clube™ Cultura “existencial™
Reduzida formalizacao Reduzida formalizagio
| — | | —

(Adaptado de Teixeira, 1998: 178-179)

Segundo Teixeira (1998), Harrison (1972) atribui a cada tipo cultural uma imagem
representativa do tipo de cultura, enquanto Handy (1985, 1996) faz acompanhar cada

modelo cultural de uma representacdo figurada de deuses gregos, associando a cada
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modelo uma determinada filosofia. O autor apresenta também uma figura cujo objectivo é
“ajudar a transmitir as ideias-base associadas a cada cultura” (Teixeira, 1998: 178). S&o
também quatro os tipos de culturas propostos pelos autores.

A Cultura do Papel, de elevada formalizagdo e elevada centralizagéo, “corresponde ao
modelo burocratico de organizagao” (Costa, 2003: 125), caracterizando-se pela ldgica,
racionalidade e previsibilidade. A atribuicao de papéis é feita formalmente e obedece a uma
hierarquia. Este tipo de cultura tem associado o deus grego Apolo, deus das regras e da
ordem, ao passo que a imagem associada € o templo grego, invocando a importancia dos
pilares. Corresponde a Cultura de Funcao ou Burocrética de Harrison (1972).

A Cultura de Tarefa, de elevada formalizacdo e reduzida centralizacdo, caracteriza-se
pelas ligacdes entre os grupos de trabalho que constituem as organizacfes e que se
encontram orientados no sentido da realizacdo de projectos. A deusa grega associada €
Atena, deusa da juventude, sabedoria e da arte e a imagem representativa deste tipo
cultural & a rede, que simboliza a flexibilidade da organizagédo face a imprevisibilidade e
adaptacdo a novas situagdes. Corresponde a Cultura de Tarefa ou Adocracia de Harrison
(2972).

A Cultura de “Clube”, de reduzida formalizagéo e elevada centralizacao, foi inicialmente
conhecida como “Cultura de Poder” (Costa, 2003: 125), caracterizando-se por uma lideranca
forte e activa, bem como por uma estruturacdo do trabalho em divisdes funcionais. O deus
grego associado é Zeus, rei dos deuses, receado e respeitado, sendo a imagem
representativa deste tipo de cultura a teia de aranha. Corresponde a Cultura de Poder ou
Autocratica de Harrison (1972).

A Cultura “Existencial”, de reduzida formalizacdo e reduzida centralizacdo, é por vezes
mencionada como “Cultura de Pessoa” (Costa, 2003: 126). Caracteriza-se por privilegiar o
individuo, sendo a organiza¢do um recurso para que cada um mostre o seu talento. O deus
grego associado € Dionisio, deus auto-orientado, do vinho e das cangfes. A imagem
representativa deste tipo cultural é a galaxia, um amontoado de estrelas individuais mas que
se encontram unidas por uma linha fechada. Corresponde a Cultura Atomista ou
Democrética de Harrison (1972).

E de salientar que Handy (1985), conforme refere Costa (2003: 125), nos alerta para o
facto de qualquer uma das culturas poder ser boa e eficaz. Tudo dependeré do contexto da
situacdo e até do meio onde se insere a organizagdo, nomeadamente a escola. Por outro
lado, tal como refere Teixeira (1998: 179), o autor considera que provavelmente ndo é
possivel a identificagdo total de uma organizagdo com um Unico tipo cultural. As
organizacdes vao-se moldando com o decorrer do tempo as diferentes situacdes e este
processo traduz-se na adopc¢ao de diferentes culturas. Eventualmente podera acontecer que
uma organizacdo tenha uma mistura de culturas, podendo dai emergir ou nao um tipo de

cultura dominante.
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4. IMAGENS ORGANIZACIONAIS DA ESCOLA

Ao longo do século XX véao surgindo diversos modelos organizacionais sustentados por
diferentes teorias, sendo esta “‘uma area de desenvolvimento conceptual em permanente
renovagao” (Costa, 2003: 14). Neste sentido, Costa (2003) considera que € possivel
perspectivar a organizacdo escolar segundo diferentes Imagens Organizacionais da Escola,
gue ndo sdo mais do que janelas que nos permitem observar a escola e que por isso tém
uma dupla dimenséo: a descritiva — ao descrever a realidade da escola que temos — e a
prescritiva — ao prescrever a escola que gostariamos de ter.

Tendo em conta o0 nosso objecto de estudo escolhemos duas dessas imagens que

passamos a caracterizar sucintamente.

4.1. A ESCOLA COMO DEMOCRACIA

Os modelos democraticos surgem na década de 60, assentes nas filosofias sobre as
relacbes humanas, que consideram que 0" homem €& um ser essencialmente social”
(Teixeira: 1998: 120). A luz destes modelos, cujo foco de andlise é a colegialidade da
deciséo, as “organizacbes existem ndo apenas para cumprir objectivos formais mas também
para servir as necessidades das pessoas” (Sa, 1997: 73).

E nesta linha de pensamento que surgem varias teorias propostas por distintos
investigadores, que ganharam maior ou menor relevo.

McGregor (1960) confronta duas posi¢cdes antaglnicas relativas ao comportamento das
pessoas. Por um lado, a Teoria X, mais pessimista, segundo a qual “as pessoas encaram o
trabalho como um sacrificio a evitar” (Teixeira, 1998: 13). Por outro lado, a Teoria Y, mais
optimista, que pressupde que os individuos encaram o trabalho com naturalidade,
assumindo responsabilidades e praticando o auto controlo. Segundo McGregor (1960), o
lider desenvolve uma determinada forma de percepcionar os membros da organizacao,
consoante se posicione na Teoria X ou na Teoria Y*. Assim, a tomada de decisdo é
condicionada por um conjunto de assungdes, crengas ou ideias que o lider tem face aos
membros da organizagéo.

A fim de explicar o processo de motivagdo do individuo, Maslow (1954) e Herzberg
(1966) propbem Teorias das Necessidades. Segundo esta lente tedrica, a melhor forma de

explicar a motivagédo dos individuos passa pela satisfacdo das suas necessidades.

* Segundo Teixeira (1998), a visdo do lider que se posiciona na Teoria X, face aos seus liderados, é a seguinte: “as pessoas,
de modo geral, ndo gostam do trabalho e evitam-no, se possivel; porque ndo gostam de trabalhar, tém de ser coagidas,
controladas, dirigidas e até ameacadas; de modo geral, ndo tém ambigbes, evitam assumir responsabilidades e procuram
seguranga e recompensas econémicas, acima de tudo; a maior parte das pessoas ndo tem capacidade criativa e é resistente
as mudancas; na maior parte dos casos, os trabalhadores preocupam-se fundamentalmente consigo préprios e ndo com os
objectivos da organizacéo” (Teixeira, 1998: 122). Por oposi¢éo, o lider que se posiciona na Teoria Y percepciona os membros
da organizacdo da seguinte forma: “os empregados encaram o trabalho duma forma tao natural como o prazer e o descanso;
as pessoas sao capazes de se auto dirigir e auto controlar se estiverem empenhadas na prossecucgéo de objectivos; o grau de
empenhamento das pessoas no cumprimento dos objectivos da organiza¢@o geralmente depende da ligagdo cumprimento dos
objectivos/recompensas; a generalidade das pessoas, sob condi¢cbes apropriadas, estd disposta a aceitar e até a procurar
responsabilidades; a capacidade de imaginagédo e criatividade na solucdo dos problemas das organizacdes esta largamente
dispersa pela populacéo e néo é apanagio exclusivo dos gestores” (idem).
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Maslow (1954) desenvolveu o conceito de piramide das necessidades agrupadas
segundo uma hierarquia de cinco niveis: fisiologicas, de seguranca, sociais, de estima e de
auto-realizacdo. Os dois primeiros niveis referem-se a necessidades primarias, enquanto
que o0s trés seguintes constituem as necessidades secundéarias. A satisfacdo das
necessidades secundarias, e consequente motivacdo, implica a satisfacdo prévia das
necessidades primarias.

Por sua vez, Herzberg (1966) identificou duas classes distintas de factores que, no seu
entender, condicionam o comportamento do individuo na organizacdo: os factores higiénicos
(que tém cariz profilactico, por reduzirem ou anularem a insatisfacdo) e os factores
motivacionais (que contribuem para a satisfacdo e, por isso, sdo capazes de gerar
motivacao).

Embora as teorias destes autores tenham diferentes matizes, é possivel estabelecer
uma equiparacao entre ambas, tendo em linha de conta que se referem as necessidades do
individuo enquanto membro da organizacg&o®. A satisfacdo destas necessidades é essencial
para que o individuo se sinta motivado e tenha um melhor desempenho.

Costa (2003) afirma que é neste desenho organizacional, assente na teoria das
Relagcbes Humanas, que se fundamenta a “imagem democratica da escola” (Costa, 2003:
61). As pessoas e 0s grupos sdo valorizados, bem como a sua satisfacdo pessoal, a
participacdo e a cooperacdo, em detrimento duma visdo mecanicista da organizagdo. O
autor refere-se a Dewey (1959) como um precursor desta concepcao de escola, constituindo
a sua obra um marco do desenvolvimento desta filosofia. Sendo um reflexo da sociedade
democrética, a escola deve projectar também a sociedade democratica que, no opinar de
Dewey (1959), é a sociedade ideal. Com efeito, o autor defende que “[...] deveremos criar
nas escolas uma projecc¢ao do tipo de sociedade que desejariamos realizar; e, formando os
espiritos de acordo com esse tipo, modificar gradualmente os principais e mais
recalcitrantes aspectos da sociedade adulta” (Dewey, 1959: 349-359 cit. in Costa, 2003: 62).
A transmissdo aos alunos da aprendizagem da democracia depende do exercicio da
democracia no espaco escolar, pelo que é necessério “fazer da escola um modelo de pratica
democratica” (Delors, 2003: 53).

Partiihando esta opinido, Santos Guerra (2002) assume-se defensor duma escola
democrética e participada, citando Gomez Llorent e Mayoral Cortes (1981) que afimam: “do
ponto de vista politico, ndo temos duvidas de que numa sociedade democratica a instituicdo
escolar deve ser um instrumento de difusdo de valores democraticos e modelos de
convivéncia e gestao participativa” (Gomez Llorent e Mayoral Cortes, 1981 cit. in Santos
Guerra, 2002: 166).

® Teixeira (1998) apresenta um esquema onde é possivel comparar os modelos de motivacéo de Maslow (1954) e Herzberg
(1966). Nele é possivel observar que as necessidades fisiolégicas, de seguranca e sociais propostas pelo primeiro autor
equivalem aos factores higiénicos do segundo autor, ao passo que as necessidades de estima e de auto-realizagdo, também
do primeiro autor, correspondem aos factores motivacionais do segundo (Teixeira, 1998: 127).
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Costa (2003), numa alusdo a Rocha (1998), menciona que, nesta perspectiva, as
escolas apresentam-se ao servico da sociedade, sendo capazes de veicular a mudanca
social, visto que se constituem modelos em miniatura da sociedade em geral. O mesmo
autor refere que no pais vizinho, onde esta tematica tem ganho maior expressao, os estudos
de Dewey (1959) contribuiram para o culminar das concepc¢des de educacdo personalizada
(Garcia, 1975; Moreno, 1978), onde as pessoas séo tidas em primeira linha de conta, bem
como de escola comunidade educativa (Mufioz e Roman, 1989; Moreno, 1978; Lorenzo,
1985), que ndo é mais do que a transposicdo da concepcao anterior para as escolas.

Segundo Costa (2003), também em Portugal a visualizagdo da escola enquanto
comunidade educativa tem ganho expressdo, sendo defendida por diversos autores
(Formosinho, 1989; Névoa, 1990; Sarmento e Formosinho, 1992). Neste sentido o autor
sublinha a posi¢cdo de Formosinho (1989: 53-63) na defesa da escola concebida com base
em principios como a autonomia, a participacdo, a responsabilizacdo e a integragéo.

Ja a corrente relativa a gestdo democratica das escolas desenvolveu-se ap6s o 25 de
Abril e consiste na aplicacdo do modelo democratico a gestéo das escolas.

A aproximacdo entre a imagem da escola como democracia e o0 modelo de gestédo
democratica das escolas assenta nos seguintes aspectos, assim referidos por Costa (2003:
69-70):

i) E um modelo de gest&o sustentado por uma imagem fortemente normativa;

ii) E defendida a autoridade profissional da classe docente;

iii) A constituicdo de 6rgdos e a tomada de decisdes € feita de forma colegial e tem

como base o modelo da representatividade formal.

O autor alerta-nos ainda para o facto deste modelo organizacional ser profundamente
normativo, revisitando os cinco indicadores caracterizadores do modelo democrético
propostos por Bush (1986) com o objectivo de clarificar a imagem da escola como
democracia (Costa, 2003: 70-71):

i) O modelo de organizacdo é fortemente normativo - valores e crencas que o
justificam séo percepcionados como verdadeiro e necessario, independentemente da
sua comprovacao empirica;

ii) E reclamada a autoridade profissional dos professores tendo como base a sua
competéncia especializada;

iii) Existe um conjunto de valores perfilhado pelos membros da organizacdo e que
guiam o seu funcionamento, sendo transmitidos através do fendmeno de
socializagéo;

iv) Os oOrgdos de gestdo devem ser ocupados como resultado de processos eleitorais e
por isso a tomada de decisdo deve ser participada;

v) As decisdes tomadas devem ter como objectivo final 0 consenso e as situacdes de

conflito devem ser evitadas.

40



BN

Salientando a importancia deste modelo quanto a tomada de decisbes e gestédo
participativa, a O.C.D.E. (1992) refere: “N&@o se pode, € evidente, deixar & mercé de uma s6
pessoa a responsabilidade de tomar vérias decisdes importantes; as maiores prerrogativas e
a autonomia prorrogadas as autoridades escolares locais ndo podem funcionar sem uma
participacdo de todos os interessados; os docentes, 0s pais, e, a partir de uma determinada
idade, os alunos, a fim de suscitar o desejo de um esfor¢o concertadamente empreendido”
(O.C.D.E., 1992: 147).

Como filosofia de participacdo escolar na e para a democracia, Santos Guerra (2002)
defende a participagdo de actores educativos externos a escola. Na sua opinido, estes
actores podem mais facilmente garantir a l6gica, a racionalidade e a justica de toda a
actuacao educativa. O autor pleiteia que a participacdo, ao provocar o debate, é frutifera
para a escola enquanto instituicdo democratica e democratizadora.

Assim, 0 mesmo autor apresenta um conjunto de paradoxos da instituicdo educativa que
se traduz numa mentalidade bastante enraizada e que impede uma participagéo de todos os
actores educativos na e para a democracia (Santos Guerra, 2002: 167-170):

i) A escola é uma instituico hierarquica que pretende educar na e para a democracia;

ii) A escola é uma instituicAo heteronima que pretende desenvolver a sua propria
autonomia e a dos individuos;

iii) A escola é uma instituicdo para a vida e, por sua vez, para o mundo dos valores;

iv) A escola € uma instituicdo com abundantes normas que pretende desenvolver a
participacao;

v) A escola é uma instituicao transmissora que pretende transformar a sociedade;

vi) A escola é uma instituicdo de recrutamento forcado que pretende educar em
liberdade;

vii) A escola € uma instituicdo com uma concepcdo epistemoldgica de caracter
hierarquico que pretende desenvolver a criatividade;

viii)A escola é uma instituicao sexista que pretende educar na igualdade;

ix) A escola € uma instituicdo fortemente escalonada que pretende desenvolver a
democracia educativa;

X) A escola é uma instituicio composta por adultos que forma pessoas de idades
inferiores;

xi) Uma alegada neutralidade colide com a rede de interesses pessoais e sociais e com
uma disputa ideoldgica e axiolégica mais ou menos camuflada;

xii) Embora os profissionais do ensino estejam preparados para o dominio das
disciplinas, acabam por encontrar, de imediato, demandas e exigéncias que tém a
ver com aspectos referentes a educacéo, aos valores, a gestdo democratica, ...

Em suma, podemos dizer que a imagem da Escola como Democracia € participada na

tomada de decisfes, que se quer colegial e consensual. Os comportamentos informais e o
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estudo do comportamento humano sdo valorizados através do recurso a técnicos
especializados para a correccdo dos desvios, a promocdo de uma visdo harmoniosa e

consensual da organizacdo e o desenvolvimento de uma pedagogia diferenciada.

4.2. AEsScoOLA coMO CULTURA

Tal como referimos no capitulo anterior, o estudo das culturas organizacionais emergiu
nos anos 80, sendo por isso uma area recente e pertinente de interesse. Segundo Costa
(2003), a nocdo de cultura organizacional tem percorrido a investigacdo da realidade
escolar, surgindo associada as questdes de eficicia, qualidade e exceléncia escolar. O
autor refere que os modelos de subjectividade ganharam expressao na gestao escolar apés
algumas publicacbes de Greenfield (1988) que concebe as organizagdes como “uma
realidade social inventada de criagdo humana” (Greenfield, 1988: 132 cit. in Costa, 2003:
128).

A semelhanca do que aconteceu no campo empresarial, as escolas eficazes foi sendo
associada a ideia de uma cultura forte (Deal, 1988; Hargreaves e Hopkins, 1993; Preedy,
1993; Dimmock, 1993; Séguin, 1987), sendo a cultura “apontada como a chave para a
eficacia e para o aperfeicoamento efectivo da organizacao escolar’ (Costa, 2003: 130).

Nesta perspectiva, o conceito de cultura escolar esta ancorado a andlise das questdes
de qualidade e exceléncia escolares. E neste sentido, e a propdsito da qualidade escolar,
gue a O.C.D.E. (1992: 197) constata que:

i) Por um lado, “as motivagbes e os resultados dos alunos sao profundamente

afectados pela cultura ou o espirito particular de cada escola;”

ii) E por outro lado, “as escolas nas quais os alunos obtém bons resultados tém,

essencialmente, as mesmas caracteristicas”.

Como vimos anteriormente, este conjunto de caracteristicas permite definir a tipologia de
culturas, tendo um caracter englobante que se encontra “presente nos mais diversos
aspectos da vida organizacional e nos varios sectores de administragdo educativa” (Costa,
2003: 133).

No entender de Costa (2003), existem duas tendéncias relativas a esta imagem
organizacional e que se tém espelhado no panorama portugués:

i) Uma, de cariz prescritivo, defendendo a gestdo pela cultura intervindo nos aspectos

simbdlicos capazes de criar a identidade e eficicia organizacional,

ii) Outra, de natureza descritiva, entendendo as manifesta¢cdes culturais e simbdlicas

gue surgem dos interesses, diferencas e conflitos de cada subcultura.

Na primeira tendéncia Costa (2003) evoca a sintese tedrica apresentada por Sanches
(1992), a qual ja nos referimos em capitulos anteriores.

Na segunda tendéncia o autor alude as principais conclusdes de estudos empiricos

levados a cabo por trés investigadores (Costa, 2003: 136-138):
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i) Rui Gomes (1993), procurando identificar padrdes basicos de cultura de duas
escolas com diferentes tradicbes de insercdo no sistema educativo, conclui que o
conceito de cultura de escola transmite uma visdo uniformizadora e unitéria
merecendo por isso uma revisdo que contemple a ordem negociada, as mdultiplas
fontes de poder e o poder difuso. Assim, na opinido deste autor, a expressao cultura
organizacional deveria ser substituida por “modos culturais” (Gomes, 1993: 195);

i) Adelino Gomes (1990), procurando caracterizar a cultura organizacional de um
sistema de educagao de adultos, conclui que “nao foi possivel verificar a existéncia
de uma cultura capaz de suscitar a adesao dos seus participantes ou de uma cultura
com que estes se identifiquem” (Gomes, 1990: 373). Neste sentido, este autor
considera que existem diferentes comunidades com diferentes destinos;

iii) Sarmento (1992), estudando as culturas organizacionais das escolas primarias
segundo a tipologia apresentada por Handy (1996), conclui que entre os professores
ndo existe uma cultura dominante mas antes trés culturas com consideravel
expressao e representadas de forma desigual: a Cultura de Clube, a Cultura de
Tarefa e a Cultura de Papel. Para este autor, “essas culturas configuram énfases
diferenciadas na accdo empreendida dentro da organizagdo escolar, o que implica
formas diferenciadas de percepgdo e simbolizagdo do poder, da estrutura e das
interacgdes dentro da escola” (Sarmento, 1992: 262).

Neste sentido, e retomando a questdo da especificidade escolar, “sdo Obvias as
vantagens de uma andlise de escola como uma organizacdo, embora manifestem
caracteristicas peculiares quando comparadas com a maior parte dos tipos de organizacdo
formal” (Loureiro, 2001: 59).

Abordando as relagbes como uma das dimensdes fundamentais da organizagéo escolar,
e seguindo uma perspectiva de teia organizacional, Santos Guerra (2002) considera que a
escola € um sistema social composto por uma “complexa teia de relagcées” (Santos Guerra,
2002: 53), umas vezes visiveis, outras invisiveis. E esta rede de relacées interpessoais que
marca o clima da instituicdo e a sua cultura especifica. Assim, esta especificidade cultural
resulta de duas realidades bem definidas, ambas importantes: todas as escolas sdo iguais
(no que as caracteriza como organizagdes) e cada escola é Unica (na sua forma de actuar).
O autor recorre a Handy (1988) para reforcar a ideia de que “cada organizacao é diferente.
Cada escola é diferente de outra escola, e as escolas, como grupos, sdo diferentes de
outros tipos de organizagdes” (Handy, 1988 cit. in Santos Guerra, 2002: 54).

Na opinido de Santos Guerra (2002), as relacdes que ocorrem na escola caracterizam-
se pela heterogeneidade e diversidade, e tanto sdo do tipo relativo ao processo de
ensino/aprendizagem, como sdo do tipo profissional, podendo apresentar um contetudo
emocional e pessoal, mais superficial ou mais intenso. A comunicagao estabelece-se entre

varios sujeitos (alunos, professores, funcionarios, conselho executivo, pais, etc.), em varios
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contextos (sala de aula, corredores, bar, recreio, etc.) e de formas diferentes (dinamicas,
mais ou menos intensas, de forma colegial ou subordinante/subordinada), desenhando uma
rede de relacdes bastante complexa®.

Advogando que a escola possui uma cultura prépria, e ap0s percorrer varias definicbes
de cultura, Santos Guerra (2002) conclui que “quando falamos de cultura, referimo-nos a
determinados padrdes de comportamento, a algumas regras estabelecidas, a alguns rituais
elaborados, a determinadas formas de pensamento singulares, a alguns valores partilhados
que um grupo de individuos mantém como forma peculiar de se relacionarem e
organizarem” (Santos Guerra, 2002: 193). Para o autor, € essencial contextualizar a cultura
escolar na cultura social em que a escola se insere. Por sua vez, a cultura oficial da escola
tem algumas caracteristicas que sé@o aceites quer pelos membros da comunidade educativa,
guer pela sociedade em geral (Santos Guerra, 2002, 195-196):

i) A cultura da escola é uma cultura individualista;

ii) A cultura da escola é uma cultura de rendimento;

iii) A cultura da escola é uma cultura formalista;

iv) A cultura da escola é uma cultura de uniformidade;

v) A cultura da escola é uma cultura hierarquizada;

vi) A cultura da escola é uma cultura de rotinas;

vii) A cultura da escola é dominada pela sindrome do nimero um;

viii)A cultura da escola é uma cultura de rituais.

No entender de Santos Guerra (2002), sendo a escola uma cultura viva, ndo é facil
provocar uma mudanga. Se quisermos mudar as relacbes ndo basta passarmos apenas
pelo discurso; também é necessario passar, simultaneamente, pelas atitudes e préticas.
Segundo o autor, se ndo modificarmos as préaticas, de pouco valerdo as mudancas de
discurso e de atitude, sendo aqui que reside a grande dificuldade da mudanca.

Em jeito de concluséo, podemos dizer que na imagem da Escola como Cultura a escola
possui uma especificidade prépria que constitui a sua cultura. Esta condiciona quer a
qualidade quer o desenvolvimento da escola, existindo uma manifesta preocupa¢do com o

interior da cultura e com os aspectos simbdlicos.

® para melhor se compreender a rede de relagdes que se estabelece na escola, o autor utiliza a metafora dos eixos que
configura a posi¢éo da pessoa humana no espaco, segundo uma perspectiva tridimensional. Desta forma, podemos identificar,
no ser humano, trés eixos principais que interagem, se conjugam e se coordenam mutuamente, compondo um todo (Santos
Guerra, 2002: 55-65):
i) O eixo encéfalo/caudal integra as relagbes que se estabelecem num nivel hierarquico, com base na autoridade, no
poder, no controlo e na supervisao.
ii) O eixo antero/posterior indica-nos a existéncia do lado invisivel (plano anterior) e visivel (plano posterior) das
relacdes e das coisas.

iii) O eixo direito/esquerda refere-se as relagées nomotéticas e ideogréaficas existentes na estrutura escolar.
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Il = GENERO

1. GENERO ENQUANTO CONSTRUGAO SOCIAL

As primeiras aproximagfes ao conceito de género assentavam no determinismo
biolégico inerente ao termo “sexo”, determinante dos papéis socialmente aceites para
homens e mulheres. No entanto, “é impossivel que a dicotomia sexual seja baseada em
factores anatomicos” (Titiev, 1963: 216), pese embora o facto de existirem habitos e
costumes associados de tal forma a cada género humano, que parecem ser biologicamente
determinados.

1.1. CONCEITO DE GENERO

Na literatura que contempla estudos relativos ao género € comum estabelecer-se a
distingdo entre sexo e género. Esta categoria, emergente apdés o Movimento Feminino,
provocou uma alteragdo significativa a nivel epistemolégico. Por género passa entender-se
o modo como “as diferencas sexuais dos corpos humanos sao trazidas para a pratica social
e tornadas parte do processo histérico” (Connel, 1995: 189 cit. in Louro, 2003: 26). O sexo,
por sua vez, refere-se as diferencas sexuais de nivel biolégico. Esta nova abordagem é de
grande significancia pois permite diminuir a distancia conceptual entre feminino e masculino.
Como consequéncia desta nova concepc¢do,’deixava de fazer-se uma histéria, uma
psicologia ou uma literatura das mulheres, e passava a analisar-se a construgédo social e
cultural do feminino e do masculino” (Louro, 2003:14). Assim, 0 conceito aponta para uma
quebra entre “a rigida polaridade binaria entre masculino e feminino” (idem: 15).

Moreno (2000) apoia-se na definicAo de género apresentada por Lagarde (1997)
segundo a qual “El género se define como una construccion simbdlica que contiene un
conjunto de atributos socioculturales asignados a las personas a partir de su sexo” (Lagarde,
1997: 27 cit. in Moreno, 2000: 12).

Com o intuito de dar a entender esta mudanca de paradigma, Oliveira (2000) propde o
esquema apresentado na Figura 12. Na opinido da autora, o género é uma categoria de
analise da realidade, tal como a classe social, o nivel sGcio-econdmico ou a etnia. Assim, a
autora considera que é conveniente fazer uma andlise prévia do que consiste o sistema
sexo-género e tratar de mostrar como este sistema funciona a nivel biolégico, psicolégico e
politico. No seu entender, o sistema desenvolveu mecanismos de alta seguranca
conducentes ao conformismo e a aceitagdo do status quo nas consciéncias individuais.
Como exemplos destes mecanismos a autora aponta o conformismo da familia, o controlo
educativo, o desenvolvimento de uma techologia para 0 consumo, a censura oculta, a
desinformacdo e a manipulacdo dos meios de comunicag¢do e da sociedade em geral. A

autora conclui que é conveniente resistir a esta forma de possessdao das nossas
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consciéncias, abrindo as portas a um processo desalienante que nos permita pensar de

outra maneira.

Figura 12 — Diferengas sexuais

Sexo
Diferencas
biol6gicas relativas
a
renoroducdo

DIFERENCAS SEXUAIS

Género
Diferengas sécio
culturais relativas ao
sexo

Papel Estere6tipo
Diferencas de Diferencas de
comportamentos e modelos e atitudes

atitudes

(Adaptado de Oliveira, 2000: 77)

Porém, o conceito de género tem gerado alguma controvérsia, sobretudo entre
feministas que consideram que esta nova categorizacdo discrimina ainda em funcdo da
raca, classe e tendéncia sexual. Segundo Louro (2003), o conceito de género continua, para
muitos, a ser discriminatorio pois reforca o dualismo homem/mulher e pressupbde a
heterosexualidade, em detrimento da “desconstrucdo da oposigdo binaria
masculino/feminino” (Louro, 2003: 15).

Na opinido de Moreno (2000), o papel tradicional atribuido as mulheres deve-se a um
modelo ideolégico patriarcal sustentado por duas componentes que se reforcam
mutuamente: a divisdo sexual do trabalho e o controlo da natalidade. Por um lado, a
sociedade assume que cabe a mulher uma maior dedicacdo a familia, ao lar e as tarefas
domeésticas. Por outro lado, a identificacdo entre maternidade biolégica e fungéo social da
maternidade, conduz a mulher ao desempenho do papel de responsavel pelos seus
descendentes. Seguindo Cremades (1991), a autora alerta para o facto da maternidade
enquanto funcdo social ser uma relagdo psicossocial que se estabelece com o(a) filho(a) e
que abarca o cuidado, a proteccdo, a dedicacdo, a criacdo, a educacdo e a socializagéo,

ndo cabendo por isso exclusivamente a mulher, contrariamente a maternidade bioldgica.

1.2. ESTEREOTIPOS DE GENERO

Os processos e mecanismos de transmissdo de papéis, atribuidos a mulheres e
homens, sdo tdo complexos e subtis que por vezes ndo temos consciéncia dos mesmos.

A diferenciacdo e categorizagdo entre homens e mulheres remontam para antes do
nascimento do individuo. A escolha da cor da roupa, rosa ou azul, a decoragédo do quarto ou
a escolha dos brinquedos séo exemplos de diferentes tratamentos. Estes comportamentos
estdo tdo interiorizados como proprios de um dado sexo, que quase parecem ser

determinados geneticamente. Constituindo-se os chamados “papéis de género” (Moreno,
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2000: 14), estes comportamentos podem definir-se como um conjunto de tarefas e funcbes
atribuidos a uma pessoa, ou a um grupo de pessoas, dentro de uma cultura ou um
determinado grupo social. Na nossa sociedade, sé@o eles que estipulam a divisdo sexual do
trabalho e introduzem a desigualdade e a hierarquizagdo no trato recebido consoante o
género, sendo por isso claramente sexistas (Moreno, 2000). Reiterando esta posi¢éo, Simén
(2000) afirma que “Referido al género, la diferencia de trato, de gustos, habilidades y
comportamientos se aloja e cultiva en los grupos de los iguales. Los nifios y las nifias juegan
separados, a juegos y con juguetes distintos, hablan de temas muy diferentes, compran
cosas diversas, adoptan estéticas diferenciadoras, participan en actividades colectivas de
forma opuesta, incluso”. (Simén, 2000: 34-35). Assim, ao processo de socializacdo subjaz
um sistema que diferencia o individuo em funcdo da sua condicdo sexual. Para Ramos
(1996), este sistema € construido com base em paradigmas sécio-culturais, religiosos,
legais e politicos de cada sociedade, que definem as caracteristicas proprias de homens e
mulheres tanto no espaco publico, como nas relagdes familiares, no cuidado do lar e dos
filhos. Neste sentido, Simon (2000) questiona a existéncia duma coeducagdo na escola,
dado que o processo de socializagdo acarreta a diferenciacdo entre homens e mulheres.
Conforme refere a autora, “la socializacién entre «iguales» se efectua mas bien como una
socializacién entre «desiguales»” (Simén, 2000: 35).

Segundo Moreno (2000), os processos de transmissao de papéis, atribuidos a homens e
mulheres ocorrem em trés espacos: iniciam-se na familia, completam-se e legitimam-se na
escola e séo reforcados pelos meios de comunicagao social. A autora considera que estes
processos se operam da seguinte forma (Moreno, 2000: 11):

i) A familia

Na familia sdo assimilados comportamentos, modelos e valores de género, transmitindo-
se um modelo que responsabiliza a mulher pelo espaco privado ou doméstico e 0 homem
pelo espaco publico. Como o homem nao assume, partilha ou desempenha os papéis
femininos, as criangas sdo educadas neste ambiente, visando responder as demandas e
expectativas sociais sobre o seu género. Também Simoén (2000) refere que as criancas
aprendem por imitacdo a comportar-se segundo estes parametros, sem que ninguém lhos
ensine expressamente.

Por sua vez, a desigual dedicacéo ao espaco privado por parte de homens e mulheres
provoca que 0 espago publico ndo seja partilhado de forma igualitaria. Estes modelos
reflectem-se também na escolha de profissdes das raparigas, que tendem a optar por
“profissdes femininas” (Moreno, 2000: 12). A este respeito, Simon (2000) afirma que apesar
dos resultados académicos das raparigas serem globalmente melhores que os dos rapazes
em todas as areas, as escolhas académicas, laborais e profissionais sédo efectuadas tendo
em conta o género. Para esta autora, as mulheres tendem a escolher profissdes que lhes

permitam ter algum tempo disponivel para se dedicarem as tarefas do espaco doméstico.
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Enquanto que os homens utilizam o seu tempo de forma linear, as mulheres tém de fazé-lo
de forma circular espiral, tendo em conta a dupla jornada com que se deparam todos 0s
dias, o que conduz a segregacao entre homens e mulheres. A autora acrescenta ainda que
as mulheres néo tém tanta visibilidade quanto os homens por falta de tempo.

Para Moreno (2000), a partilha da responsabilidade nas tarefas domésticas € um dos
principios pelos quais se deveria pautar a educagdo familiar, principalmente por trés
motivos: primeiro, porque a influéncia precoce, directa e constante da familia, provoca
efeitos duradouros; segundo, porque ndo existe nenhuma politica capaz de mudar a vida
privada, os seus valores e comportamentos; terceiro, porque a partilha das tarefas na familia
propicia uma relacdo mais democrdtica entre 0s seus membros, potenciando as
possibilidades e capacidades de cada um.

i) Os meios de comunicagéo

Os meios de comunicagdo consolidam as representagdes sociais que sao introduzidas
pela familia, ndo se limitando a transmitir um reflexo da realidade social, mas antes a
configura-la subtil e indirectamente. Apoiando-se em Garcia Vicente (1995), a autora refere
gue a imagem da mulher na televisdo veicula papéis claramente regressivos que hao
encontram ponto de contacto com a realidade social das mulheres, baseando-se sobretudo
na reproducéo biolégica e na produgdo domeéstica.

Reconhecendo o poder que a publicidade tem em transmitir valores e mudar
mentalidades, Moreno (2000) acredita que a publicidade podera também contribuir para
fomentar a imagem publica das mulheres de acordo com a realidade actual.

iii) A escola

Embora a educacao conjunta de rapazes e raparigas tenha contribuido para a correcgéo
da desigualdade entre géneros, na opiniao de Moreno (2000) a escola continua a transmitir
conteudos (explicitos e ocultos) a partir de um modelo hegemdnico masculino que pretende
a igualdade entre os dois sexos. Apoiando-se em Piussi (1997), a autora refere que a escola
de todos foi primeiramente uma escola de homens, pelo que é necessario que a escola
tome consciéncia do importante papel gque desempenha no constante processo de
construcdo da identidade sexual e valorizagdo social de ambos 0s géneros.

Os modelos que se potenciam na familia, nos meios de comunicacdo e que se
reproduzem na escola, favorecem o aparecimento de estereétipos que definem os rapazes
como independentes, poderosos e fortes e as raparigas como submissas, dependentes,
generosas e frageis. Neste sentido, a escola ndo é neutra (Moreno, 2000) uma vez que,
constituindo-se um microcosmo, potencia valores impostos pela sociedade.

Na opinido da autora, a mudanca deste tipo de comportamentos e crencas requer uma
quebra de paradigma. Para tal € necesséario que se reconheca a diferenca sexual e que a
virilidade e agressividade masculinas déem lugar a comportamentos pautados pela

liberdade e pelo civismo (Moreno, 2000).
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A escola, ao veicular valores, comportamentos e atitudes que sustentam a manutencao
dos papéis geralmente atribuidos a rapazes e a raparigas, acaba por valorizar o papel
masculino em detrimento do feminino (idem). Esta veiculacdo pode ocorrer através do
curriculo oficial ou através do curriculo oculto. Assim, o papel dos agentes de ensino é
fundamental pois constituem-se modelos e veiculos de socializacdo, ndo sO através das
praticas e dos conteldos que seguem, mas também através do curriculo oculto que
transmitem. A autora considera que esta transmissdo se faz em véarios ambitos (Moreno,
2000: 19:29):

i) Orientacao profissional e vocacional

Apoiando-se na investigacdo de Gaviria (1994), a autora revela que o sexo condiciona
as escolhas profissionais, ainda mais que a classe social a que pertencem os alunos(as). A
existéncia de profissées femininas e profissdes masculinas, no seu entender, pde em causa
a universalidade e igualdade do sistema educativo.

ii) Curriculo

Na opinido da autora, no curriculo existe um leque de aspectos que contribuem para a
transmissao de modelos sexistas (Moreno, 2000: 21-26):

— A linguagem: o uso de estruturas gramaticais e genéricos masculinos, bem como o
tom de voz grave para parecer mais sério, pressupde uma superioridade do masculino em
relacdo ao feminino. Desta forma, a linguagem é androcéntrica, e a sua luz as mulheres séo
invisiveis.

— O estereotipo: os livros de texto, ou até os contos infantis, sdo transmissores duma
cultura que sobrevaloriza 0 masculino. As mulheres protagonistas, ao existirem, sdo sempre
esposas, maes e donas de casa. O final feliz das histérias infantis € o casamento ou o
aparecimento de um principe encantado, que parece constituir a realizacdo pessoal das
personagens femininas. Quando o final ndo é este, entdo é porque a mulher que integra a
histdria € uma bruxa, uma madrasta ou uma pessoa ma e desequilibrada.

— Ainvisibilidade: a invisibilidade das mulheres esta patente na linguagem, no tratamento
gue recebe o género feminino nos livros de texto ou nos meios de comunicacdo e na
auséncia de conteudos referentes a mulheres. Esta invisibilidade € histérica e alicer¢a-se na
atencdo dada ao espaco publico em prejuizo da atencdo dada ao espaco privado.

— O desequilibrio: as actividades realizadas por homens sdo sobrevalorizadas
relativamente aquelas que séo realizadas por mulheres, o que se traduz no desprestigio das
profissdes femininas.

— Airrealidade: as informacdes detalhadas sobre os feitos dos homens e a omissao dos
feitos das mulheres revelam um desfasamento da realidade que € percepcionada pelos
alunos e que mais tarde tera repercussfes nas suas personalidades.

— A fragmentacdo: a auséncia de uma cultura feminina na escola é de tal ordem que

constitui um obstaculo para a ocupacdo plena da mulher no espaco publico. Esta
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fragmentacdo da presenca feminina é consequéncia da realidade social da mulher. A sua
presenca é muitas vezes secundaria ou complementar a do homem.

iii) Modelos de professoras e professores

O corpo docente constitui-se um modelo de referéncia para os alunos, pelo que é
essencial a sua consciencializagdo no que concerne ao seguimento de atitudes e
comportamentos que poderdo ser sexistas. Neste sentido, a formacao dos professores é um
dos principais pilares de combate a atitudes discriminatérias na escola devido ao importante
efeito que o docente exerce no processo de ensino-aprendizagem.

iv) Medidas administrativas e legislativas: as medidas administrativas e legislativas dos
paises tendem a devolver as mulheres a casa, em vez de propiciarem uma maior
participacdo dos homens nas responsabilidades, como por exemplo na maternidade. Por
outro lado, a ascenséo profissional e formag¢do normalmente requerida pela mulher formam
um ciclo vicioso: se a mulher ndo faz a formagéo, entdo ndo ascende profissionalmente, se
a faz, entéo terd mais uma sobrecarga além do trabalho e do cuidado do lar ou dos filhos,

tornando-se o seu dia numa tripla jornada de trabalho.

2. O PAPEL DA MULHER NO SEIO FAMILIAR

O papel desempenhado por homens e mulheres no seio familiar € distinto e tem vindo
a sofrer uma evolugéo. O trabalho no lar e o trabalho profissional assumem diferentes graus
de importancia consoante o género considerado. Com efeito, “A mulher dispbe de
mecanismos de auto-afirmacao diferentes dos do homem. Por um lado, o trabalho no lar da-
Ilhe uma justificacdo e reconhecimento social. Se, para além disso, tem trabalho profissional,
encontra-se numa situagcédo de predominio dentro do seu sexo. Para o homem é diferente. A
sua auto estima e o seu prestigio dependem do que conseguiu fazer na sua profissao, e da
sua capacidade para ocupar os cargos de maior responsabilidade e remuneracéo
economica” (Vila, 1988: 82 cit. in Bernardino, 1997: 86-87).

A este facto junta-se aquele de existir uma geragdo de mulheres que se subjugou
perante os homens, contribuindo para “a esperada submissédo a casa e a familia” (Vieira e
Relvas, 2003: 95). Se antes de ingressarem no mercado de trabalho as mulheres tinham a
seu cargo a responsabilidade de cuidar da casa e dos filhos, esse facto manteve-se apods as
mulheres invadirem o mercado laboral. Prevalece a tradicdo de que “o espaco privado é o
espaco da mulher e o espago publico € o espagco do homem” (idem: 83). As mulheres
passaram a ter uma jornada dupla de trabalho e particularmente “as professoras tém, um dia
‘triplo’ de trabalho. Ensinam todo o dia, fazem a maior parte do trabalho doméstico (incluindo
tratar dos filhos), e fazem mais trabalho da escola” (Spencer, 1986: 13 cit. in Vieira e Relvas,
2003: 96).
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2.1. A EMANCIPACAO DAS MULHERES

O papel da mulher na familia, na sociedade e na escola sofreu modificagdes ao longo da
historia. Se antes a mulher néo trabalhava fora de casa, cabendo-lhe tratar do lar, do marido
e dos filhos, hoje a situacdo € diferente, pelo que se torna necessario analisar a evolugéo
social da familia.

Com a Industrializacdo, as familias rurais alargadas transformaram-se em familias
nucleares e citadinas e o lar deixou de coincidir com o local de trabalho. As familias
passaram de unidades de consumo e producdo para unidades de afecto. O movimento da
Descoberta da Crianca, em curso desde o século XVII, conjugado com nova esta situacao
familiar, traduziu-se na preocupac¢do com a educacdo e a promocao da crian¢ca no seio
familiar. Dentro da familia 0 acompanhamento das criancas cabia a mulher. Com efeito, as
tarefas destinadas aos homens diferiam das destinadas as mulheres, assistindo-se a uma
“divisdo sexual do trabalho na «esfera doméstica» onde as mulheres estavam encarregadas
da educagdo das criancas” (Araujo, 2000: 113). Por esse facto, em 1939 o numero de
mulheres que trabalhava fora de casa era muito reduzido, para além de desempenharem um
namero restrito de profissGes: professoras, enfermeiras e empregadas de servigos. Esta
situacao veio a inverter-se quando deflagrou a Segunda Grande Guerra. Conforme referem
Vieira e Relvas (2003: 58-59), com os homens fora de casa as mulheres tiveram de
desempenhar outras profissdes no mercado de trabalho para que a economia dos paises
envolvidos fosse assegurada. Assistiu-se assim a entrada das mulheres no mundo laboral.
Os seus filhos eram deixados ao cuidado de creches. Finda a guerra, e apesar da prestacao
das mulheres, alguns governos, como o dos Estados Unidos da América, exerceram uma
forte presséo social no sentido das mulheres regressarem a casa, relegando-as mais uma
vez para segundo plano familiar. Esta situacdo culminou com o fecho de algumas creches
como medida politica de forcar o regresso das mulheres ao lar.

Apesar de muitas das mulheres terem, de facto, retomado unicamente as tarefas
domésticas, algumas permaneceram a trabalhar, o que fez com que nos anos 50 surgisse
mais uma profissdo desempenhada por mulheres: as secretérias. Nos anos 60, comecaram
a ser aprovadas, em diferentes paises, leis de divorcio que ganharam forga com o
Movimento Hippie e o Movimento pelos Direitos Civis. Nos anos 70, com o surgimento do
Movimento Feminista foi reafirmada a recusa em aceitar a opresséo das mulheres dentro da
familia.

Contrariamente ao que seria de esperar, nos anos 80 assistiu-se a um retrocesso no
desenvolvimento social da familia enquadrado pelo aparecimento de partidos nacionais
socialistas e fundamentalistas. Segundo Vieira e Relvas (2003), “nesta psicologia “de
massas” de “ser membro de”, o racismo mistura-se com o sexismo” (Viera e Relvas, 2003:
59).
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As sociedades modernas dos anos 90 e 2000 reflectem a evolucédo histérica descrita. A
familia nuclear transforma-se constantemente, sobretudo devido ao papel que a mulher
desempenha enquanto elemento da organizacdo familia. Estas transformacdes estdo
relacionadas com o contexto social, econémico, politico e cultural da cada pais. No caso de
Portugal, podemos dizer que a forma familiar mais adoptada continua a ser a tradicional, se
bem que esta sofreu também uma evolucdo. A familia tradicional de hoje € bem distinta
daquela de alguns anos atrds. A hierarquia deu lugar a democracia, a igualdade de
oportunidades, a autonomia e a liberdade pessoal. A mulher trabalha quase sempre fora de
casa, o que lhe confere independéncia relativamente ao seu parceiro. O autoritarismo e a
obediéncia foram substituidos por uma relacdo entre pais e filhos mais democratica e
negociada, privilegiando-se a comunicacdo horizontal em detrimento da vertical. Apesar
disso, continua a recair sobre a mulher a responsabilidade social do cuidado do lar e dos
filhos. Desta forma, a mulher vé o seu desempenho profissional condicionado pelas tarefas
familiares que parecem ser apenas da sua responsabilidade e que se caracterizam pela sua
invisibilidade. Com efeito, “as tarefas realizadas pelos homens acabam por ter uma
visibilidade completamente diferente das tarefas de cumprimento diario obrigatério que sdo
da responsabilidade quase exclusiva das mulheres (cuidar das toalhas e das roupas de uso
diario e planear os menus, para além do cozinhar, arrumar a banca da cozinha depois das
refeicdes, etc.). “O trabalho de uma mulher nunca esta feito” diz o ditado (apetece
acrescentar “por um homem”), porque o ciclo das tarefas que o compdem é muito curto,
obrigando por vezes a repeticdo das tarefas varias vezes ao longo do dia (cozinhar, pér a
mesa, limpar e arrumar a louga)” (Ferreira, 1999: 215). Por outro lado, o cuidado dos filhos
assume um importante papel pois social e culturalmente espera-se que seja a mae a cuidar
dos filhos quando estdo doentes. Existe assim a ideia profundamente enraizada de que
“‘quem tem de prejudicar o trabalho, e prejudica o seu perfil como profissional, quando ha
uma tarefa urgente a cumprir, como, por exemplo, o acompanhamento de um filho doente, é
a mulher” (Cavaco, 1993: 151). Neste sentido, a historia continua a ser pautada pelo
patriarcado perpetuando-se a imagem distorcida da mulher como alguém que coloca as
tarefas domésticas a frente das profissionais (Diez et al, 2003: 1). A propésito dos papéis de
género, a dedicacdo da mulher & familia e o reconhecimento social que homens e mulheres
tém por parte dos outros, Coleman (2005) escreve que: “Gendered roles mean that women
are identified with home, and the care of small children, and men are identified with the
home, and the care of small children, and men are identified with the wider working
environment. The work and world of men has generally been valued over that of women, so
that work identified with women is then seen as inferior, and stereotypes about women tend

to give them lesser status in the public world” (Coleman, 2005: 3).
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2.2. A ESFERA PRIVADA E A ESFERA PUBLICA

Os conceitos de esfera privada e esfera publica estdo envoltos em complexidade e
tensdes, 0 que esta relacionado com a ideologia de “duas esferas separadas” (Araujo, 2000:
114). Constituindo-se como dominios especializados no que concerne a objectivos,
processos, experiéncias e sentimentos, desde as sociedades do século XIX que ambas as
esferas gozam de estatutos diferentes, encontrando-se a esfera privada (ou doméstica)
subordinada a esfera publica. O entendimento destas areas distintas torna-se essencial para
a compreensao do “envolvimento das mulheres na educacao e ensino, na familia e no lar, e
mais tarde, sob as condi¢cdes da expanséao da escolarizacdo de massas, ensinando a classe
trabalhadora e a pequena burguesia” (idem: 113).

A transicdo da actividade de ensinar, da esfera doméstica para a esfera privada,
remete-nos para o século XIX, altura em que surgem as preceptoras no ensino de raparigas
e rapazes pequenos nas casas das classes média e média-alta. Desta forma, as
preceptoras vieram substituir, nas familias, as mulheres que até entdo eram responsaveis
pela educacdo dos membros mais jovens. Contudo, esta profissédo, que testemunhava o
poder econdmico das familias empregadoras, era considerada socialmente desprestigiante
para a mulher que a desempenhava. Assalariadas, as preceptoras “eram vistas como tendo
“falhado” dentro do grupo social donde provinham” (ibidem: 127).

E na viragem do século que se assistiu a uma maior procura de preceptoras, 0 que se
traduziu no aparecimento das primeiras professoras. A pouco e pouco, as preceptoras foram
dando lugar as professoras e lentamente as mulheres foram passando da esfera privada
para a esfera publica. Com efeito, “as professoras e as preceptoras serviam clientelas
diferentes: na esfera doméstica, estas ensinavam, na sua maioria, raparigas de classe
média e alta, enquanto no dominio publico, aguelas embora tenham comecado por ensinar
as filhas de artesdos, passaram, na viragem do século, a ensinar uma clientela mais
numerosa de rapazes e raparigas da classe trabalhadora, ainda que numa versao restrita da
escola de massas” (ibidem: 126).

O aparecimento da profissdo de professora primaria arrastou consigo todo o
desprestigio e conceitos negativos associados as preceptoras. De facto, “a professora
primaria carregava consigo 0 «estigma» de ter de trabalhar para sobreviver, sendo
percepcionada como uma mulher independente, uma ideia que se posicionava contra 0s
ideais de feminilidade largamente aceites naquele tempo” (ibidem).

Ainda acerca da separacdo das esferas, Aradjo (2000) refere-se a perspectiva de
Parsons (1959), autor paradigmatico do século XX, segundo a qual os homens se
relacionam com a cultura, enquanto que as mulheres estdo sujeitas a natureza. Esta teoria
assenta no facto da sociedade se organizar em torno de uma divisdo sexual dos papéis

instrumental e expressivo. Enquanto que o primeiro caracteriza o0 universo masculino e
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permite a sua mobilidade na esfera publica, o segundo caracteriza as mulheres e a sua
preocupacdo com os cuidados e 0s servigos aos outros na esfera privada.

Em oposicao, a corrente da democracia sexual foi advogada por autores como Owen,
Saint Simon, Fourier, Marx e Engels (Araujo, 2000: 115). A contribuicdo destes dois Ultimos
autores proveio sobretudo de alguns escritos que analisaram a entrada das mulheres no
mundo do trabalho, ou esfera publica, e a consequente redefinicdo de relagbes e papéis
familiares que essa entrada implicava, quer em termos de emancipacéo, quer em termos de
submissao.

Apesar destes contributos, Aradjo (2000) refere que a separacdo das esferas, em
termos do sexo, foi verdadeiramente questionada com os movimentos feministas da primeira
vaga (Banks, 1986; Walby, 1990) que reivindicaram para as mulheres alguns marcos de
referéncia: o direito ao voto que lhes permitisse a entrada no mundo politico; o direito a uma
educacado especializada que lhes permitisse o acesso a mundo do trabalho; e o direito ao
divércio e a separacao legal. Assim, foi a abertura da esfera publica as mulheres, em termos
de educacéao, trabalho, formagéo e direito ao voto, que possibilitou a mudanga de paradigma
relativa a separagdo dos espacos publico e privado. Na opinido de Walby (1990), o
feminismo de primeira vaga apenas contribuiu para uma “mudanga de formas de patriarcado
— do privado para o publico — assim como a uma reducdo no grau de formas especificas de
opressao das mulheres” (Walby, 1990: 184 cit. in Aradjo, 2000: 116). Com efeito, as
mulheres deixaram de estar confinadas as tarefas domésticas e a submissdo a um chefe
masculino do lar, para passarem a ser subordinadas aos homens no dominio publico, onde
exercem as suas profissoes.

As posteriores correntes do feminismo passaram a centrar-se na divisdo sexual do
trabalho dentro de casa, tendo em conta que a entrada da mulher no mundo do trabalho “se

traduziu no duplo fardo de dois trabalhos, em casa e no emprego” (Araujo, 2000: 117).

2.3. SEPARACAO DAS ESFERAS E EDUCAGAO DA MULHER

A posicdo que as mulheres foram gradualmente conquistando na sociedade, pelo
desempenho de papéis fora da esfera doméstica, originou toda uma série de discursos
acerca das suas capacidades e condi¢bes fisiolégicas e psicoldgicas, traduzidos em
variados debates sobre a tematica. Conforme refere Aradjo (2000), a consciéncia da
importancia destas questfes para a preservacao da sociedade, e o receio das mudancas
gue se adivinhavam, fizeram com que esses debates se caracterizassem por um tom
apaixonado e retorico. Segundo a autora, eram duas as grandes linhas orientadoras: por um
lado, “A Natureza das Mulheres” (idem: 131-134) e por outro lado, “Os Objectivos da
Educacéao das Mulheres” (ibidem: 135-143).

A primeira linha orientadora prende-se com a natureza feminina. A partir de exames

fisiologicos, certos investigadores concluiram que a mulher era fisicamente inferior ao
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homem e, consequentemente, também o seria mentalmente. Conforme refere Araujo (2000:
132), esta corrente foi advogada tanto por médicos e fisiologistas, que realizavam os
exames, como por politicos (Costa, 1870, 1892), jornalistas (Mello, 1910), escritores
(Azevedo, 1905; Carvalho, 1885) e professores (Neves, 1888; Pereira, 1897). Todos
confirmavam a fragilidade mental, quase doentia, que se diagnosticava as mulherese que
tdo bem os interesses dos homens nos mais diversos campos. A titulo de exemplo, na
classe médica, para além de se fomentar uma clientela de pacientes femininos, precavia-se
a entrada de mulheres nas faculdades de medicina. Estes factos contribuiram para que a
classe médica se tornasse numa defensora deste movimento.

Apenas uma minoria ndo advogava estes principios, explicando as diferencas entre os
dois sexos como resultado de “diferentes condigbes de educacao e ambiente” (Araujo, 2000:
134). Embora nao tivesse ganho grande expresséo, este grupo argumentava sobretudo que
a nivel de capacidades culturais e politicas, as mulheres nao diferiam dos homens.

A segunda linha orientadora decorre da primeira e diz respeito aos objectivos da
educacdo das mulheres. E nesta corrente de pensamento que surge a distingdo entre dois
conceitos de suma importancia: instrucdo e educagdo. Conforme refere Aradjo (2000), a
distin¢do tragada por escritores consiste em considerar o primeiro conceito como aquele que
permitia as mulheres uma vida autbnoma (Osério, 1909), enquanto que ao segundo conceito
se associava a socializacdo das normas e valores adequados ao sexo e estatuto social
femininos (Carvalho, 1885).

Desta forma, os objectivos da educagdo das mulheres surgem segundo trés
perspectivas diferentes (Araujo, 2000: 135):

i) Reclusdo doméstica das mulheres

Segundo esta perspectiva, a educacao feminina deveria ter como Unico objectivo as
tarefas domésticas, centrando-se por isso no lar e na familia. Todo e qualquer envolvimento
da mulher fora da esfera doméstica, nomeadamente na esfera politica, era rejeitado,
considerado impréprio e criticado. Esta corrente de pensamento era defendida ndo s6 por
homens, mas também por mulheres, como, por exemplo, Amalia Vaz de Carvalho que, em
1885, escrevia: “Quero a mulher no interior da sua casa, e s6 a quero ahi; mas quero-a
conscia do papel que tem a cumprir” (Carvalho, 1885: 38 cit. in Araudjo, 2000: 136). Segundo
a mesma autora, a melhor educacdo para uma rapariga da classe média era aquela que a
preparasse para os seus “laboriosos deveres de maes, de esposas, de donas-de-casa, de
educadoras da primeira infancia” (Carvalho, 1891: 153, cit. in Aradjo, 2000: 136).
Acreditando que a separagdo das esferas doméstica e publica pressupunha uma hierarquia
em que a mulher deveria manter a sua “subordinagdo a autoridade e desejo masculinos”
(Aragjo, 2000: 137), a autora advogava ainda que a natureza fisica da mulher ndo Ihe
permitia 0 desempenho de funcdes fora do espaco doméstico uma vez que era mais débil

do que o homem, sendo-lhe mentalmente inferior. Para além disso, a mulher sofria de
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instabilidade emocional e crises fisiologicas frequentes. Outro aspecto que a autora
condenava fervorosamente era o direito ao voto que a luta feminista enfrentava. Em 1885,
escrevia assim a autora: “Acho tdo absurda e tdo grotesca a mulher-deputado, como acharia
a mulher-soldado ou a mulher-sacerdote” (Carvalho, 1885: 38 cit. in Aradjo, 2000: 137). Na
sua opinido, este direito apenas serviria para distanciar marido e mulher que, em vez de
companheiros, se tornariam inimigos.

Em suma, do ponto de vista de Maria Amalia Vaz de Carvalho, a educagdo das
mulheres deveria afasta-las de duas ameacas: por um lado, a educacdo que pusesse em
risco o casamento e por outro a emancipacdo das mulheres. No seu entender, era
necessario que as mulheres recebessem uma educacdo adequada para o cuidado do lar,
dedicando-se exclusivamente a esfera domeéstica, até porque que ndo tinham capacidade
para ingressar na esfera publica. Além disso, era preciso assegurar a feminilidade das
mulheres, impedindo-as de competir com 0os homens e, consequentemente, tornarem-se
seus inimigos.

ii) Trabalho condicional das mulheres

Este movimento, menos radical que o primeiro, aceitava que as mulheres exercessem
actividades fora da esfera doméstica mas apenas em determinadas condi¢gfes. Reafirmando
que ‘o melhor lugar para uma mulher é em casa” (Araujo, 2000: 135), oferecia
simultaneamente indicagbes claras e precisas sobre o trabalho que a mulher deveria
desempenhar segundo o seu estatuto. Nesta linha de pensamento, podemos situar autores
como Costa (1870, 1892), Pereira (1897), Caiel’ (1892, 1898, 1900) e Lima (1892) que
manifestaram a sua preocupacdo com a educacdo das classes trabalhadoras. No entanto,
embora defensores da “extensdo da educacdo feminina até a educacao profissional e
superior, bem como oportunidades de carreira que permitissem a sobrevivéncia econémica
das mulheres” (Araujo, 2000: 139), os autores advogavam que as mulheres deveriam
apenas desempenhar um numero restrito de profissées, consideradas como trabalho de
mulheres. Nestas profissGes incluiam-se actividades relacionadas com o ensino primario, a
confecgd@o de roupa, rendas e pastelaria, actividades que eram consideradas inadequadas
para os homens. Dado que no final do século XIX o nimero de mulheres era superior ao dos
homens, os autores desta perspectiva consideraram que o trabalho feminino era uma
necessidade moral para quem vivia dificuldades econémicas, como as mulheres vilvas ou
as esposas de homens que ganhassem pouco para o sustento do lar. Desta forma, assistia-
se a tentativa de conferir alguma legitimidade ao trabalho das mulheres. Contudo, esta
opcao deveria ser tomada em ultima instancia pois as mulheres da classe trabalhadora
contribuiriam mais para o bem-estar das suas familias se trabalhassem em casa em vez de
o fazerem fora de casa, evitando “o desgragado, ominoso abandono do lar” (Caiel, 1893: 17

cit. in Araujo: 2000: 139). Embora o duplo encargo da mulher operaria, que exercia funcdes

" Pseudénimo de Alice Pestana
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na fabrica e no lar, tenha sido notavelmente reconhecido por Caiel (1893), prevalecia a
nocao de esferas separadas para cada género. Na opinido dos defensores desta corrente, a
inversdo destes papéis socialmente atribuidos a homens e mulheres poderia conduzir a
insercdo das mulheres no trabalho cientifico e politico, bem como envolver os homens nas
actividades domésticas, 0 que se traduziria no caos social. Assim, o desempenho de
empregos ndo conformes ao estereétipo do trabalho feminino era tratado de forma
humoristica e jocosa.

Segundo esta perspectiva, a educacdo das mulheres ndo era entendida como um
direito da mulher enquanto ser social, mas antes como um meio necessario para que se
pudesse sustentar sempre que se encontrasse numa posicao econdmica dificil, ou por ndo
ter marido, ou por este ganhar pouco.

iii) O igualitarismo

Opondo-se diametralmente as duas primeiras posi¢des, os igualitarios defendiam que
a educacao e o trabalho eram pilares essenciais para a autonomia feminina, assumindo uma
luta contra a indiferenca e tradicionalismo vigentes na sociedade portuguesa da época. E
nesta linha de pensamento que Ana de Castro Osério (1905) se situa, manifestando a sua
posicao quanto a pretensa permanéncia das mulheres em casa, da seguinte forma: “E ha
ainda quem lhes diga que figuem em casa a educar os filhos, em vez de pretenderem
ganharem o seu p&o honestamente pelo trabalho! Mas ensinar o qué, se ellas ndo sabem
mais o elementar, se muitas vezes nem sabem ler nem escrever!?” (Osorio, 1905: 50 cit. in
Araudjo, 2000: 141). Baseando-se em escritores franceses e escandinavos, a activista
republicana e feminista alertava para a parca educac¢do das mulheres da sua época,
referindo que “(...) do milhdo de portuguéses que sabem ler e escrever a sua lingua, apenas
um tergo sdo mulheres!” (Os6rio, 1905: 50-51 cit. in Araujo, 2000: 141). Na sua opinido, para
gue as mulheres alcangassem um estatuto igual ao dos homens no mundo do trabalho, era
necessaria uma educacado igual para ambos os géneros, bem como o livre acesso a
qualquer tipo de ocupacédo. A autora defendia pois que “Todas as carreiras se devem abrir
por egual aos individuos de ambos os sexos, mas ha profissdes realmente em que expulsar
delas as mulheres é mais do que um crime, porque é um absurdo” (Oso6rio, 1909: 47 cit. in
Aratjo, 2000: 141). Neste tipo de profissdes enquadrar-se-ia 0 ensino, dada a vocacgéo
natural que as mulheres tinham para o mesmo. Sé desta forma seria possivel a mulher
tornar-se autbnoma, sendo percepcionada como individuo e ndo como mera propriedade do
marido. Associada a esta autonomia estava a participagdo nas questdes sociais, referida
também por Maria Velleda que, desta forma, lutou contra o que considerava “a vida apatica
e egoista do ménage” (Velleda, 1909: 137 cit. in Araujo, 2000: 142). De salientar ainda nesta
corrente de pensamento sdo a critica ao casamento e a maternidade precoce, “refutando a

sua representacao como o unico futuro possivel para as mulheres” (Araujo, 2000: 143).
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3. O PAPEL DA MULHER NA ESCOLA

Foi a necessidade cada vez mais reconhecida duma educacdo para as mulheres que as
conduziu a frequéncia das escolas que, durante muito tempo, foram frequentadas apenas
por alunos do sexo masculino. Dada a especificidade da educacdo das raparigas até entao,
nomeadamente a “educagéo para as prendas” (Araujo, 2000: 135), esta era feita dentro de
casa, no seio familiar. E s6 com a Reforma de Educacio, de 1878, que esta situacdo se
altera, resultado de politicas educativas conducentes a expansao da escola de massas e a
entrada feminina na profissdo docente. Neste contexto sociopolitico assiste-se a “entrada
feminina na actividade de ensinar” (idem: 1). No entanto, e pese embora a intencdo, o
processo de escolarizacdo do povo e, particularmente, das mulheres, foi lento. Por este
motivo, a feminizacdo da profissdo docente apenas ganhou maior expressao a partir dos

primeiros anos republicanos, por volta de 1910.

3.1. AS MULHERES E A ESCOLA DE MASSAS

Portugal foi precoce no lancamento da escola de massas, na medida em que declarou o
seu interesse mais cedo do que os paises centrais. Com efeito, os primeiros documentos
oficiais que demonstram este interesse datam de 1835 e 1836. E de referir que “a Reforma
de Educacdo de 1844 reafirmou o principio da educacdo obrigatéria para as criancas,
sublinhando que todas deviam frequentar a escola, entre os 7 e os 15 anos” (Araujo, 2000:
74). Apesar desta intencdo, o desenvolvimento da escola de massas foi precério, ndo se
traduzindo em realizacdes concretas, e s6 com a Reforma Educativa de 1878 se alargou a
escolaridade obrigatéria as raparigas. Por um lado, o nUmero de escolas aumentava muito
lentamente neste periodo, que se queria de grande expansao. Por outro lado, existia uma
grande diferenca entre o numero de escolas masculinas e o nimero de escolas femininas, o
gue aponta para uma educacado estatal definida como masculina. Apenas a partir de 1850 é
que o0 aumento numero de escolas femininas se torna mais visivel. Aludindo a N6voa (1987),
Araujo (2000) refere que entre 1860 e 1900 o aumento do nimero de escolas superou o
triplo, e no caso das escolas femininas aumentou mais de vinte vezes. O crescimento da
escola de massas encontra-se também patente no nimero de professores existentes na
altura. Conforme pode observar-se no Quadro 2, entre 1854 e 1881 o numero de professores
duplicou, ao passo que o numero de professoras cresceu de tal maneira que, em 1910,

estas constituiam mais de metade dos profissionais da docéncia.
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Quadro 2 — Nimero de Professores e Professoras (1854 — 1910)

Professores Professoras ,
NUmero
Anos Total
Ne° % Ne %
1854 1146 95,6% 53 4,4% 1199
1868 i — 362 i —
1881 2364 72,1% 914 27,9% 3278
1899 2825 62,8% 1670 37.2% 4495
1910 2777 47,8% 3031 52,2% 5808

(Adaptado de Araujo, 2000: 77)

A par da Reforma Educativa de 1878, o Estado alargou o direito de voto a todos os
homens chefes de familia, ainda que analfabetos, numa tentativa de integrar os cidadaos na
politica local e na educacao. Segundo Araujo (2000), esta Reforma integrou as mulheres no
Estado de duas formas: em primeiro lugar, na igualdade de acesso das raparigas a escola
de massas; em segundo lugar, na integragdo das mulheres, ja alfabetizadas, nas escolas
publicas enquanto professoras, reconhecidas que eram as suas aptidées para educadoras.
Podemos assim concluir que, no periodo de 1870-1910, os fenémenos da escola de massas
e feminizag@o da profissdo docente ocorrem simultaneamente e seguem ritmos idénticos de
crescimento. Com efeito, as mulheres passaram do lugar de alunas para o lugar de
professoras, incorporando-se no Estado. Parafraseando Ramirez e Weiss (1979), Araljo
(2000) refere que essa transicao se deu atraves do voto, da escola de massas e do mercado
de trabalho.

N&o tendo origem nem na sociedade civil nem na economia, a Reforma de Educacéo de
1878 tinha como base duas preocupacdes: por um lado, o controlo social e, por outro, 0
contributo que a educacao traria ao desenvolvimento econémico do pais. Note-se ainda que
a universalidade de escolarizacdo de massas pressuponha que as raparigas “se
comportassem de acordo com um cédigo de moralidade muito restrito, onde eram
assinalados os seus deveres como subordinadas ao mundo masculino” (Araujo, 2000: 85).
O recrutamento de mulheres para a expansdo da escola de massas ocorreu um pouco por
todos os paises da Europa e Estados Unidos da América, o que fez com que se tratasse de
um processo visto como uma “similaridade transnacional” (Ramirez e Boli, 1987 cit. in
Araujo, 2000: 93).

A tendéncia crescente da feminizacdo da profissdo docente e o acesso das raparigas a
escola continuaram a verificar-se até 1910. Conforme refere Araujo (2000), Névoa (1987)
considera que o desenvolvimento do ensino primério, superior nesta época, ocorre

simultaneamente com trés outros processos: a neutralidade do ensino no que toca a
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educacao religiosa, a descentralizacdo e a coeducacdo. Os aspectos de maior relevancia
destes processos sdo os seguintes (Aradjo, 2000: 179-189):
i) Neutralidade do ensino

A ideia de uma escola livre de uma influéncia religiosa € um simbolo do periodo
republicano, sendo a educagdo catolica substituida nas escolas do ensino publico pela
educacao civica, até ao golpe de 28 de Maio de 1926. Esta escola laica, que entdo surgia,
devia a sua existéncia as dificeis relacbes existentes entre a Igreja Catdlica e o Estado
Republicano.

i) Descentralizacdo

Com a Reforma de Educacdo de 1911, a administracdo e controlo do ensino primario
passou para 0s municipios que tinham amplos poderes no que se refere a este nivel de
ensino. Esta experiéncia nao foi, no entanto, bem aceite pelos professores que recebiam os
seus salarios atrasados ou que sofriam pressdes politicas e sociais, sobretudo em meios
pequenos. A insatisfacdo crescente deu origem a criacdo das Juntas Escolares, em 1919,
compostas por trés professores, eleitos entre os seus pares, e cinco funcionarios que nao
participavam das decisfes da referida junta. Este novo sistema de descentralizacdo vigorou
até 1925.

iii) Coeducagéo

Até 1911, “ndo existia coeducagdo, dado que se assumia que as raparigas e 0s
rapazes tinham identidades distintas, sendo-lhes distribuidas disciplinas diferentes em areas
especificas do curriculo” (Aradjo, 2000: 182). Apesar de muitas das disciplinas serem as
mesmas, existia uma distincdo, sobretudo nos trabalhos manuais, que obedecia aos
modelos dos papéis para cada género. A frequéncia de disciplinas como Ginastica e
Costura, por exemplo, era dirigida a alunos e alunas, respectivamente, podendo o professor
dispensar os alunos de um ou de outro género. Criada em 1919, a escola coeducativa viu 0s
seus programas aprovados em 1921 para ser abolida pouco depois do golpe militar de 28 de
Maio de 1926. A instabilidade politica vivida no pais levou a que a escola de massas
crescesse de forma irregular e se desenvolvesse com um ritmo mais lento do que era
assumido pela retérica educativa (idem: 189).

No periodo final da Republica, os professores primarios ganharam cada vez mais
destaque, o que fez desta época “a idade de ouro dos professores primarios” (N6voa, 1987:
586). O reconhecimento da sua importancia e contribuicdo para o desenvolvimento dos
ideais republicanos conferiram prestigio a profisséo num “momento em que o seu estatuto
sécio-econdémico atingiu 0 ponto mais alto da sua historia profissional” (idem: 609). Neste
periodo, em que a profissdo docente gozava de melhores condi¢cdes, o numero de
professoras aumentou, o que contradiz as explicacdes da feminizacdo do ensino enquanto
um trabalho assalariado. Araudjo (2000) refere que, em 1910, a percentagem de professoras
era de 52,2%, tendo subido para 60,2%, em 1916/17, e para 66,2%, em 1925/26. Esta
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tendéncia de crescimento foi contrariada por medidas reorganizadoras da formacéo de
professores com o objectivo de combater o desemprego dos professores do género
masculino, bem como enfatizar a imagem do professor como “lider da comunidade” (Araujo,
2000: 191). Uma vez que no contexto das relacdes patriarcais esta imagem era claramente
masculina, as medidas adoptadas visavam o afastamento da mulher, “intentando-se que o
ensino primario pudesse voltar a alcangar o seu antigo estatuto como profissdo masculina”
(idem: 191). Como consequéncia, as mulheres foram reencaminhadas para ocuparem
lugares na educacgédo pré-escolar. Nos jardins-de-infancia, por exemplo, deveriam trabalhar
exclusivamente mulheres que substituiriam, tanto quanto possivel, uma mae.

A feminizacdo do ensino tornava-se problematica para os politicos republicanos e as
tensdes resultantes deste processo ndo foram visiveis de imediato. No entanto, os valores
Liberdade, Igualdade e Fraternidade foram soberanos nesta era conturbada, possibilitando
as mulheres pequenas conquistas como 0 acesso a uma educacgéo e formacao igual a dos
seus colegas do género masculino ou um salario igual ao dos seus pares do género oposto.

Assim, entre 1910 e 1926, “a feminizagcdo do ensino parece ganhar, neste periodo,
alguma «autonomia» face a escola de massas, sugerindo um desenvolvimento que toma o

seu proéprio ritmo” (Araujo, 2000: 194).

3.2. ENSINAR: UM TRABALHO DE MULHERES

Conforme j& vimos no capitulo anterior, a construcdo do ensinar, enquanto trabalho de
mulheres, tem os seus primoérdios em 1870. No entanto, Aradjo (2000) refere que se
empregaram professoras, pela primeira vez, aguando a abertura das primeiras escolas
primarias estatais para raparigas, em 1815, o que tinha sido ja proposto em 1790 pela
rainha D. Maria |. Recomendadas pelos padres locais, cabia as professoras o ensino das
filhas dos artesdos e de outros trabalhadores qualificados nas areas de ‘“religido, leitura,
escrita, aritmética basica, fiar, malha, costura, bordados e corte” (Araudjo, 2000: 97). Apenas
as mulheres podiam ensinar as raparigas da época receando-se a promiscuidade sexual e o
desenvolvimento de atitudes desadequadas para o sexo feminino, caso a docéncia nao
fosse desempenhada por uma mulher. Além disso, os valores morais e 0s assuntos
domésticos apenas poderiam ser transmitidos por alguém neles entendido, logo, por uma
mulher.

A escola de massas pressupunha a existéncia de dois sistemas educativos distintos,
alicergados “numa ideologia de “vocagdes” e “destinos” diferentes para raparigas e para
rapazes” (Mosconi, 1989 cit. in Araujo, 2000: 97).

As professoras puderam ensinar rapazes, tanto nas escolas mistas como nas escolas
femininas, a partir da partir da Reforma de Ensino de 1878. A ideologia do maternalismo,
que comecava a ser construida, possibilitou que se operasse “uma ruptura nas divisdes

estritas de género” (Aradjo, 2000: 101). De facto, esta ideologia fomentou a separacédo de
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papéis na medida em que se foi concebendo que a actividade das professoras “se dirige
para a sala de aula, na transmissdo de saberes especificos (aprender a ler, escrever e
contar) e na interiorizacdo de valores, atitudes e orientagcbes que permitam as criancas
integrar-se na ordem social existente” (Araujo, 1990: 91 cit. in Rocha, 1998: 34).

Outra forma de discriminacdo entre géneros era a diferenca existente nos salarios de
professoras e professores. Com efeito, as professoras recebiam apenas dois tercos do
salario recebido pelos seus colegas professores. Conforme refere Aradjo (2000),
pressupunha-se que este valor era suficiente para o trabalho feminino uma vez que a
sobrevivéncia das professoras seria complementada pelos rendimentos masculinos das
suas familias. Foi também a Reforma de 1878 que contemplou a igualdade salarial entre os
géneros, mas apenas para os professores do ensino primario.

Relativamente a formacdo de professores, surgem as chamadas Escolas Normais,
surgindo a primeira na década de 1830. Porém, a definicdo destas enquanto instituicbes de
exclusiva formacéo de professores apenas acontece em 1862. Nelas, as bolsas de estudo
recebidas por alunos e alunas eram iguais, qualguer que fosse o0 seu género. O mesmo nao
acontecia com os salarios dos professores e professoras que ai leccionavam. De facto,
Araujo (2000) refere que as professoras recebiam trés quartos do salario masculino. Esta
realidade era sustentada pela maior competéncia, formacdo e cultura reconhecida aos

“

professores. Além disso, “a incorporacdo das mulheres nos niveis superiores das
instituicOes estatais era vista como uma concessdo e ndo como um direito” (Araujo, 2000:
105).

A primeira escola Normal Feminina abriu apenas em 1866, também ela com um curriculo
gue integrava disciplinas consideradas adequadas para as alunas e diferentes das dos

alunos, como pode consultar-se no Quadro 3.

Quadro 3 — Disciplinas nas Escolas Normais de acordo com o género

Disciplinas femininas Disciplinas masculinas

Jardinagem )
. . Agricultura
Deveres da Mae de Familia o )
) o Deveres e Direitos do Cidad&o
Economia Domeéstica ] ) )
Economia Rural, Industrial e Comercial
Costura e Bordados ] )
) . Escrita Comercial
Desenho aplicado a Costura

(Araljo, 2000: 108)

Por outro lado, a carga horaria atribuida as disciplinas académicas nas Escolas Normais
Femininas era inferior & que era praticada nas Escolas Normais Masculinas, conforme ilustra
0 Quadro 4. Atente-se que nas primeiras, as seis disciplinas ditas académicas tinham menos
trés horas semanais. O objectivo desta distribuicdo tinha como finalidade proporcionar as

futuras professoras dezoito horas semanais da disciplina de Costura. J& os futuros
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professores viam essas horas distribuidas pelas disciplinas académicas uma vez que nem a
disciplina de costura nem outra equivalente faziam parte do seu curriculo.

O seguimento destes modelos de género da época condicionava e prejudicava, a
partida, o desempenho profissional das mulheres, nomeadamente no que respeita ao ensino
nas escolas mistas e masculinas, pela parca formagédo nas matérias académicas que teriam
de ensinar aos rapazes. Segundo Araujo (2000), os curriculos de ambas as Escolas
Normais apenas se tornaram similares com a Reforma de Educacéo de 1901, apesar de se
manterem as disciplinas de Costura e Bordados como especializadas para professoras.

Quadro 4 — Cargas horarias semanais das disciplinas académicas e profissionais nas Escolas
Normais, segundo o género

Disciplinas N°de horas semanaig nas N°de horas sgmanais nas
Escolas Normais Femininas Escolas Normais Masculinas
Aritmética 8 11
Geometria 6 9
Geografia 7 10
Desenho 5 8
Pedagogia / Metodologia 7 10
Fisica / Quimica 7 10
Costura 18 -

(Aratijo, 2000: 108)

Assim, podemos concluir que os proprios curriculos eram elaborados para que se
perpetuassem na escola as tarefas domésticas, existindo, como ja referimos anteriormente,
uma “forte continuidade entre os dois locais de trabalho” (Araujo, 2000: 2).

As professoras, além de ganharem salarios muito baixos, ndo viam o seu trabalho
valorizado, 0 que ndo se alterou com o Estado Novo. A titulo de exemplo, podemos referir
que durante a Ditadura as professoras tinham de pedir autorizacdo para casar e eram
ultrapassadas por colegas do sexo masculino que concorressem para o cargo de Director.
Com efeito, o Estado Novo, em Portugal, em muito contribuiu para que a participacdo da
mulher em cargos de gestédo fosse deficitaria desempenhando um papel crucial “através de
uma forte ideologizacdo, percorrendo as praticas educativas que o professorado utilizava,
impedindo as professoras de aceder a cargos directivos nas escolas” (Aradjo, 1990: 89 cit.
in Rocha, 1998: 34). Neste sentido, “o sistema escolar contribuiu para a reprodugédo dos
papéis sexuais tradicionais e para a subaltenizagdo da mulher” (Fernandes, 1987: 43 cit. in
Rocha, 1998: 33). A ordem juridica vigente na altura impunha a mulher a “obrigagéo do
servigo doméstico” (Ferreira, 1999: 200). Para além disso, as docentes deveriam ter um
cuidado especial na forma como se comportavam pois, no que lhes dizia respeito, “o
comportamento era escrutinado pelas comunidades” (Araujo, 2000: 2).

A alteracdo da condi¢cdo social da mulher, que obviamente se repercute na classe

docente, da-se apenas no periodo em que ocorre a instauracdo e consolidacdo da
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democracia portuguesa, entre 1974 e 1979. O novo modelo politico permitiu as mulheres
algumas conquistas a nivel legal que, embora hoje nos parecam inegéveis, ocorreram
somente ha pouco mais de trés décadas®. Algumas dessas aquisicdes legais foram as
seguintes (Ferreira, 1998: 2):

i) Ser-lhes aberto 0 acesso a todas as carreiras profissionais;

i) Ser-lhes alargado o direito ao voto;

iii) Ser retirado aos maridos os direitos de lhes violar a correspondéncia e ndo autorizar

a sua saida do pais;

iv) Ser alargada a licenca de maternidade para 90 dias;

v) Ser reconhecida constitucionalmente a igualdade entre homens e mulheres em todas

as areas;

vi) Ser aprovado um novo Codigo Civil em que desaparece a figura de “chefe de

familia”.

A génese do ensinar como trabalho de mulheres podera estar relacionado com o
maternalismo supostamente tipico das professoras, mas também com uma certa
domesticidade do ensino. Muitas das ideias subjacentes aquando o ingresso das mulheres
na profissdo docente prevalecem ainda hoje. Com efeito, esta posicdo é corroborada na
tese de Araujo (2000) que, dando voz as professoras, escreve:

“As suas histérias de vida revelam que as suas actividades eram “privadas” no sentido
em que estavam envolvidas nas actividades domésticas, tanto na escola como nas suas
casas. Na verdade, as professoras tinham dois “espagos de trabalho”, ambos definidos
pelas expectativas do seu papel tradicional na sociedade. No “espaco doméstico”, estavam
encarregadas das actividades e deveres — as vezes com a ajuda de empregadas —
tradicionalmente atribuidas as mulheres. Na escola esperava-se que (...) retomassem as
relagdes com as criangas de formas semelhantes as que tinham no “espaco doméstico” com
as suas” (Araujo, 2000: 331).

4. A FEMINIZACAO DA PROFISSAO DOCENTE

Revestido de razdes historicas e culturais, o fendmeno de feminizacao do ensino da-se
um pouco por todo o mundo, embora seja mais notério nos paises latinos. Este facto deve-
se a timida expressdo que os movimentos feministas ai tiveram e que contribuiu para que a
imagem social da mulher continuasse ligada ao cuidado da casa e dos filhos.

Neste sentido, o exercicio da docéncia apresentava-se como uma profissdo talhada para
as mulheres. Por um lado, a flexibilidade horaria permitia que o cuidado do lar e dos filhos
nado fosse descurado. Por outro lado, a mulher exercia fora de casa uma fungéo que néo lhe

era alheia: o cuidado de criancas.

® para uma analise mais profunda e detalhada veja-se 0 ANEXO | — CONQUISTAS DOS DIREITOS DAS MULHERES.
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Apesar das multiplas tarefas desempenhadas pelas professoras, de cariz demorado e
trabalhoso, quer em casa quer na escola, o seu esfor¢go néo foi reconhecido nem valorizado.
Pelo contrario, ergueram-se vozes que viram na feminizacdo do corpo docente um dos

factores que contribuiram para o desprestigio daquela profisséao.

4.1. RAZOES DE UMA ESCOLHA

Sendo que “o corpo docente portugués, no global, € constituido maioritariamente por
mulheres” (Vieira, 2003: 107) interessa apurar as razbes que as levam a escolher esta
profissdo. Segundo Grumet (1988), “em muitos aspectos, as estruturas temporais do ensino
assemelham-se as rotinas da domesticidade. Fluidos e ubiquos, o trabalho doméstico e as
criancas exigiram que as mulheres aceitassem padrées de trabalho e tempo que nédo tém
fronteiras” (Grumet, 1988: 86 cit. in Vieira, 2003: 95). A imagem profundamente enraizada
da mae no lar, cuidando de ascendentes e descendentes, contribui para a escolha de uma
profissdo onde ndo exista patrdo e onde exista flexibilidade horaria, como é a de professora.
Referindo-se a escolha da profissdo de professora e ao perpetuar das tarefas domésticas na
escola e vice-versa, Simén (2000) acrescenta que “Las profesoras han elegido muchas
veces esta profesion por los horarios y las vacaciones, que les permitiran andar todo el dia
enredadas entre la escuela y la casa: a la escuela trasladan tareas domésticas y a casa
tareas profesionales” (Simén, 2000: 36).

Conforme refere Bernardino (1997), Léon (1980) considera que a ideia de vocacgédo para
0 ensino pressupde uma capacidade inata, a0 mesmo tempo que apela para uma dimensao
religiosa e consequente espirito de sacrificio. Baseando-se nos estudos de Berger (1964), o
autor conclui que a vocacdo como motivacdo para docéncia € referida por 29% dos
professores e 44% das professoras. Contudo, a vocagdo enquanto motivacdo para a
escolha de uma profissao é revestida de ambiguidade, visto que é “uma explicagdo comoda,
porque passional e confusa... Acreditar que se é feito para determinada profissao é
frequentemente tomar os seus desejos por realidades. Nada € mais mistificador do que a
fungdo de professor” (Mandra, 1984 cit. in Breuse, 1988: 400). E neste sentido que Bonboir
(1988) define trés categorias para agrupar os jovens segundo as suas escolhas profissionais
(Bernardino, 1997: 21):

i) Jovens que gostam do universo das coisas, da matéria a trabalhar;

i) Jovens que se interessam mais pelas pessoas;

iii) Jovens que procuram essencialmente na profissdo uma fonte de seguranca.

A partir desta classificagéo, facilmente concluimos que os jovens que optam pelo ensino
se integram na segunda categoria pois interessam-se pelas pessoas e, consequentemente,
sentem a necessidade de desenvolver certas relacdes com o outro.

Segundo Bernardino (1997), Gosselin (1984) sistematizou as diferentes motivacdes

conducentes a escolha da profissdo docente da seguinte forma (Bernardino, 1997: 21-22):
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i) Motivacbes relacionadas com as condi¢cdes laborais, tais como férias de longa
duracgdo, horérios compativeis com a vida familiar;

ii) O facto de ter docentes na familia, o que actuaria como factor orientador dos
proprios interesses;

iii) Pressupor um factor de elevacao do proprio estatuto, para sujeitos provenientes de
ambientes modestos e de meios rurais;

iv) Um reflgio tranquilizador para pessoas pouco amadurecidas que, temendo enfrentar
as responsabilidades do mundo adulto, encontrariam na relagdo com a infancia um
escape para as suas tensoes;

v) O facto de haver fracassado na tentativa de seguir outros estudos universitarios;

vi) A necessidade de satisfazer uma falta de afectividade na propria biografia pessoal
gue se espera seja colmatada através das relacdes humanas que propicia o ensino.

Falando do caso concreto das mulheres, Huberman (1989) considera que estas tendem

a considerar 0 ensino como uma missao social mais do que uma carreira que garante
prestigio e formag&o. Aludindo a Lortie (1975), Bernardino (1997) refere que néo raras vezes
as professoras referem como motivagdes para a escolha da sua profissdo o desejo de servir
0S outros e o gostar de criangas. Assim, existem profundos condicionalismos socioculturais
gue influenciam a escolha da profissdo docente por parte das mulheres. De certa forma,
estas ndo optam, mas como que sdo empurradas para o desempenho das funcbes
inerentes a profissdo. Segundo Gilbert (1980), “a mulher ocupa actualmente o lugar que o
homem deixou livre na escola, atraido por profissbes mais prestigiosas...” (Gonzalez e
Garcia, 1993: 92).

4.2 .FEMINIZACAO DO ENSINO E DESPRESTIGIO DA FUNCAO DOCENTE

Relegada para o género feminino, a profissdo docente vai sendo cada vez mais
desvalorizada, revestindo-se de desprestigio. Com efeito, “A feminizagdo implica, de um
modo geral, diminuicdo salarial e deterioracdo do estatuto remuneratério contribuindo,
também, para a degradagédo do estatuto socioprofissional... O menor prestigio atribuido a
profissdes exercidas por mulheres, ndo sé em termos remuneratérios, mas também sociais
mais vastos, tem afectado o prestigio dos professores em geral” (Braga da Cruz et al, 1988:
1197). Neste sentido, diversos autores partilham a ideia de que a feminizacdo do corpo
docente é uma das variaveis que concorre para o desprestigio da mesma (Abraham, 1987,
De Landsheere, 1979; Vila, 1988).

Das vérias investigacdes levadas a cabo neste dominio, a de Braga da Cruz et al
(1998) levou a conclusao que, numa lista decrescente de vinte profissdes, a de professor do
ensino secundario se situava em décimo quinto lugar. Por outro lado, o professor primario €
aquele a quem ainda é reconhecido maior prestigio. Segundo os autores, as razdes

apontadas para este desprestigio sdo as seguintes, por ordem decrescente de grau de
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importancia: os baixos salérios, a mobilidade geografica, a diminuicdo de autoridade nas
escolas, as condi¢cbes de funcionamento das escolas e a crescente falta de seguranca de
emprego.

Este desprestigio € sentido de diferentes formas por homens e mulheres. Se, por um
lado, as mulheres estdo menos insatisfeitas com o seu estatuto do que os homens (Vila,
1988), por outro, a passividade € menos notéria nos professores do que nas professoras,
que néo revelam interesse por actividades fora da escola e ndo ousam avancar nos postos
de tomada de poder (Abraham, 1986). A existéncia de certos esteredtipos, enraizados em
diferentes culturas e sociedades, condiciona o acesso e exercicio de cargos de lideranca de
topo por parte das mulheres. Assim, a passividade feminina face a este tipo de cargos, para
além de favorecer os homens, serve 0s seus interesses. Com efeito, “os tracos mais
negativos do estereétipo feminino, os de submissdo e dependéncia, sdo particularmente
Uteis aos sujeitos do sexo masculino para antecipar 0 seu sucesso sobre as parceiras do
sexo oposto” (Amancio, 1993: 301). Coleman (2005) refere que a maioria dos homens nao
guestiona este status quo que lhes é favoravel, ao passo que muitas mulheres
simplesmente aceitam as coisas como estdo (Coleman, 2005: 17). A autora é de opinido
gue, para viver numa sociedade de diversidade e pluralista, € necessario que se tenham em
conta todas as perspectivas em vez de confiar apenas na perspectiva predominante.

Diez et al (2003) consideram que o acesso de mulheres a cargos de direccdo é uma
condicdo essencial para que se pratique a igualdade entre géneros nas organizacfes. Os
autores referem que caso esta directiva ndo se siga nas organizacdes escolares, estara a
contribuir-se para que se acentuem as desigualdades entre géneros. Na sua opinido, 0s
alunos aprendem nao sé o que se lhes transmite mas também o que véem pdr em prética.
Apoiando-se em Al Khalifa (1989), os autores consideram que o facto da teoria de gestao ter
sido adoptada nas escolas fomentou a possibilidade de associacdo de conceitos como
lideranca e masculinidade bem como lideranca e hierarquia.

Socorrendo-se de Kaufmann (1996), Diez et al (2003) consideram ainda que as
mulheres sdo mais emotivas do que 0s homens e que transportam essa emotividade para o
trabalho. Os autores acrescentam que se espera que as mulheres sejam mais humanas do
gue os homens. No entanto, salientam que a histéria nos da exemplos de mulheres que,
investidas de poder, sdo mais duras e implacdveis do que os homens, apresentando o
exemplo de Margaret Tatcher. Aludindo a Coronel (1996), os autores justificam esta atitude
com o facto das mulheres s triunfarem nas esferas de poder quando se imiscuem no
mundo masculino e se superam aos seus colegas homens nas suas caracteristicas,
afastando-se das caracteristicas femininas. Além disso, as mulheres sdo mais vulgarmente
alvo de criticas pessoais do que os homens, mesmo com actuacdes idénticas.

Segundo Carrasco Macias (2003), estudos recentes apontam no sentido da mulher

possuir capacidades comunicativas e sociais mais adequadas para as exigéncias de
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organizacdes participativas e democraticas. Estas experiéncias mostram que o trabalho
desenvolvido por mulheres é diferente do dos homens. O exercicio de autoridade € mais
“‘multidireccional e multidimensional” (Carrasco, 2003: 4), propiciando o desenvolvimento de
comunidades baseadas em valores e accdes colectivas. A autora considera ainda que o
exercicio do poder nas escolas jA ndo é s6 mandar, mas antes solucionar problemas,
ajudando os outros a alcancar os seus fins. Esta nova concepc¢éo de lideranca pressupde a
redefinicAo da concepcdo de papéis masculinos e femininos, que deve ser menos
estereotipada. Na sua opinido, um lider masculino pode ter uma lideranga feminina e vice-
versa. A chave para esta mudanca de mentalidade na escola comeca na colegialidade entre

os professores e para a qual pode contribuir o ethos feminino.
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I1l = LIDERANCA E DIRECCAO

1. CONCEITO DE LIDERANGCA A LUZ DAS TEORIAS ORGANIZACIONAIS

7

O interesse pela questdo de uma boa lideranca é antigo, tendo este assunto sido
abordado por Platdo, em A Republica, e também por Conflcio, nos seus Analectos. (Fiedler,
1981: 1).

A primeira investigacdo empirica sobre a lideranga data de 1904, mas os estudos
referentes a esta matéria sdo relativamente recentes, emergindo apenas nos anos 30, apés
a | Guerra Mundial. Nessa altura recorria-se frequentemente a testes de inteligéncia para a
colocacao de oficiais. Até entdo, as posi¢cdes de lideranga eram ocupadas tendo em conta o
nascimento, a filiacdo politica e a raca de cada um, pelo que a maioria dos lideres tinha
origem na burguesia. A necessidade de uma nova lideranca sente-se apds a rapida
industrializacéo e o desenvolvimento de organizagfes burocréaticas. Assim, as preocupacoes
académicas com esta tematica surgem a partir dos anos quarenta.

Resultado de inimeros estudos, tanto tedricos como praticos, o constructo da lideranca
originou uma literatura esparsa e relativamente recente, em consequéncia das diferentes
abordagens feitas ao longo do tempo. Também a definicdo de lider sofreu alteracdes e
depende da perspectiva onde nos situamos. Sdo VAarios 0s autores que nos apresentam
diferentes ideias decorrentes dos varios momentos na investigagao sobre a lideranca.

Costa (2000) apresenta uma reflexdo que se alinha em torno de trés grandes
concepgbes de lideranca. Alertando para o facto de estas concepgbes ndo serem
“‘completamente estanques ou mutuamente exclusivas” (Costa, 2000: 16), o autor foca o
fendbmeno da lideranca segundo trés visGes: a visdo mecanicista, a visdo cultural e a visao
ambigua. Esta percepgéo, referente aos diferentes periodos que marcaram a construgdo do
conceito de lideranca, € reiterada por outros autores que, embora utilizando uma

terminologia diferente, seguem a mesma linha de pensamento.

1.1. VISAO MECANICISTA

As primeiras concepcfes de lideranca reportam-nos para uma acc¢ao légica, mecanica e
racional, dado que por lideranca se entende o “acto de influenciar um grupo para atingir
determinados objectivos” (Costa, 2000: 16). Subjacentes a esta visdo estdo as nog¢des de
Influéncia, Grupo e Objectivos. As variacdes sofridas ao longo do tempo resultaram na
subdivisdo desta perspectiva segundo trés orientacdes distintas, originando trés
abordagens: a abordagem pelo perfil, a abordagem comportamental e a abordagem
ambigua (Teixeira, 1998: 140-153). Consequentemente, a concepc¢do de lider foi sendo
alterada. Passou-se do lider nato ao lider treinado e posteriormente ao lider ajustavel

(Costa, 2000: 17-22). Passamos a referir a evolucao destas trés fases sobre o conceito.
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Até ao término da Segunda Grande Guerra considera-se que “a lideranga € um traco de
personalidade, uma forma de ser do lider, que lhe permite um exercicio mais ou menos
universal da lideranga perante todos os tipos de pessoas” (Vargas, 2005: 25). Esta teoria
ficou conhecida como a Teoria dos Tragos, onde o processo de lideranga é entendido como
uma focagem individual, numa perspectiva centrada no individuo. Esta linha de pensamento
assenta na procura de caracteristicas pessoais comuns aos lideres, predicados pessoais
conducentes a “desempenhos previstos e eficazes” (Costa, 2000: 18). Assim, a ideia de lider
que sobressai desta teoria € a de “lider nato” (idem).

Esta primeira corrente é também apelidada de “Abordagem das Qualidades” (Hooper,
2004: 66), dado que o entendimento de lideranca se centra nas qualidades do lider. Assim,
a preocupacdo da altura era definir o perfil ideal de lider, partindo do pressuposto que ser
lider € uma caracteristica que faz parte da personalidade e com a qual se nasce. A luz desta
lente tedrica, o lider nasce, nao se faz. Ser ou ndo ser um bom lider esta relacionado com o
caracter hereditario e genético de cada um, acreditando-se que “ser lider é possuir um certo
conjunto de caracteristicas, em poténcia ou actualizadas” (Parreira, 1990: 8).

Esta teoria gerou controvérsia entre os investigadores, sobretudo na definicdo das
caracteristicas de personalidade, fisicas ou intelectuais, do lider. Existiam pois duas
dificuldades (idem: 8):

i) Por um lado, listar e definir com precisdo quais as caracteristicas comuns a todos os

lideres;

ii) Por outro lado, garantir que aqueles que ndo sao lideres ndo possuem essas

caracteristicas.

Na impossibilidade de ultrapassar estas dificuldades, os investigadores reconheceram
gue a natureza da lideranca teria de ter em conta factores externos que a pudessem afectar,
passando-se a considerar os comportamentos.

O desenvolvimento das perspectivas comportamentais levou ao declinio da Teoria dos
Tragos, passando o objecto de estudo a ser os comportamentos do lider.

A partir de 1945, surge um segundo momento, em que a lideranca é vista como “um
conjunto de comportamentos ou guides de comportamentos adquiriveis através de treino ou
pratica espontanea” (Vargas, 2005: 25).

No fundo, trata-se de aferir os “comportamentos-padréao” (Costa, 2000: 19) de forma a
que os candidatos a lideranga possam proceder & sua aprendizagem. Nesta linha de
pensamento, “o lider pode e deve ser feito” (idem), isto &, teremos um ‘lider treinado”
(ibidem).

Esta mudanca de paradigma consiste no facto de a lideranca ser considerada um
processo em vez de uma propriedade, acreditando-se que é possivel a formacédo de lideres.
Estas teorias ficaram conhecidas como as Teorias do Comportamento, focadas nha

interaccao existente em pequenos grupos de trabalho.
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Hooper (2004) refere-se a esta segunda abordagem como a Abordagem Situacional e
acrescenta que “foram os aspectos pouco definidos da Abordagem das Qualidades que
levaram os pensadores a desenvolver a Abordagem Situacional” (Hooper, 2004: 67).
Focada na situagdo, esta nova aproximacdo encontra-se “centrada na ideia de que o
conhecimento e a adequac&o a situagéo é que definiram os lideres mais eficazes” (idem). E
nesta corrente que comegam a ser definidos os diferentes estilos de lideranca.

Marco de referéncia foram também as investigacdes realizadas no inicio dos anos 50,
nas Universidades de Ohio e Michigan, de onde derivaram varios estudos (Parreira, 1990;
Teixeira, 1998; Costa, 2003). Os investigadores destas universidades foram os primeiros a
considerar a lideranca como um espaco bidimensional.

Em Ohio, na senda do lema “One best way” (Costa, 2000: 20), foram identificadas duas
categorias de comportamentos cuja combinacdo conduzia a uma “boa e nitida lideranga”
(Parreira, 1990: 9):

i) A categoria iniciagdo da estrutura (definicdo de objectivos e fomento da execucgéo de

tarefas);

i) A categoria consideracéo (estabelecimento de confianga mutua, relagbes amistosas,

ajuda).

No Michigan fez-se a traducdo destas duas categorias comportamentais como
“orientagdo para a produgdo” (idem) e “orientagcdo para os trabalhadores” (ibidem). Os
investigadores Blake e Mouton (1964) apresentaram os resultados da investigagdo numa
grelha bidimensional que traduz cinco posi¢ées de atitude por parte do lider.

Contudo, os resultados das investigacdes desta ultima abordagem sobre lideranca
revelaram-se pouco consistentes, transmitindo uma visdo simples e estatica do fenémeno.
Surgiu assim a necessidade de conceber a lideranca de uma forma mais abrangente e
tendo em conta os variados contextos em que se verifica.

Segundo Hooper (2004), as investigacbes empreendidas sobre os padroes
comportamentais dos lideres baseadas nos factores: “ ‘a preocupagao com as pessoas’ e ‘a
preocupacdo com a tarefa’, que sao as bases da ideia tarefa-relacdo do comportamento do
lider” (Hooper, 2004: 67) conduziram ao nascimento da Teoria da Contingéncia e a
Abordagem Funcional. Focalizada nas tarefas, equipas e individuo, esta é a primeira
abordagem que apresenta uma distin¢gdo entre equipas e individuo. Centrada no contexto da
actividade da lideranca, A Teoria da Contingéncia pressupfe a adaptabilidade do lider as
diferentes situacdes de forma a controla-las, o que define o “lider ajustavel” (Costa, 2000:
20). Assim, em fung&o de cada contexto, a eficacia da lideranca depende da relatividade das
situagdes, podendo o lema desta teoria ser, conforme refere Costa (2000), It all depends.

Esta abordagem contextualista da lideranga deu origem as Teorias Tridimensionais,
assim designadas por terem em conta duas dimensfes para o comportamento do lider e

uma dimensdo para as “variaveis da situacao” (Parreira, 1990: 10). Considerada como a
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forma de orientacdo que tem por base a comunicacdo, a influéncia e a motivacéo para a
consecucao de resultados aceites pelos membros das organizacfes, a lideranca aparece
como um “ajustamento de factores pessoais, comportamentais e situacionais” (idem).
Apesar disso, e ainda que se abandone a rigidez do modelo de lideranca anterior, Costa
(2000) salienta que esta visdo de lideranga ndo deixa de ser mecanicista pois continua a ter

como referéncia o triangulo Influéncia, Grupo e Objectivos.

1.2. VISAO CULTURAL

Nos ultimos vinte anos, a evolu¢cdo do pensamento sobre a lideranga tem ganho mais
importancia, o que se reflecte numa panoéplia de estudos sobre o fendbmeno. Segundo Costa
(2000), a visdo mecanicista da lideranca é profundamente abalada nos anos 80 com o
surgimento do Movimento Nova Lideranga. A partir desta altura, o lider passa a ser
entendido como alguém que exerce a articulagdo entre uma visdo e 0s valores que
sustentam a organizagdo. A actuagdo dos lideres depende da cultura da organizagéo,
regendo-se de acordo com a sua dimensdo simbdlica. Sob este prisma de analise, as
concepcOes de lideranga existentes na literatura séo varias e distintas.

O “reconhecimento de que a lideranga eficaz ndo se aprende num livro, ou por se
estudar e optar por um determinado modelo de lideranga” (Hooper, 2004: 70), conduz ao
aparecimento da Abordagem Compoésita. Esta abordagem baseia-se na identificacdo do
desenvolvimento pratico nas organizacdes, a medida que experimentam o0 processo de
mudanca, previamente proposta por investigadores que a apoiam.

A Lideranca Transformacional consiste na transicdo duma situacdo de comando e
controlo para outra em que se delegam poderes (empowerment), ao passo que a Lideranca
Transcendente é o termo utilizado para descrever o “processo em que o lider se empenha
no apoio emocional dos seus seguidores” (Hooper, 2004: 73).

A Lideranca em Equipa deve o seu nome ao facto de ser aquela em que o poder é
delegado em equipas, os chamados colaboradores. A ideia de lideres controladores,
directores e supervisores comecga a ser ultrapassada, dando lugar ao conceito de “colegas
gue satisfazem necessidades, estimulam comportamentos e respondem a aspiracdes”
(idem: 156).

Outro aspecto importante neste periodo € o facto de se acentuar a diferenga entre
gestdo e lideranga, conceitos vulgarmente identificados como sin6nimos. Bernal Agudo
(2000) salienta que liderar e gerir sdo dois termos perfeitamente separaveis. Segundo o
autor, a lideranca subjaz a autoridade formal, enquanto & gestdo subjaz a autoridade
institucional. Também Whitaker (2000) refere que o conceito de lideranca ndo deve ser
confundido com o de gestéo, dado que liderar ndo implica necessariamente a existéncia de
uma superioridade hierarquica. O autor advoga que a redefinicdo dos termos lideranca e

gestdo constitui um “grande desafio para um novo paradigma no desenvolvimento
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organizacional” (Whitaker, 2000: 88). O autor salienta que enquanto “a gestdo esta
relacionada com: i) estruturas bem ordenadas; ii) manutencdo das funcdes diarias; iii)
certificacdo da realizacdo do trabalho; iv) monitorizacdo de produtos e resultados e v)
eficiéncia, a lideranca esta relacionada com: i) comportamento pessoal e interpessoal; ii)
enfoque no futuro; iii) mudanca e desenvolvimento; iv) qualidade e v) eficacia” (idem: 90).

Esta descricdo, apresentada pelo autor, ndo pretende sugerir que a lideranca é mais
importante do que a gestdo mas antes transmitir a ideia de que “a gestdo permite o
funcionamento de uma organizagdo: a liderangca ajuda ao seu melhor funcionamento”.
(ibidem: 91).

Ainda no que respeita a distingao entre gestores e lideres, podemos acrescentar que “os
gestores operam dentro da cultura e os lideres criam cultura” (Hooper, 2004: 73).

Costa (2000) reitera esta posicéo ao referir que o “lider cultural” (Costa, 2000: 23) actua
na criacao e gestao da cultura organizacional, de forma a criar uma visdo que inspire, motive
e envolva os membros da organizacdo. Desta forma, segundo esta abordagem, “a Unica e
essencial funcéo da liderangca € a manipulagédo da cultura” (Schein, 1991: 317 cit. in Costa,
2000: 23). Desta feita, o referencial teérico desta visdo, em termos de andlise

organizacional, é a perspectiva da cultura organizacional, tema por nés ja tratado.

1.3. VISAO AMBIGUA

O entendimento das organizagbes como flexiveis, instaveis e dependentes do meio em
gue se inserem conduziu a que se reequacionasse a concepcdo de lideranga, o que
corresponde a uma mudanca de paradigma. Segundo Costa (2000), as novas perspectivas
tedricas de andlise organizacional, como Anarquia Organizada, Modelo Micropolitico, Teoria
do Caos e Neo-institucionalimo, por exemplo, apresentam formas alternativas de conceber a
lideranga. Assim, a lideranca encontra-se imbuida em ambiguidade podendo o lider deparar-
se com quatro tipos de ambiguidade: a ambiguidade das intencdes, a ambiguidade do
poder, a ambiguidade da experiéncia e a ambiguidade do éxito (Cohen e March, 1974: 195-
203, cit. in Costa, 2003: 25). Segundo o autor, a concepcdo da lideranca, enquanto
“actividade que percorre toda a organizagao” (Costa, 2000: 25), levou a que Bryman (1996)
apresentasse o conceito de lideranca dispersa. No seu entender, esta dispersdo da
lideranca deve-se aos seguintes aspectos (Costa, 2000: 25-26):

i) O principio da lideranca participativa que aponta no sentido da tarefa bésica da

lideranga consistir em levar os outros a serem eles proprios lideres (auto-lideranca);

ii) A énfase colocada nas equipas e a valorizagdo do grupo que conduzem a disperséo

do fendbmeno lideranga pela organizagcdo, mas centrado no espaco especifico do

grupo;
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iii) A importancia crescente das liderancas intermédias e do papel por si desempenhado
dentro das organizacdes, que por vezes se assumem como centros de contra-poder
relativamente aos lideres informais;

iv) A visibilidade, atribuida por varios estudos, aos lideres informais que, de forma
dissipada, exercem praticas efectivas de liderangca em diferentes sectores da
organizacdo;

v) A constatacdo de que os lideres ndo séo exclusivamente do sexo masculino (Senge,
1990: 340), que a lideranca ndo é o mesmo que a gestao, que a lideranca ndo € o
mesmo que autoridade e que a lideranca ndo se situa exclusivamente nas posicoes
elevadas da organizacao (Bolman & Deal, 1991: 406-408).

Assim entendido, o fenébmeno de lideranca € transversal a toda a organizacdo. Com
efeito, “a visdo ambigua da lideranca da-nos conta de um fenébmeno disperso, de contornos
pouco definidos, presente nos mais diversos niveis e actores da vida organizacional e cuja
identificacdo esta marcada e dependente de graus elevados de incerteza, de instabilidade e
de irracionalidade que caracterizam as organizagfes dos nosso dias” (Costa, 2003: 26).
Desta forma, ndo é de estranhar o constante aparecimento de novas tendéncias e
nomenclaturas para a teméatica da lideranca.

Na opinido de Chiavenato (1994), os aspectos técnicos e formais cederam lugar aos
aspectos psicolégicos e socioldgicos, numa abordagem humanistica da administracao.

Para Gratton (2003), as pessoas constituem o “coracao da estratégia organizacional (...)
enquanto vantagem competitiva sustentavel” (Gratton, 2001: 21). Nesse sentido, a autora
apresenta 0s aspectos da natureza humana como necessarios para entender e desenvolver
as organiza¢cfes. Na sua opinido, agir no tempo, ter um sentido para agir e ter alma sao “os
trés principios da nova ordem de trabalhos” (idem) para resolver o dilema de conseguir o
sucesso econdmico e valorizar, simultaneamente, as condi¢des pessoais dos colaboradores
internos. Estes, ganhando alma, deixam de se considerar como meros recursos produtivos e
passam a interiorizar a ideia de que sdo um elemento essencial na estratégia da empresa,
sentindo-se como elementos participativos nas tomadas de decis6es (empowerment). Deste
modo, € possivel alcangar o fim dltimo da organizacdo, a satisfacdo das necessidades dos
seus colaboradores externos e, consequentemente, contribuir para o engrandecimento da
organizacdo. A autora, ao colocar as pessoas no coracdo da organizagdo realca a
importancia do capital humano apresentando uma estratégia viva e sinérgica capaz de
conciliar objectivos humanos e organizacionais. Assim, as acc¢Oes de liderangca estdo
centradas nas pessoas enquanto promotoras de qualidade e sucesso. A organizacao
empresarial passa a valorizar a pessoa dos colaboradores internos e estes, com empenho e
alma, assumem a propria estratégia, contribuindo para o sucesso da organizagdo. Estamos
em presenga de um humanismo renovado no seio do mundo da economia e da gestéo,

onde as pessoas ganham vida.
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As diferentes abordagens do conceito de liderangca permitem-nos concluir que este
dependera da época e da aproximacgao escolhidas, uma vez tratar-se de uma concepg¢ao em
constante evolucdo. No entanto, qualquer que seja a definicdo de lideranca escolhida, esta
ter4 sempre dois aspectos subjacentes (Fiedler, 1981: 3):

i) Por um lado, a lideranca constitui-se uma relacdo entre pessoas que legitimamente

possuem diferentes formas de influéncia e poder;

i) Por outro lado, é impossivel a existéncia de lideres isolados, isto &, verifica-se o

seguimento do lider pelos liderados, que consentem esse seguimento.

Uma possivel definicdo para lideranca pode ser aquela que a considera como “o
comportamento que permite e ajuda terceiros a alcancarem objectivos predefinidos”
(Whitaker, 2000: 88). Assim sendo, a lideranca € um factor fundamental no seio das
organizacdes na medida em que existe uma “relagdo causal entre o factor lideranca e os
demais factores organizacionais” (Alves, 1999: 38).

A lideranca condiciona todo o desempenho da organizagdo, constituindo-se na “energia
propulsora, capaz de, com conviccdo, motivar e mobilizar o empenho e o envolvimento
eficaz dos grupos de trabalho” (Lipsky & Gartner,1998 cit. in Morgado, 2004: 14).

Concluindo, “a eficiéncia nas organizacbes depende da activagdo da lideranca

adequada, quando e sempre que necessario” (Whitaker, 2000: 89).

2. DIFERENTES PERCEPCOES DOS ESTILOS DE LIDERANGA

Como ja referimos anteriormente, os estilos de lideranga surgiram aquando a
Abordagem Situacional de lideranca e consistem no agrupamento dos diferentes
comportamentos do lider em categorias.

Varios autores tém entretanto apresentado diferentes propostas para os estilos de
liderancga, o que resulta em diferentes tipologias. De seguida, percorremos de forma sumaria
aguelas que nos parecem as mais relevantes, desde a definicdo dos primeiros modelos de
estilos de lideranca, mais classicos, aos mais recentes, seguidos nas organizacfes dos

tempos modernos.

2.1. PRIMEIROS MODELOS DE ESTILOS DE LIDERANCA

Segundo Parreira (1990), o primeiro modelo de estilos de lideranca foi proposto por
Lewin, Lippit e White, em 1939. Os investigadores formaram trés grupos de criancas
liderados por lideres com diferentes actuagfes. A principal preocupagéo era saber se uma
lideranga democrética seria superior a uma autocratica. As formas de actuacédo do lider

poder&o ser sintetizadas no quadro que a seguir se apresenta.
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Quadro 5 - Os estilos de Lideranca, segundo Lewin

Lideranga autoritaria

Lideranga democratica

Lideranga Laissez-faire

Toda a determinagdo de politica é feita
pelo lider

Toda a questé@o da politica de trabalho e
de deciséo é feita pelo grupo, encorajado
pelo lider.

E deixado ao grupo ou aos individuos
toda a liberdade para a decisdo, sem
participacéo do lider.

Técnicas e fases de actividade ditadas
pelo lider; é tratado um s6 ponto de cada
vez; as fases futuras permanecem
sempre em grande parte confusas.

A perspectiva de actividade estabelecida
estd pendente de um periodo inicial de
discussdo. Os passos na direcgdo dos
objectivos do grupo sé@o esquematizados;
havendo necessidade, o lider sugere
duas ou trés técnicas dentre aquelas que
o grupo pode escolher.

O lider fornece os materiais, variados; se

lhe pedem, fornecera informagdes
suplementares. N&o toma parte na
discusséo.

Habitualmente o lider determina o
trabalho a cada membro e seus colegas
de equipa.

Os membros sdo livres para trabalhar
com um colega da sua escolha; A
deciséo das tarefas é confiada ao grupo.

Auséncia completa de participagdo do
lider, na determinagdo dos trabalhos da
equipa.

O lider é pessoal nos seus alogios e nas
suas criticas ao trabalho de cada
membro; permanece, porém, fora de
participagdo activa ao grupo, excepto na
demonstragdo. E amistoso ou bastante
impessoal e as vezes hostil.

O lider é objectivo ou realista nos seus
elogios e critcas e procura ser,
espiritualmente, um membro regular do
grupo, sem, para isso, cumprir uma parte
demasiada do trabalho.

S&do raros 0s comentarios sobre a
actividade do grupo, a ndo ser quando
solicitados; N&o ha nenhuma tentativa
para participar ou para interferir com o
curso dos acontecimentos.

(Parreira, 1990: 15)

Apds analisar o comportamento do lider perante os liderados e os efeitos dos diferentes
tipos de lideranga, Lewin (1939) apresentou uma tipologia composta por trés estilos de
lideranga, cada um dos quais com uma actuacao diferente por parte do lider:

i) Autocrético — o lider decide sem qualquer participacdo do grupo; ndo admite erros ou

incertezas; exige que todos estejam de acordo com a sua maneira de pensar e agir;
é centralizador e monopolista.

ii) Democratico — o lider procura a colaboracdo e a participacdo de todos; o seu poder
deriva do grupo; dinamiza o dialogo e aceita ideias.

iii) Liberal ou Laissez-faire — o lider detém uma participagcdo minima no processo de
decisdo, havendo liberdade total nas decisdes do grupo; pode caracterizar-se por
uma quase auséncia de lideranca total.

Os estudos das universidades do Michigan e Ohio, aos quais ja aludimos no capitulo
anterior, levaram a que Blake e Mouton (1964) apresentassem uma grelha bidimensional
onde sdo definidos cinco estilos de lideranca, de acordo com a posicdo ocupada. A
focalizacdo assenta em dois factores: “a preocupagao com as pessoas” e “a preocupagao
com a tarefa” (Hooper, 2004: 67). Os estilos de liderangca vao variando em termos de
interesse pela producédo e interesse pelas pessoas (Parreira, 1990; Teixeira, 1998), que
constituem como que as coordenadas posicionadoras do lider num determinado referencial.
Desta forma séo definidas cinco posi¢cdes, que podem ser consultadas na Figura 13.

i) (1,1) — minimo interesse pela producdo e minimo interesse pelas pessoas;

i) (9,1) — maximo interesse pela produg¢do e minimo interesse pelas pessoas;

iii) (5,5) —igual interesse pela producéo e pelas pessoas;

iv) (1,9) — minimo interesse pela producdo e maximo interesse pelas pessoas;

V) (9,9) — maximo interesse pela producédo e maximo interesse pelas pessoas.
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Figura 13 — A grelha de lideranca de Blake e Mouton

Elevada

Preocupagio com as pessoas

Reduzida

(1,9) Prestar atencdo as
necessidades das
pessoas,
desenvolvendo relacdes
gratificantes, conduz a
um clima caloroso e a
um ritmo de trabalho
confortavel

(9,9) Um trabalho bem
feito depende do
interesse das pessoas; a
interdependéncia
resultante do empenho
comum nos objectivos
organizacionais cria
relagdes de confianga e
respeito matuo

(5,5) E possivel obter
bons resultados com
um compromisso entre
a realizacéo das
tarefas e a manutengéo
do moral das pessoas
a um nivel satisfatério

(1,1) Para manter a
coesdo e o sentimento
de pertenca a
organizagdo, basta um
esforco  minimo  no
sentido de se realizar o
trabalho necesséario

(9,1) A eficacia depende
de se organizarem as
condigbes de trabalho de
maneira que o elemento
humano esteja fortemente
regulado

Reduzida

Elevada

Preocupacado com a produgéo

(Adaptado de Parreira, 1990: 13 e Teixeira, 1998: 145)

Tannenbaum e Schmidt (1958) definiram aquilo que chamaram um “continuo de poder”

(Parreira, 1990: 14) onde é possivel definir sete posicbes para o comportamento do lider.

No esquema apresentado pelos autores, representado na Figura 14, pode constatar-se que

poder e influéncia sdo inversamente proporcionais, sendo a posicao 1 aquela onde o lider

tem maior poder e menor influéncia, ao passo que a posi¢ao 7 é aquela em que o lider tem

maxima influéncia e minimo poder.

Figura 14 — O continuo de lideranga de Tannenbaum e Schmidt

A

il

< mais autoridade mais participagao )
v

N

O lider

decisao e persuade os  sobre a

a sua responde as uma
toma a decisao. perguntas

comunica-a  membros decisdo que aceita
40 grupo do grupo vai tomar.

L ey
O lider

O lider O lider conduz o
apresenta  apresenta 0 grupo a

problema a  decidir no
proposta de resolver ¢ ambito dos

decisao ¢ incorpora  limites
as sugestoes por ele

altera-la.  na decisao. definidos.

O lider
conduz o
grupo a
decidir no
ambito dos
proprios
limites da
Organizagao.

(Parreira, 1990:

14)
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Para Parreira (1990: 16), existe um paralelismo entre estes trés grupos de autores. Na
sua opinido, todos os estilos tém subjacente um certo nivel de poder e, consequentemente,
um comportamento do lider, embora se utilizem nomenclaturas diferentes®.

A complexificagdo das organizagdes e a evolugao constante do conceito de lideranga
levaram a que estes modelos fossem ultrapassados e substituidos por outros, resultantes
de investigacGes mais recentes.

2.2. MODELOS DE ESTILOS DE LIDERANGA MAIS RECENTES

Segundo Fullan (2003), Goleman (2000), apés um estudo que contemplou 3871
executivos, apresentou uma tipologia constituida por seis estilos de lideranca que afectam,
de forma positiva ou negativa, o ambiente de trabalho e o desempenho do trabalhador. Os
estilos de lideranga apresentados por este autor sdo os seguintes (Fullan, 2003: 42):

i) Coercivo — o lider exige concordancia imediata;

ii) Autoritario — o lider mobiliza as pessoas a volta de uma viséo;

iii) Paternalista — o lider cria harmonia e desenvolve lagos emocionais;

iv) Democratico — o lider procura o consenso através da participacao;

v) Modelo — o lider estabelece elevados niveis de desempenho;

vi) Treinador — o lider predisp8e as pessoas para o futuro.

Desta forma, e segundo a perspectiva do autor, os estilos de lideranca coercivo e
modelo tém uma influéncia negativa, enquanto que os restantes quatro estilos tém uma
influéncia positiva.

E de salientar que os estilos de lideranga ndo sio totalmente isolados ou
independentes, isto €, o lider pode seguir mais do que um estilo de lideranca. Com efeito,
num trabalho posterior, Goleman, Boyatzis e McKee (2002) acrescentam que “os melhores
lideres, os mais eficientes, agem de acordo com um ou mais de seis estilos diferentes de
lideranca, e mudam de um para outro, conforme as circunstancias” (Goleman et al, 2002:
75). Os autores apresentam uma tipologia de estilos de lideranca alternativa, baseada na
inteligéncia emocional, que se repercute sobre o clima de trabalho e o desempenho,
conforme pode observar-se no Quadro 6. Quatro destes estilos geram ressonancia, que se
traduz em melhorias de desempenho, enquanto os outros dois geram dissonancia, devendo
por isso ser utilizados com cuidado e apenas em situagdes especificas. O Quadro 6 Sintetiza
das ideias-chave destes autores. N&o existindo um unico tipo de lideranga, um mesmo lider
pode adoptar diferentes estilos, consoante as situacdes e os contextos. De facto, um bom

lider é aquele que é capaz de sentir e perceber o que se passa no grupo, ter capacidades

® O autor apresenta um esquema onde podem ser observados paralelamente os diferentes estilos de lideranca associados a
cada grupo de autores. Conforme refere o autor, “ qualquer dos estilos traduz uma determinada intensidade no uso do poder,
embora definido em linguagem diferente; mas também qualquer dos modelos acrescenta a essa intensidade (variavel
quantitativa) a visao qualitativa que tem do comportamento do lider; uma certa maneira de agir e de se relacionar (Lewin);
uma certa forma de utilizar os recursos dos participantes na solucdo dos problemas (Tannenbaum); uma determinada
combinatéria de atitudes na condugéo do trabalho de grupo (Mouton)” (Parreira, 1990: 16).
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de adaptacéo, ter flexibilidade e versatilidade, ser capaz de superar situacdes novas

dificeis, ser imparcial e coerente.

Quadro 6 — Os estilos de lideran¢ca segundo Goleman et al

ou

Estilo de A Efeitos sobre o . ~ .
- Como geraressonancia . Situacdes apropriadas
lideranca clima de trabalho
Visionario Envolve as pessoas na partilha Muito fortemente Mudangas que exigem uma nova Visdo ou
de sonhos positivo orientacéo clara
. Relaciona os desejos pessoais . - Ajudar a ser mais eficiente, melhorando as
Conselheiro s Muito positivo ]
com o0s da organizagao capacidades a longo prazo
Cria  harmonia melhorando o Resolver conflitos no grupo; motivar em
Relacional relacionamento entre as Positivo momentos dificeis; melhorar o relacionamento
pessoas interpessoal
- Valoriza o contributo de cada um . Conseguir adesdo e consenso; obter o
Democrético ) Positivo .
estimulando o empenho contributo de todos
. Atinge  objectivos dificeis e Po_r vezes mm,to Conduzir uma equipa competente e motivada a
Pressionador ) negativo porque é mal ;
estimulantes resultados de elevada qualidade
executado
Acalma_os  receios dando Muito negativo por ma Em momentos de crise ou com actores dificeis
Dirigista seguranga em momentos gatvo p - : = )
dificeis utilizagéo Desencadear uma reviravolta na situagéo

(Goleman et al, 2003: 76-77)

Neste sentido, a “lideranga € essencialmente um processo emotivo” (Hooper e Potter,
2004: 22). Um lider tem de saber gerir emocdes, ou seja, saber lidar com as suas emoc¢des
e com as dos outros. Hooper e Potter (2004) consideram que existem algumas
caracteristicas ou virtudes que devem estar associadas a um lider, tais como coragem,
imparcialidade, empatia, capacidade judicativa, entusiasmo, humildade e imaginacéo, entre
outras. O lider pode ser detentor de todas estas caracteristicas ou de apenas algumas.
Embora ndo se refiram propriamente a estilos de lideranga, 0os autores apresentam o que
consideram ser as “sete competéncias basicas de lideranga” (Hooper e Potter, 2004: 23-
24): i) definir uma direccéo; ii) dar o exemplo; iii) estabelecer uma comunicacéo eficaz; iv)
criar um alinhamento; V) fazer sobressair o melhor de cada um; vi) actuar como agente de

mudanca e vii) tomar uma decisdo num momento de crise.

3. LIDERANCA NAS ORGANIZACOES ESCOLARES

A escola ndo é excepcao a regra de que “qualquer organizagdo que nao conte com uma
lideranca eficiente vive em apuros” (Fiedler, 1981: 1).

Na diversa literatura sobre a qualidade escolar, frequentemente se aponta para a
importancia que a lideranca assume no desenvolvimento qualitativo da escola. O aumento
de trabalhos na &rea da lideranca esta intimamente ligado a crescente valorizacdo que a

liderancga escolar tem vindo a adquirir enquanto factor gerador de qualidade na educacéo.
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3.1. LIDERANCA E EFICACIA ESCOLAR

Segundo Bolivar (2003), “na realidade de uma escola, ndo ha duvida que a sua
estruturacdo e dinamizacdo dependem, habitualmente, da forma como a equipa directiva
exerce ou ndo uma funcgéo de lideranca (e ndo apenas de gestao administrativa)” (Bolivar,
2003: 254) Para o autor, a estratégia de inovacdo da escola passa por dois aspectos
essenciais:

i) O grau em que a lideranca é partilhada;

i) A promocéo de colegialidade entre os professores.

Enquanto fenbmeno organizativo, constituido por processos, actividades e dindmicas, a
lideranca possibilita o caminhar da escola para a melhoria. No entanto, as teorias da
lideranca apresentam duas limitagdes:

i) Sao importadas do mundo empresarial, sem atender a especificidade da escola;

ii) S&o oriundas, muitas vezes de paises anglo-saxénicos, onde o papel do lider é

diferente em termos de poder.

Neste sentido, o tipo de lideranca € condicionado por factores socio-culturais que
definem o contexto de cada escola. Por sua vez, os processos internos e os efeitos e
impactos da escola dependem da lideranca exercida por parte da direcgdo. Como resumo

destas ideias, 0 autor apresenta 0 esquema que consta na Figura 15.

Figura 15 — Relagdes de liderangca com outros factores

Y \L \L Y VY \L

Convicgoes e Lideranca da Processos Efeitos e
experiéncias da direcgdo internos impactos da
direcgao da escola escola

Estrutura institucional e cultura

Contexto social e cultural

(Bolivar, 2003: 260)

Uma boa lideranca e, consequentemente, uma escola de qualidade, pressupde o
envolvimento de toda a comunidade escolar para que se atinja um bem comum, abdicando
de interesses pessoais em prol de interesses colectivos. Com efeito, “para que as escolas
funcionem bem, precisamos de teorias de lideranca que reconhecam a capacidade que o0s
pais, professores, membros dos 6rgaos administrativos e alunos tém de sacrificar as suas
necessidades em nome de causas que acreditem. Precisamos de teorias de lideranca que
reconhecam que os pais, professores, membros dos 6rgdos administrativos e alunos tém
mais capacidades de tomar decisdes baseadas em valores do que em decisdes individuais”

(Sergiovanni, 2004b: 37).
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No contexto escolar, Sergiovanni (1984) associa a lideranca a um poder. Este pode ser

usado pelos directores, inspectores e professores, pois sao estes actores que influenciam a

vida escolar e constituem uma energia capaz de criar situacbes de mudanca. O autor

considera uma tipologia que contempla cinco estilos de lideranga aos quais se encontra

subjacente um determinado tipo de poder (Sergiovanni, 1984: 4-13):

i)

i)

Técnico — o lider domina varios conceitos tais como técnicas de planificacdo e
distribuicdo de tempo, teorias de lideranca e estruturas organizacionais. E ele quem
est4 encarregue de planificar, organizar, coordenar e estabelecer os horéarios das
actividades escolares, de forma a assegurar uma maior eficacia;

Humanista — o lider concede maior importancia as relagdes humanas, a competéncia
pessoal e as técnicas de motivacdo. Dedica-se especialmente a apoiar, encorajar e
proporcionar oportunidades de desenvolvimento profissional aos membros da
organizacdo. Este tipo de lideranca promove a criacdo e a manutencdo de uma
moral elevada na escola que é usada para a tomada de decisfes participativas;
Educativo — o lider utiliza os seus conhecimentos e suas as ac¢fes de perito na
educacao, na medida em que estes estdo relacionados com a eficacia docente, o
desenvolvimento de programas educativos e a supervisdo. Diagnostica problemas
educativos, preocupa-se com o desenvolvimento do curriculo, orienta os professores,
promove a supervisdo, a avaliacdo e o desenvolvimento do pessoal;

Simbodlico — o lider assume o papel de chefe e destaca a seleccdo de metas e
comportamentos, assinalando os que considera mais importantes. Esta na escola,
visita as salas de aula, mantém contacto permanente com os estudantes, coloca os
interesses educativos a frente dos interesses de gestao, preside ceriménias, rituais e
outras ocasides importantes e proporciona uma visdo unificada da escola, que
transmite habilmente através de palavras e acgdes. Um aspecto importante deste
tipo de lideranga € a visdo, definida como capacidade de criar e comunicar a imagem
de um estado desejavel de acontecimentos que conduz a0 compromisso entre as
pessoas;

Cultural — o lider é caracterizado por definir, fortalecer e articular valores, convic¢des
e raizes culturais que dao a escola a sua prépria identidade. Encarrega-se de criar
um estilo organizacional, o que define a escola como uma entidade diferenciada na
cultura que possui. Os objectivos a perseguir sdo definir uma misséo para escola,
socializar os novos membros com cultura da escola, contar histérias e manter mitos
e tradi¢cOes, explicar como funciona a escola, desenvolver e manifestar um sistema
de simbolos ao longo do tempo e recompensar os que reflectem essa cultura. Como
consequéncia destas accdes advém a participagcdo e cooperacdo dos alunos,
professores, pais e outros membros da comunidade educativa nas actividades

escolares.
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Sergiovanni (1984) estabelece ainda uma hierarquia entre estes poderes de lideranca.
Assim, por ordem ascendente teremos 0s poderes técnico, humano, educativo, simbdlico e
cultural (idem: 9).

Para o autor, os poderes caracteristicos das liderancas técnica e humanista sao
genéricos, partilhando as mesmas qualidades com a gestdo e a lideranca eficaz. A sua
presenca € importante para conseguir ou manter uma competéncia escolar diaria, mas nao
é suficiente para alcancar a exceléncia. A sua auséncia provoca ineficacia escolar.

Os poderes associados as liderangas educativa, simbdlica e cultural sdo dependentes
das situacbes e dos contextos, e a sua contribuicdo deriva de temas especificos de
educacao e escolarizacao.

Em jeito de conclusdo, o autor refere que estas qualidades diferenciam a lideranca

educativa da superviséo e a administracdo da gestéo e da lideranga.

3.2. CARACTERISTICAS DOS LIiDERES EDUCATIVOS

Seguindo e adaptando a Teoria da Energia de Vida Natural de Gary Null (1996) ao
contexto escolar, Glanz (2003) defende que existem tipos naturais de lideranca baseados
em qualidades primarias e qualidades secundarias que suportam o comportamento do lider.
Desta forma, o autor estabelece uma divisdo entre os dois tipos qualitativos (Glanz, 2003:
15-17):

Como tipos qualitativos primarios temos:

i) Dinamicos — individuos extremamente carismaticos;
ii) Adaptaveis — individuos que se adaptam bem a situacdes variadas, embora nao
sejam carismaticos nem criativos;
iii) Criativos — individuos imaginativos ou com talentos artisticos.
Como tipos qualitativos secundarios temos:
i) Agressivos — individuos com opinides muito fortes;
ii) Assertivos — individuos seguros e autoconfiantes;
iii) Empaticos — individuos afaveis e encorajadores.

Segundo o autor, da combinagdo entre os tipos qualitativos primarios e secundarios
resulta um conjunto de sete tipos qualitativos de lideres educacionais, cada um dos quais
caracterizado por uma virtude da lideranca:

i) Agressivos dindmicos — individuos visiondrios, cuja virtude da lideranca é a
coragem e que s&o a percentagem mais pequena da populacao;

i) Assertivos dindmicos — individuos que sdo agentes da mudancga, reformadores e
iconoclastas, sendo a virtude da sua lideranca a imparcialidade;

iii) Empéticos dindmicos — individuos que cuidam e ajudam, sendo a virtude da sua

lideranca a empatia;
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iv) Agressivos adaptaveis — individuos que perseguem um objectivo de forma
agressiva, sendo a virtude da sua lideranca a capacidade de julgar;

v) Assertivos adaptaveis — individuos que séo excelentes organizadores e cuja virtude
da lideranca é o entusiasmo;

vi) Empéticos adaptaveis — individuos de confianca, leais, trabalhadores e cuja virtude
da lideranca é a humildade, constituindo a maioria da populacgéao;

vii) Assertivos criativos — individuos artisticos e criativos, cuja virtude da lideranca € a
imaginacao.

Esquematizando esta perspectiva combinatéria que resulta na criacdo dos sete tipos

qualitativos de lideres educacionais, 0 autor apresenta-nos o esquema que consiste no

Quadro 7.
Quadro 7 — Sete tipos qualitativos de lideres educacionais
Dinamico Adaptéavel Criativo
) Agressivo Agressivo
Agressivo Dinamico Adaptavel
: Assertivo Assertivo Assertivo
Assertivo Dinamico Adaptavel Criativo
- Empético Empético
Empatico Dinamico Adaptavel

(Glanz, 2003:17)

Retomando a ideia de que ndo existe um unico tipo de lideranga eficaz e que a pratica
desta pode ser condicionada pelo contexto, varios autores defendem que a lideranca
transformacional podera ser a que melhor se adapta ao contexto escolar.

No entender de Bernal Agudo (2001), a lideranca transformacional é aquela que melhor
responde as necessidades das escolas modernas visto que os lideres se deparam com
mudancas aceleradas e continuas, pelo que se torna necessario “liderar a mudanga”
(Agudo, 2000: 200), principal varidvel das escolas de hoje. Para o autor, a lideranca
transformacional é a cultura da mudanca, sendo o agente transformador da cultura
organizativa. Assim, o0 autor revisita as caracteristicas classicas da lideranca
transformacional apontadas por Bass (1985) e Alvarez (1998) que, na sua opinido, devem
ser tidas em conta quando se considera a lideranca das escolas (Agudo, 2000: 200-201):

i) Carisma, para entusiasmar e transmitir confianca e respeito;

i) Consideracgéo pelo individuo, para dar atengéo e aconselhar o subordinado;

iii) Estimulacao intelectual, para procurar novas solucdes para os problemas, de forma
inteligente e racional;

iv) Inspiracdo, para aumentar o optimismo e o entusiasmo;

v) Tolerancia psicoldgica, para resolver conflitos através do uso de humor;
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vi) Capacidade de construir uma lideranca partilhada, baseada na participacdo, para
criar o sentido de missdo na organizagao;

vii) Considerar o trabalho em equipa como uma ferramenta essencial na consecugao
de melhores resultados;

viii)Dedicar tempo e recursos na formacdo continua dos seus liderados, para a sua
implicacdo e valorizacdo pessoal na aplicagdo de novas tecnologias no seu
trabalho;

ix) O lider transformacional considera que desempenha um papel de representante
institucional da organizacdo, e como tal deve dar o exemplo de dedicagéo,
disponibilidade e honestidade nas suas atitudes, de forma a ser coerente com a
visdo, missao e valores da escola.

Desta forma, “a lideranca exercida de forma transformadora pode contribuir para a
mudanga da cultura escolar aumentando a capacidade individual e colectiva para resolver
problemas, bem como ajudar a identificar os fins a alcancar pela organizacéo e as praticas
mais adequadas para os atingir” (Bolivar, 2003: 263). Assim entendido, o lider é visto como
“facilitador da mudanca nas instituicdes educativas” (idem: 257), premissa para alcancar a
exceléncia. Bolivar (2003), lista um conjunto de caracteristicas que podem ser observadas

No Quadro 8 € que, no seu entender, existem nas escolas eficazes.

Quadro 8 — Caracteristicas da direcgcdo em escolas eficazes

Liderancga forte e com objectivos claros por parte da direcgéo.

N

Acordo e consisténcia entre a direccdo e os professores sobre as metas a atingir, os
valores, a missao e a politica da escola.

A direccéo trabalha como uma equipa coesa.

Implicac&o dos professores nas decisGes sobre metas, valores e missdo da escola.
Uma cultura profissional e uma forma de trabalhar em colaboracao.

Normas de melhoria continua para professores e alunos.

N o g M~ w

Estratégia de lideranca que promova a manutengdo e desenvolvimento de
caracteristicas relacionadas com a cultura da escola.
8. Capacidade de compromisso na resolugdo de problemas relacionados com a

implementacéo de reformas.

(Bolivar, 2003: 260)

Segundo Andrews (2005), a revitalizacdo da escola e o potencial dos professores para
desempenhar novas formas de lideranga nas escolas requerem uma nova imagem da
profissao docente. Apds uma investigacdo, a autora concluiu que existe uma relacdo de
sinergia entre os lideres intermédios e os lideres de topo. Segundo a autora, ambos
trabalham de forma sustentada na construcdo de uma escola melhor, o que constitui a
lideranca paralela.

Partilhando a opinido de Burns (1978), Rocha (2005) refere que “nas organizagbes
educativas dotadas de autonomia, a liderangca deve ser mais “transformacional” do que

“transaccional” (Rocha, 2000: 113), ja que a primeira implica “a capacity to engage others in
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a commitment to change” (Caldwell e Spinks, 1992: 19 cit. in Rocha, 2000: 113) enquanto

que a segunda “is more concerned with maintaining the status quo” (idem).

4. LIDERANGA FEMININA

O recente aparecimento do estudo da lideranca feminina deve-se a constatacdo de que
os lideres ndo sé@o grandes herois do sexo masculino (Senge, 1990; Costa, 2000).

Coleman (2005) refere que, a nivel internacional, a profissdo docente tende a ser
numericamente dominada pelas mulheres mas que, na maioria dos paises, essa propor¢céo
ndo se verifica no exercicio de cargos de lideranca de topo. Para a autora, numa sociedade
pluralista, esta realidade levanta questdes que se prendem com a justica social e com a
natureza da lideranga educacional.

O percurso do lider depende em grande parte do seu género. Com efeito, “the road to
leadership is very different for women and men. Men are encouraged at an earlier stage than
women to apply for senior educational posts and are given more opportunities to experience
leadership roles (...) Women'’s skills and experiences are not sufficiently recognized in the
job they do, or as fitting them for the job for wich they might aspire” (Riley, 1994: 90 cit. in
Rocha, 2000: 116).

4.1. EMERGENCIA DA LIDERANGCA FEMININA

Estudos recentes apontam no sentido de que “as mulheres adoptam, muitas vezes, um
estilo de lideranca diferente do que é geralmente adoptado pelos homens nas mesmas
circunstancias” (Teixeira, 1998: 155-156). A proposito da descricdo de caracteristicas de
mulheres lideres, Shakeshaft (1989) realca que as mulheres lideres apresentam um perfil
notoriamente diferente da imagem tradicional dos homens lideres. Também Kriger (1996)
advoga que a variavel género tem efeitos significativos na actuacao do lider. Desta forma, o
género parece condicionar o estilo de lideranca praticado. Segundo Teixeira (1998), as
mulheres tendem a adoptar um estilo mais democratico, encorajando a participacao e
partilhando o poder, a informacgéo e o desenvolvimento dos subordinados, ao passo que 0s
homens tendem a seguir um estilo de comando e mais controlador. Assim, o desempenho
da mulher enquanto lider € baseado no seu carisma, competéncia, contacto e capacidade
de relacionamento para influenciar o comportamento dos subordinados. Apesar disso, esta
tendéncia mais democratica da lideranga declina quando a mulher se encontra num meio de
tarefas associadas a homens.

Cubillo (1999) refere que o facto de homens e mulheres possuirem diferentes

abordagens e estilos de lideranca se encontra bem documentado. Segundo a autora, as
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mulheres identificam-se com um estilo de lideranca consultivo, colaborativo, colegial,
comunicativo e de maior cuidado do que o estilo de lideranca praticado por homens que
ocupam posi¢des similares de autoridade. Assim, o estilo de lideranga feminino é visto como
de transformacédo e delegacao de poderes, em oposi¢cdo ao mero exercicio do poder. Para
além disso, os homens séo vistos como mais competitivos do que as mulheres.

A associacdo da lideranca ao género masculino € uma velha questdo. Com efeito, “o
paradigma literario, histérico, politico, sociolégico, psicolégico de referéncia e de definicdo
dos lideres é um paradigma masculino” (Rocha, 2000: 115). Apoiando-se em Schein (1994)
e Hall (1996), Cubillo refere que existe uma constante associacdo entre gestdo e
masculinidade, acrescentando que frequentemante se associam a lideranca atributos e
comportamentos ditos masculinos, tais como a competitividade, o dinamismo, o poder e a
agressividade. A propria sociedade teceu ao longo dos anos expectativas quanto as
competéncias e aptiddoes proprias dos homens para liderar. Assim, “Men are likely to be
described as competent and knowledgeable and as being leaders” (Shakeshaft, 1989: 106
cit. in Rocha, 2000: 116). Neste sentido, Cubillo (1999) refere que nas teorias sobre
lideranca e nos estudos relativos a escolas eficazes existem poucas referéncias a variavel
género. Para a autora, os modelos em que se baseiam as caracteristicas de lideres eficazes
sao estereotipadamente androcéntricos (Cubillo, 1999: 547).

Apoiando-se em Ferrario (1994), Rocha (2000) refere que embora as evidéncias
mostrem que existem poucas diferencas de personalidade entre homens e mulheres, existe
a crenca comum de que as mulheres ndo possuem os tracos de personalidade necessarios
para se revelarem gestoras bem sucedidas e para agirem enquanto lideres. Segundo Rocha
(1998), a ideologia do maternalismo e o processo burocratico da gestdo foram factores que
contribuiram para que se argumentasse que “as mulheres devem ser professoras, enquanto
os homens devem ser directores ou gestores” (Shakeshaft, 1989: 31 cit. in Rocha: 1998:
34). A autora acrescenta que este pressuposto, atribuindo diferentes graus de importancia a
gestdo e a leccionacdo, social e organizacionalmente, conduziu a que alguns autores
defendessem que a docéncia fosse percepcionada como uma profissdo que nao possibilita
efectuar uma carreira profissional (Shakeshaft, 1989; Adkison, 1981).

No entanto, Teixeira (1998) alerta-nos para o facto do maioritario desempenho de cargos
de liderancga por parte de homens ao longo da historia ndo significar que estes sejam mais
aptos para o desempenho de papéis de lideranca. O autor cré que as caracteristicas para o
desempenho de uma boa lideranga encontram-se presentes tanto em homens como em
mulheres podendo estas, eventualmente, revelar uma maior aptiddo em situacdes e tarefas
gue envolvam a capacidade de negociacdo, dado que sdo menos competitivas do que os
homens. Esta posicéo € partilhada por Cubillo (1999) que, embora admita que 0os homens
lideram de maneira diferente das mulheres, destaca que isso nao significa necessariamente

gue o estilo de lideranca dos homens seja melhor que o das mulheres (Cubillo, 1999: 550).
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A autora alude aos paradigmas feminino e masculino identificados por Gray (1993) para
descrever os diferentes estilos de lideranca de mulheres e homens. Para este autor, o
paradigma feminino é de cuidado e o paradigma masculino é defensivo/agressivo sendo que
nenhum deles é mutuamente exclusivo. Assim, os lideres podem possuir caracteristicas de
ambos os paradigmas, independentemente do seu género (Cubillo, 1999: 548). Para
reforcar esta ideia, Cubillo (1999) alude ainda aos estudos sobre escolas de exceléncia
levados a cabo por Beare et al (1993), que permitiram aos investigadores concluir que quer
as qualidades estereotipadas como femininas quer as qualidades estereotipadas como
masculinas sdo importantes na lideranca, independentemente do género do lider (Cubillo,
1999: 548-549).

Segundo Rocha (2000), os estudos sobre lideranca apontam frequentemente no sentido
de uma racionalidade tecnicista e da optimizag@o organizacional, sendo de referir que “este
tipo de racionalidade € muitas vezes percepcionado como baseado numa ética masculina,
sendo esta a ética predominante nas organiza¢des” (Rocha, 2000: 112). Seguindo Morgan
(1986), a autora considera que as organizacdes, tal como os homens, sdo encorajadas a
seguir uma linha racional, analitica, estratégica, orientada nas decisdes, implacavel e
agressiva.

As concepcdes baseadas em diferentes critérios de racionalidade, subjacentes a maior
parte dos estudos organizacionais, dificultam o estudo e a analise da lideranca
organizacional feminina no campo educacional. De facto, “n&o raras vezes, a nivel dos
estudos organizacionais, mesmo daqueles que se debrucam sobre a gestédo e lideranca
feminina, as mulheres sdo caracterizadas, ao contrario dos homens, como sendo
essencialmente emotivas [...] Ora, o caracter de emotividade ndo cabe nos limites
conceptuais de uma racionalidade, seja esta tecnicista, optimal, ou burocratica” (Rocha,
2000: 115).

Revisitando varios autores, Cubillo (1999) apresenta em sintese trés explicacdes para a
sub-representacdo das mulheres nos cargos de lideranga escolar, constituindo-se barreiras
as mulheres que ambicionam aceder a este tipo de posto (Cubillo, 1999: 549-550):

i) O efeito da socializagdo e construcéo de esteredtipos relativos as mulheres faz com
gue estas sejam vistas como vitimas que precisam de ser re-socializadas de forma a
se “encaixarem” no mundo masculino (Shakeshaft, 1989). Existe a nogéo de que os
homens na liderangca sdo a norma e que as mulheres nos mesmos cargos Sa8o um
desvio a essa norma. Alguma literatura coloca as mulheres num modelo deficitario,
tomando por certo que as destrezas que desenvolveram para a gestdo ndo as
tornam aptas para o sistema educacional em que trabalham (Gold, 1996). As
barreiras organizacionais e sociais impedem que as mulheres reconhecam ou
realizem as suas ambicfes no que toca ao exercicio de cargos de lideranca, o que

se confunde com umas falta de intencdo da sua parte (Shakeshaft, 1989). Existe
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uma antipatia com o conceito masculino de gestdo que nado atrai as mulheres pois
ndo querem fazer parte de uma cultura que véem como de promogao.

A lideranga escolar estd declaradamente encoberta de discriminacdo sexual. Os
homens mostram-se relutantes em abandonar os seus postos de poder e, portanto,
de forma consciente ou inconsciente, continuam a desvalorizar os contributos das
mulheres. Hall (1996) manifesta preocupacdo quanto aos processos de seleccdo de
docentes para cargos de lideranca que podem ainda assentar em mitos hostis para
as mulheres professoras.

iii) A existéncia de barreiras internas na organizacgdo, tais como a baixa auto-
estima e a falta de confianca, resultantes das posicdes de poder e privilégios
masculinos. Acker e Feuerverger (1996) afirmam que o sentimento de marginalidade
e vulnerabilidade das mulheres ndo é um sentimento que se possa mudar facilmente.
Os autores concluem que a ansiedade decorrente desta luta por uma co-existéncia

verdadeiramente igualitaria parece nao ser produzida individual mas socialmente.

4.2. ESTUDOS SOBRE LIDERANCA FEMININA EM CONTEXTO EDUCATIVO

As investigacdes sobre lideranca feminina séo realizadas um pouco por todo o mundo, 0

gue nos permite ter uma visdo panoramica do que se passa relativamente a este fendbmeno

em diferentes paises. Passamos a referir os resultados de algumas dessas investigacoes.

Na Austrélia, Weppler (1996), apos entrevistar professores, supervisores e directores,

conclui, entre outros, que:

i)

Existem mais homens em fim de carreira do que mulheres devido a estas terem

menos tempo de servico, facto que se deve a licencas para se dedicarem a familia;

i) As mulheres directoras sdo em média mais velhas que os seus colegas directores;

iii) As atitudes positivas no desempenho do cargo directivo devem-se prioritariamente a

mulheres;

iv) As mulheres sdo directoras de escolas de pequenas dimensfes, enquanto 0s

homens sao directores de escolas com mais alunos.

No Reino Unido, Cubillo (1999), apo6s estudar um grupo de candidatos a obteng&o de

qualificacdo profissional para exercicio de cargos de lideranga escolar (National Professional

Qualification for Head Teachers — NPQH — ministrada pela United Kingdom’s Teacher
Training Agency — TTA), conclui que (Cubillo, 1999: 554):
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i)

i)

i)

Existem claras diferencas de género no que se refere a capacidade de treino para
cargos de lideranca escolar;

A perspectiva androcéntrica de lideranca parece predominar, com consequéncias
negativas para as mulheres que aspiram a posi¢des de gestéo escolar;

O estudo destaca as diferentes abordagens a lideranca adoptadas por homens e

mulheres: por um lado, ndo houve lugar a um estilo de ouvir e de consideracéo; por



outro, aparentemente as mulheres acham ameacadora a abordagem competitiva e
agressiva dos homens.
Preocupadas com a forma como eram percepcionadas no grupo, as mulheres do
estudo ndo demonstraram vontade em dominar o grupo, sendo movidas mais pelo
desejo de desenvolvimento pessoal do que pela pura ambicdo. A sua falta de
confianca foi evidente.

Na Suécia, Persson (2002), apds entrevistar alguns elementos de cargos directivos,
conclui que (Persson, 2002: 83-85):

i)

i)

Entre os directores existe uma associacdo entre masculinidade e exercicio de
liderancas de topo;

Os directores masculinos identificam-se como intuitivos e preocupados com as
relagcbes pessoais, caracteristicas identificadas como femininas. Por seu lado as
mulheres assumem algumas posic¢des tipicamente masculinas. Parece, portanto, que

as caracteristicas da lideranca exercida ndo dependem do género do director;

iii) Existe equidade entre os géneros, isto é, homens e mulheres apontam as mesmas

dificuldades no acesso a cargos directivos.

Nos Estados Unidos da América, Herndon (2002), apds inquirir directores de escolas

publicas, a fim de inferir se as praticas de lideranca se encontravam relacionadas com o

género, conclui que:

i)

i)

N&o se registaram diferencas entre os dois géneros nas praticas relativas a desafiar,
permitir e incentivar ;
As mulheres revelam mais aptiddo nas praticas relativas aos grupos inspirar e

modelar ;

iii) O numero de anos como director ndo esta relacionado com nenhuma das cinco

praticas de lideranca;

iv) As praticas de lideranca do grupo desafiar e inspirar estdo significativamente

relacionadas com o numero de anos de servico como professor.

Em Espanha, Diez et al (2003: 6) concluiram que existe um grande nimero de

professoras, mas s&o poucas as que exercem cargos de direccdo. Os autores reportam-se a

dados estatisticos decorrentes da investigagdo de Gairin e Villa (1999), realizada no seu

pais e que, tendo como objecto de estudo equipas de direc¢do, permitiu concluir que (Gairin
e Villa, 1999: 62-63):

D)

Os cargos de gestdo sdo desempenhados essencialmente por homens;

i) Quanto mais elevado é o nivel de ensino, menor € a percentagem de mulheres a

exercer cargos de direccéo;

iii) Na escola publica, a percentagem de mulheres em cargos de direccdo de escolas

com ensino primario € superior a percentagem observada em escolas com ensino

secundario;
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iv)

Na escola privada, a percentagem de mulheres em cargos de direccdo de escolas
com ensino primario é inferior & percentagem observada em escolas publicas e muito

inferior a percentagem observada em escolas com ensino secundario;

v) As mulheres acedem a cargos de direccao quando ndo ha homens que os queiram.

No entender de Diez et al (2003) existem sete razBes que justificam estes factos (Diez et
al, 2003: 7-14):

i)

i)

i)

vi)

N&o existe costume social de ver mulheres em cargos de lideranca — ocupar cargos
de lideranca implica por parte das mulheres abandonar o lar, o que gera sentimentos
de culpa; as mulheres nestes cargos tém menos filhos que os seus congéneres
homens; as responsabilidades familiares condicionam as mulheres a nivel
profissional, 0 que ndo acontece com 0s homens;

As concepgdes de direccdo e lideranga encontram-se ligadas a um enfoque
hierarquico e individualista — imposi¢&o, forca e dominio séo caracteristicas de um
modelo masculino de gestdo, que deve ser usado nas escolas; as mulheres, por
terem um estilo de lideranga de colaboracdo, aberto e democratico, ndo se
identificam com a lideranca;

Os homens sentem mais necessidade de conquista pessoal pelo poder — 0s homens
candidatam-se mais a lideranca; as mulheres acedem a cargos de lideranca quando
nao tém um opositor masculino; os homens tém mais em conta o incentivo
remuneratorio que vao receber por desempenharem cargos de direc¢do do que as
mulheres;

Existem expectativas sobre ser um homem a desempenhar cargos de lideranca — os
homens sdo mais crediveis junto de professores e alunos; impdem mais respeito e
medo do confronto directo; impdem ordem; existe mais confianga no poder de
decisdo do homem; os reparos sdo melhor aceites se fores ditos por um homem;
existem estere6tipos formados sobre as mulheres como serem histéricas, indiscretas
e frageis.

N&o h& modelos de identificacdo de mulheres no poder — a mulher foi excluida dos
postos de poder e ndo possui experiéncia suficiente para ocupa-los; a mulher é
subordinada em relagdo ao homem; os termos referentes aos cargos sdo sempre
substantivos masculinos;

A conviccdo de que ja ndo ha discriminacdo — acredita-se que as mulheres néo
ocupam cargos de direc¢cdo porque nao querem, ou porque tém outras prioridades;

estamos inseridos numa cultura tradicionalmente patriarcal;

vii) A fraca auto-estima — as mulheres pensam que serdo menos valorizadas e

respeitadas no cargo directivo do que os homens.

Em Inglaterra, Coleman (2005) realizou um estudo que foca o impacto do género nas

condicdes do docente se tornar e manter Director em escolas secundéarias. Na sua opiniao,
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estas areas raramente sdo exploradas nos estudos de lideranca educacional, onde o género
tende a ser um factor de fundo. Assim, a autora lista 0 seguinte conjunto de vivéncias
relatadas por docentes que em alguma altura tentaram o acesso a cargos de lideranca
escolar (Coleman, 2005, 6-10):

i) Discriminagao nas nomeagoes;

ii) Preferéncia inata para nomeagdes do sexo masculino;

iii) Impacto das responsabilidades domésticas nas nomeacdes das mulheres;

iv) Aparéncia pessoal;

v) Confianca e carreira.

Desta forma Coleman (2005) aborda as questbes de acesso a lideranca escolar
trazendo para primeiro plano o factor género e conclui que (Coleman, 2005: 16-18):

i) As questbes de igualdade de género estdo ainda presentes pelo menos em metade
das mulheres que percepcionam discriminacdo no seu processo de nomeacao e no
trabalho com colegas e pares;

ii) A autora considera draméatico o facto de 70% das mulheres do estudo se sentirem
constrangidas pelas expectativas que 0s outros tém quanto a prova da sua
capacidade enquanto lideres. Na sua opinido, o discurso da lideranga tem sido e
continua a ser masculino;

iiilUma das razdes porque as mulheres ndo sédo favorecidas como Directoras é o
esteredtipo de que as mulheres lideres sé@o brandas, indecisas e ndo se adequam as
exigéncias de um papel duro que requer qualidades masculinas como determinacéo,
assertividade e dominio.

Considerando estes estudos, provenientes de diferentes paises com culturas distintas,
ndo podemos deixar de referir a curiosa existéncia de uma certa complementaridade e
convergéncia entre os resultados das investigacdes realizadas.

Por este motivo é necessario “repensar a conceptualizagdo da gestdo e da lideranga
no ambito das organizagfes educativas” (Rocha, 2000: 115). No entender de Rocha (2000),
esta exigéncia pode advir do facto de investigacdes recentes revelarem que o ensino &
predominantemente desempenhado por mulheres e concluirem, simultaneamente, que
estas se encontram minoritariamente representadas no que concerne ao desempenho de
papéis de lideranca de topo (Riley, 1994). Assim, a autora considera que mesmo nos paises
em que os cargos de gestdo escolar sdo ocupados em maior nimero por mulheres, estas
“continuam a nao desempenhar fungbes de gestédo e de lideranga, pelo menos formal, em
paridade com os homens” (Rocha, 2000: 115). Neste sentido, tudo aponta para a existéncia
de determinados esteredtipos subjacentes a problematica da lideranga feminina. Com efeito,
“The lack of representation of women in formal positions of leadership in the education

service is problematic from a number of vantage points. It suggests that the talents and skills
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of many women in the education service are not being adequately recognized, and it serves
to reinforce stereotypes in our society” (Riley, 1994: 89 cit. in Rocha, 2000: 115-116).

A lideranca é percepcionada pelos actores sociais como sendo um papel masculino,
ao passo que as qualidades da lideranca sédo também percepcionadas como fazendo parte
da forma de ser, estar e de actuar de lideres masculinos. Neste sentido, podemos dizer que
existe uma cultura marcadamente masculina no que concerne as questdes de desempenho
de cargos de lideranca, sobretudo de topo.

A este respeito, Coleman (2005) refere-se ao estudo de Cubillo e Brown (2003: 285)
que contemplou mulheres oriundas de nove paises muito diferentes. Estas autoras
concluiram que as mulheres identificaram o apoio paternal, o apoio dos pares, a auto estima
e a confianca como influéncias positivas, ao passo que as barreiras comuns identificadas
foram as culturas tradicionalmente patriarcais e o evidente dominio masculino da gestao.

Os constrangimentos com que se deparam as mulheres no exercicio da lideranca
estdo relacionados com uma separacdo social dos individuos baseada no seu sexo,
resultantes duma hierarquia sexual em que o homem se sobrepbe a mulher. A propdsito
desta divisdo Shakesshaft (1989) escreve: “in a world that divides people into categories
based on sex; thus these barriers need to be seen not as women’s fault, not as a result of
organizational structure, but as the outcome of a sexual hierarchy in which males are the top
and females are the bottom. Thus it is this ideology of patriarchy resulting in an andocentric
society that explains why men, and not women, occupy the formal leadership positions in
school and society (...). Only in an androcentric world can a man have a better chance than
a woman of succeeding because of his sex” (Shakeshaft, 1989: 95 cit. in Rocha, 2000: 116).
Esta visdo de natureza andocéntrica encontra-se presente quer nos estudos tedéricos, quer
nos trabalhos de pesquisa sobre a matéria. Trata-se assim de uma “androcentric nature of
theory and research” (Ortiz e Marshall, 1988: 151). Com efeito, a literatura que suporta a
abordagem deste assunto nunca foi revista ou discutida a luz das questdes de género,
sendo possivel identificar conceptualizacbes e métodos androcéntricos (Shakeshaft &
Hanson, 1986). A visdo do mundo e a percep¢do da realidade estdo condicionadas pelos
olhos masculinos uma vez que existe “the practice of seeing the world and shaping reality
through a male lens.” (Shakeshaft, 1989a: 325). Logo, “because we know that gender and
race differences in behaviour and perspective do exist, it becomes important to examine
theory and research for androcentrism and to expand theory and research to include the
perspectives of nondominant groups” (idem). Desta forma, é necessario que ocorra uma
mudanca de paradigma para que se possa entender a lideranca feminina em toda a sua
plenitude. Segundo Shakeshaft (1989a), esta mudanca na pesquisa sobre as mulheres deve
assentar em seis niveis que a autora considera essenciais para reflectir a sua realidade
(Shakeshaft, 1989a: 327):
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i) Auséncia de mulheres documentadas;

i) Procura de mulheres que sejam ou tenham sido administradoras;

iii) As mulheres enquanto prejudicadas ou subordinadas;

iv) Estudar as mulheres nos seus préprios termos;

v) As mulheres como um desafio para a teoria,;

vi) Transformacéo da teoria;

Na opinido de Rocha (2000), estabelece-se na organizacdo uma diferenciacdo
assimétrica entre os estilos de lideranga feminina e masculina e, indubitavelmente, as
mulheres séo preteridas em relacdo aos homens no que toca as questdes educativas que
envolvam liderancas de topo. Apesar do lugar que a mulher tem vindo a conquistar na
sociedade em geral, parece que ainda se mantém a margem da lideranca escolar pois
“education management is conceptualized in a way that excludes women” (Riley ,1994: 89
cit. in Rocha, 2000: 116). Neste sentido, e dando especial atencdo a sub-representacdo das
mulheres na gestdo educacional, Coleman (1994) enfatiza a necessidade das mudancas
demogréficas, ocorridas na escola e na sociedade, se reflectirem apropriadamente na

lideranga escolar.

4.3.BREVE PANORAMICA NACIONAL

A andlise das estruturas de emprego ao longo dos Ultimos anos permite concluir que
ainda hoje o mercado de trabalho se encontra segmentado entre homens e mulheres.
Embora as mulheres se encontrem presentes em diversas areas, continuam a existir
actividades e areas profissionais que sdo maioritariamente ocupadas por mulheres, como a
docéncia. De facto, as mulheres conquistaram uma posi¢do social muito superior & das suas
avls, mas ainda distante dos seus colegas do sexo oposto. Conforme refere Ferreira (1999)
“‘enquanto as diferencas entre as mulheres se tém vindo a ampliar, as diferengcas entre
mulheres e homens nao tém sofrido uma alteracdo comparavel’ (Ferreira, 1999: 208).
Apenas um pequeno grupo de mulheres tem conseguido vingar no mundo laboral
maioritariamente masculino, protagonizando mudancas que lhes dao notoriedade e as
tornam “mulheres-alibi” (idem). E gracas a estas mulheres que se fundamenta a existéncia
de mulheres em posi¢des socialmente mais visiveis. Assim, ndo raras vezes 0s assuntos de
género sdo abordados seguindo “uma légica de comparacao entre diferentes geragbes de
mulheres e ndo da comparagéo entre mulheres e homens” (ibidem).

Segundo dados do Instituto Nacional de Estatistica, em 2005 as mulheres encontravam-
se matriculadas em maior nUmero no ensino superior, sendo que nos cursos das areas de
formacdo de professores/formadores e Ciéncias da Educacdo a sua presenca era ainda

mais notéria, conforme evidenciam o Quadro 9 € 0 Quadro 10.
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Quadro 9 — Alunos matriculados no Ensino Superior, por sexo (2005)

Homem Mulher
Total de alunos
. matriculados
Alunos matriculados no Ne % Ne %
Ensino Superior (2005)
168 884 44,3 212 053 55,7 380 937

Quadro 10 — Alunos matriculados no Ensino Superior nas areas de formacgao de professores/formadores
e Ciéncias da Educacéo (2005)

Homem Mulher
Total de alunos
Alunos matriculados no Ensino Superior nas Ne % N© % matriculados
areas de formacéo de professores/formadores
e Ciéncias da Educagé&o (2005) 5268 16% 27 660 84% 32 928

Os numeros apresentados no Quadro 12 espelham duas realidades: por um lado, a
continuagdo da escolha destas areas de estudo pelas mulheres e, por outro lado, a
manutencgéo da feminizag&o da profissdo docente.

Segundo dados do Ministério da Educacédo, em 2002 a taxa média de feminizacdo nos
diferentes niveis de ensino era de 76,3%, sendo que era de 69% no ensino secundario e 3°
ciclo, 71,6% no 2° ciclo, 91,1% no primeiro ciclo e 98,5% na educagéo pré-escolar, conforme
ilustra o Grafico 1. Em qualquer um dos niveis de ensino, as mulheres estdo representadas
em maior numero, destacando-se a esmagadora percentagem que se verifica na educagéo
pré-escolar. Com efeito, em 2004 a rede de Educadores de Infancia do Ministério da
Educacéo contava com 10 641 mulheres e apenas 181 homens, 0 que perfaz uma taxa de

feminizacao de 98,7% neste nivel de ensino.

Gréfico 1 — Taxa média de feminizagdo nos diferentes niveis de ensino (2002)

Taxa média de feminizagdo nos diferentes niveis de
ensino (2002)
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Estes numeros, reveladores da feminizacdo na profissdo docente, ndo encontram
correspondéncia quando olhamos para a ocupacao dos lugares de topo associados a estas

profissdes. A titulo de exemplo, podemos referir que embora Portugal apresente uma das
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maiores percentagens europeias de mulheres investigadoras e professoras universitarias
(48%), estas encontram-se pouco representadas nos cargos de chefia. Assim, segundo
dados de 1995, recolhidos pelo Instituto Nacional de Estatistica, 53,4% das mulheres
doutoradas eram professoras auxiliares, 32,6% eram professoras associadas e apenas
6,7% eram professoras catedraticas. O Grafico 2 ilustra esta situacdo, configurando uma
dificuldade latente no acesso aos lugares de topo da carreira académica.

Gréafico 2 — Colocagéo no ensino superior de professores doutorados, por sexo (1995)

Colocacao no ensino superior de professores
doutorados, por sexo (1995)
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Esta tendéncia verifica-se também nalguns Agrupamentos de Escolas e Escolas
Secundérias da rede publica. Segundo dados fornecidos pelo Ministério da Educacédo, no
ano lectivo de 2006/07, o cargo de Presidente do Conselho Executivo foi ocupado por
homens em 53% dos casos, enquanto que as mulheres tiveram uma representatividade de
47%. Tendo em conta que a eleigdo para este cargo é trienal, ndo serdo de esperar grandes
variagbes a curto prazo no que concerne as percentagens da representatividade de cada
género. Aparentemente, estes nimeros indicam que nao existe uma preferéncia de homens
em detrimento das mulheres para o desempenho das fungbes inerentes ao cargo em
andlise. Com efeito, nestes niveis de ensino, ndo existe grande dissemelhanca de
representatividade entre homens e mulheres.

Porém, uma divisdo do pais segundo o mapa das diferentes Direccbes Regionais de
Educacao nele existentes, possibilita uma viséo diferente, ilustrada no Gréfico 3.

Esta andlise mais pormenorizada permite concluir que sdo os homens ocupam o cargo
em questdo na sua maioria, 0 que acontece em dois tercos das Direc¢Oes Regionais de
Educacdo. Assim, a ocupacédo do cargo de Presidente do Conselho Executivo por parte de
homens ganha maior expressdo nas Direc¢cOes Regionais de Educacdo da Regido
Auténoma dos Acores (61,1%), do Centro (60,5%), do Norte (56,4%) e do Alentejo (57,4%).
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Por sua vez, as mulheres apenas estdo maioritariamente presentes neste cargo nas

Direc¢Bes Regionais de Educacgéo da Leziria e Vale do Tejo (60,2%) e Algarve (59%).

Gréfico 3 — Ocupacéo do Cargo de Presidente do Conselho Executivo, por Direc¢céo Regional de
Educacéo e por sexo (2006/07)

Ocupacéo do cargo de Presidente do Conselho Executivo, por Direc¢cao Regional de
Educacéo e por sexo (2006/07)
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Procedendo a dissecagédo e refinamento da analise dos mesmos dados, desta vez por
distritos, temos uma imagem ainda mais conclusiva sobre o assunto, conforme é observavel
Nno Quadro 11. Assim, sdo notérias as discrepancias existentes entre o nimero de homens e
mulheres que desempenham o cargo, consoante a area geografica analisada, contrariando
a ideia inicial de que o cargo em discussao € quase igualmente ocupado por homens e por
mulheres.

Assim, a andlise destes dados permite concluir que existem distritos onde a ocupacao do
cargo de Presidente do Conselho Executivo, por parte de homens, excede largamente a
ocupacdo do mesmo, por parte das mulheres, sendo que estes distritos se situam
geograficamente no interior do pais, nomeadamente em Braganca (82,6%), Guarda (80,6%)
e Vila Real (70,3%).

Por outro lado, a representatividade das mulheres na ocupacéo do cargo considerado
ultrapassa a dos homens nos distritos de Santarém (66,2%), Lisboa (62,1%) e Beja (54,5%).

Assim, na melhor das hipéteses, as mulheres obtém um maximo de ocupacgéo do cargo
de 66,2%, 0 que as situa cerca de 20% atras dos seus pares masculinos.

Apurar os factores que contribuem para esta realidade € o que nos propomos na nossa

investigacao.
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Quadro 11 — Ocupacéao do cargo de Presidente do Conselho Executivo, por distrito (2006/07)

Presidente do Conselho Executivo
Distrito / Regiéo Total de
Auténomayy Homem Mulher Escolas
N° % Ne %

Aveiro 43 45,7 51 54,3 94
Beja 15 45,5 18 54,5 33
Braga 61 59,8 41 40,2 102
Braganca 19 82,6 4 17,4 23
Castelo Branco 16 53,3 14 46,7 30
Coimbra 33 55,9 26 44,1 59
Evora 16 61,5 10 38,5 26
Faro 34 41 49 59 83
Guarda 25 80,6 6 19,4 31
Leiria 36 62,1 22 37,9 58
Lisboa 88 37,9 144 62,1 232
Portalegre 18 66,7 9 33,3 27
Porto 93 49,2 96 50,8 189
Santarém 22 33,8 43 66,2 65
Setubal 44 44 56 56 100
Viana do Castelo 20 60,6 13 39,4 33
Vila Real 26 70,3 11 29,7 37
Viseu 44 67,7 21 32,3 65
Acores 22 61,1 14 38,9 36
Madeira - - - - -

Totais 675 51 648 49 1323
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PARTE Il - PERCEPCOES SOBRE GENERO E LIDERANCA
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IV — METODOLOGIA E CONTEXTUALIZACAO DO ESTUDO

Com este estudo procuramos analisar as concepcdes e representacdes do género no
seio da classe docente.

Apontamos como objectivo principal relacionar o género com o exercicio de cargos de
lideranga de topo, com o intuito de perceber se o género do docente, a partida, condiciona a
sua possibilidade de exercer um cargo de gestdo de uma escola, homeadamente se o
docente pertencer ao género feminino.

A presente pesquisa, com caracter de estudo exploratério, opta por um modelo
interpretativo para compreender, com maior rigor e profundidade possiveis, a influéncia do
género no desempenho de cargos de lideranca de topo das escolas, numa profissdo

marcadamente vincada pela presenca de mulheres.

1. CAMPO DA INVESTIGAGAO

1.1. DELIMITACAO DO CAMPO E IDENTIFICACAO DO PROBLEMA

O nosso estudo desenvolveu-se junto de professores de escolas secundéarias com 3°
ciclo do ensino basico e agrupamentos de escolas do distrito da Guarda, num total de seis
estabelecimentos de ensino.

A questédo de partida desta investigacao foi a seguinte:

Numa sociedade onde ainda prevalece a discriminacdo social da mulher, e sendo a
profissdo docente maioritariamente desempenhada por mulheres, mais do que o estilo de

lideranca praticado, o género condiciona a elei¢éo do lider de topo?

1.2. ESPECIFICAGAO DAS HIPOTESES

O problema da investigagdo delimitado e os conceitos teéricos que constituiram o

suporte da investigacdo conduziram a formulacao do seguinte corpo de hipéteses:
Hipétese geral:
Ho: As funcdes sociais atribuidas as mulheres, como a maternidade, a gestdo doméstica

e a educacdo dos filhos, a par da percepgédo social do binbmio género/lideranca,

condicionam o acesso das docentes a cargos de lideranca de topo.
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Tendo em conta as mdultiplas dimensdes de que se reveste a hipdtese geral,

consideramos as seguintes hipéteses especificas:

Hi: Receber ajuda para as tarefas domésticas depende do género do docente.

H,: Receber ajuda do cbnjuge para as tarefas domésticas depende do género do
docente.

Hs: Receber ajuda de familiares para as tarefas domésticas depende do género do
docente.

Hs: Receber ajuda de empregada doméstica para as tarefas domésticas depende do
género do docente.

Hs: Receber ajuda de outros para as tarefas domésticas depende do género do docente.

He: A confeccgdo das refeicdes depende do género do docente.

H-: A confeccgéo das refei¢cdes pelo conjuge do docente depende do seu género.

Hg: A confeccgéo das refei¢cdes por familiares do docente depende do seu género.

Ho: A confecgéo das refeicdes por uma empregada doméstica depende do género do
docente.

Hio: A confeccédo das refeigcBes por outros depende do género do docente.

Hii: A existéncia de familiares dependentes esta relacionada com o género do docente.

Hi,: O cuidado de familiares dependentes por parte do préprio docente depende do seu
género.

His: O cuidado de familiares dependentes por parte do cénjuge do docente depende do
seu género.

Hy4: O cuidado de familiares dependentes por parte de familiares do docente depende do
Seu género.

His: O cuidado de familiares dependentes por parte de outros depende do género do

docente.

Hie: Em horério laboral, o cuidado dos filhos pelo cénjuge do docente depende do seu
género.

H;7: Em horério laboral, o cuidado dos filhos por familiares do docente depende do
género do docente.

Hig: Em horéario laboral, o cuidado dos filhos pelo infantario depende do género do
docente.

Hio: Em horario laboral, o cuidado dos filhos por uma ama depende do género do

docente.
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H,o: Em horario laboral, o cuidado dos filhos por amigos do docente depende do seu
género.

H.1: Em horério laboral, o cuidado dos filhos por outros depende do género do docente.

Hx,: Em horéario pés-laboral, o cuidado dos filhos pelo conjuge do docente depende do
seu género.

H.s: Em horario pés-laboral, o cuidado dos filhos por familiares do docente depende do
seu género.

H,,: Em horério pds-laboral, o cuidado dos filhos pelo infantario depende do género do
docente.

H,s: Em horario pés-laboral, o cuidado dos filhos por uma ama depende do género do
docente.

H,s: Em horario pés-laboral, o cuidado dos filhos por amigos do docente depende do seu
género.

H,7: Em horéario pés-laboral, o cuidado dos filhos por outros depende do género do

docente.

H,g: O cuidado de filhos doentes pelo proprio docente depende do seu género.

Hae: O cuidado de filhos doentes pelo cdnjuge do docente depende do seu género.
Hzo: O cuidado de filhos doentes por familiares do docente depende do seu género.
Hz1: O cuidado de filhos doentes pelo infantario depende género do docente.

Hs,: O cuidado de filhos doentes por uma ama depende do género do docente.

Hzs: O cuidado de filhos doentes por amigos do docente depende do seu género.
Hz4: O cuidado de filhos doentes por outros depende do género do docente.

Hss: O exercicio de cargos de lideranca intermédia depende do género do docente.

Hzs: O desempenho do cargo de Presidente de Assembleia depende do género do
docente.

Hs7: O desempenho do cargo de Coordenador de Departamento depende do género do
docente.

Hss: O desempenho do cargo de Coordenador de Directores de Turma depende do
género do docente.

Hzo: O desempenho do cargo de Director de Turma depende do género do docente.

Hs: O desempenho de outro cargo de lideranga intermédia depende do género do

docente.

Hai: A preferéncia quanto ao género do Presidente do Conselho Executivo depende do

género do docente.
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H42: Ao se verificarem mudancas na sucessédo de Presidentes do Conselho Executivo de
géneros opostos, a associacdo que o docente faz entre elas e o género do lider

escolar depende do género do docente.

Has: A pretenséo do docente concorrer ao Conselho Executivo depende do seu género.

Hass: A indicagdo dos motivos relativos a pretensdo do docente concorrer ao Conselho
Executivo depende do seu género.

Hs: Os motivos indicados pelo docente que justificam uma resposta positiva quanto a
pretenséo de concorrer ao Conselho Executivo dependem do seu género.

Hss: Os motivos indicados pelo docente que justificam uma resposta negativa quanto a

pretensao de concorrer ao Conselho Executivo dependem do seu género.

Hs7: O desempenho passado de cargos de gestdo escolar depende do género do
docente.

Hys: O desempenho passado do cargo de Presidente depende do género do docente.

Hs: O desempenho passado do cargo de Vice-presidente depende do género do
docente.

Hso: O desempenho passado do cargo de Assessor depende do género do docente.

Hs:: O desempenho passado de outro cargo depende do género do docente.

Hs,: O desempenho actual de cargos de gestéo escolar depende do género do docente.
Hss: O desempenho actual do cargo de Presidente depende do género do docente.

Hs4: O desempenho actual do cargo de Vice-presidente depende do género do docente.
Hss: O desempenho actual do cargo de Assessor depende do género do docente.

Hse: O desempenho actual de outro cargo de gestdo escolar depende do género do

docente.

Hs7: Integrar o Conselho Executivo pela primeira vez depende do género do docente.

Hsg: Integrar o Conselho Executivo anterior depende do género do docente.

Hso: Ter desempenhado o cargo de Presidente de Assembleia antes de integrar o
Conselho Executivo depende do género do docente.

Heo: Ter desempenhado o cargo de Coordenador de Departamento antes de integrar o
Conselho Executivo depende do género do docente.

Hs:: Ter desempenhado o cargo de Coordenador dos Directores de Turma antes de
integrar o Conselho Executivo depende do género do docente.

Hso: Ter desempenhado o cargo de Director de Turma antes de integrar o Conselho

Executivo depende do género do docente.



Hes: Ter desempenhado outro cargo antes de integrar o Conselho Executivo depende do

género do docente.

Hes: As condigcbes em que o docente do 6rgdo de gestdo ganhou as eleicbes para o
Conselho Executivo dependem do seu género.

Hes: Considerar que pertencer a um determinado género € vantagem para ganhar as
elei¢cdes para o Conselho Executivo depende do género do docente.

Hes: Receber incentivos aquando a candidatura do docente ao Conselho Executivo
depende do seu género.

Hs7: Receber incentivos da familia aquando a candidatura do docente ao Conselho
Executivo depende do seu género.

Hss: Receber incentivos dos colegas aquando a candidatura do docente ao Conselho
Executivo depende do seu género.

Hse: Receber incentivos dos amigos aquando a candidatura do docente ao Conselho
Executivo depende do seu género.

H-o: Receber incentivos do Presidente do Conselho Executivo anterior agquando a
candidatura do docente ao Conselho Executivo depende do seu género.

H-;: Receber incentivos de outros aquando a candidatura do docente ao Conselho

Executivo depende do seu género.

H.,: Receber influéncia de uma pessoa de determinado género depende do género do
docente.
H.s: Receber influéncia de uma pessoa com determinado cargo depende do género do

docente.

H-4: Os valores que o docente do Orgdo de Gestdo tenta promover na escola dependem

do seu género.

H.s: As palavras-chave que o docente do Orgdo de Gest#o identifica como definidoras

do seu estilo de lideranca dependem do seu género.

Hse: O grau de importancia que o docente atribui a uma determinada qualidade do lider
escolar depende do seu género.

H;;: As variancias do grau de importancia atribuido pelos docentes as qualidades do
lider sé@o diferentes nos dois géneros.

H-g: As médias dos graus de importancia atribuidos pelos docentes as qualidades do

lider sé@o diferentes nos dois géneros.

105



H-o: A associacdo que o docente faz das qualidades que considera mais importantes no
lider ao género feminino, masculino ou a ambos depende do género do docente.

Hgo: As variancias do grau de importancia atribuido pelos docentes as qualidades do
lider nas opgBes de resposta relativas aos homens, as mulheres ou a ambos os
géneros séao diferentes.

Hg1: As médias dos graus de importancia atribuidos pelos docentes as qualidades do
lider sé&o diferentes nas opg¢fes de resposta relativas aos homens, as mulheres e a

ambos 0s géneros.

Hg,: O grau de concordancia do docente com algumas afirmacfes relativas ao género e
a gestdo dependem do seu género.

Hgs: As variancias do grau de concordéncia atribuido pelos docentes a afirmagdes
relativas ao género e a gestao sao diferentes nos dois géneros.

Hgs: As meédias dos graus de importancia atribuidos pelos docentes a afirmacgdes

relativas ao género e a gestao séo diferentes nos dois géneros.

Hss: A melhor aceitacao de reparos por parte do docente depende do género do lider

que os profere.

Hsgs: A disponibilidade do docente para ser entrevistado depende do seu género.

2. OPCOES METODOLOGICAS

2.1.

MODELO DE INVESTIGAGAO

Tendo em conta o estudo a que nos propusemaos, seguimos uma metodologia de analise

guantitativa e de andlise qualitativa. A abordagem quantitativa centrou-se na agregacao de

multiplas informacBes com o objectivo de gerar frequéncias, medidas, comparacbes e

inferéncias estatisticas. A abordagem qualitativa centrou-se na descricdo e analise de

elementos especificos de informacdo. Sendo a utilizacdo duma abordagem mista

considerada “possivel, e, em alguns casos desejavel’ (Bogdan e Bilken, 1994: 39) pareceu-

nos
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2.2. METODOS E TECNICAS DE INVESTIGACAO

Uma vez que o nosso estudo é bipartido, o0 método de investigacdo seguido assentou
em técnicas distintas.

Na primeira parte procedemos a uma pesquisa bibliografica de caracter exploratorio que
contemplou trés areas: a organizacdo escolar, o género e a lideranga. Esta técnica permitiu
clarificar conceitos sobre cada um dos sub temas que alicercam o nosso estudo. Os dois
objectivos principais eram contextualizar o papel da mulher na familia e na escola e
determinar a influéncia das representacfes sociais do seu género no acesso a cargos de
lideranca de topo na organizacao escolar. Assim, partindo da escola enquanto organizacao,
procedemos a contextualizacdo histérica da condi¢cdo social da mulher e do fenémeno da
feminizacdo da profissdo docente em Portugal, para depois tratar a evolugéo da liderancga e,
por fim, investigar se o facto de existirem muitas mulheres no ensino encontraria
correspondéncia com a presenc¢a das mesmas nos 0rgaos de gestdo escolar.

Na segunda parte considerdmos que toda a investigacdo pressupde uma escolha
correcta de técnicas de recolha de dados, bem como uma construcdo cuidada e adequada,
gue ndo perigue ou adultere a veracidade dos resultados da investigagdo. Assim, optamos
como técnicas de recolha de dados o Inquérito por Questionario e a Entrevista.

Tendo em conta as caracteristicas do estudo, e por uma questao de exequibilidade, as
escolas foram seleccionadas deliberadamente para que fosse recolhido o maior nUmero
possivel de questionarios. Assim, foram escolhidas seis escolas pertencentes ao distrito da
Guarda. Embora a ideia inicial fosse aplicar o questionario a quatro escolas, o parco retorno
dos questionarios levou a sua aplicacdo em mais duas escolas. Por este motivo, a entrega e
recolha de questionarios decorreu nos meses de Maio/Junho e de Setembro/Outubro de
2007.

O QUESTIONARIO

O questionario aplicado aos docentes™ visou conhecer as representacdes que 0s
professores tém do género e da lideranca exercida pelo 6rgdo de gestdo da sua escola.
Além disso, era nosso objectivo conhecer quais as implicagcbes do género do docente no
exercicio de cargos de lideranga de topo. A versao inicial do questionario foi submetida a um
pré-teste que permitiu o reajuste de algumas questdes e op¢des de resposta.

O questionario, na sua versao final, € composto duas partes: a primeira parte € relativa a
identificacdo do docente e a segunda parte refere-se a questdes sobre género e lideranca.
Abarcando quarenta questdes, trinta e sete de resposta fechada e trés de resposta aberta, o
questionario tem varios filtros. O objectivo principal da utilizacdo destes filtros foi facilitar o

preenchimento do questionério e agrupar as questfes em torno de cinco itens: tarefas

1% \/eja-se APENDICE 1 — QUESTIONARIO.
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domeésticas, filhos ou familiares dependentes, gestdo, estilos de lideranca e percepcdes
guanto ao género.

Foram distribuidos 360 questionarios, 60 por escola participante no estudo, tendo sido
entregues 186 questiondrios, o que corresponde a uma taxa de retorno de 52%.

Por sua vez, o erro associado ao estudo', para um nivel de confianca de 95%, é de 5%.

A ENTREVISTA

A escolha de uma técnica complementar ao questiondrio para integrar este estudo
prendeu-se com os beneficios que esta técnica poderia trazer a investigacao, visto que “a
entrevista € utilizada para recolher dados descritivos na linguagem do proprio sujeito,
permitindo ao investigador desenvolver intuitivamente uma ideia sobre a maneira como 0s
sujeitos interpretam os aspectos do mundo” (Bogdan e Biklen, 1994: 134).

Neste sentido, as entrevistas foram realizadas a duas mulheres relacionadas com cargos
de gestdo escolar e tiveram como intuito a recolha, aprofundamento e esclarecimento de
alguns aspectos que surgiram aquando o tratamento dos dados dos questionarios. As
entrevistas foram formalmente organizadas através de um contacto prévio no qual se
acordou a data, explicaram os objectivos da investigacdo e os assuntos a discutir. As
mulheres em causa foram entrevistadas em Junho de 2008, sendo gravadas com o
consentimento prévio e explicito dos participantes. Posteriormente foram colocadas em
suporte de papel e validadas pelos respectivos entrevistados. As entrevistas foram
conduzidas de forma estruturada’?, obedecendo a um formato comum e de acordo com os

objectivos do estudo, pelo que se alicercaram nos mesmos itens do questionario.

3. LIMITACOES DO ESTUDO

A escolha por uma aplicacao de questionario no nosso estudo assentou na necessidade
de conhecer a representatividade de certas perspectivas no conjunto dos individuos da
amostra. Conforme ja referimos, a utilizacdo desta técnica teve como objectivo verificar
hipoteses teodricas e analisar as correlagfes que estas hipoteses sugerem, visto que se trata
de um método que possibilita a quantificacdo de uma multiplicidade de dados, para além de
permitir numerosas analises de correlacdo. Porém, o método do inquérito por questionario
apresenta como desvantagens a superficialidade das respostas e a individualizacdo dos
inquiridos, ndo se considerando as redes sociais a que pertencem.

Contrariamente ao questionario, a entrevista apresenta como vantagem o grau de
profundidade dos elementos recolhidos uma vez que existe um contacto directo entre o
entrevistado e o investigador. Desta forma, 0 método permite a andlise de préticas, sistemas

de referéncia e suas interpretacdes por parte dos entrevistados. Contudo, a flexibilidade do

! Veja-se APENDICE 3 — CALCULO DO ERRO ASSOCIADO AO ESTUDO.
12 \eja-se APENDICE 4 — GUIAO DA ENTREVISTA.
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método pode ndo possibilitar uma completa espontaneidade por parte do entrevistado e uma
total neutralidade por parte do investigador. As formulagcbes do entrevistado estdo
associadas a relacdo especifica que mantém com o investigador. Ao entrevistar-mos duas
mulheres que j& conheciamos profissionalmente, poderemos correr o risco de algumas
formulacdes n&do serem totalmente esponténeas ou de alguma forma poder influenciar as
suas respostas. Quando procedemos a analise dos dados tentamos, tanto quanto possivel,

ter esses aspectos em linha de conta.
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V — APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

1. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

O nosso estudo incidiu sobre uma amostra de 186 professores distribuidos por seis
escolas do distrito da Guarda. As escolas B, C e E encontram-se inseridas no meio urbano
desta cidade, enquanto as restantes se situam a norte do distrito, em meio rural.

Relativamente a tipologia, as escolas A, B e C séo escolas secundéarias com terceiro
ciclo do ensino bésico, ao passo que as escolas D, E e F sdo agrupamentos de escolas.

Nestes casos o inquérito foi distribuido na escola sede do agrupamento.

Quadro 12 — Composi¢do da amostra por escola

Numero de Inquiridos por Escola codificada

Frequéncia Frequéncia
absoluta relativa (%)
Vélidos A 45 24,2
B 38 20,4
c 25 13,4
D 27 14,5
E 27 14,5
F 24 12,9
Total 186 100,0

No que se refere a dimensdo da escola onde leccionam os inquiridos, 72 docentes
(38,7%) exercem a sua actividade em escolas com 51 a 75 docentes, 63 docentes (33,9%)
trabalham em escolas com 126 a 150 docentes, 27 docentes (14,5%) leccionam em escolas
com 76 a 100 docentes e 24 docentes (12,9%) leccionam numa escola com menos de 50
docentes. Esta é de resto a Unica escola de pequena dimensao, sendo que 87,1% dos

docentes inquiridos exercem a sua actividade em escolas de média ou grande dimensao.

Grafico 4 — Dimensao das escolas que integram o estudo

N° de docentes que leccionam na escola
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No que concerne ao género, o inquérito foi respondido por 133 mulheres e 53 homens,

pelo que a representatividade das mulheres no estudo € de 71,5%.

Grafico 5 — Distribuicdo dos inquiridos por género

Masculino

28,5% N

N Feminino
71,5%

Relativamente a idade dos inquiridos, esta distribui-se por oito faixas etarias, sendo que
cerca de metade dos inquiridos (51,6%) tem idade inferior ou igual a 40 anos. Assim sendo,
a amostra é maioritariamente jovem, o que se justifica com o facto de muitos docentes das

faixas etarias superiores se encontrarem ja reformados.

Quadro 13 — Distribui¢cdo dos inquiridos por faixa etéria

Faixa etéaria
Frequéncia
Freqguéncia Frequéncia relativa
absoluta relativa (%) acumulada (%)
Vélidos  Menos de 30 anos 15 8,1 8,1
De 30 a 35 anos 39 21,0 29,0
De 36 a 40 anos 42 22,6 51,6
De 41 a 45 anos 35 18,8 70,4
De 46 a 50 anos 32 17,2 87,6
De 51 a 55 anos 16 8,6 96,2
De 56 a 60 anos 4 2,2 98,4
Mais de 61 anos 3 1,6 100,0
Total 186 100,0

As habilitagdes literarias dos inquiridos distribuem-se por seis categorias, sendo que a
vasta maioria dos inquiridos (80,1%) tem como habilitacao literaria a Licenciatura, seguindo-

se 0 Mestrado (7%), o Bacharelato (4,8%), Especializacéo (3,2%) e o Doutoramento (0,5%).
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Quadro 14 - Distribuicdo dos inquiridos por habilitacao literaria

HabilitacOes literarias

Frequéncia
Frequéncia Frequéncia relativa
absoluta relativa (%) acumulada (%)
Vélidos  Bacharelato 9 4,8 4,8
Licenciatura 149 80,1 84,9
Po6s-graduagéo 8 4,3 89,2
Especializag@o 6 3,2 92,5
Mestrado 13 7,0 99,5
Doutoramento 1 5 100,0
Total 186 100,0

No que concerne ao nivel de ensino, a representatividade € tanto maior quanto maior o
nivel de ensino ministrado pelos professores. Assim sendo, o ensino do 3° ciclo e
secundario é o que tem uma maior representatividade (74,2%), em oposi¢cdo ao ensino pre-
escolar (2,7%). Para esta distribuicao tera contribuido, sem duvida, o facto de o inquérito ter
sido distribuido na escola sede dos agrupamentos de escolas que participaram no estudo.

Quadro 15 - Distribuicdo dos inquiridos por nivel de ensino

Nivel de ensino

Frequéncia
Frequéncia Frequéncia relativa
absoluta relativa (%) acumulada (%)
Validos  Pré-escolar 5 2,7 2,7
1° Ciclo 11 59 8,6
2° Ciclo 32 17,2 25,8
3° Ciclo e Secundério 138 74,2 100,0
Total 186 100,0

Relativamente a distribuicdo dos inquiridos por area de ensino, as areas de ensino de
Letras e Ciéncias abarcam mais de metade dos inquiridos (66,7%). Este dado era esperado
uma vez que o curriculo nacional dos alunos tem uma maior carga horéria nestas areas de

saber, dai advindo um maior nimero de professores que as leccionam.

Quadro 16 — Distribuigdo dos inquiridos por area de ensino

Area de Ensino

Frequéncia Frequéncia

absoluta relativa (%)
Vélidos Letras 67 36,0
Ciéncias 57 30,6
Tecnologias 16 8,6
Expressdes 23 12,4
Outra 23 12,4
Total 186 100,0




No que se refere ao vinculo profissional, 119 docentes (64%) sdo Professores do
Quadro de Nomeacao Definitiva (P.Q.N.D.), sendo que destes apenas 15 se encontram
destacados. O numero de professores contratados € superior ao numero de Professores de
Quadro de Zona Pedagdgica (P.Q.Z.P.), 35 e 32 docentes, respectivamente. Os professores
cuja situacao profissional é de efectivo, seja em escola ou em zona, perfazem 81,2% da

amostra.

Quadro 17 - Distribui¢c&o dos inquiridos por situacado profissional

Situagdo profissional

Frequéncia
Frequéncia Frequéncia relativa
absoluta relativa (%) acumulada (%)
Validos P.Q.N.D. 119 64,0 64,0
P.Q.Z.P. 32 17,2 81,2
Contratado 35 18,8 100,0
Total 186 100,0

Dado que a distancia entre a Guarda e os concelhos das escolas em estudo é
pequena, muitos dos inquiridos residem nesta cidade, deslocando-se diariamente para as
suas escolas. A excepcdo de 32 inquiridos, todos os docentes residem em concelhos do
distrito da Guarda. Assim, no concelho da Guarda residem 110 docentes (59,1%), seguindo-
se os concelhos de Pinhel, com 16 docentes (8,6%), Almeida, com 14 docentes (7,5%) e

Trancoso, com 6 docentes (3,2%).

Grafico 6 — Distribuicao dos inquiridos por concelho de residéncia

Concelho de residéncia
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Relativamente ao estado civil dos inquiridos, 127 sdo casados (68,3%) e 7 vivem em
unido de facto (3,8%), pelo que 72,1% dos inquiridos mantém uma relagdo conjugal. Na
amostra existem ainda 38 professores solteiros (20,4%), 10 divorciados (5,4%), 3 viGvos

(1,6%) e 1 professor separado (0,5%).
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2. ANALISE BIVARIADA DOS DADOS RECOLHIDOS EM QUESTIONARIO

Na persecucdo do objectivo do nosso estudo, procedemos ao tratamento dos dados
recolhidos no inquérito. Optdmos por percorrer separadamente cada uma das questdes
deste instrumento efectuando, sempre que possivel, um cruzamento das variaveis inerentes
a cada questdo com a variavel género, varidvel alvo da nossa investigacdo. Nas questdes
com diferentes opc¢des de resposta seguimos a mesma metodologia.

Para procurar responder ao corpo de hipéteses levantado, foram realizados testes
estatisticos adequados a cada situacdo e em funcéo do tipo de variaveis em estudo. Este
procedimento permitiu a validacdo de hipbteses, bem como a inferéncia estatistica, da
amostra para a populagao.

As analises que a seguir apresentamos resultam da analise bivariada dos dados acima
referidos e pretendem espelhar a realidade existente no distrito da Guarda no que diz

respeito a gestéo escolar e ao género™.

2.1. AJUDA NAS TAREFAS DOMESTICAS/GENERO

No que concerne as tarefas domésticas, 137 dos docentes inquiridos referem que
recebem ajuda nas tarefas domésticas, sendo que destes 98 sdo mulheres e 39 sao
homens. Embora estes valores indiciem que as tarefas domésticas sdo da quase exclusiva
responsabilidade das mulheres, impde-se uma andlise das percentagens relativas a cada
género uma vez que na amostra as mulheres estdo representadas em maior nimero. De
facto, verifica-se que a percentagem de docentes que respondeu afirmativamente a esta
guestao é muito proxima em ambos os géneros, sendo de 73,7% nas mulheres e de 73,6%

nos homens.

Quadro 18 — Anélise bivariada das variaveis Ajuda nas tarefas domésticas e Género do docente

Ajuda nas tarefas
domésticas

N&o Sim Total
Género  Feminino Frequéncia absoluta 35 98 133
% relativa ao Género 26,3% 73, 7% 100,0%
Masculino  Frequéncia absoluta 14 39 53
% relativa ao Género 26,4% 73,6% 100,0%
Total Frequéncia absoluta 49 137 186
% do Total 26,3% 73, 7% 100,0%

Efectuado o teste de hip6teses do qui-quadrado para as variaveis em analise

obtivemos um valor de 0,989 para a significAncia, 0 que nos permitiu concluir que nao se

% Os elementos que sustentam as afirmacdes de cada andlise encontram-se em APENDICE 2 — QUADROS, GRAFICOS E TESTES
EsTATiSTICOS. Por uma questéo de facilidade na consulta foi mantida a numeracgé&o de cada capitulo.
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confirma a hipétese Hi: Receber ajuda para as tarefas domésticas depende do género do
docente.

No caso de o docente ter respondido afirmativamente a esta questdo, o questionario
oferecia quatro op¢fes de resposta quanto a origem da ajuda recebida para as tarefas
domeésticas: conjuge, familiares, empregada doméstica ou outros.

A opcao de resposta relativa a receber ajuda do cénjuge para as tarefas domésticas é
assinalada por 70 docentes, 37 mulheres e 33 homens. Os docentes homens recebem
ajuda do seu cbnjuge em 84,6% dos casos, enquanto que os docentes mulheres recebem
ajuda do seu cdnjuge em 38,1% dos casos. Estas percentagens evidenciam a divisdo de
papéis existente no seio familiar. Obtendo no teste do qui-quadrado um valor de prova
inferior a 0,001 validamos a hipotese H,: Receber ajuda do cbénjuge para as tarefas
domésticas depende do género do docente.

A maior parte dos docentes ndo recebe ajuda dos familiares nas tarefas domésticas,
dado que apenas 37 docentes responderam afirmativamente a esta questao, 33 mulheres e
4 homens. Dentro de cada género, as respostas afirmativas correspondem a 34% no género
feminino e a 10,3% no género masculino. Assim, a existir, a ajuda de familiares nas tarefas
doméstica destina-se preferencialmente as mulheres, o que corrobora a ideia que,
socialmente, as mulheres sao as responsaveis por este tipo de afazeres. Com efeito, a
obtenc¢éo do valor de 0,005 na significancia do teste do qui-quadrado permitiu-nos validar a
hipotese Hs: Receber ajuda de familiares para as tarefas domésticas depende do género do
docente.

Dos docentes inquiridos apenas 50 referem que recebem a ajuda de uma empregada
doméstica, 42 mulheres e 8 homens. A percentagem de respostas afirmativas é de 43,3%
nas mulheres e de 20,5% nos homens. Mais uma vez, dado que o valor da significancia no
teste do qui-quadrado foi de 0,013, foi possivel validar a hipétese Hs: Receber ajuda de
empregada doméstica para as tarefas domésticas depende do género do docente.

A ajuda para as tarefas domésticas proveniente de outros foi assinalada por 8
docentes, 4 mulheres e 4 homens. Dentro de cada género, as percentagens de respostas
afirmativas sdo de 4,1% nas mulheres e 10,3% nos homens. Contrariando a tendéncia
verificada nas trés op¢des de resposta anteriores, o valor para a significancia no teste de
qui-quadrado é de 0,169, pelo que ndo se valida a hipétese Hs: Receber ajuda de outros

para as tarefas domésticas depende do género do docente.

2.2. CONFECCAO DE REFEICOES/GENERO

Particularizando a confeccdo das refeicbes enquanto tarefa doméstica, 122 dos
docentes inquiridos, 109 mulheres e 13 homens, referem que confeccionam as refei¢cdes
com regularidade, sobretudo o jantar, perfazendo 65,6% da amostra. Analisando as

respostas afirmativas segundo o género, verifica-se que as mesmas correspondem a 82%
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no género feminino e a 24,5% no género masculino. Desta forma verifica-se a existéncia de
uma discrepancia entre os dois géneros no que se refere a funcdo de cozinhar, sendo esta
uma tarefa destinada essencialmente as mulheres. Existe de facto uma relagdo entre a
actividade de cozinhar e o género do docente, atestada por um valor inferior a 0,001 para a
significAncia no teste do qui-quadrado, o que nos permitiu validar a hipotese Hg: A confeccao
das refei¢cdes depende do género do docente.

Quadro 19 — Anédlise bivariada das variaveis Confeccéo de refeicdes e Género do docente

Confeccgéao de
ref eices
N&o Sim Total

Género  Feminino Frequéncia absoluta 24 109 133
% relativa ao Género 18,0% 82,0% 100,0%

Masculino  Frequéncia absoluta 40 13 53

% relativa ao Género 75,5% 24,5% 100,0%

Total Frequéncia absoluta 64 122 186
% do Total 34,4% 65,6% 100,0%

Para o caso do docente referir que ndo confeccionava regularmente as refeigdes, 0
guestionario apresentava quatro alternativas de resposta: cdnjuge, familiares, empregada
doméstica e outros.

A confeccdo de refeicdes por parte do cOnjuge é assinalada por 32 docentes, 2
mulheres e 30 homens. Nesta opg¢do de resposta, as percentagens relativas ao género
feminino e masculino sé@o 8,3% e 76,9%, respectivamente. Estes valores reforcam a ideia da
separacao de papéis no a&mbito da esfera privada. O conjuge mulher leva a cabo a tarefa de
cozinhar com maior frequéncia do que o cdnjuge homem. Existe assim uma relagdo de
dependéncia entre a confeccdo de refeicdes pelo cbnjuge e o género do docente inquirido,
atestada por um valor de prova inferior a 0,001 no teste de qui-quadrado, 0 que nos permitiu
validar a hip6tese H;: A confeccdo das refeicbes pelo conjuge do docente depende do seu
género.

A confeccéo de refei¢cdes por familiares é assinalada por 27 docentes, 20 mulheres e 7
homens. No género feminino as respostas dadas correspondem a 83,3%, ao passo que no
género masculino correspondem a 17,9%. Neste sentido parece l6gico afirmar que, no que
toca a confeccdo de refeicdes, as mulheres tém apoio familiar com maior frequéncia. Com
efeito, existe uma relacdo de dependéncia entre a confecc¢do de refeicdes por familiares e o
género do docente inquirido, atestada por um valor de prova inferior a 0,001 no teste do qui-
quadrado, o que nos permitiu validar a hipétese Hg: A confecgéo das refeicbes por familiares
do docente depende do seu género.

Nenhum dos inquiridos refere que as refeicbes sejam confeccionadas por uma

empregada doméstica, pelo que, em termos estatisticos, nada pudemos concluir acerca da
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hipétese Hgy: A confeccéo das refeicbes por uma empregada doméstica depende do género
do docente.

A opcédo de resposta relativa & confeccéo de refeicdes por parte de outros é referida
por 6 docentes, todos homens, 0 que corresponde, no seu género, a 15,4%. Uma vez que o
valor da significAncia no teste do qui-quadrado é de 0,043, concluimos existe uma relacao
de dependéncia entre as variaveis confeccao de refeicdes por outros e o género do docente
inquirido, pelo que validamos a hipétese Hio: A confeccao das refeicbes por outros depende

do género do docente.

2.3. CUIDADO DE FAMILIARES DEPENDENTES/GENERO

Dos 186 docentes inquiridos, 183 reponderam a questdo sobre a existéncia de
familiares dependentes, dos quais 128 assinalaram a opc¢ao ndo (70%), e 55 assinalaram a
opcao sim (30%). Dos docentes que reponderam afirmativamente, 41 sdo mulheres e 14
sdo homens, 0 que no seu género equivale a 31,5% e 26,4%, respectivamente. Como
esperavamos, nao pudemos validar a hipétese Hi;: A existéncia de familiares dependentes
estd relacionada com o género do docente uma vez que o valor da significAncia no teste do

gui-quadrado para o estudo destas variaveis foi de 0,493.

Quadro 20 — Anédlise bivariada das variaveis Familiares dependentes e Género do docente

Familiares
dependentes
N&o Sim Total

Género  Feminino Frequéncia absoluta 89 41 130
% relativa ao Género 68,5% 31,5% 100,0%

Masculino  Frequéncia absoluta 39 14 53

% relativa ao Género 73,6% 26,4% 100,0%

Total Frequéncia absoluta 128 55 183
% do Total 69,9% 30,1% 100,0%

A analise das respostas afirmativas em funcdo do género do docente torna-se
pertinente para apurar se, no caso de existirem familiares dependentes, o seu cuidado é ou
nao independente do género do docente. Neste sentido, 0 questionario apresentava quatro
alternativas de resposta quanto ao cuidado de familiares dependentes: o préprio, o cénjuge,
familiares ou outros.

O cuidado de familiares dependentes pelo proprio inquirido é assinalado por 42
docentes, 34 mulheres e 8 homens. No género feminino as respostas afirmativas
correspondem a 87,2% ao passo que no género masculino correspondem a 53,3%. A
discrepancia nestes valores permite-nos afirmar que, na maioria dos casos, cabe a mulher o
acompanhamento de familiares dependentes. Sendo o valor da significancia de 0,007 no
teste do qui-quadrado, pudemos validar a hipotese Hi,: O cuidado de familiares

dependentes por parte do préprio docente depende do seu género.
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A opcdo de resposta referente ao cuidado de familiares dependentes pelo cénjuge do
inquirido foi assinalada por 17 docentes, 7 mulheres e 10 homens. Assim, no caso das
mulheres, o cuidado de familiares por parte do cénjuge da-se em 18,9% dos casos, valor
que ascende a 71,4% quando se considera o caso dos homens. Esta relacdo de
dependéncia é atestada por um valor de prova inferior a 0,001 no teste do qui-quadrado,
pelo que validdmos a hipotese H;3: O cuidado de familiares dependentes por parte do
conjuge do docente depende do seu género.

Das duas ultimas analises sobressai o facto da prestacdo de cuidados e regular
acompanhamento de familiares dependentes ser feito pela mulher, tanto no papel de
docente inquirida como no papel de cénjuge de um docente inquirido.

A opcao dos familiares dependentes serem cuidados por outros familiares € assinalada
por 11 docentes, 10 mulheres e 1 homem. A percentagem relativa ao género feminino é de
27% sendo de 7,1% no género masculino. Apesar desta diferenca de valores ndo existe
uma relac@o de dependéncia entre as duas variaveis em analise. De facto, o valor de 0,123
obtido para a significAncia do teste do qui-quadrado permitiu-nos concluir ndo se valida a
hipétese Hy;,: O cuidado de familiares dependentes por parte de familiares do docente
depende do seu género.

No que se refere a opgéo cuidado de familiares dependentes por outros, a opgéo é
assinalada por apenas 1 docente homem. Realizado o teste do qui-quadrado, obtivemos um
valor para significancia de 0,101, pelo que ndo validdmos a hipétese H;s: O cuidado de
familiares dependentes por parte de outros depende do género do docente.

2.4. CUIDADO DOS FILHOS EM HORARIO LABORAL/GENERO

Dada a importancia que a existéncia de filhos tem no desempenho profissional das
mulheres, quisemos saber a cargo de quem ficam os descendestes dos docentes inquiridos.
O objectivo das questdes postas em questionario tiveram como fim de testar a existéncia de
uma relacdo de dependéncia entre quem cuida dos filhos do docente e 0 seu género. Assim,
a guestao relativa ao nimero de filhos foi respondida por 184 docentes. Destes docentes, 68
nao tém filhos (37%), 55 tém um filho (29,9%), 54 tém dois filhos (29,3%), 6 tém 3 filhos
(3,3%) e apenas um tem 4 filhos (0,5%). Assim, 59,2% dos docentes que responderam a
questdo tém um ou dois filhos, sendo a média do numero de filhos de 1,01, a moda O filhos
e a mediana 1 filho.

Para estudar sobre quem recaia o cuidado regular dos filhos em horario laboral do
docente foram contempladas no questionario seis op¢des de resposta: cOnjuge, familiares,
infantério, ama, amigos e outros. No Grafico 7 estao representadas as respostas dadas pelo

docente em cada opcéo de resposta.
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Grafico 7 — Cuidado dos filhos em horario laboral segundo a opgao de resposta

Cuidado dos filhos em horéario laboral
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O facto de o cOnjuge ser responsavel pelos filhos em horéario laboral do docente é
referido por 11 docentes, 6 mulheres e 5 homens. Embora o valor da frequéncia absoluta
nos pareca idéntico, o cénjuge da docente cuida dos filhos em horério laboral em 7,7% dos
casos, enquanto que o conjuge do docente o faz em 14,3% dos casos. Estas percentagens,
relativamente baixas, espelham o facto de tanto o homem como a mulher se inserirem no
mercado de trabalho. O teste de qui-quadrado realizado, com um valor de 0,274 para a
significancia, ndo nos permitiu validar a hipétese His: Em horario laboral, o cuidado dos
filhos pelo cénjuge do docente depende do seu género.

O cuidado dos filhos por parte de familiares é referido por 19 docentes, 15 mulheres e
4 homens. Situando-nos em cada um dos géneros, os familiares tomam conta dos filhos das
docentes em 19,2% dos casos e dos docentes em 11,4% dos casos. O teste de qui-
guadrado, com um valor de 0,305 para a significAncia, ndo nos permitiu validar a hipétese
H,7: Em horério laboral, o cuidado dos filhos por familiares do docente depende do género
do docente.

A opc¢do de resposta relativa ao cuidado de filhos pelo infantario é referida por 24
docentes, 18 mulheres e 6 homens. As respostas afirmativas a esta opcdo de resposta
correspondem a 23,1% no género feminino e a 17,1% no género masculino. Ao realizar o
teste do qui-quadrado obtivemos um valor de 0,476 para a significancia ndo existindo pois
uma relacao de dependéncia entre o cuidado dos filhos pelo infantario e o género do
docente. Assim, nao validamos a hip6tese Hig: Em horario laboral, o cuidado dos filhos pelo
infantario depende do género do docente.

O cuidado dos filhos por uma ama é assinalado por 2 docentes, 1 mulher e 1 homem,
0 que corresponde, no seu género a 1,3% e a 2,9%, respectivamente. A obtencdo do valor
de 0,557 para a significaAncia no teste do qui-quadrado ndo nos permitiu validar a hipotese

Hio: Em horério laboral, o cuidado dos filhos por uma ama depende do género do docente.
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O cuidado dos filhos do docente por amigos foi assinalado apenas por uma docente,
correspondendo a 1,3% das mulheres. Realizado o teste do qui-quadrado obtivemos o valor
de 0,501 na significancia, pelo que ndo validamos a hipétese H,y: Em horario laboral, o
cuidado dos filhos por amigos do docente depende do seu género.

O cuidado dos filhos por outros é assinalado por 47 docentes, 28 mulheres e 19
homens. Apesar desta alternativa ser referida por 35,9% das mulheres e 54,3% dos
homens, o valor de 0,067 para a significancia do teste de qui-quadrado ndo nos permitiu nao
validar a hipétese H,;: Em horério laboral, o cuidado dos filhos por outros depende do
género do docente.

2.5. CUIDADO DOS FILHOS EM HORARIO POS-LABORAL/GENERO

No caso de o docente participar em actividades em horario pés-laboral, e tendo em
conta que tem filhos, foram dadas as mesmas opg¢fes de resposta para o cuidado dos
descendentes que na questdo anterior: cbnjuge, familiares, infantario, ama, amigos e outros.

O Gréfico 8 representa o0 nimero de respostas assinaladas pelos docentes.

Grafico 8 — Cuidado dos filhos em horario pés-laboral segundo a opc¢éo de resposta
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A alternativa relativa ao cbnjuge foi escolhida por 44 docentes, 25 mulheres e 19
homens, o que corresponde a uma percentagem de 32,1% nas mulheres e 54,3% nos
homens. Assim, em caso de servico em horario pos-laboral, os homens podem contar mais
com o seu conjuge do que as mulheres podem contar com o seu. Neste sentido, o cuidado
dos filhos em horério pés-laboral esta relacionado com o género do docente, conclusédo
confirmada com o teste do qui-quadrado cujo valor de significancia é de 0,025 e que nos
permitiu validar a hipotese H,,: Em horario pos-laboral, o cuidado dos filhos pelo conjuge do
docente depende do seu género.

O cuidado dos filhos em horario pdés-laboral por familiares € assinalado por 40

docentes, 30 mulheres e 10 homens. A percentagem relativa a cada género € de 38,5% nas
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mulheres e de 28,6% nos homens, donde as mulheres recorrem mais frequentemente ao
auxilio de familiares para cuidar dos filhos em horério pds-laboral. No entanto, uma vez que
o valor da significAncia do teste do qui-quadrado € de 0,309, ndo validdmos a hipotese Has:
Em horario pés-laboral, o cuidado dos filhos por familiares do docente depende do seu
género.

A opcéo infantario foi escolhida apenas por 3 docentes do género feminino, o que
corresponde a 3,8% no género feminino. O reduzido nimero de respostas podera estar
relacionado com facto da maioria dos infantarios da Guarda ndo proporcionar um regime de
prolongamento. Uma vez que obtivemos o valor de 0,240 para a significancia no teste do
gui-quadrado, ndo validamos a hipétese H,s: Em horéario pés-laboral, o cuidado dos filhos
pelo infantéario depende do género do docente.

A opcéo relativa ao cuidado dos filhos por uma ama, em horario pos-laboral, n&o foi
escolhida por nenhum docente pelo que nada concluimos sobre a hipétese H,s: Em horario
pos-laboral, o cuidado dos filhos por uma ama depende do género do docente.

O cuidado dos filhos em horario pés-laboral por amigos recolheu 9 respostas dos
docentes, 7 de mulheres e 2 de homens. As mulheres recorrem aos amigos em 9% dos
casos, ao passo que os homens o fazem 5,7% dos casos. Dado que o valor da significancia
para o teste do qui-quadrado é de 0,554, ndo validamos a hipétese H,s: Em horario pés-
laboral, o cuidado dos filhos por amigos do docente depende do seu género.

A alternativa cuidado dos filhos em horério p6s-laboral por outros foi assinalada por 20
docentes, 11 mulheres e 9 homens. A percentagem relativa a cada género é de 14,1% nas
mulheres e de 25,7% nos homens. Uma vez que o valor da significancia do teste do qui-
qguadrado é de 0,135, ndo validamos a hipétese H,;: Em horario p6s-laboral, o cuidado dos
filhos por outros depende do género do docente.

2.6. CUIDADO DE FILHOS DOENTES/GENERO

O cuidado de filhos doentes mereceu a nossa especial atencao. Como ja referimos
antes, a mulher é muitas vezes preterida em favor do homem pois cultural e socialmente
existe a crenca de que cabe a mulher o cuidado de filhos doentes. Como consequéncia,
sera a mulher quem faltard ao trabalho, prejudicando a entidade patronal. Embora a
legislacdo portuguesa atribua direitos iguais a pais e a maes, nomeadamente no que
concerne a faltas laborais por assisténcia a filhos doentes, quisemos apurar se 0s pais
acompanham os filhos nestas situagfes ou se, realmente, é as maes que cabe esta tarefa.
Neste sentido, a resposta contemplava sete alternativas de resposta para o cuidado de
filhos doentes: o proprio, conjuge, familiares, infantario, ama, amigos e outros. As respostas

dadas pelos inquiridos encontram-se representadas no Grafico 9.
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Grafico 9 — Cuidado de filhos doentes segundo a opgédo de resposta

Cuidado de filhos doentes
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Dos docentes inquiridos, 62 referem ser os proprios a cuidar dos filhos doentes, 48
mulheres e 14 homens. No género feminino, as respostas afirmativas correspondem a
61,5% das mulheres enquanto no caso dos homens correspondem a 40%, pelo que as
mulheres cuidam mais frequentemente dos filhos doentes do que os homens. Realizando o
teste do qui-quadrado para o estudo das variaveis em andlise, verificdAmos que o valor da
significancia é de 0,033, pelo que validamos a hipotese H,s: O cuidado de filhos doentes
pelo préprio docente depende do seu género.

O cuidado de filhos doentes pelo conjuge do docente inquirido é referido por 42
docentes, 14 mulheres e 28 homens, o que corresponde a 18,2% no género feminino e 80%
no género masculino. Assim, o conjuge mulher cuida dos filhos doentes com uma frequéncia
consideravelmente maior do que a do cénjuge homem. Apdés a realizacdo do teste do qui-
quadrado para a analise das variaveis em estudo, verificamos que o valor de prova é inferior
a 0,001, pelo que validdmos a hip6tese H,o: O cuidado de filhos doentes pelo cdnjuge do
docente depende do seu género.

As duas Ultimas analises corroboram que de facto € a mulher a maior responsavel pelo
cuidado dos filhos em caso de doenca, tanto no papel de docente inquirida como no papel
de cbnjuge de um docente inquirido.

A opcdo de deixar os filhos doentes a cargo de familiares foi assinalada por 32
docentes, 29 mulheres e 3 homens. No género feminino as respostas afirmativas
correspondem a 37,7% e no género masculino correspondem a 8,6%. Dado que o valor da
significancia obtido no teste do qui-quadrado foi de 0,002, validamos a hipétese Hsp: O
cuidado de filhos doentes por familiares do docente depende do seu género.

A opcdao infantério foi assinalada apenas por uma docente, 0 que estard relacionado
com o facto de os infantérios ndo acolherem criancas doentes. O valor de 0,498 para a
significAncia do teste do qui-quadrado ndo nos permitiu validar a hipétese Hz;: O cuidado de

filhos doentes pelo infantario depende do género do docente.
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As alternativas relativas ao cuidado de filhos doentes por uma ama ou por amigos nao
foram assinaladas por nenhum docente, pelo que nada pudemos concluir sobre as
hipoteses Hs,: O cuidado de filhos doentes por uma ama depende do género do docente e
Hzs: O cuidado de filhos doentes por amigos do docente depende do seu género.

A opcao relativa ao cuidado dos filhos doentes por outros € assinalada por 8 docentes,
2 mulheres e 6 homens. No seu género, estes valores correspondem a 2,6% das mulheres e
17,1% dos homens. O teste do qui-quadrado por nos realizado, com um valor de
significancia de 0,006 conduziu-nos a validacdo da hipotese Hs,: O cuidado de filhos
doentes por outros depende do género do docente.

2.7. DESEMPENHO DE CARGOS DE LIDERANCA ESCOLAR INTERMEDIA/GENERO

No que concerne ao desempenho de cargos de lideranga intermédia por parte dos
docentes, 111 das 185 respostas validas fornecidas pelo inquérito sdo afirmativas, o que
corresponde a 60%. Estas respostas provém de 57,9% das mulheres e de 65,4% dos
homens pelo que os cargos sdo mais frequentemente desempenhados no género feminino.
No entanto, o teste de qui-quadrado por nés realizado ndo nos permitiu validar a hipotese
Hss: O exercicio de cargos de lideranga escolar intermédia depende do género do docente,

uma vez que o valor da significancia no referido teste é de 0,350.

Quadro 21 - Anédlise bivariada das variaveis Exercicio de cargos e Género do docente

Cargos
desempenhados na
escola
N&o Sim Total

Género  Feminino Frequéncia absoluta 56 77 133
% relativa ao Género 42,1% 57,9% 100,0%
Masculino  Frequéncia absoluta 18 34 52
% relativa ao Género 34,6% 65,4% 100,0%
% of Total 9,7% 18,4% 28,1%
Total Frequéncia absoluta 74 111 185
% of Total 40,0% 60,0% 100,0%

Na tentativa de averiguar alguma relagéo entre o exercicio de um cargo de lideranca
intermédia especifico e o género do docente, foram dadas aos inquiridos cinco opcdes de
resposta: Presidente da Assembleia, Coordenador de Departamento, Coordenador de
Directores de Turma, Director de Turma ou Outro.

A opcado mais assinalada, com 52 repostas, foi a Ultima, o que se prende com o facto
de existir na escola todo um leque de cargos tais como coordenacbes de cursos, de
instalacGes, de projectos e outros. A opcdo Director de Turma foi assinalada por 30
docentes, a de Coordenador de Departamento por 15 docentes, a de Coordenador de

Directores de Turma por 15 docentes e a de Presidente da Assembleia por 3 docentes.
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A distribuicdo dos cargos exercidos nas escolas pelos docentes encontra-se

representada no Grafico 10.

Gréfico 10 — Distribuicéo dos cargos exercidos na escola
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A opcéo de resposta Presidente de Assembleia foi assinalada por 1 mulher e 2
homens, valores que correspondem a 1,3% no género feminino e a 5,6% no género
masculino. O cargo em analise é desempenhado por mais homens do que mulheres, no
entanto, o valor de 0,181 obtido para a significaAncia no teste do qui-quadrado ndo nos
permitiu validar a hipotese Hzs: O desempenho do cargo de Presidente de Assembleia
depende do género do docente.

O cargo de Coordenador de Departamento foi assinalado por 11 mulheres e 4 homens,
0 que corresponde a 13,9% no género feminino e a 11,1% no género masculino. Assim, as
mulheres exercem o cargo em analise com maior frequéncia do que os homens. Porém, ao
obtermos um valor de 0,678 para a significancia no teste do qui-quadrado, ndo pudemos
validar a hipétese Hs;: O desempenho do cargo de Coordenador de Departamento depende
do género do docente.

A opcéo Coordenador dos Directores de Turma foi assinalada por 9 mulheres e por 2
homens, valores que correspondem a 11,4% no género feminino e a 5,6% no género
masculino. Tal como no cargo anterior, este cargo é desempenhado com maior frequéncia
por mulheres. Contudo, ndo pudemos validar a hipotese Hss: O desempenho do cargo de
Coordenador de Directores de Turma depende do género do docente uma vez que
obtivemos o valor de 0,324 para a significancia no teste do qui-quadrado.

O cargo de Director de Turma foi referido por 42 mulheres e por 10 homens, o que
corresponde a 53,2% no género feminino e a 27,8% no género masculino. Mais uma vez,
este cargo é desempenhado por mais mulheres, existindo uma relacdo de dependéncia
entre o desempenho do cargo em analise e o género do docente. Com efeito, a obtencéo do
valor de 0,011 para a significancia do teste do qui-quadrado permitiu-nos validar a hipétese

Hso: O desempenho do cargo de Director de Turma depende do género do docente.
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Relativamente a op¢ao de resposta referente ao desempenho de outro cargo, fizeram-
lhe referéncia 35 mulheres e 22 homens, valores que correspondem a 44,3% no género
feminino e a 61,1% no género masculino. A semelhanca do cargo de Presidente de
Assembleia, o0s outros cargos de lideranca intermédia sdo desempenhados mais
frequentemente por homens. Apesar disso, a obtencdo do valor de 0,095 para a
significancia no teste do qui-quadrado ndo nos permitiu validar a hipotese Hj: O
desempenho de outro cargo de lideranca intermédia depende do género do docente.

2.8. PREFERENCIA QUANTO AO GENERO DO PRESIDENTE DO CONSELHO EXECUTIVO/GENERO

Das 6 escolas que integraram este estudo, apenas um dos Conselhos Executivos é
composto exclusivamente por mulheres, facto referido pelos 24 docentes da escola em
guestdo que preencheram o questionario, o que equivale a 12,9% da amostra. Os restantes
162 docentes (87,1%) exercem fungdes em escolas cujo Conselho Executivo é composto
por homens e mulheres.

Indagados os docentes quanto a sua preferéncia relativamente ao género do
Presidente do Conselho Executivo, 19 (10,3%) referiram que preferiam um homem, 10
(5,4%) referiram que preferiam uma mulher e 156 (84,3%) referiram que |hes era indiferente
gual o género do ocupante do cargo em questao.

Analisando cada uma das opg¢bes segundo o género do docente, verificAmos que a
opgcdo homem foi escolhida por 6 mulheres e 13 homens, o que corresponde a 4,5% no
género feminino e 25% no género masculino. A opg¢édo mulher foi escolhida por 9 mulheres
(6,8%) e 1 homem (1,9%), o que corresponde a 6,8% nas mulheres e a 1,9% nos homens. A
opcao indiferente foi escolhida por 118 mulheres e 38 homens o que corresponde, no seu
género, a 88,7% e a 73,1%, respectivamente. Assim, no género feminino a ordem das
opcdes de resposta €, por ordem decrescente, indiferente, mulher e homem, enquanto que
no género masculino é indiferente, homem e mulher.

A distribuicdo das respostas dos inquiridos por cada uma das opc¢des de resposta esta

representada no Gréfico 11.

Grafico 11 — Opinido quanto ao género do Pres. do C. Executivo em fungao do género do docente
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A fim de determinar se a escolha da opc¢do de resposta depende do género do
docente, realizamos o teste do qui-quadrado que, tendo um valor de prova inferior a 0,001,
nos permitiu validar a hipétese Hj: A preferéncia quanto ao género do Presidente do
Conselho Executivo depende do género do docente.

2.9. MUDANGAS RELACIONADAS COM A SUCESSAO DE GENEROS/GENERO

Para averiguar se os docentes consideram que homens e mulheres tém estilos de
lideranca diferentes, o questionario abordava a questao da sucessao de géneros opostos no
cargo de Presidente do Conselho Executivo.

Responderam a esta questdo 182 docentes, dos quais 107 responderam que ja tinham
presenciado a referida sucessdo e 75 responderam que nunca tinham presenciado tal
situacdo nas escolas onde exerceram funcfes. As respostas afirmativas provém de 74
mulheres e 33 homens o que corresponde, em cada género, a 57,4% e a 62,3%
respectivamente.

Aos 107 docentes que responderam afirmativamente a questao foi ainda questionado
se consideravam que tinham ocorrido mudancas significativas quanto ao estilo de liderancga.
A resposta foi muito equilibrada dado que 53 docentes responderam que néo e 54 docentes
responderam que sim, o que corresponde, respectivamente a 49,5% e a 50,5%.

No que se refere as respostas afirmativas, 35 sdo de mulheres e 19 sdo de homens
sendo que a percentagem relativa aos géneros é de 47,3% nas mulheres e de 57,6% nos
homens.

Quanto ao facto do docente associar as mudancas verificadas ao género do
Presidente do Conselho Executivo que sucedeu a um do género oposto, 24 docentes
(43,6%) referem que as mudancas nao estdo relacionadas com o género, ao passo que 31
docentes (56,4%) consideram que existe uma relacdo entre as duas variaveis. Analisando
as respostas afirmativas em fung¢édo do género do docente, vimos que estas provém de 20
mulheres e 11 homens, o que corresponde, no seu género, a 55,6% e a 57,9%,

respectivamente.

Quadro 22 — Anédlise bivariada das variaveis Mudancas associadas ao género e Género do docente

Mudancas
relacionadas com o
género
N&o Sim Total

Género  Feminino Frequéncia absoluta 16 20 36
% relativa ao Género 44,4% 55,6% 100,0%

Masculino  Frequéncia absoluta 8 11 19

% relativa ao Género 42,1% 57,9% 100,0%

Total Frequéncia absoluta 24 31 55
% of Total 43,6% 56,4% 100,0%
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Assim, os homens associam mais frequentemente as mudancas verificadas a um
determinado género na pessoa do Presidente do Conselho Executivo. No entanto, a
realizacdo do teste do qui-quadrado, cujo valor da significancia foi de 0,868, ndo nos
permitiu validar a hipétese Hy,: Ao se verificarem mudangas na sucessao de Presidentes do
Conselho Executivo de géneros opostos, a associacdo que o docente faz entre elas e o
género do lider escolar depende do género do docente.

2.10. PRETENSAO DE CONCORRER AO CONSELHO EXECUTIVO/GENERO

Outro aspecto importante neste estudo refere-se a pretensdo do docente integrar uma
lista para concorrer ao Conselho Executivo da sua escola, desempenhando fun¢des no
orgao de gestdo. O objectivo da questdo posta em questionario era sobretudo, analisar se
as respostas dos docentes estavam relacionadas com o seu género e fazer um apanhado
dos principais motivos que condicionavam a resposta dada pelo docente.

Das 177 respostas validas para a questdo em analise, 137 sdo negativas (77,4%) e 40
sdo afirmativas (22,6%). Assim, mais de trés quartos dos docentes revelaram que nao
pretendem vir a desempenhar um cargo relacionado com a gestéo escolar.

Dos docentes que manifestaram interesse em desempenhar um cargo desta natureza,
exitem 22 respostas dadas por mulheres e 40 respostas dadas por homens. Assim, as
mulheres que manifestaram a sua intencdo em integrar um 6Orgdo de gestdo escolar
representam 17,2% no seu género, ao passo que a representatividade dos homens é de
36,7%. Estes valores mostram que os docentes homens consideram a vir integrar um 6rgao
de gestao escolar mais frequentemente do que as docentes mulheres, embora em ambos 0s

géneros predomine a vontade de ndo vir a desempenhar cargos relacionados com a gestao.

Quadro 23 — Andlise bivariada das variaveis Pretensdo de concorrer ao C. Ex. e Género do docente

Pretenséao de
concorrer ao Conselho
Executivo
N&o Sim Total

Género  Feminino Frequéncia absoluta 106 22 128
% relativa ao Género 82,8% 17,2% 100,0%

Masculino  Frequéncia absoluta 31 18 49

% relativa ao Género 63,3% 36,7% 100,0%

Total Frequéncia absoluta 137 40 177
% of Total 77,4% 22,6% 100,0%

Para concluir acerca da possivel influéncia do género do docente na sua resposta
realizamos o teste do qui-quadrado, no qual obtivemos um valor de 0,005 para a
significancia, o que nos permitiu validar a hipotese Hys: A pretenséo do docente concorrer ao

Conselho Executivo depende do seu género.
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Quanto a indicacdo dos motivos que justificavam a sua escolha, 91 docentes (51,1%)
indicaram o0s seus motivos na questdo de resposta aberta contemplada no questionario,
enquanto 87 docentes (48,9%) nada escreveram neste campo.

Os homens foram mais participativos nas suas respostas, dado que 68% dos mesmos
indicaram os seus motivos ao passo que so6 44,5% das mulheres o fizeram.

A andlise bivariada das variaveis relativas a indicacdo dos motivos da escolha e ao
género do docente sugerem a existéncia de uma relagdo entre elas. Com efeito,
realizado o teste do qui-quadrado para as referidas varidveis obtivemos um valor de
0,005 para a significancia, o que nos permitiu validar a hipétese Has: A indicacao dos
motivos relativos a pretensao do docente concorrer ao Conselho Executivo depende

do seu género.

Quadro 24 — Anédlise bivariada das variaveis Indicar motivos para concorrer ou ndo ao Conselho
Executivo e Género do docente

Indica motivos da
escolha quanto a
pretensao de
concorrer ao Conselho
Executivo
N&o Sim Total

Género  Feminino Frequéncia absoluta 71 57 128
% relativa ao Género 55,5% 44,5% 100,0%
Masculino  Frequéncia absoluta 16 34 50
% relativa ao Género 32,0% 68,0% 100,0%
Total Frequéncia absoluta 87 91 178
% of Total 48,9% 51,1% 100,0%

Os inquiridos referiram todo um leque de motivos quanto a sua pretensdo de
candidatura ao Conselho Executivo. Apesar da diversidade de respostas, prépria de uma
questao de resposta aberta, é possivel identificar dois grupos de motivos para a escolha do
docente, consoante a sua intencdo de vir ou ndo a integrar o Conselho Executivo da escola
onde exerce fungdes.

Os docentes que manifestaram o seu interesse em se manter afastados das funcdes
do 6rgédo de gestdo invocaram doze motivos para a sua decisdo: a falta de tempo, a falta de
interesse, a remuneragcao pouco compensatéria, a falta de uma equipa, a falta de apoio, o
facto de residir longe da escola, a falta de perfil para este tipo de cargos, a falta de
oportunidade, a falta de experiéncia, o facto de ndo ser do quadro da escola, o facto de
estar gravida ou ter um filho bebé e o facto de preferir dar aulas.

Os trés motivos referidos com maior frequéncia pelos docentes que deram esta opinido
foram a falta de interesse (35 docentes), a falta de tempo (32 docentes) e a falta de perfil (28

docentes).
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A fim de apurar se os motivos dos docentes seriam independentes do seu género,
analisdmos cada um dos motivos em funcdo do género do docente, respeitando a ordem

com que eram referidos com maior frequéncia.

Gréfico 12 — Motivos invocados pelos docentes para ndo concorrer ao Conselho Executivo em funcéo do
género do docente
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O motivo com maior expressao, a falta de interesse, é referido por 35 docentes, 23
mulheres e 12 homens, o que dentro do seu género corresponde a 41,1% e a 34,3%,
respectivamente. Embora o motivo seja apontado com maior frequéncia por mulheres, o
teste do qui-quadrado realizado permitiu-nos concluir que este motivo € independente do
género do docente que o invoca, uma vez que o valor da significancia para o referido teste é
de 0,517.

A falta de tempo é referida por 32 docentes, 22 sdo mulheres e 10 homens. As
mulheres referem este motivo em 40% dos casos, ao passo que 0os homens o fazem em
28,6% dos casos, logo, também este motivo é referido com maior frequéncia pelas
docentes. O teste de qui-quadrado realizado conduziu-nos a conclusdo de que este motivo €
independente do género do docente, dado que o valor da significancia obtido é de 0,270.

O facto de o docente considerar que ndo tem perfil para ocupar cargos de gestao é
mencionado por 28 docentes, 18 mulheres e 10 homens, o0 que corresponde,
respectivamente, a 31,6% das mulheres e a 28,6% dos homens que responderam a esta
guestdo. Ao obtermos um valor de 0,761 para a significAncia do teste do qui-quadrado,

concluimos que este motivo é independente do género do docente.
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Relativamente ao motivo ndo ser do quadro da escola onde exerce fun¢des sdo 20 os
docentes que o referem, 14 mulheres e 6 homens, 0 que corresponde no seu género a
24,6% e a 17,1%, respectivamente. O valor da significancia obtido pelo teste do qui-
quadrado por nés realizado foi de 0,402, o que nos permitiu concluir que o motivo em causa
€ independente do género do docente.

O facto de o docente residir longe da escola onde exerce funcdes é referido por 13
docentes, 7 mulheres e 6 homens, o0 que equivale a 12,3% das mulheres e a 17,1% dos
homens. O valor de 0,516 obtido para a significaAncia do teste do qui-quadrado permitiu-nos
chegar a concluséo que este motivo é independente do género do docente.

O facto de o docente preferir exercer a actividade lectiva em vez de cargos de gestéo é
mencionado por 10 docentes, 7 mulheres e 3 homens, 0 que corresponde a 12,3% das
mulheres e a 8,6% dos homens. O teste do qui-quadrado que realizamos teve um valor de
0,579 para a significAncia, o que nos permitiu concluir que este motivo é independente do
género do docente.

A remuneragdo pouco compensatoéria associada ao desempenho de cargos no 6rgao
de gestéo escolar é outra das razbes apontadas pelos docentes para hdo concorrerem aos
Conselhos Executivos. Sdo 7 os docentes que o invocam, 4 mulheres e 3 homens, que
representam, respectivamente 7,1% das mulheres e 8,6% dos homens. O teste de qui-
quadrado realizado permitiu-nos chegar a conclusdo que este motivo é independente do
género do docente, dado que o valor obtido para a significancia foi de 0,804.

Outra causa para os docentes se manterem afastados do 6rgdo de gestao,
nomeadamente as docentes, foi o facto de se encontrarem gravidas ou de terem filhos
bebés. Existem 5 mulheres nestas condi¢des, correspondentes a 8,8% das mulheres. No
entanto, ndo se pode concluir que exista uma relacéo entre este motivo e a ndo candidatura
ao orgao de gestdo uma vez que obtivemos o valor de 0,072 para a significancia do teste do
qui-quadrado.

A falta de experiéncia no desempenho de cargos de gestao é referida por 4 docentes,
3 mulheres e 1 homem, que correspondem a 5,3% das mulheres e a 2,9% dos homens.
Também este motivo é independente do género do docente, uma vez que o valor para a
significancia do teste do qui-quadrado é de 0,583.

A falta de apoio para o desempenho de cargos de gestdo é mencionada por 3
docentes, todos do género masculino, o que corresponde a 8,6% dos homens. O valor de
0,026 para a significancia do teste do qui-quadrado permitiu-nos concluir que existe uma
relag@o entre o motivo falta de apoio, sentida pelo docente, e o seu género.

A falta de oportunidade é referida por 3 docentes, 2 mulheres e 1 homem,
correspondentes a 3,5% das mulheres e a 2,9% dos homens. Realizado o teste do qui-

gquadrado, obtivemos um valor de 0,864 para a significancia, o que nos permitiu concluir que
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a falta de oportunidade para o docente concorrer ao 6rgao de gestao é independente do seu
género.

O ultimo motivo referido para que o docente nao concorra ao 6rgao de gestédo é o facto
de considerar que ndo possui uma equipa de trabalho. Este motivo é referido apenas por um
docente, correspondendo a 2,9% do género masculino. O valor de 0,203 para a significancia
do teste do qui-quadrado permitiu-nos concluir que o motivo relacionado com a falta de
equipa é independente do género do docente.

Fazendo um apanhado das analises dos motivos indicados pelo docente e dos testes
de hipotese realizados, pudemos concluir que, na vasta maioria, 0s motivos que justificam
uma resposta negativa dos docentes quanto a sua pretensdo de concorrer ao Conselho
Executivo ndo tém uma relacdo de dependéncia com o seu género. Com efeito, mostramos
gue existe apenas um o motivo que ndo se inclui neste grupo. Assim, validamos a hipotese
Hss: Os motivos indicados pelo docente que justificam uma resposta negativa quanto a
pretensado de concorrer ao Conselho Executivo dependem do seu género, tdo-somente para

0 motivo falta de apoio.

Os docentes que manifestaram a sua vontade em concorrer ao 6rgado de gestao
invocaram sete motivos para a sua decisdo: melhorar a escola, interesse pela gestao,
adquirir novas experiéncias, adquirir novos conhecimentos, ter maior flexibilidade horéaria,
ficar mais proximo da sua residéncia e curiosidade.

Os trés motivos referidos com maior frequéncia pelos docentes que admitem vir
integrar o 6rgdo de gestdo foram melhorar a escola, (19 docentes), interesse pela gestédo

(18 docentes) e querer adquirir novas experiéncias (13 docentes).
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Grafico 13 — Motivos invocados pelos docentes para concorrer ao Conselho Executivo em funcédo do
género do docente

Motivos invocados para concorrer ao Orgdo de Gestéo
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Analogamente ao que fizemos com 0s motivos anteriores, que eram causa do
afastamento dos docentes ao 6rgédo de gestdo, quisemos apurar se 0s motivos referidos
pelos docentes para uma aproximacdo a cargos de gestdo seriam independentes do seu
género. Assim, analisamos cada uma das causas referidas pelos docentes em fun¢édo do
seu género, respeitando, mais uma vez, a ordem com que eram mencionados mais
frequentemente.

A razao mais referida pelos docentes para concorrer ao Conselho Executivo foi a de
melhorar a escola, sendo referida por 19 docentes, 8 mulheres e 11 homens. No seu
género, as mulheres mencionaram este motivo em 13,8% dos casos, a0 passo que 0S
homens o fizeram em 31,4% dos casos. Esta diferenca em termos percentuais aponta para
o facto dos homens se sentirem mais responsaveis do que as mulheres no que toca ao seu
contributo para melhorar a escola. O teste do qui-quadrado realizado para o estudo destas
variaveis permitiu-nos concluir que existe uma relagdo de dependéncia entre este motivo
referido pelos docentes e 0 seu género, uma vez que o valor obtido para a significancia do
teste mencionado é de 0,041.

O segundo motivo mais referido pelos docentes é o interesse pela gestédo, sendo esta
opcdo assinalada por 18 docentes, 8 mulheres e 10 homens, correspondendo
respectivamente a 13,8% no género feminino e a 28,6% no género masculino. Embora, os

homens se tenham referido a este motivo com maior frequéncia, o facto de termos obtido o
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valor de 0,081 para a significaAncia do teste do qui-quadrado conduziu-nos a conclusdo de
gue este motivo é independente do género do docente.

A aquisicdo de novas experiéncias € a terceira causa mais referida pelos docentes
para concorrer ao Conselho Executivo da sua escola. Aludem a este motivo 13 docentes, 7
mulheres e 6 homens, correspondendo a 11,1% no género feminino e a 17,1% no género
masculino. Embora os homens tenham referido este motivo com maior frequéncia do que as
mulheres, ndo se pode estabelecer uma relacdo de dependéncia entre esta causa e o
género do docente dado que o valor obtido para a significancia do teste do qui-quadrado foi
de 0,399.

A aquisicdo de novos conhecimentos é referida por 10 docentes, 5 mulheres e 5
homens, o que corresponde, dentro do seu género, a 8,1% e a 14,3%, respectivamente.
Apoés realizarmos o teste do qui-quadrado para estas duas variaveis, concluimos que a
aquisicao de novos conhecimentos, enquanto motivo para concorrer ao Conselho Executivo,
€ independente do género do docente, dado que obtivemos o valor de 0,333 para a
significancia do referido teste.

O facto de os docentes integrantes do 6rgao de gestdo terem uma maior flexibilidade
horéria foi considerado por 6 docentes, 3 mulheres e 3 homens. Analisando as respostas em
funcdo do género do docente, no género feminino equivalem a 4,8% das respostas e no
género masculino equivalem a 8,6% das respostas. O teste do qui-quadrado por nos
realizado, com um valor para significancia foi de 0,451, permitiu-nos concluir que o facto de
o docente indicar a maior flexibilidade horaria dos membros do 6rgdo de gestdo como
motivo para concorrer ao Conselho Executivo é independente do seu género.

A possibilidade de aproximagédo a residéncia € um motivo referido por 5 docentes, 4
mulheres e 1 homem. Dentro do seu género, as mulheres admitem esta hipétese em 6,3%
dos casos, ao passo que os homens o fazem em 2,9% dos casos. Embora as mulheres
refiram mais frequentemente este motivo para concorrer ao Conselho Executivo, ndo existe
relacdo entre essa razdo e o género do docente, uma vez que o valor por nds obtido para a
significancia do teste do qui-quadrado foi de 0,452.

O ultimo motivo referido pelos docentes que consideram concorrer ao 6rgéo de gestédo
€ a curiosidade, a qual aludem 2 docentes, 1 mulher e 1 homem. Em cada género, este
motivo é referido por 1,7% das mulheres e por 2,9% dos homens. O valor de 0,715 obtido
para a significancia do teste do qui-quadrado permitiu-nos concluir que o motivo curiosidade
dos docentes, quanto ao desempenho de cargos de gestao, € independente do seu género.

Aglutinando as andlises dos motivos indicados pelo docente e os testes de hipoteses
realizados, pudemos concluir que, na grande maioria, 0sS motivos que justificam uma
resposta positiva dos docentes quanto a pretenséo de concorrer ao Conselho Executivo ndo
tém uma relacao de dependéncia com o seu género. De facto, provamos que existe apenas

um o motivo que é excepcao. Posto isto, validamos a hip6tese Hus: Os motivos indicados
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pelo docente que justificam uma resposta positiva quanto a sua pretensdo de concorrer ao

Conselho Executivo dependem do seu género, apenas para 0 motivo melhorar a escola.

2.11. DESEMPENHO DE CARGOS DE GESTAO NO PASSADO/GENERO

Dos 186 docentes que constituem a amostra deste estudo, 145 nunca
desempenharam nenhum cargo relacionado com a gestdo escolar, 0 que corresponde a
78,4% das respostas validas. Por outro lado, dos 40 docentes (21,6%) que ja
desempenharam estas funcbes, 25 sdo mulheres e 15 sdo homens. Analisando estes
nameros em fungdo do género dos docentes, 18,9% das mulheres revelaram ja ter
pertencido ao 6rgdo de gestdo, enquanto, no caso dos homens, essa percentagem é de
28,3%. Os homens participantes neste estudo estiveram com maior frequéncia a frente do
destino das escolas, o que parece confirmar a identificacdo do género masculino com o
exercicio de cargos de topo nas escolas. Com efeito, tendo em conta que as mulheres estao
representadas em maior nimero neste estudo, é pertinente que o desempenho de cargos
de gestdo por parte dos homens seja superior ao das mulheres. Porém, efectuando o teste
do qui-quadrado para estudar a eventual relacéo entre as varidveis em analise, concluimos
gue o desempenho de cargos de gestdo no passado é independente do género do docente,
na medida em que o valor obtido para a significancia do referido teste é de 0,162. Assim
sendo, ndo validamos a hipotese H,;: O desempenho passado de cargos de gestao escolar
depende do género do docente.

As opc¢bes dadas no questionario para o tipo de cargos de gestdo desempenhados
pelos docentes foram o de Presidente, Vice-presidente, Assessor e Outro. O objectivo da
introducdo destas variaveis no inquérito era determinar se, particularizando o tipo de cargos
de gestao, seria possivel estabelecer uma relacao entre o tipo de cargo desempenhado e o

género do docente.

Quadro 25 - Anédlise bivariada das variaveis Desempenho de cargos de gestdo no passado e Género do

docente
Desempenho de
cargos de gestdo no
passado

N&o Sim Total
Género  Feminino Frequéncia absoluta 107 25 132
% relativa ao Género 81,1% 18,9% 100,0%
Masculino  Frequéncia absoluta 38 15 53
% relativa ao Género 71, 7% 28,3% 100,0%
Total Frequéncia absoluta 145 40 185
% do Total 78,4% 21,6% 100,0%

O cargo de Presidente foi desempenhado por 9 docentes, 3 mulheres e 6 homens. Dos
docentes que assinalaram esta opcédo de resposta, apenas um terco € do género feminino

facto que é de notar uma vez que os homens estdo representados em menor nidmero na
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amostra. Com efeito, analisando estes valores em termos de género, assinalaram este
cargo 11,5% das mulheres e 37,5% dos homens. Dos docentes que desempenharam
cargos de gestdo, o cargo de Presidente do Conselho Executivo foi desempenhado
maioritariamente por homens, existindo uma relacdo de dependéncia entre o desempenho
deste cargo e o0 género do docente, atestada por um valor de 0,046 para a significancia do
teste de qui-quadrado. Posto isto, validamos a hipétese H,s: O desempenho passado do
cargo de Presidente depende do género do docente.

O cargo de Vice-presidente foi desempenhado por 27 docentes da amostra, 17
mulheres e 10 homens, correspondendo a 65,4% no género feminino e a 66,7% no género
masculino. Estes nimeros evidenciam que o cargo em analise cargo foi desempenhado
tanto por mulheres como por homens, ndo sendo notdria uma discrepancia entre 0s
géneros. Com efeito, o valor de 0,934 obtido para a significancia do teste do qui-quadrado
permitiu-nos concluir que o desempenho passado deste cargo é independente do género do
docente, pelo que nao validamos a hipétese Hyo: O desempenho passado do cargo de Vice-
presidente depende do género do docente.

O cargo de Assessor foi desempenhado por 16 docentes da amostra, 9 mulheres e 7
homens, correspondendo a 34,6% das mulheres e a 46,7% dos homens. Este cargo foi
desempenhado por mais homens do que mulheres, ndo sendo porém significativa a
diferenca entre ambos os géneros. O valor obtido para a significancia do teste do qui-
quadrado foi de 0,446, o que nos levou a concluir que o desempenho passado deste cargo é
independente do género do docente, pelo que néo validamos a hipétese Hsy: O desempenho
passado do cargo de Assessor depende do género do docente.

Nenhum dos docentes integrantes do estudo assinalou o desempenho de outros
cargos de gestéo, pelo que nada pudemos concluir acerca da hip6tese Hs;: O desempenho

passado de outro cargo depende do género do docente.

2.12. DESEMPENHO ACTUAL DE CARGOS DE GESTAO/GENERO

Dos 186 docentes inquiridos, 121 revelaram nao desempenhar nenhum cargo de
gestdo escolar, o que perfaz 87,1% da amostra. Dos 24 docentes que assinalaram
desempenhar um cargo desta natureza, 12 sao mulheres e 12 sdo homens. No entanto, e
salientando mais uma vez que as mulheres estdo presentes em maior nUmero Nno NOSSO
estudo, a percentagem relativa ao género feminino € de 9% e a percentagem relativa ao
género masculino é de 22,6%. Assim, os homens desempenham cargos de gestdo mais
frequentemente que as mulheres. O teste do qui-quadrado que realizdmos para estudar a
eventual relagdo entre estas duas varidveis permitiu-nos concluir que, actualmente, o
desempenho de cargos de gestédo nas escolas depende do género do docente, uma vez que

obtivemos o valor de 0,012 para a significancia do referido teste. Assim sendo, pudemos
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validar a hipétese Hs,: O desempenho actual de cargos de gestdo escolar depende do

género do docente.

Quadro 26 — Andlise bivariada das variaveis Desempenho actual de cargos de gestao e Género do

docente
Desempenho actual
de cargos de gestdo
Né&o Sim Total

Género  Feminino  Freguéncia absoluta 121 12 133
% relativa ao Género 91,0% 9,0% 100,0%
Masculino  Frequéncia absoluta 41 12 53
% relativa ao Género 77,4% 22,6% 100,0%
Total Frequéncia absoluta 162 24 186
% do Total 87,1% 12,9% 100,0%

Mais uma vez, as opg¢des contempladas no questionario para o tipo de cargos de
gestdo actualmente desempenhados pelos docentes foram o de Presidente, Vice-
presidente, Assessor e Outro. O cargo de gestdo mais desempenhado é o de Vice-
presidente, com 14. Segue-se o cargo de Presidente, com 6 codentes e finalmente o cargo
de Assessor, com 4 docentes. No género feminino, o cargo mais exercido é o de Vice-
presidente, seguindo-se o de Assessor e por fim o de Presidente. No género masculino o
cargo mais exercido é também o de Vice-presidente, seguindo-se o cargo de Presidente e
finalmente o de Assessor. A distribuicdo dos inquiridos por cada um dos cargos, segundo o

seu género, encontra-se representada no Gréfico 14.

Grafico 14 — Distribuigcao dos inquiridos que desempenham cargos de gestéo pelos diferentes cargos do
Conselho Executivo, em funcéo do género de docente

Tipo de cargo de gestdo desempenhado

actualmente, segundo o género
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Mantendo o objectivo da questdo anterior, que era o de estabelecer relagbes entre o
desempenho de cada tipo de cargo de gestdo e o género do docente, visdmos ainda apurar
se as conclusbes quanto ao desempenho de cargos de gestdo no presente eram as

mesmas que no passado.
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Com ja referimaos, o cargo de Presidente do Conselho Executivo € desempenhado por
6 docentes, um de cada escola abrangida pelo nosso estudo. Destes 6 docentes, 5 sédo do
género masculino e apenas 1 é do género feminino. Dentro do seu género, a percentagem
relativa as mulheres que exercem o cargo em andlise é de 8,3%, sendo de 41,7% no caso
dos homens. Apesar destes numeros, nao se pode concluir acerca duma relacdo de
dependéncia entre o desempenho do cargo e o género do docente, uma vez que o valor
obtido para a significancia do teste do qui-quadrado por nés realizado foi de 0,059, pelo que
ndo validamos a hipotese Hs;: O desempenho actual do cargo de Presidente depende do
género do docente.

O cargo de Vice-presidente é desempenhado por 14 docentes, 8 mulheres e 6
homens, o que corresponde no seu género a 66,7% e a 50%, respectivamente. Apesar de
existirem mais mulheres do que homens a exercer o cargo, o valor de 0,408 obtido para a
significancia do teste do qui-quadrado permitiu-nos concluir que ndo existe uma relagdo de
dependéncia entre o desempenho deste cargo e o género do docente, pelo que nao
validdmos Hs4: O desempenho actual do cargo de Vice-presidente depende do género do
docente.

No que se refere ao cargo de Assessor, este é desempenhado por 4 docentes, 3
mulheres e 1 homem, o que corresponde a 25% no feminino e a 8,3% no género masculino.
O valor de 0,273 obtido para a significaAncia do teste do qui-quadrado ndo nos permitiu
estabelecer uma relagdo de dependéncia entre o desempenho deste cargo e o género do
docente pelo que ndo validdmos a hipétese Hss: O desempenho actual do cargo de
Assessor depende do género do docente.

Além deste tipo de cargos, nenhum dos docentes inquiridos assinalou o desempenho
de outros cargos de gestdo, pelo que nada pudemos concluir acerca da hipétese Hss: O
desempenho actual de outro cargo de gestao escolar depende do género do docente.

Comparando o desempenho de cargos de gestdo no passado e no presente, ndo se
verificam diferencas dignas de nota a excep¢do do cargo de Presidente. Neste caso, 0
desempenho do cargo no passado estava relacionado com o género do docente,

contrariamente ao que acontece actualmente.

2.13. CONDICOES PARA A INTEGRAGCAO NO ORGAO DE GESTAO/GENERO

Para estudarmos as condi¢cdes que possibilitaram ao docente o acesso aos cargos de
gestao, o questiondrio contemplou um conjunto de questdes cujo objectivo era concluir se a
integragdo de um docente no 6rgdo de gestdo encontrava correspondéncia com 0s seus
cargos, com as suas experiéncias anteriores e com o0 seu género.

No que se refere ao facto do docente integrar um Conselho Executivo pela primeira
vez, das 23 respostas dadas, 6 docentes respondem que sim e 17 docentes responderam

gue ndo. Considerando apenas as respostas afirmativas, 4 respostas sdo de mulheres e 2
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sdo de homens, o que corresponde a 34,6% no género feminino e a 16,7% no género
masculino. Assim, estes valores sugerem que os homens tém uma maior experiéncia no
desempenho de cargos de gestdo, ha medida em que as mulheres mais frequentemente se
encontram no primeiro mandato de gestdo. Apesar desta realidade, ndo é possivel afirmar
que existe uma relacdo de dependéncia entre integrar o Conselho Executivo pela primeira
vez e 0 género do docente, na medida em que o valor obtido para a significancia no teste do
qui-quadrado é de 0,283, pelo que ndo pudemos validar a hipotese Hs;: Integrar o Conselho
Executivo pela primeira vez depende do género do docente.

Gréfico 15 - Integracao no Conselho Executivo pela primeira vez, em funcéo do género do docente
Primeiro mandato que integra o orgéo de gestéo,

segundo o género
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Relativamente ao facto do docente ter pertencido ao Conselho Executivo antecedente,
15 docentes responderam afirmativamente e 8 docentes responderam negativamente.
Focalizando a nossa analise nas respostas afirmativas, 4 respostas provém de mulheres e
11 respostas provém de homens, nimeros que equivalem a 36,4% no género feminino e a
65,2% no género masculino. Para além das mulheres estarem representadas em menor
namero nos Conselhos Executivos, elas desempenharam estes papéis com menor
frequéncia do que os seus colegas homens, uma vez que estes renovaram a ocupagao dos
seus lugares. Estas evidéncias sdo corroboradas por um valor de 0,005 para a significancia
no teste do qui-quadrado, 0 que nos permitiu validar a hipétese Hsg: Integrar o Conselho

Executivo anterior depende do género do docente.
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Grafico 16 — Integracdo no Conselho Executivo anterior, em fungédo do género do docente
Integrac&o no Conselho Executivo

anterior, segundo o género
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Quanto aos cargos desempenhados pelo docente antes de este integrar o Conselho
Executivo, o questionario apresentava cinco opgdes de resposta: Presidente da Assembleia,
Coordenador de Departamento, Coordenador dos Directores de Turma, Director de Turma e
Outro tipo de cargo.

O cargo de Presidente da Assembleia ndo foi sinalizado por nenhum docente que
desempenhe um cargo de gestdo, pelo que nada pudemos concluir acerca da hipotese Hsg:
Ter desempenhado o cargo de Presidente de Assembleia antes de integrar o Conselho
Executivo depende do género do docente.

O cargo de Coordenador de Departamento foi referido por 7 docentes, 3 mulheres e 4
homens, o que corresponde no seu género a 27,3% e a 33,3%, respectivamente. Nao existe
relacdo de dependéncia entre o género do docente e desempenho deste cargo antes de o
docente integrar o 6rgdo de gestdo, visto que, realizado o teste do qui-quadrado para o
estudo das variaveis em guestao, obtivemos um valor para a significancia de 0,752. Assim
sendo, ndo validamos a hip6tese Hgo: Ter desempenhado o cargo de Coordenador de
Departamento antes de integrar o Conselho Executivo depende do género do docente.

O cargo de Coordenador dos Directores de Turma foi referido por apenas 1 docente do
género masculino, correspondendo a 8,3% no seu género. Nao pudemos concluir que existe
uma relacdo de dependéncia entre o desempenho anterior do cargo de Coordenador dos
Directores de Turma e o género do docente que integra o 6rgao de gestado, dado que o valor
obtido para a significancia no teste do qui-quadrado foi de 0,328. Assim sendo, nado
validamos a hipotese Hg;: Ter desempenhado o cargo de Coordenador dos Directores de
Turma antes de integrar o Conselho Executivo depende do género do docente.

O cargo de Director de Turma é aquele que é referido com maior frequéncia, tendo
sido desempenhado por 21 docentes, 9 mulheres e 12 homens, valores que correspondem
a 81,8% no género feminino e a a 100% no género masculino. Todos os docentes do género
masculino pertencentes ao 6rgao gestao foram anteriormente Directores de Turma. O teste
do qui-quadrado por nos realizado permitiu-nos concluir que nao existe uma relacdo de

dependéncia entre o anterior desempenho deste cargo e o género do docente que integra o

140



6rgao de gestdo, na medida em que o valor obtido para a significancia do referido teste foi
de 0,122. Assim, ndo validdmos a hipotese Hg,: Ter desempenhado o cargo de Director de
Turma antes de integrar o Conselho Executivo depende do género do docente.

No que se refere ao desempenho de outros cargos, sdo 14 os docentes que 0s
referem, 6 mulheres e 8 homens, o que corresponde a 54,5% no género feminino e a 66,7%
no género masculino. O teste do qui-quadrado realizado para o estudo das variaveis em
analise permitiu-nos verificar que ndo existe relagdo de dependéncia entre ambas uma vez
que o valor obtido para a significAncia do referido teste foi de 0,552. Desta forma, ndo
validamos a hipotese Hgs: Ter desempenhado outro cargo antes de integrar o Conselho

Executivo depende do género do docente.

2.14. CONDICOES EM QUE GANHOU AS ELEICOES PARA O CONSELHO EXECUTIVO/GENERO

Centrando 0 nosso estudo no processo eleitoral que conduziu o docente a ocupagéo
de um cargo de gestdo escolar, quisemos saber se existiam listas adversérias e, em caso
afirmativo, se estas eram encabecadas por docentes de um determinado género. Era ainda
nosso objectivo recolher dados que nos permitissem concluir quanto a vantagem de
pertencer a um dado género para ganhar as eleicdes e se 0s apoios recebidos pelos
docentes do género feminino e masculino eram iguais. Neste sentido, o questionario colocou
aos docentes trés questdes cujas respostas possibilitaram a andlise seguinte.

A guestdo relativa ao ganho das elei¢cfes foi respondida por 21 docentes, 10 mulheres
e 11 homens. As opc¢bes de resposta postas em questionario relativas as condicées em que
o docente ganhou as eleic6es foram: Por nomeacéo, Era a Unica lista concorrente, As listas
adversarias eram encabecadas por mulheres e As listas adversarias eram encabecadas por
homens. A distribuicdo das respostas dos inquiridos por cada uma das opg¢bes, segundo o

seu género, encontra-se representada no Grafico 17.

Grafico 17 — Condi¢c8es em que ganhou as elei¢cdes para o Conselho Executivo, em fungao do género do
docente
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Analisando as opcdes de resposta segundo o género do docente, no género feminino
as eleicdes foram maioritariamente ganhas porque existia apenas uma lista concorrente, ao
passo que, no género masculino, essa opcdo encontra-se em igualdade de circunstancias
com o facto das listas adversarias serem encabecadas por homens. Duas docentes referem
gue ganharam as elei¢cbes sendo as listas adversarias encabecadas por homens, e dois
docentes referem que ganharam as elei¢cdes sendo as listas adverséarias encabecadas por
mulheres. A opcdo em que o docente integrou o Conselho Executivo por nomeacdo é
referida por dois docentes, uma mulher e um homem.

No género feminino, as percentagens relativas a cada opcao de resposta sdo de 60%
para a opcdo Era a Unica lista concorrente, 20% para a opcdo As listas adversérias eram
encabecadas por homens, 10% para a op¢do As listas adversarias eram encabecadas por
mulheres e 10% para a opgao Por nomeacao.

No género masculino, as percentagens relativas a cada opcdo de resposta sdo de
36,4% para a op¢ao Era a unica lista concorrente, 36,4% para a opgao As listas adversarias
eram encabecadas por homens, 18,2% para a opg¢do As listas adversarias eram
encabecadas por mulheres e 9,1% para a opgédo Por nomeagéao.

Cruzando as respostas dadas pelos docentes com 0 seu género, concluimos que nao
existe uma relacdo entre essas variaveis na medida em que o valor obtido para a
significAncia no teste do qui-quadrado € de 0,716. Assim ndo validamos a hip6tese Hgs: As
condicbes em que o docente do 6rgao de gestdo ganhou as eleicbes para o Conselho
Executivo dependem do seu género.

Conforme pode observar-se no Grafico 18, apenas 4 docentes consideraram que 0 seu
género foi uma vantagem para ter ganho as elei¢cdes para o 6rgéo de gestao, 1 mulher e 3
homens, o que corresponde a 9,1% no género feminino e a 27,3% no género masculino.
Estes valores sugerem que alguns homens pressupdem que a partida estdo em vantagem
relativamente as suas colegas mulheres quando concorrem ao 6rgao de gestdo. No entanto,
o valor de 0,269 que obtivemos para a significancia no teste do qui-quadrado ndo nos
permitiu concluir que exista uma relagdo de dependéncia entre considerar que pertencer a
um determinado género € vantagem para ganhar as eleicdes e o género do docente, pelo
gue nao validamos a hipotese Hgs: Considerar que pertencer a um determinado género é
vantagem para ganhar as eleicbes para o Conselho Executivo depende do género do

docente.
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Grafico 18 — Opinido quanto ao género a que pertence ser uma vantagem para ganhar as eleicdes, em
funcao do género do docente
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Questionados quanto aos incentivos recebidos pelos docentes concorrentes ao 6rgéo
de gestdo, responderam afirmativamente 20 docentes, 9 mulheres e 11 homens, o que
corresponde no seu género a 81,8% e a 100%, respectivamente. Conforme pode ver-se no
Gréfico 19, este tipo de encorajamento é referido tanto por mulheres como por homens, nao
existindo nenhum homem que ndo lhe faca referéncia. O teste do qui-quadrado por nés
realizado para estudar a relacéo entre as variaveis em analise permitiu-nos concluir que nao
existe uma relacdo de dependéncia entre receber incentivos aquando a candidatura do
docente ao 6rgdo de gestdo e o género do docente, uma vez que o valor obtido para a
significancia no referido teste foi de 0,138. Assim, ndo validamos a hipdtese Hg: Receber
incentivos aquando a candidatura do docente ao Conselho Executivo depende do seu
género.

Grafico 19 — Incentivos dados ao docente aquando a sua candidatura ao 6rgéo de gestdo, em funcéo do
género do docente
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Particularizando a procedéncia dos incentivos dados ao docente concorrente ao 6rgao
de gestdo, o questionario contemplava cinco op¢des de resposta: familia, colegas, amigos,
Presidente do Conselho Executivo anterior e outros. Cruzando as respostas dadas em cada
opcao com o género do docente, é possivel obter a andlise seguinte cujo objectivo era
apurar se a origem dos incentivos recebidos pelos docentes de uma determinada origem é
independente do seu género.

Gréfico 20 — Origem dos incentivos recebidos na candidatura ao Orgéo de Gest&o, em funcéo do género
do docente

Incentivos recebidos na concorréncia ao Orgéo de Gestéo

Ne de docentes

Familia Colegas Amigos PCE ant Outros

O Mulheres B Homens

Os apoios dados pela familia sdo referidos por 8 docentes, 4 mulheres e 4 homens,
valores que correspondem a 40% no género feminino e a 36,4% no género masculino. A
familia apoia o docente candidato ao 6rgdo de gestao independentemente do seu género, 0
gue foi confirmado por um valor de 0,864 para a significancia no teste do qui-quadrado, pelo
gue nao validamos a hip6tese Hg;: Receber incentivos da familia aguando a candidatura do
docente ao Conselho Executivo depende do seu género.

Os incentivos recebidos pelos colegas quando o docente decidiu concorrer ao
Conselho Executivo é aquele que é mais referido. Dos 19 docentes que responderam
afirmativamente a esta questéo, 8 sdo mulheres e 11 sdo homens, o que correponde a 80%
no género feminino e a 100% no género masculino. Estes valores revelam que todos os
homens receberam este tipo de encorajamento, 0 mesmo ndo acontecendo com as
mulheres. Apesar disso, este tipo de apoio recebido pelo docente é independente do seu
género, uma vez que o valor da significancia para o teste do qui-quadrado foi de 0,119.
Assim, ndo validamos a hip6tese Hgs: Receber incentivos dos colegas aquando a
candidatura do docente ao Conselho Executivo depende do seu género.

O apoio procedente de amigos do docente candidato ao 6rgao de gestado é referido por

10 docentes, 6 mulheres e 4 homens, 0 que corresponde a 60% no género feminino e a
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36,4% no género masculino. Este tipo de apoio € o segundo mais referido pelos docentes
pertencentes ao 6rgdo de gestdo sendo mais referido por mulheres do que homens.
Contudo, esta variavel é independente do género do docente uma vez que o valor para a
significAncia no teste do qui-quadrado foi de 0,279. Posto isto, ndo validdmos a hipétese Hegg:
Receber incentivos dos amigos aquando a candidatura do docente ao Conselho Executivo
depende do seu género.

Receber incentivos do Presidente do Conselho Executivo anterior € uma opg¢ao
referida por 4 docentes, 2 mulheres e 2 homens, o que corresponde a 20% no género
feminino e a 18,2% no género masculino. Homens e mulheres recebem este tipo de apoio
com uma frequéncia muito similar. Com efeito, receber este tipo de incentivo é independente
do género do docente pois o valor da significaAncia no teste do qui-quadrado foi de 0,916.
Assim, ndo validdmos a hipbétese H;y: Receber incentivos do Presidente do Conselho
Executivo anterior aguando a candidatura do docente ao Conselho Executivo depende do
Seu género.

A opcao de resposta que contemplava outras origens de incentivos recebidos pelos
docentes foi assinalada apenas por 2 docentes do género masculino, o que corresponde a
18,2% do seu género. Embora s6 homens facam referéncia a este tipo de incentivo, recebé-
lo é independente do género do docente na medida em que o valor para a significancia no
teste do qui-quadrado foi de 0,156. Posto isto, ndo validdmos a hipétese H;;: Receber
incentivos de outros aquando a candidatura do docente ao Conselho Executivo depende do

seu género.

2.15. MODELO QUE SERVIU DE INSPIRACAO PARA O DESEMPENHO DO CARGO/GENERO

Dos 24 docentes que ocupam cargos de gestdo nas escolas, apenas 8 referiram que
se inspiraram em alguém para desempenhar a sua funcdo, 4 mulheres e 4 homens,
conforme se pode observar no Gréfico 21.

Questionados quanto ao género da pessoa em que se inspiraram, 3 mulheres
referiram-se ao género feminino (75%) e 1 referiu-se ao género masculino (25%). No que se
refere as respostas apresentadas pelos homens, todos eles (100%) se identificaram com
uma influéncia masculina. As mulheres recebem influéncia maioritariamente de uma figura
feminina, enquanto que os homens aludem sempre a uma influéncia masculina. Assim,
existe uma relagdo de dependéncia entre o género do docente inquirido e o género da
pessoa que sobre si exerceu influéncia. Com efeito, o valor obtido para a significancia no
teste do qui-quadrado foi de 0,028, o que nos permitiu validar a hipotese H;,: Receber

influéncia de uma pessoa de determinado género depende do género do docente.
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Grafico 21 — Género de quem influenciou o desempenho do cargo de gestdo, em fungéo do género
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No que se refere ao cargo ocupado pela pessoa que influenciou o desempenho do
cargo de gestdo do docente inquirido, 2 mulheres referem-se ao cargo de Presidente do
Conselho Executivo (50%) e as outras 2 referem-se ao cargo de Assessor (50%). Nas
respostas dadas pelos docentes do género masculinos, 3 docentes referem-se ao cargo de
Presidente do Conselho Executivo (75%) e 1 refere-se ao cargo de Vice-presidente do
Conselho Executivo (25%). Conforme se pode ver no Gréafico 22, 0 cargo mais influente é o
de Presidente do Conselho Executivo, seguindo-se o de Assessor e 0 de Vice-presidente do
Conselho Executivo. Apesar desta associacdo feita pelos docentes, a identificacdo de um
determinado cargo é independente do género do docente inquirido pois o valor obtido para a
significAncia no teste do qui-quadrado foi de 0,202. Assim, ndo validamos a hip6tese Hys:
Receber influéncia de uma pessoa com determinado cargo depende do género do docente.

Grafico 22 — Cargo de quem influenciou o desempenho de fun¢cdes no orgdo de gestao, em fungao do
género
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2.16. VALORES QUE TENTA PROMOVER NA ESCOLA/GENERO

No que se refere aos valores que o docente que exerce um cargo de gestdo tenta
promover na sua escola, o questionario apresentava uma questdo aberta para que 0S
docentes indicassem quais 0s valores que, na sua opinido, seriam mais importantes. A esta
guestdo responderam 19 dos 24 docentes que desempenham cargos de gestédo (79,2%).

Destes, 10 sdo mulheres (52,6%) e 9 sdo homens (47,4%).
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Dada a natureza desta questdo aberta, e uma vez que cada docente poderia indicar
diferentes valores, as respostas dos inquiridos foram variadas e dispersas. Para facilitar o
tratamento das mesmas, procedemos ao agrupamento dos valores referidos pelos docentes
do Org&o de Gestdo em quatro tipos, como se pode consultar no Quadro 27.

Quadro 27 — Agrupamento dos Valores referidos pelos docentes do Orgéo de Gestéo

GRUPO Tipo de Valores Referéncias feitas pelos docentes
Valores que visam o bom relacionamento | RESPeito, Solidariedade, Tolerancia,
A tre os docentes Compreensdo, Equidade, Igualdade,
en Harmonia e Amizade
. L Colaboracéo, Cooperacdo, Liberdade,
B ;/alorets que visam a colegialidade entre os Entreajuda, Didlogo. Partilha e
ocentes Confianga
C Valores que visam o cumprimento de | Disciplina, Justica, Ordem, Rigor e
normativos Autoridade
Dedicacéo, Competéncia,
D Valores que visam o bom desempenho | Responsabilidade, Trabalho,
profissional Profissionalismo, Etica, Criatividade e
Auto-estima

Considerando este agrupamento de variaveis, o grupo que recolhe maior nimero de
referéncias € o Grupo A, sendo os valores que o constituem assinalados 20 vezes, 13 por
mulheres (65%) e 7 por homens (35%).

Segue-se, por ordem decrescente, o Grupo B, cujos valores constituintes séo
assinalados por 16 vezes, 6 por mulheres (37,5%) e 10 por homens (62,5%).

Os valores que constituem o Grupo C sdo assinalados por 13 vezes, 6 por mulheres
(46,2%) e 7 por homens (53,8%).

O Grupo D é aquele cujos valores sao referidos em menor nimero, sendo assinalados
por 11 vezes, 6 por mulheres (54,5%) e 5 por homens (45,5%).

Os dados recolhidos, representados no Gréfico 23, evidenciam que as mulheres que
desempenham cargos de gestdo nas escolas optam maioritariamente por assinalar valores
gque visam o bom relacionamento interpessoal (Grupo A) e o0 bom desempenho profissional
(Grupo D). Por sua vez, os homens que desempenham fun¢gdes analogas assinalam com
maior frequéncia valores associados a colegialidade entre docentes (Grupo B) e ao
cumprimento de normativos (Grupo C).

Sobressai ainda o facto da disparidade entre os valores referidos por homens e
mulheres ser mais notéria nos Grupos A e B, ao passo que nos grupos C e D a diferenca

entre as referéncias oriundas dos dois géneros nao € tao significativa.
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Grafico 23 — Valores referidos pelo docente do Orgdo de Gestdo em funcdo do Género
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Numa andlise mais detalhada, e tendo em conta que o0 mesmo docente do érgdo de
gestao pode escolher valores de um ou mais tipos, é possivel distribuir os docentes que
responderam a questéo pelos diferentes grupos de valores considerados, a fim de estudar a
sua relacdo com o género. Para esta analise, considerou-se que o docente pertence a um
determinado grupo desde que assinale pelo menos um dos valores que o constitui. O Quadro

28 ilustra os resultados desta distribuigéo.

Quadro 28 — Distribuicdo das respostas dos inquiridos pertencentes ao Orgdo de Gestdo por Grupos de
Valores em func¢do do Género

Grupo de valores que Mulheres Homens
tenta promover na
escola NO % Relativa NO % Relativa
ao Género ao Género
Grupo A 8 80% 4 44%
Grupo B 5 50% 7 77,8%
Grupo C 4 40% 3 33,3%
Grupo D 3 30% 4 44,4%

Esta abordagem diferente permite-nos concluir que os Grupos de valores A e C sdo
referidos maioritariamente por mulheres, sendo a percentagem relativa ao género feminino
nestes grupos de 80% e 40%, respectivamente. Por sua vez, os Grupos B e D sé&o
escolhidos mais frequentemente por homens, sendo a percentagem relativa ao género
masculino nestes gupos de 77,8% e 44,4%, respectivamente.

Apesar destes dados sugerirem que as mulheres se identificam com os grupos de

valores A e C e os homens com os grupos de valores B e D, os testes do qui-quadrado

148



realizados para o estudo de cada grupo com o género do docente conduziram-nos a
concluséo de que a escolha de valores de um determinado grupo € independente do género
do docente do 6rgédo de gestdo, uma vez que os valores obtidos para a significancia nos
testes do qui-quadrado para os Grupos A, B, C e D foram, respectivamente, 0,109, 0,210,
0,764 e 0,515. Assim, ndo validamos a hipotese H-,: Os valores que o docente do Orgéo de
Gestéo tenta promover na escola dependem do seu género, qualquer que seja o0 grupo de

valores considerado.

2.17. PALAVRAS-CHAVE QUE DESCREVEM O ESTILO DE LIDERANCA/GENERO

A identificacd@o de palavras-chave que, na opinido dos inquiridos com fungdes no 6rgao
de gestao, definem o seu estilo de lideranca foi contemplada em questionario também numa
questdo de resposta aberta. Esta questao foi respondida 21 dos 24 docentes integrantes
dos 6rgéos de gestao (87,5%), 11 mulheres (52,4%) e 10 homens (47,6%).

Tendo em conta o tipo de questéo apresentada, as respostas dos docentes resultaram
num conjunto variado de palavras-chave. Para possibilitar o tratamento das respostas, as

palavras-chaves foram agrupadas em gquatro tipos, como se pode consultar no Quadro 29.

Quadro 29 — Agrupamento das Palavras-chave referidas pelos docentes do Orgéo de Gestéo

GRUPO Tipo de Palavras-chave Referéncias feitas pelos docentes

Palavras-chave relacionadas com as | RESPeito, Preocupacdo, Tolerancia,
A Isencéo, Compreensdo, Humanidade,

relagbes interpessoais Igualdade e Sensibilidade

Entreajuda, Colaboragdo, Comunicacao,
Palavras-chave relacionadas com a | Acessibilidade, Flexibilidade, Dialogo,

B colegialidade Companheirismo, Participacéo,
Cooperagédo, Confianga e Criatividade
Empenho, Dedicagdo, Coeréncia,
C Palavras-chave relacionadas com o | Competéncia, Compromisso,
exercicio do poder Determinacéo, Trabalho, Organizacéo,
Profissionalismo e Honestidade
D Palavras-chave relacionadas com o | Autoridade, Ordem, Firmeza, Rigor, Justica,

cumprimento de regras Exigéncia, Disciplina e Objectividade

Tendo em conta este agrupamento de variaveis, o Grupo A é aquele cujas palavras-
chave séo referidas em maior numero, recolhendo 18 referéncias, 12 de mulheres (66,7%) e
6 de homens (33,3%).

Por ordem decrescente de numero de referéncias, segue-se o Grupo B de palavras-
chave com 17 referéncias, 8 de mulheres (47,1%) e 9 de homens (52,9%).

As palavras-chave que constituem o Grupo C foram referidas 15 vezes, 7 por mulheres
(46,7%) e 8 por homens (53,3%).
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O grupo cujas palavras-chave foram referidas com menor frequéncia foi o Grupo D,
com 13 referéncias, 5 provenientes de mulheres (38,5%) e 8 provenientes de homens
(61,5%).

Tendo em conta estes dados, representados no Gréafico 24, verifica-se que apenas no
Grupo A de palavras-chave definidoras de um estilo de lideranca, o numero de referéncias
proveniente de mulheres supera o numero de referéncias proveniente de homens, sendo
este também o grupo onde se verifica uma maior discrepancia entre os géneros. Nos
restantes grupos de palavras-chave as referéncias provenientes de homens superam as das
mulheres, ndo se verificando diferencas significativas no nimero de respostas dadas em

cada género.

Gréfico 24 — Palavras-chave que definem o estilo de Lideran¢ga em fungéo do género
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Considerando uma vez mais que o mesmo docente do 6rgédo de gestédo poderia optar
por palavras-chave de um ou mais grupos, distribuimos as respostas dos 21 docentes que
responderam a questdo pelos quatro grupos de palavras-chave considerados, para
posteriormente estudar a sua relacdo com o género do docente. Analogamente a questao
anterior, considerou-se que o docente pertence a um determinado grupo desde que assinale
pelo menos um dos valores que o constitui. Os resultados desta distribuicdo encontram-se
representados no Quadro 30.

Esta analise evidencia que as mulheres definem o seu estilo de lideranga mais
frequentemente com palavras-chave pertencentes ao Grupo A, relacionadas com as
relagcbes interpessoais, e ao Grupo B, relacionadas com a colegialidade, sendo a
percentagem relativa ao género feminino nestes grupos de 81,8% e 63,6%,
respectivamente. Por outro lado, para definirem o seu estilo de lideranga, os homens optam

mais frequentemente por palavras-chave pertencentes ao Grupo C, relacionadas com o
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exercicio do poder, e ao Grupo D, relacionadas com o cumprimento de regras, sendo a

percentagem relativa ao género masculino em ambos os grupos de 40%.

Quadro 30 - Distribui¢&o das respostas dos inquiridos pertencentes ao Orgdo de Gest&o por Grupos de
Palavras-chave em funcéo do Género

Grupo de palavras- Mulheres Homens
chave que definem o
estilo de lideranca NO % Relativa NO % Relativa
ao Género ao Género
Grupo A 9 81,8% 5 50%
Grupo B 7 63,6% 6 60%
Grupo C 4 36,4% 4 40%
Grupo D 4 36,4% 4 40%

Apesar destes valores, realizados os testes de qui-quadrado para estudo de uma
eventual relagéo entre o grupo de palavras-chave que definem o estilo de lideranca e o
género do docente, concluimos que a opcdo por um determinado grupo € independente do
género do docente que integra o 6rgdo de gestdo. Com efeito, os valores obtidos para a
significancia nos referidos testes foram de 0,122 no Grupo A e de 0,864 nos restantes
grupos de palavras-chave definidoras do estilo de lideranga. Assim, ndo validamos a
hipétese H;s: As palavras-chave que o docente do Orgdo de Gestdo identifica como
definidoras do seu estilo de lideranca dependem do seu género, qualquer que seja 0 grupo

de palavras-chave considerado.

2.18. IMPORTANCIA DE QUALIDADES DO LIDER/GENERO

Com o objectivo de determinarmos se as qualidades do lider eram percepcionadas de
igual forma por docentes de géneros diferentes, o questionario apresentou aos professores
um leque de catorze qualidades para que estes lhes atribuissem um determinado grau de
importancia. As qualidades foram: Preocupado, Intuitivo, Nao competitivo, Subjectivo,
Seguidor/cumpridor de regras, Avaliador, Objectivo, Criativo, Consciente das diferencas
individuais, Tolerante, Informal, Conformista, Disciplinado e Formal.

O numero de respostas dado pelos docentes em cada qualidade variou entre as 170 e
as 180 respostas, sendo que no género feminino variou entre as 119 e as 129 respostas e
no género masculino variou entre as 50 e as 52 respostas.

O uso de uma escala de Likert para esta questao possibilitou, por um lado, determinar
as médias das importancias atribuidas a cada qualidade pelos docentes em geral, e por

outro lado, estabelecer uma comparacao entre as respostas dadas por docentes de géneros
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opostos. A escala utilizada contemplou as opcbes Nada importante, Pouco importante,
Importante, Muito importante e Importantissimo a que corresponderam, respectivamente, as
posicbes 1, 2, 3, 4 e 5. No Gréafico 25 estdo representadas as médias dos graus de
importancia dados pelo docente a cada qualidade do lider.

Grafico 25 — Média do grau de importancia atribuido a cada qualidade do lider
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Das catorze qualidades referidas no questionario, aguelas que obtiveram maior média
para o grau de importancia foram Consciente das diferencas individuais, com média 4,28,
Objectivo, com média 4,23 e Disciplinado, com média 4,12.

As qualidades a que os docentes atribuiram menor importancia foram Formal, com
média 2,46, Subjectivo, com média 2,27, e Conformista, com média 2,04.

Entre estes dois grupos situam-se, por ordem decrescente de média de grau de
importancia, as qualidades Seguidor/Cumpridor de regras (3,95), Criativo (3,91),
Preocupado (3,87), Avaliador (3,53), Intuitivo (3,30), Informal (3,23), e Nao competitivo
(2,97).

Procedendo a uma analise segundo o género, representada no Grafico 26, constata-se
as mulheres atribuem um maior grau de importancia as qualidades Consciente das
diferencas individuais (4,36), Objectivo (4,24), Disciplinado (4,15), Tolerante (4,10) e
Seguidor/Cumpridor de regras (4,02). Salienta-se o facto de todas estas qualidades
possuirem uma média de importancia superior a 4. Os homens atribuem um maior grau de
importancia as qualidades Objectivo (4,21), Consciente das diferengas individuais (4,10),
Disciplinado (4,06), Criativo (3,96) e Preocupado (3,88). Estas duas ultimas qualidades
recebem uma média para o grau de importancia inferior a 4.

As qualidades menos apreciadas pelas mulheres sdo Conformista (1,97), Subjectivo
(2,19), Formal (2,38), Nao competitivo (2,96) e Informal (3,18).
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As qualidades menos valorizadas pelos homens sdo Conformista (2,19), Subjectivo
(2,46), Formal (2,65), N&o competitivo (2,98) e Intuitivo (3,31).

Gréfico 26 — Média do grau de importancia atribuido a cada qualidade, em fung¢do do género do docente
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Apesar das evidéncias verificadas na amostra, ndo pudemos concluir que o grau de
importancia atribuido pelo docente a cada qualidade depende do seu género. Com efeito, o
teste de Kolmogorov-Smirnov por nés realizado levou-nos a concluir que o grau de
importancia atribuido a cada qualidade ndo se distingue para ambos 0s géneros, uma vez
que os valores obtidos para a significancia, em cada uma das qualidades, sdo superiores a
0,05. Assim, ndo validamos a hipétese Hs: O grau de importancia que o docente atribui a
uma determinada qualidade do lider escolar depende do seu género, qualquer que seja a
gualidade proposta em questionario.

Considerando ainda as médias do grau de importancia atribuido a cada qualidade, é
possivel afirmar que as mulheres atribuem um grau de importancia superior aos dos homens
nas qualidades Consciente das diferencas individuais (4,36/4,10), Objectivo (4,24/4,21),
Disciplinado (4,15/4,06), Tolerante (4,10/3,80) e Seguidor/Cumpridor de regras (4,02/3,79).
Todas as outras qualidades recebem um grau de importancia superior por parte dos
homens.

Apresentados estes resultados, importa saber se a média do grau de importancia
atribuido a cada qualidade do lider encontra correspondéncia com o género do docente.
Para proceder a esta analise, realizamos o teste a homogeneidade de variancias de cada
gualidade. Os resultados obtidos através deste teste conduziram-nos a conclusdo de que
apenas na qualidade Criativo as variancias do grau de importancia atribuido em ambos os

géneros sao diferentes pois obtivemos o valor de 0,006 para a significancia. Assim sendo,
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para a qualidade Criativo validdmos a hip6tese H;: As variancias do grau de importancia
atribuido pelos docentes as qualidades do lider sdo diferentes nos dois géneros.

Tendo em conta os resultados obtidos no teste a homogeneidade de variancias,
prosseguimos com a analise ANOVA para as restantes qualidades a fim de testar se as
médias do grau de importancia atribuido a cada qualidade, dentro de cada género, seriam
iguais. Os resultados obtidos com a referida analise permitiram concluir que apenas na
qualidade Tolerante se rejeita a hipétese de igualdade de médias para o de grau de
importancia atribuido em ambos os géneros, visto que o valor obtido para a significancia foi
de 0,045. Assim para a qualidade Tolerante validamos a hipétese H-g: As médias dos graus
de importancia atribuidos pelos docentes as qualidades do lider sdo diferentes nos dois
géneros. Tendo em conta o valor da significAncia para as restantes qualidades
contempladas pelo questionario, concluimos ainda que as médias do grau de importancia
atribuido pelo docente as qualidades do lider séo iguais em cada género para as qualidades
Preocupado (sig. 0,855), Intuitivo (sig. 0,969), Ndo competitivo (sig. 0,910), Subjectivo (sig.
0,141), Seguidor/Cumpridor de regras (sig. 0,143), Avaliador (sig. 0,784), Objectivo (sig.
0,813), Consciente das diferencas individuais (sig. 0,055), Informal (sig. 0,300), Conformista
(sig. 0,185), Disciplinado (sig. 0,479) e Formal (sig. 0,092).

2.19. NOTORIEDADE DAS QUALIDADES MAIS IMPORTANTES DO LIDER/GENERO DO LIDER

Dos 178 docentes que relacionaram as qualidades do lider com maior grau de
importancia com o seu género, 137 docentes (77%) consideraram que estas sdo notdrias
em ambos os géneros. Das restantes respostas, 16 docentes (9%) consideraram que as
qualidades com maior importancia sdo mais notérias em homens e 25 docentes (14%)
consideraram que sao mais notérias em mulheres.

Analisando os dados em fun¢édo do género do docente, a maioria dos docentes nao
associa as qualidades que considera mais importantes no lider a um determinado género,
sendo a opcao relativa a ambos os géneros assinalada por 95 mulheres, correspondendo a
75,4% no seu género, e por 42 homens, correspondendo a 80,8% no seu género. No género
feminino, a segunda opc¢do mais assinalada refere-se as mulheres, a qual aludem 23
docentes, o que equivale a 18,3% no seu género. No género masculino, a segunda opgéo
mais assinalada refere-se aos homens, a qual fazem referéncia 8 docentes, o que equivale
a 15,4% no seu género. Desta forma, as mulheres tendem a associar as qualidades que
consideram mais importantes no lider a ambos os géneros e a mulheres, ao passo que 0s
homens associam as qualidades que consideram mais importantes no lider a ambos os
géneros e a homens.

A associacao de qualidades que o docente considera de maior importancia no lider ao
género masculino, feminino ou a ambos depende do género do docente inquirido uma vez

gue realizando o teste do qui-quadrado para o estudo da relacéo entre estas duas variaveis
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obtivemos o valor de 0,012 para a significancia. Assim sendo, validamos a hipdtese Hg: A
associacdo que o docente faz das qualidades que considera mais importantes no lider ao

género feminino, masculino ou a ambos depende do género do docente.

Quadro 31 — Andlise bivariada das variaveis Notoriedade das qualidades mais importantes no lider e
Género do docente

Notoriedade das qualidades mais
importantes
Em Em
homens mulheres Em ambos Total

Género  Feminino Frequéncia absoluta 8 23 95 126
% relativa ao Género 6,3% 18,3% 75,4% 100,0%
Masculino  Frequéncia absoluta 8 2 42 52
% relativa ao Género 15,4% 3,8% 80,8% 100,0%
Total Frequéncia absoluta 16 25 137 178
% do Total 9,0% 14,0% 77,0% 100,0%

Numa analise mais detalhada, € possivel comparar as médias de grau de importancia
atribuido a cada qualidade com a associacdo que o docente faz a uma das trés opgles de
resposta, isto é, ter em conta se a média obtida por cada uma das catorze qualidades do
guestionario nas categorias mulheres, homens e ambos 0s géneros sao ou nao iguais.

A opcéo de resposta relativa as mulheres regista uma média superior a das restantes
opcdes de resposta nas qualidades Preocupado (4,04), Nao competitivo (3,46), Consciente
das diferencas individuais (4,40), Tolerante (4,36), Informal (3,56) e Conformista (2,33).

A opcédo de resposta relativa aos homens obtém uma média superior & das restantes
opcdes de resposta nas qualidades Intuitivo (3,56), Subjectivo (2,56), Seguidor/Cumpridor
de regras (4,38), Disciplinado (4,19) e Formal (2,69).

A opcdao de resposta respeitante a ambos 0s géneros obtém uma média superior a das
restantes opcdes de resposta nas qualidades Avaliador (3,56), Objectivo (4,26) e Criativo
(4,02).

O teste de homogeneidade para as variancias permitiu-nos concluir que as variancias
do grau de importancia atribuido pelo docente nas opc¢des de resposta homens, mulheres ou
ambos séo diferentes nas qualidades Preocupado (sig. 0,021), Avaliador (sig. 0,006),
Objectivo (sig. 0,001) e Consciente das diferencas individuais (sig. 0,044). Para estas
qualidades validamos a hipétese Hgy: As variancias do grau de importéancia atribuido pelos
docentes as qualidades do lider nas op¢des de resposta relativas aos homens, as mulheres
ou a ambos os géneros sao diferentes.

Por outro lado, as variancias do grau de importancia atribuido pelo docente em cada
opcdo de reposta séo iguais nas qualidades Intuitivo (sig. 0,407), Nao competitivo (sig.
0,892), Subjectivo (sig. 0,836), Seguidor/cumpridor de regras (sig. 0,940), Criativo (sig.
0,111), Tolerante (0,202), Informal (sig. 0,777), Conformista (sig. 0,353), Disciplinado (sig.
0,994) e Formal (sig. 0,071).
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Prosseguindo com a analise ANOVA para este segundo conjunto de qualidades,
concluimos que as médias do grau de importancia atribuido em cada op¢ao de resposta séo
iguais nas qualidades Intuitivo (sig. 0,198), Nao competitivo (sig. 0,074), Subjectivo (sig.
0,395), Seguidor/cumpridor de regras (sig. 0,150), Tolerante (sig. 0,070), Informal (sig.
0,239), Conformista (sig. 0,093), Disciplinado (sig. 0,529) e Formal (sig. 0,456).

Por sua vez, as médias do grau de importancia atribuido a qualidade Criativo em cada
opcao de resposta sao diferentes (sig. 0,009), pelo que, para esta qualidade, validamos a
hipotese Hg;: As médias dos graus de importancia atribuidos pelos docentes as qualidades
do lider sao diferentes nas opcdes de resposta relativas aos homens, as mulheres e a

ambos 0s géneros.

2.20. APRECIACAO DE AFIRMACOES INERENTES AO GENERO E GESTAO/GENERO

No que se refere a opinido dos docentes quanto a uma série de concepcdes existentes
sobre género e lideranga, 0 questiondrio apresentou aos docentes um conjunto de seis
afirmacdes para que estes pudessem manifestar o seu grau de concordancia com cada uma
delas. Assim, para cada uma das afirmacdes que se seguem, as quais associamos numeros
para facilitar a sua identificacdo e tratamento estatistico, o docente pdde manifestar a sua
preferéncia segundo uma escala de Likert em que as op¢des eram 1 - Discordo totalmente,
2 - Discordo, 3 - Nao concordo nem discordo, 4 - Concordo e 5 - Concordo plenamente.

As afirmacdes a postas a consideracdo do docente no questionario foram as que

constam Nno Quadro 32.

Quadro 32 — Afirmacgdes propostas em questionario para apreciagdo do docente

. ~ Existe uma associacao entre masculinidade e o exercicio de liderancas de
Afirmacgéo 1 ¢ &
topo.
. ~ As mulheres que desempenham cargos de topo revelam caracteristicas
Afirmacéo 2 .
normalmente associadas a homens.
. ~ As caracteristicas da lideranca exercida dependem do género do lider de
Afirmacgéo 3 & P 9
topo.
. ~ Homens e mulheres sentem as mesmas dificuldades no acesso a cargos
Afirmacéo 4 Y
directivos.
. ~ As mulheres nao sao eleitas para cargos directivos apenas porque nao se
Afirmacgéo 5 . P 9 P porq
candidatam.
Afirmacgdo 6 | Os cargos de topo devem ser ocupados por homens.

As afirmac0bes 1, 2 4 e 6 foram apreciadas por 182 docentes (97,8% dos inquiridos), ao
passo que as afirmacdes 3 e 5 foram apreciadas por 181 docentes (97,3% dos inquiridos).

A afirmagdo com maior média de grau de concordancia é a afirmacdo 5 (3,10)
seguindo-se, por ordem decrescente, as afirmacgodes 4 (3,05), 3 (2,94), 1 (2,92), 2 (2,22) e 6
(1,57). A excepcdo destas duas Ultimas afirmacdes, a média do grau de concordancia

aproxima-se da opcdo de resposta 3 — N&ao concordo nem discordo, sendo essa
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aproximacdao por defeito nas afirmacfes 1 e 3 e por excesso nas afirmacdes 4 e 5. O Gréfico

27 ilustra estes resultados.

Grafico 27 — Média do grau de concordancia atribuido a cada afirmacéo

Médias das concordancias com cada afirmacgao

Média das concordancias

As afirmagdes 1, 3, 4 e 5 tém como mediana o grau de concordancia 3 — N&o concordo
nem discordo, ao passo que a afirmacéo 2 tem como mediana o grau de concordancia 2 —
Discordo e a afirmagdo 6 tem como mediana o grau de concordancia 1 — Discordo
totalmente.

Relativamente & moda do grau de concordancia com cada afirmagéo apresentada, as
afirmacgdes 1, 3, 4 e 5 tém como moda a opgéo de resposta 4 — Concordo, ao passo que a
afirmacéo 2 tem como moda a opgéo de resposta 2 — Discordo e a afirmacgéo 6 tem como
moda a opcao de resposta 1 — Discordo totalmente.

Analisando as respostas dos inquiridos a luz do seu género, verificAmos que as
mulheres atribuem um grau de concordéncia em média superior ao dos homens nas
afirmacgdes 1 (2,93 / 2,91) e 3 (2,97 / 2,87). Assim sendo, os homens atribuem um grau de
concordancia em média superior ao das mulheres nas afirmacgdes 2 (2,18 / 2,32), 4 (3,02 /
3,13), 5(3,03/3,29) e 6 (1,33 / 2,15), conforme podemos ver no Quadro 33.

Analisando as médias do grau de concordancia com cada afirmagéo segundo o género
do docente, verificamos que a maior diferenca em média de concordancia ocorre na
afirmacéo 6 (0,82) seguindo-se, por ordem decrescente, as afirmacbes 5 (0,26), 2 (0,14), 4
(0,11), 3(0,10) e 1 (0,02).

O teste de Kolmogorov-Smirnov, realizado para cada afirmagédo, permitiu-nos concluir
gue o grau de concordancia com cada uma das afirmacdes propostas é independente do
género do docente, nas afirmacdes 1 (sig. 0,999), 2 (sig. 0,841), 3 (sig. 0,983), 4 (0,640) e 5
(0,059).
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O mesmo teste conduziu-nos a conclusdo de que o grau de concordancia com a
afirmacdo 6 depende do género do docente (sig. 0,000). Neste sentido, validamos a
hipétese Hg,: O grau de concordancia do docente com algumas afirmacdes relativas ao
género e a gestao dependem do seu género para a Afirmacao 6 — Os cargos de topo devem
ser ocupados por homens.

Quadro 33 — Comparacao entre as médias do grau de concordéncia dado a cada afirmagédo em funcgéo do
género do docente

Afirmagéo 1 Afirmagéo 2
Associacao masculinidade/ exercicio de Associacao mulheres lideres de topo/
liderancas de topo, segundo o género caracteristicas masculinas, segundo o género
2,94 24
2,93
23
2,92
22
2,91
2,90 21
Feminino Masculino Feminino Masculino
Afirmagéo 3 Afirmacéo 4
Associacdo caracteristicas da lideranca/ Associacao dificuldades idénticas de acesso a
género do lider, segundo o género lid. de topo/ género, segundo o género
2,98 3,14
2,96 312
3,10
2,94
3,08
2,92
3,06
2,90
3,04
2,88 302
2,86 3,00
Feminino Masculino Feminino Masculino
Afirmagéo 5 Afirmagéo 6
Associacao poucas lideres/ falta de Associcao cargos de topo/homens,
candidatura, segundo o género segundo o género
34 22
33 20
18
32
16
31
14
3.0
Feminino Masculino
12
Género Feminino Masculino

A fim de verificar se as variancias do grau de concordancia com cada afirmacéo séo

iguais nos dois géneros, procedemos ao teste de homogeneidade para as variancias que
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nos permitiu concluir que as variancias do grau de concordancia sao diferentes nos dois
géneros para as afirmagées 4 (sig. 0,001), 5 (sig. 0,041) e 6 (sig. 0,000), pelo que validamos
a hipbtese Hgz: As variancias do grau de concordancia atribuido pelos docentes a
afirmacdes relativas ao género e a gestdo sao diferentes nos dois géneros para as
afirmagdes “Homens e mulheres sentem as mesmas dificuldades no acesso a cargos
directivos”, “As mulheres ndo sado eleitas para cargos directivos apenas porque nao se
candidatam” e “Os cargos de topo devem ser ocupados por homens”.

O teste de homogeneidade para as variancias permitiu-nos ainda validar o pressuposto
para a igualdade de variancias do grau de concordancia nos dois géneros nas afirmacdes 1
(sig. 0,704), 2 (sig. 0,071) e 3 (sig. 0,611). Procedendo com a analise ANOVA para estas
trés afirmacdes, pudemos concluir que as médias do grau de concordancia com cada
afirmacéo séo iguais nos dois géneros dado que os valores obtidos para a significaAncia das
afirmacgdes 1, 2 e 3 foram, respectivamente, 0,915, 0,416 e 0,642. Assim, ndo validamos a
hipotese Hgs: As médias dos graus de importancia atribuidos pelos docentes a afirmacdes
relativas ao género e a gestdo sao diferentes nos dois géneros para as afirmacbes “Existe
uma associagao entre masculinidade e o exercicio de liderancas de topo”, “As mulheres que
desempenham cargos de topo revelam caracteristicas normalmente associadas a homens”

e “As caracteristicas da lideranga exercida dependem do género do lider de topo”.

2.21. ACEITACAO DE REPAROS PROFERIDOS PELO LIDER/GENERO

A questao referente a melhor aceitacédo de reparos proferidos pelo lider foi respondida
por 183 docentes, 0 que corresponde a 98,4% dos docentes inquiridos. A opcado de resposta
mais assinalada refere-se a melhor aceitacédo de reparos provenientes do lider como sendo
indiferente do seu género, tendo sido escolhida por 145 docentes (79,2%). A segunda opcao
mais assinalada diz respeito a melhor aceitacdo de reparos se o lider for homem,
recolhendo 28 opinides dos docentes (15,3%). Por fim, a op¢cdo menos assinalada refere-se
a melhor aceitacdo de reparos se o lider for mulher, sendo esta uma opcéo indicada por 10
docentes (5,5%).

Analisando as respostas recolhidas em funcdo do género do docente, 80,9% das
mulheres consideram que a melhor aceitagdo de reparos provenientes do lider é indiferente
do seu género, 12,2% consideram que 0os mesmos sao melhor aceites se o lider for homem
e 6,9% séo de opinido que a aceitagdo € melhor se o lider for mulher. No caso dos homens,
75% consideram que a melhor aceitacdo de reparos provenientes do lider é indiferente do
seu geénero, 23,1% considera que a aceitacao € melhor se o lider for homem e apenas 1,9%
acreditam que a aceitacdo é melhor se o lider for mulher. Nesta analise, destacam-se as
elevadas percentagens registadas na opc¢ao relativa & melhor aceitagdo de reparos como
sendo indiferente do género de quem os profere, tanto no género feminino como no género

masculino.
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Quadro 34 — Andlise bivariada das variaveis Melhor aceitacdo de reparos procedentes de um lider de
determinado género e Género do docente

Reparos melhor aceites se proferidos
Por Por E

homens mulheres indif erente Total
Género  Feminino Frequéncia absoluta 16 9 106 131
% relativa ao Género 12,2% 6,9% 80,9% 100,0%
Masculino  Frequéncia absoluta 12 1 39 52
% relativa ao Género 23,1% 1,9% 75,0% 100,0%
Total Frequéncia absoluta 28 10 145 183
% do Total 15,3% 5,5% 79,2% 100,0%

Partindo destes dados, o teste do qui-quadrado realizado permitiu concluir que a
melhor aceitacdo de reparos provenientes do lider de um determinado género é
independente do género do docente, uma vez que o valor da significAncia no referido teste é
de 0,095. Assim, ndo validamos a hipotese Hgs: A melhor aceitagédo de reparos por parte do

docente depende do género do lider que os profere.

2.22. DISPONIBILIDADE PARA SER ENTREVISTADO/GENERO

Dos 177 docentes que responderam a questao sobre a disponibilidade do docente
para ser entrevistado, 48 (27,1%) responderam afirmativamente e 129 (72,9%) responderam
negativamente, o que revela um certo desinteresse por parte dos docentes em contribuir
para o aprofundamento de estudos sobre género e lideran¢a escolar como 0 nosso.

Procedendo a anélise dos mesmos dados segundo o género do docente, responderam
a questao 127 mulheres, das quais 33 (26%) responderam afirmativamente e 94 (74%)
responderam negativamente. Dos 50 homens que responderam a questdo, 15 (30%)
responderam afirmativamente e 35 (70%) responderam negativamente. Assim, as mulheres

revelam uma disponibilidade para serem entrevistadas ainda menor do que os homens.

Quadro 35— Andlise bivariada das variaveis Disponibilidade para entrevista e Género do docente

Disponibilidade para
entrev ista
N&o Sim Total

Género  Feminino Frequéncia absoluta 94 33 127
% relativa ao Género 74,0% 26,0% 100,0%

Masculino  Frequéncia absoluta 35 15 50

% relativa ao Género 70,0% 30,0% 100,0%

Total Frequéncia absoluta 129 48 177
% do Total 72,9% 27,1% 100,0%

O teste do qui-quadrado realizado permitiu concluir que a disponibilidade para ser
entrevistado é independente do género do docente, na medida em que o valor da
significancia obtido foi de 0,588. Assim, ndo validamos a hipétese Hges: A disponibilidade do

docente para ser entrevistado depende do seu género.
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3. ANALISE DAS ENTREVISTAS

Dando continuidade ao nosso estudo, procuramos conhecer como algumas mulheres
realizam e vivenciam o acto de gestdo enquanto Presidentes dos Conselhos Executivos de
escolas do distrito da Guarda. Neste sentido, foi elaborada uma entrevista que permitiu,
simultaneamente, dar voz a mulheres ocupantes deste cargo, determinar quais o0s
constrangimentos com que se depararam quando o assumiram e identificar as implicacbes
que o seu desempenho trouxe a vida familiar.

Alinhada em torno dos mesmos pilares em que se alicercou o0 questionario, género e
lideranca, a entrevista incluiu dezoito questdes, distribuidas por cinco blocos, a saber:

- Bloco A: Candidatura ao cargo de Presidente do Conselho Executivo;

- Bloco B: Incentivos a candidatura em fungéo do género;

- Bloco C: Interferéncia do desempenho do cargo com a vida familiar;

- Bloco D: Percepcgdes quanto ao género e estilos de lideranga;

- Bloco E: Expectativas futuras.

Dadas as caracteristicas especificas do estudo, adoptdmos um procedimento de
seleccdo deliberada. Assim, foram entrevistadas duas docentes* cujos caminhos
profissionais se cruzaram com a gestdo escolar e cuja auscultacdo nos permitiu recolher
informac0es relativas a tarefas domésticas, filhos, gestéo, estilos de lideranca, percepcdes
quanto ao género e opiniao sobre o novo modelo de gestdo. Esta opcao resultou no
aprofundamento de aspectos focados pelo questionario e permitiu a consolidacdo de
algumas conclusdes, agora contadas na primeira pessoa.

A Entrevistada A esta ligada a uma Escola Secundéria onde exerceu cargos no 6rgao
de gestdo durante catorze anos. A escola em causa é de média dimensao, tendo cerca de
oitenta docentes e situa-se num meio essencialmente rural e pequeno, onde todos os que ali
vivem ou trabalham se conhecem. A docente € uma mulher viiva e com dois filhos adultos.

A Entrevistada B, mais nova, preside um Agrupamento de Escolas e exerce fungdes
no 6rgao de gestdo ha cinco anos. A escola sede é muito pequena, tendo cerca de trinta
docentes, ascendendo a quarenta docentes quando se consideram as escolas do primeiro
ciclo que constituem o agrupamento. O meio de inser¢cdo é também rural e pequeno. Esta
docente integrou o Conselho Executivo ainda solteira, tendo entretanto casado, e
encontrando-se gravida a data da entrevista.

A anadlise das entrevistas que se segue teve em conta citagbes de ambas as
entrevistadas relativamente a questdo colocada. Esta técnica de andlise permitiu
estabelecer um paralelismo entre as posicdes das intervenientes face ao mesmo assunto,

sendo possivel uma identificacdo imediata das suas principais diferencas e semelhancas.

14 Veja-se APENDICE 5 — TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA A e APENDICE 6 — TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA B.
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3.1. CANDIDATURA AO CARGO DE PRESIDENTE DO CONSELHO EXECUTIVO

O Bloco A de questdes da entrevista era composto por quatro questdes relacionadas
com a candidatura ao cargo de Presidente do Conselho Executivo: o desempenho anterior
de cargos, os motivos que conduziram a candidatura, a pertenca ao Conselho Executivo
anterior e as condicbes em que foram ganhas as eleicoes.

A Entrevistada A diz ter desempenhado varios cargos antes de integrar o 6rgédo de
gestao, revelando alguma dificuldade em lembrar-se de todos. A entrevistada refere os
cargos de Directora de Turma, Delegada de Grupo, Coordenadora dos Directores de Turma
e Directora de Instalacoes.

Esta posicdo ndo é partilhada pela Entrevistada B que apenas refere o cargo de

Coordenadora do 1° Ciclo do Ensino Basico antes de integrar o Conselho Executivo.

Quadro 36 — Desempenho de cargos antecedente ao desempenho do cargo de gestéo

1. Pode comecgar por fazer uma retrospectiva da sua vida profissional antes de integrar o Conselho
Executivo da sua escola, por exemplo, desempenhou outros cargos? Quais?

Entrevistada A Entrevistada B
e “ Sim, desempenhei varios cargos antes de e “N&o muitos.”
integrar o Conselho Executivo (...)” e “ Coordenadora do 1° Ciclo do Ensino Basico
e “ (...) Directora de Turma (...), Delegada de (...).”
Grupo (...), Coordenadora dos Directores de
Turma (...) Directora de Instalacdes (...)”

No que se refere aos motivos que conduziram a ocupacao do cargo de Presidente,
ambas as entrevistadas mencionam a questdo de oportunidade. No caso da Entrevistada A,
o Presidente que a antecedeu reformou-se. No caso da Entrevistada B, o Presidente que a
antecedeu ndo quis continuar a desempenhar estas fungdes. Assim, o desempenho do
cargo por estas mulheres acontece quase que por acaso sendo encarado de forma natural.
Para além de pretenderem continuar um projecto ja iniciado, a Entrevistada A alude a uma
curiosidade pela gestéao, enquanto que a Entrevistada B relata a auséncia de oposi¢cao nas

eleicdes.

Quadro 37 — Motivos que conduziram ao desempenho do cargo de Presidente

2. O que a levou a candidatar-se ao cargo de Presidente do Conselho Executivo?

Entrevistada A Entrevistada B
e “Foi uma oportunidade que surgiu.” e “ O Presidente que me antecedeu (...) ndo quis
e “ (...) tinha curiosidade em desempenhar um continuar com o cargo.”
cargo de gestéo (...)" e “(...) tinhamos uma equipa constituida e
e “(...)tinha em mente algumas mudangas para a pretendiamos continuar o nosso trabalho (...)"
escola.” e “(...) ndo havia qualquer lista concorrente (...)"
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Ambas as entrevistadas contam que pertenciam as equipas de gestdo anteriores

sendo as Vice-presidentes. A Entrevistada A tinha ainda sido assessora num primeiro

mandato.

Quadro 38 - Pertenca a Conselhos Executivos anteriores

3. Fazia parte do Conselho Executivo anterior?

Entrevistada A

Entrevistada B

o “(...)sim.”
e “Fui(...) assessora e depois Vice-Presidente.”

“ Sim, era a Vice-presidente.”

Relativamente as condi¢cdes em que as entrevistadas ganharam as eleicdes para o

Conselho Executivo, ambas as docentes relatam que nao tiveram listas que se opusessem a

sua candidatura no primeiro mandato. A Entrevistada A aponta ainda dois motivos para a

reniténcia dos docentes no que toca a ocupacgdo deste cargo: encontrarem-se deslocados

da sua area de residéncia e exercerem actividades paralelas a funcdo docente. A mesma

entrevistada acrescenta que a primeira lista era composta apenas por mulheres e que

ganhou por duas vezes a listas concorrentes, tendo permanecido na gestdo por varios

mandatos.

Quadro 39 - Condi¢des em que foram ganhas as eleigdes para o Conselho Executivo

4. Em que condi¢Bes ganhou as diferentes elei¢cdes para o Conselho Executivo?

Entrevistada A

Entrevistada B

e “ Das primeiras vezes nem sequer havia listas a
concorrer (...)"

e “(...) ninguém se mostrou muito disponivel para
assumir o cargo (...)"

e “ (...) quase 80% dos professores colocados
eram de fora (...)"

e “(...) tinham outras actividades além de serem
professores (...)"

e “ (...) a primeira equipa, (...) acabou por ser
formada s6 por mulheres (...)”

e “(...) s6 havia uma lista concorrente.”

e “ganhei duas vezes a listas concorrentes (...)"

“ A excepcdo da primeira eleicdo nunca tivemos
listas oponentes.”
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3.2. INCENTIVOS A CANDIDATURA E INFLUENCIA DO GENERO

O Bloco B de questdes da entrevista abarcava trés questdes respeitantes a influéncia
do género na candidatura de mulheres a Conselhos Executivos e respectivos resultados.

Ambas as entrevistadas sdo de opinido que o cargo de Presidente do 6rgdo de gestédo
escolar ndo conta com mais mulheres por uma questdo cultural que se prende sobretudo
com o papel que socialmente é atribuido a mulher.

Na opinido das entrevistadas, ser mae e dona de casa, cuidar dos filhos e apoiar o
marido, sdo vistas como tarefas femininas que, pelo tempo que exigem, condicionam o
acesso das mulheres a cargos de poder, nomeadamente a cargos de gestdo escolar. Com
efeito, a Entrevistada B considera que os cargos de gestdo obrigam a uma disponibilidade
de tempo que as mulheres ndo tém, o que as leva, segundo a Entrevistada A, a apresentar
0 mesmo conjunto de desculpas na recusa deste tipo de cargos. A Entrevistada A refere
gue, no caso dos homens, as mesmas razdes néo sédo impeditivos para o desempenho de
cargos de gestdo. Esta interveniente alude ainda a falta de habito de ver mulheres nos

cargos de gestao de topo e a constante vigilancia do seu trabalho.

Quadro 40 — Auséncia de mulheres no cargo de Presidente do Conselho Executivo

5. Na sua opinido, porque ndo existem mais mulheres no desempenho deste cargo, sendo que o
namero de professoras é superior ao de professores?

Entrevistada A

Entrevistada B

“(...) € uma questao de cultura.”

“(...) a mulher continua a ser vista como mae e
dona de casa e ndo propriamente como alguém
gue tem cargos de poder.”

“ (...) dificuldade em convencer as colegas a
trabalhar comigo.”

“ Elas recusavam 0s convites sempre com as
mesmas desculpas: o apoio que tinham que dar
ao marido, os filhos e a falta de tempo”

“(...) os homens (...) nunca invocavam que era
por causa da mulher ou dos filhos...”

“ (...) parecia que estavam constantemente a
vigiar o meu trabalho (...)"

“ (...) ndo estavam habituados a ver mulheres
nestes cargos (...)"

“(...) esse facto deve-se ao papel que a mulher
tem perante a sociedade.”

“ Como (...) é ela quem trata da casa e dos
filhos ndo sobra muito tempo para se dedicar de
corpo e alma a escola, nomeadamente a gestédo
()"

“ As (...) colegas (...) maes estao
constantemente preocupadas com os horarios
(-..)"

“ Neste tipo de cargos ndo ha horas de saida, e
acho que, de certa forma, isso afugenta as
mulheres.”

As duas entrevistadas consideram que os homens tém mais apoio para o desempenho
de cargos de gestdo do que as mulheres. A entrevistada A aponta a sensacao de culpa que
algumas mulheres tém quando aceitam cargos de gestdo escolar. Segundo esta
interveniente, as mulheres tém como primeira prioridade o cuidado da casa, dos filhos e do
marido. Quando este cuidado € de alguma forma relegado para segundo plano, a mulher
nao soO se sente culpada por abandonar o lar, como chega a ser recriminada socialmente, o
gue ndo acontece com os homens, que saem assim beneficiados. A Entrevistada A remata

a sua opinido dizendo que as mulheres tém receio que a vida profissional prejudique a vida
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familiar. A Entrevistada B € de opinido que se os homens fossem socialmente incumbidos
das mesmas tarefas que as mulheres, nomeadamente no cuidado da casa e dos filhos,
entdo seriam as mulheres a estar representadas em maior nimero nos cargos de gestédo

escolar.

Quadro 41 — Apoio no desempenho de cargos de gestdo escolar

6. Acha que os homens tém mais apoio para o desempenho deste tipo de cargos do que as
mulheres?

Entrevistada A Entrevistada B

e “Sim, sem davida.” e “Pornorma sim.”

e “ As mulheres continuam a recusar 0s cargos por e “ Se as mulheres tivessem o mesmo apoio que
causa do marido e dos filhos (...) € os homens, os homens, se fossem eles a cuidar da casa e
(-..) acabam por tirar partido dessa situagéo.” dos filhos, entéo eram as mulheres que estariam

e “ Quando um homem assume uma posi¢do de (...) mais disponiveis para aceitar cargos de
poder conta sempre com o apoio da mulher mas gestdo.”

quando é ao contrario parece que a mulher é
recriminada por abandonar o lar.”

e “ (...) culpada por néo ter tanto tempo para a
casa e para o marido e (...) negligenciar o
cuidado dos filhos.”

e “(...) receio (...) que a vida familiar tivesse de
sofrer alguma alteragdo por causa da (...)
situacao profissional.”

Ambas as entrevistadas consideram que o género é uma vantagem para aceder mais
facilmente a cargos de gestéo, salientando mais uma vez que as mulheres tém a seu cargo
um grande numero de tarefas domeésticas limitadoras das suas escolhas profissionais. A
Entrevistada B refere que o tempo das mulheres se divide em mdltiplas tarefas,
contrariamente ao do homem. Esta interveniente acredita que quando o dia-a-dia da mulher
professora € uma tripla jornada, com todas os afazeres inerentes a casa, aos filhos e a
escola, o desempenho de cargos de gestdo esta posto de parte. Referindo-se a questéo
cultural, a docente alerta para o facto de as préprias mulheres se julgarem as Unicas
responsaveis capazes de realizar estas tarefas. A Entrevistada A reconhece a importancia
da mulher concorrente ao Orgdo de Gestdo ter tempo disponivel para a escola e alude a

auséncia de docentes com bebés ou filhos pequenos nestes cargos.
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Quadro 42 — Género como vantagem para vencer eleicdes para o Orgéo de Gestéo

7. Considera que o género pode ser uma vantagem para ganhar as elei¢cdes?

Entrevistada A Entrevistada B

e “De certa forma sim.”

e “ A mulher da um apoio ao homem que muitas
vezes o0 homem néo pode retribuir.”

e “(...) a mulher sai do seu emprego, vai buscar
os filhos a escola, depois vai para casa, da
banho aos filhos, faz o jantar.”

e “ A mulher ainda vai deitar os filhos, arrumar a
cozinha e preparar as coisas para o dia
seguinte: as roupas, o almogo e as vezes as
aulas do dia seguinte.”

e “ E evidente que nestes casos é impensavel a
mulher ainda desempenhar um cargo de gestao
gue lhe exigisse ainda mais tempo.”

e “(...) a culpa também é de algumas mulheres
gue mantém este estado de coisas (...)"

e “(...)ja éuma questao cultural.”

e “ As préprias mulheres acham-se as Unicas
responsaveis competentes pelo cuidado do lar e
das tarefas domésticas.”

e “Sim.

e “ A mulher (...) tem a carga da familia as costas
e isso condiciona as suas escolhas
profissionais.”

e “ As pessoas votam mais facilmente numa
mulher se reconhecerem que ela tem tempo para
dedicar a escola.”

e “ Nao conhego nenhuma mulher que esteja na
lideranca de uma escola e que tenha filhos
pequenos ou bebés.”

3.3. INTERFERENCIA DO DESEMPENHO DO CARGO COM A VIDA FAMILIAR

O Bloco C de questdes da entrevista era composto por quatro questdes e destinavam-
se ao estudo que da relacdo entre o desempenho do cargo de Presidente do Conselho
Executivo com a vida familiar da docente. Os aspectos focados foram as ajudas recebidas a
docente, a conciliagdo do papel de mae/mulher com o desempenho do cargo, a interferéncia
do desempenho do cargo na vida familiar e a repercussdo de alteracdes familiares no
desempenho do cargo.

A Entrevistada A considera que um bom suporte familiar € um pré requisito para que
as mulheres possam desempenhar o cargo de Presidente do Conselho Executivo. Ambas as
entrevistadas receberam ajudas quando integraram as equipas de gestdo, sendo de
empregada ou familiar, o que Ihes permitiu ndo se preocuparem com as tarefas domésticas.
As duas entrevistadas reconhecem que a ndo existéncia da ajuda que receberam poria em

causa a aceitacdo do cargo.
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Quadro 43 - Influéncia das ajudas recebidas na aceitacdo e desempenho do cargo

8. Muitas das docentes inquiridas referem que ndo concorrem aos 6rgaos de gestdo das escolas
devido a falta de ajudas e de tempo para desempenharem o papel que socialmente lhes é atribuido
enquanto mulheres. No seu caso especifico, teve algum suporte familiar que lhe permitisse ter mais
disponibilidade para desempenhar o cargo de Presidente do Conselho Executivo?

Se sim, pensa que se nao tivesse tido qualquer tipo de ajuda, concorria igualmente ao cargo?

Entrevistada A

Entrevistada B

“ (...) as mulheres que ndo tém um suporte
familiar suficientemente firme para as apoiar na
decisdo de integrarem Conselhos Executivos,
dificilmente desempenham este tipo de cargos.”
“(...) um interesse familiar porque ao ficar mais
perto de casa, a partida, podera dedicar mais
tempo a familia.”

“ (...) as mulheres s8o assessoras e, ainda
assim, tem uma boa estrutura familiar.”

“(...) tinha uma empregada a tempo inteiro em
casa (...)

“(...) morava com 0s meus pais e, como tal,
para além de ter muito mais disponibilidade para
exercer 0 cargo, nao tinha propriamente
preocupacdes relativamente a tarefas
domésticas.”

“(...) foi uma grande ajuda que, a néo existir,
teria condicionado a minha opg¢éo de entrar para
a equipa de gestdo.”

“(...) quando me casei, € que tomei nogdo do
tempo que o cargo me exigia.”

“ (...) se ja estivesse casada quando me

e “(...) se ndo fosse a ajuda dessa senhora, (...) candidatei teria tido outra postura.”
talvez ndo tivesse sequer entrado para a gestao

da escola”

No que se refere a conciliacdo do papel de m&e/mulher com o desempenho do cargo,
a Entrevistada A revela que sentiu alguma dificuldade dado que os filhos estranharam a sua
auséncia e o tempo que dedicava a escola impediu que 0s acompanhasse tanto quanto a
docente gostaria. Por sua vez, a Entrevistada B considera abandonar o cargo por se
encontrar gravida. Na sua opinido, o cargo exige muita disponibilidade de tempo, o que sera

incompativel com o facto de ser mde de uma crianga pequena.

Quadro 44 — Conciliagdo do papel de mae/mulher com o cargo

9. Como conciliou o seu papel de mae/mulher com o cargo que desempenhava?

Entrevistada A Entrevistada B

e “ (..) considero abandonar o cargo
precisamente porque estou gravida.”

e “(...) passar muito tempo na escola e ndo ter
tempo para quase nada...”

e “(...) ter a nosso cargo uma crianga e todo o
tempo que ela exige.”

e “(...) com alguma dificuldade (...)"

e “(...) era dificil acompanhar os meus filhos tanto
quanto gostaria.”

e “(...) estranharam a minha auséncia.”

e “(...)dizia que eu vivia para a escola.”

Questionadas quanto a interferéncia das fungfes inerentes ao cargo de Presidente
com a sua vida familiar, ambas as entrevistadas sdo de opinido que o tempo reivindicado
por este cargo é subtraido a familia, o que gera as suas consequéncias. A Entrevistada B
expde que ndo sob a vida profissional condiciona a vida familiar, como a familiar condiciona a
profissional. A Entrevistada B narra que a sua vida familiar sofreu mais com a interferéncia
da vida profissional do que o oposto, tendo-se esforcado para que 0s seus problemas

pessoais ndo se interpusessem no bom desempenho do cargo.
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Quadro 45 — Interferéncia das funcBes do cargo na vida familiar e vice-versa

10. Sente que o exercicio das fungdes inerentes ao cargo interferiu na sua vida familiar? E vice
versa?

Entrevistada A

Entrevistada B

“Sim, acho que sim.”

“ (...) o cargo de Presidente tirou-me algum
tempo a familia (...)"

“(...) ndo podemos deixar que os problemas
familiares prejudiquem o bom funcionamento da
escola.”

“ (...) a vida profissional interferiu mais na vida

“Sim, quando se esta na gestdo das escolas
guase ndo ha tempo para a familia.”

“Se por um lado a vida familiar é condicionada
pela profissional, a profissional também é
condicionada pela familiar pois se néao
estivermos bem, isso também se reflecte no
nosso trabalho.”

familiar do que ao contrario.”

Ambas as entrevistadas experimentaram alteracbes familiares quando
desempenhavam o cargo de Presidente do Conselho Executivo, adoptando posicbes
distintas quanto ao desempenho das func¢des do cargo. A Entrevistada A diz nunca ter
deixado que as alteragfes familiares interferissem no seu trabalho. A Entrevistada B diz que

as suas prioridades mudaram e como tal, optou por afastar-se do cargo hum futuro préximo.

Quadro 46 — Alteragdes familiares e repercussdes a nivel profissional

11. Enquanto exerceu as fun¢gBes a sua situacao familiar alterou-se? Se sim, essas alteracfes
repercutiram-se no desempenho das suas fun¢des?

Entrevistada A Entrevistada B

e “Sim(...)”7

e “Nao é que estas alteragdes tenham interferido
de forma directa no desempenho das minhas
funcbes. As minhas prioridades € que se
alteraram (...)”

e “é (...) por recear ndo estar tdo disponivel que
optei por me afastar.”

e “Sim(...)”"

e “Nunca deixei que essas alteragdes familiares
interferissem no meu trabalho.”

e “Adaptei-me a elas e esforcei-me por ter um bom
desempenho no cargo, embora 0 meu estado de
espirito ndo fosse por vezes o melhor.”

3.4. PERCEPCOES QUANTO AO GENERO E ESTILOS DE LIDERANGA

O Bloco D de questdes da entrevista referia-se as percepgdes quanto ao género e
estilos de lideranca, sendo composto por cinco questdes que focavam as mudancas
operadas na escola em funcéo do género, a composicdo da equipa de gestdo em termos de
género, os valores transmitidos por homens e mulheres lideres, o estilo de lideranca e a sua
relacdo com o género e a importancia atribuida a determinadas qualidades do lider segundo
0 género do docente.

No que se refere a mudancas operadas na escola decorrentes da alteracdo de género
no cargo de Presidente do Conselho Executivo, ambas as entrevistadas recusam uma
associacdo directa entre 0 seu género e as mudancas que operaram relativamente ao seu
antecessor. A Entrevistada A diz que as mudancas se deveram a sua personalidade, ao
passo que a Entrevistada B é de opinido que as mudancas ndo foram significativas pois a

equipa de gestdo, embora tivesse um novo Presidente, ndo sofreu grandes alteragfes. No
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entanto, esta entrevistada admite ser mais sensivel a questbes de natureza pessoal, 0 que
se podera ter reflectido nalgumas decisbes que tomou. A Entrevistada B afirma que é
diferente trabalhar com homens ou com mulheres. Na sua opinido, as mulheres sdo mais
sensiveis aos problemas dos alunos, ao passo que 0s homens assumem uma posi¢do de
autoridade. Esta entrevistada conta que as suas decisdes se basearam em pareceres de
mulheres e de homens. Ja a Entrevistada B alude a uma lideranca participada no seu
agrupamento o que se sobrepde a questdes de género.

Quadro 47 — Mudangas operadas na escola em funcéo do género

12. Sucedeu a um Presidente do Conselho Executivo do género oposto. No seu entender, as
mudancas que operou na escola relativamente ao seu antecessor estéo relacionadas com o facto de
ser mulher? Se sim, de que forma?

Entrevistada A Entrevistada B

e “ Acho que as mudancas em relacdo ao meu
antecessor ndo estavam (...) relacionadas com o
facto de eu ser mulher, mas antes com a pessoa

“Penso que n&o.”
“Como as pessoas eram as mesmas acho que
as mudancgas ndo foram significativas.”

em si, independentemente do sexo.” e “(...)talvez eu seja mais sensivel a questdes de
e “(...) trabalhar com homens ou com mulheres é, natureza pessoal (...)”

sem duvida, diferente.” e “ (...) talvez se deva ao género algumas
e “As mulheres sdo mais maternais e por isso mais decisBes que tomei.”

sensiveis aos problemas dos alunos.” e “(...) é um agrupamento onde a lideranca é
e “Os homens sdo mais autoritarios e tendem a muito participada, (...) e isso tende a manter-se

cumprir as regras a risca.” independentemente de quem integre o 6rgdo de
e “Algumas decisGes que tomei foram baseadas gestdo.”

em pareceres de mulheres mas outras

basearam-se nos pareceres dos homens (...)”

Relativamente a composicao da equipa de gestao em termos de género, nenhuma das
entrevistadas seleccionou os membros da equipa tendo em conta o seu género. A
Entrevistada B manifesta a sua indiferenca em trabalhar com homens ou com mulheres, o
mesmo ndo acontecendo com a Entrevistada A. Na sua opinido, a equipa de gestdo deve
integrar elementos de ambos 0s géneros, uma vez que homens e mulheres tém visdes

diferentes face a mesma situacgao.

Quadro 48 — Composicdo do Orgdo de Gestdo em fungéo do género

13. Quando escolheu os elementos constituintes para a sua equipa no 6rgdo de gestéo teve em
conta o seu género?

Entrevistada A Entrevistada B

e “Deiiniciondo (...)”

e “ (...) acho que uma equipa ndo deve ser
formada nem so6 por mulheres, nem sé por
homens.”

e “E preciso um equilibrio porque homens e
mulheres tém posturas diferentes face a mesma
situacéo.”

“Nao, até porque nem fui eu que propriamente
os escolhi.”

“E-me indiferente trabalhar com homens ou
mulheres (...) "

Quanto aos valores que homens e mulheres tentam promover na escola enquanto

membros do érgdo de gestdo, as entrevistadas apresentam uma resposta condicionada. A
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Entrevistada A salienta a diferenca em considerar uma equipa ou um cargo. Na sua opinido,
os valores transmitidos pela equipa de gestdo ndo dependem do género mas o mesmo néo
acontece se considerarmos um cargo. Nesse caso, as decisdes tomadas estdo relacionadas
com o facto de o Presidente ser homem ou mulher. A Entrevistada B condicionou a sua
resposta em termos de personalidade. Para a docente, mais do que o género é a
personalidade que define a decisdo a tomar, apresentando o exemplo de autoridade como
um traco de personalidade que néo é exclusivo de homens. Também para esta entrevistada
os valores promovidos por uma equipa de gestédo sdo independentes do género do docente
que a integra, sendo também verdade que homens e mulheres reagem de formas distintas

face a mesma situacao.

Quadro 49 — Valores promovidos pelo 6rgéo de gestdo em funcéo do género

14. Considera que os valores que homens e mulheres tentam promover na escola, enquanto
membros do 6rgdo de gestdo, sdo iguais?

Entrevistada A

Entrevistada B

“ Depende se falamos de uma equipa ou de um
cargo.”

“ Dentro de uma equipa, os valores promovidos
devem ser os mesmos, independentemente do
sexo.”

“(...) se considerarmos um cargo, acho que ja é
diferente.”

“ (...) as decisdes que um Presidente homem
toma ndo sdo as mesmas que um Presidente
mulher.”

Depende dos homens e depende das
mulheres.”

“(...) a questdo nado se pde tanto em termos de
género mas antes de personalidade.”

‘H&4 homens que sdo muito autoritarios, por
exemplo, mas algumas mulheres néo lhes ficam
nada atras.”

“(...) se os homens e as mulheres integram a
mesma equipa de gestdo tém o mesmo projecto
e portanto os valores que tentam promover s&o

iguais.”
e “(...) diferentes formas de lidar com a mesma
situacdo.”

Questionadas quanto ao facto dos estilo de lideranca praticado depender do género do
lider, a Entrevistada A é de opinido que sim, ao passo que a Entrevistada B apresenta uma
resposta condicionada. Para a primeira entrevistada, a forma de funcionamento das escolas
e a relacdo com os alunos tém uma relacao com o género. Enquanto as mulheres mantém
uma relagcdo de proximidade com os alunos, a relacdo dos mesmos face aos homens é de
respeito e reconhecimento de autoridade. Desta forma, a percepc¢éo dos alunos depende do
género do docente. A Entrevistada B alude a austeridade e distanciamento de Presidentes
do Conselho Executivos de outros tempos para contrapor a relacdo de proximidade entre
colegas e alunos que hoje se vive. Na opinido desta entrevistada, mais do que o género, é a

experiéncia pessoal de cada um que determina a forma de lideranca.
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Quadro 50 — Relagéo entre o estilo de lideranga e o género do lider

15

. No seu entender, o estilo de lideranca praticado depende do género do lider?

Entrevistada A

Entrevistada B

“ Sim, acho que sim.”

“ N&do no que se refere ao cumprimento de
normativos emanados das instancias superiores,
(...), mas na forma do funcionamento da escola e
sobretudo na relagcdo com os alunos.”

“(...) as mulheres conseguem ser mais proximas
dos alunos (...)”

“(...) os homens impdem mais respeito e talvez
mais autoridade.”

“ A percepcdo dos alunos também é diferente
face a um homem ou a uma mulher.”

“Depende.”

“ (...) quando andava no liceu s6 havia
Presidentes dos Conselhos Executivos homens,
e (...) eles eram sempre muito austeros e
distantes.”

“(...) os Presidentes se colocam a par com os
seus colegas professores e mais proximos dos
alunos”

“ Acho que a forma como cada um lidera
depende da sua experiéncia pessoal, do seu
passado, das influéncias que sofreu e né&o

exclusivamente do seu género.”

Ambas as entrevistadas consideram que a importancia atribuida a determinadas
qualidades do Presidente do Conselho Executivo depende do género do docente. A
Entrevistada A refere o maior a vontade que as mulheres sentem para tratar de dados
assuntos com outras mulheres, valorizando a tolerancia e a flexibilidade que lhes séo
caracteristicas. Na opinido da Entrevistada B, as mulheres valorizam a toleréncia, a atencao
e a compreensdo. A Entrevistada A alude & intimidagdo que certas mulheres sentiam
perante os homens do 6rgdo de gestdo quando queriam tratar certos assuntos e,
simultaneamente, a sua necessidade de recorrer a0os mesmos para tratar de situagdes
complicadas. Para a Entrevistada A, as mulheres projectam nos homens uma figura de
poder, ao passo que 0s homens estdo mais preocupados com o bom funcionamento e o
cumprimento de normativos. Segundo a Entrevistada B, as mulheres sentem uma
necessidade de protec¢ao vinda do Presidente do érgao de gestédo, o que ndo acontece com
os homens. Para esta interveniente, este modo de sentir reflecte-se nas escolhas dos
docentes, nomeadamente aquando as eleicbes para o cargo de Presidente do Conselho

Executivo.
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Quadro 51 — Importancia atribuida a qualidades do lider em funcéo do género

16. Considera que as mulheres dao mais importancia a determinadas qualidades do Presidente do
Conselho Executivo do que os homens?

Entrevistada A

Entrevistada B

“ (...) para algumas situagBes, as mulheres
sentem-se mais a vontade com mulheres do que
com os homens (...)”

“(...) € natural que atribuam ao Presidente do
Conselho Executivo mais importancia a certas
qualidades, como a tolerancia e a flexibilidade,
do que os homens.”

“ (...) algumas mulheres se sentiam intimidadas
guando vinham ao Conselho Executivo e eram
atendidas por um homem (...)”

“ (...) essas mesmas mulheres recorriam aos

“ Sim, sem duvida.”

“ As mulheres preferem um Presidente que seja
tolerante, saiba ouvir e que compreenda o0s
seus pontos de vista.”

“Os homens sédo sempre mais preocupados com
a autoridade e o cumprimento de regras.”

“ (...) as mulheres sentem uma necessidade
maior de se sentirem protegidas do que os
homens que sdo mais independentes e que isso
se reflecte nas escolhas de Presidentes que
fazem aquando as elei¢bes.”

colegas homens do o6rgdo de gestdo para
fazerem queixas de alguns alunos que se metiam
em situagdes conflituosas com colegas ou com
professores.”

e “(...) as mulheres projectavam no homem uma
figura com poder suficiente para resolver a
situacao.”

e “ (...) os homens estdo sempre mais
preocupados com o bom funcionamento da
escola e cumprimento ou ndo de normativos (...)”

3.5. EXPECTATIVAS FUTURAS

O Bloco E de questbes da entrevista referia-se a expectativas futuras das
entrevistadas, numa altura em que se desenha um novo modelo de gestdo. Através de duas
guestdes, pretendiamos auscultar a sua opinido quanto a uma possivel mudanca de
representatividade das mulheres no 6rgéao de gestdo e também conhecer as suas intencdes
guanto a uma futura candidatura ao cargo de Director.

Ambas as entrevistadas sédo de opinido que no novo modelo de gestdo ndo existirdo
mais mulheres no cargo de Director do que no actual cargo de Presidente do Conselho
Executivo. A Entrevistada A considera que continuara a caber aos homens a lideranca
escolar, sendo que as mulheres que até ao momento ndo acederam a cargos de topo nao
tém nenhuma razao especial para fazé-lo agora. Opinido idéntica tem a Entrevistada B que
julga que o novo modelo de gestdo ndo alterara o papel social da mulher, e portanto, este

continuard a condicionar a vida profissional das mulheres.
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Quadro 52 — Expectativas quanto ao cargo de Director em termos de género

17. Com a nova mudanca de legislacdo pensa que a situacdo actualmente vivida se alterard, isto &,
pensa que havera mais mulheres com o cargo de Director do que Presidentes do Conselho

Executivo?

Entrevistada A

Entrevistada B

. “N&O”
e “ Quem (...) ndo acedeu a cargos de gestao,
(...), também néo é agora que o vai fazer.”

e “ (...) os homens véao continuar a frente das
escolas, como até aqui.”

e “ N&o prevejo grandes mudancas a este nivel

..y

“Acho que ndo.”

“Quem nao quis assumir este cargo antes nao
vai fazé-lo agora.”

“N&o me parece que as mulheres agora mudem
a sua posicao de repente e passem a concorrer
a um cargo que s6 mudou de nome.”

“ As suas preocupacdes com a familia vao
manter-se e isso vai continuar a ter reflexo na
sua vida profissional.”

Questionadas quanto a sua pretensdo de vir a desempenhar o cargo de Director no

futuro, as entrevistadas assumem inicialmente posi¢cdes antagodnicas. A Entrevistada A

rejeita essa possibilidade, revelando que estd mais preocupada em esperar pela sua

reforma. Porém, numa afirmacao posterior, a entrevistada ndo pfe totalmente de parte essa

hip6tese, admitindo vir a candidatar-se caso exista um pedido que néo possa recusar. A

Entrevistada B mostra interesse em candidatar-se ao cargo de Director, embora essa

candidatura ndo deva ocorrer para ja pois pretende dedicar-se mais a familia e aproximar-se

da sua area de residéncia.

Quadro 53 - Pretensdo de concorrer ao cargo de Director

18. No seu caso pessoal, pretende concorrer a este cargo?

Entrevistada A

Entrevistada B

¢ “Nao, pelo menos num futuro préximo néo penso
nisso.”

e “(...) esperar a minha reforma sossegada.”

e “ Pode ser que a escola precise de mim, e da
minha experiéncia novamente e que eu nao
possa recusar.”

“Sim, mas ndo neste agrupamento, e ndo para
i
“Com a minha nova situacdo familiar vou tentar

ficar mais proxima de casa (...)”
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4., DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A semelhanca dos dados estatisticos decorrentes das investigagbes de Gairin e Villa
(1999) e de Diez et al (2003), também na Guarda se verifica que os cargos de direccdo
escolar sdo desempenhados essencialmente por homens. Na senda de alguns motivos
conducentes a esta realidade, 0 nosso estudo veio mostrar que a fraca representatividade
das mulheres em 6rgédos de gestdo escolar mais ndo é do que uma consequéncia da
realidade social da mulher. As conclusdes prévias do nosso estudo encontram-se ordenadas

em trés grupos, designadamente:

i) TAREFAS DOMESTICAS E CUIDADO DOS FILHOS

Dividida entre o trabalho, as tarefas domésticas e os filhos, numa jornada multipla de
trabalho (Spencer, 1986; Simon, 2000; Diez et al, 2003; Vieira e Relvas, 2003), a mulher
debate-se com uma constante falta de tempo (Simén, 2000) que a afasta dos cargos de
gestao escolar de topo. A desigual dedicagdo de homens e mulheres ao espaco privado
(Moreno, 2000) faz com que a mulher coloque as tarefas domésticas a frente das
profissionais (Diez et al, 2003), o que se traduz na fragmentag@o da presenga feminina no
mercado de trabalho (Moreno, 2000). Confirmando estes factos, as entrevistadas do nosso
estudo sédo de opinido que o cargo de Presidente do Conselho Executivo ndo conta com
mais mulheres por uma questéo cultural que se prende com o papel socialmente atribuido a
mulher. No seu entender, ser mae e dona de casa, cuidar dos filhos e apoiar o marido, séo
encaradas como tarefas femininas que, pelo tempo que exigem, condicionam o acesso das
mulheres aos cargos de gestdo escolar. As desculpas apresentadas pelas mulheres para a
recusa do exercicio destes cargos prendem-se precisamente com aquelas actividades de
natureza morosa, questao que nao se pde quando é considerado o género masculino. Para
as entrevistadas, os homens relinem mais apoio para o desempenho de cargos de gestédo
escolar. Neste sentido, as responsabilidades familiares condicionam as mulheres a nivel
profissional (Diez et al, 2003).

O nosso estudo revelou que embora a ajuda nas tarefas domésticas seja independente
do género do docente, existe uma relacdo de dependéncia entre a origem dessa ajuda e o
género do docente. Com efeito, a ajuda recebida depende do género do docente quando
esta é oriunda do cbénjuge, de familiares ou duma empregada doméstica, sendo
independente do género do docente quando € proveniente de outros.

Esta realidade assume um significado maior quando se concretiza o caso da
confeccdo de refeigBes, tarefa que se apresenta destinada quase exclusivamente as
mulheres. De facto, o estudo elaborado concluiu que esta accdo depende do género do
docente inquirido. Considerando ainda as op¢des de resposta propostas em questionario,

mostramos que a confecgdo de refeicdes pelo conjuge, por familiares e por outros depende
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do género, ndo se verificando a confeccdo de refeicbes por parte de uma empregada
doméstica.

Mas o papel social da mulher ndo se limita ao desempenho de tarefas domésticas,
estendendo-se ao cuidado dos filhos e de familiares dependentes, caso existam, numa clara
submissdo da mulher & casa e a familia (Vieira e Relvas, 2003).

No que toca ao cuidado de familiares dependentes por parte do docente inquirido, o
nosso estudo mostrou que a sua existéncia € independente do género do docente. No
entanto, a existirem familiares dependentes, e dadas as op¢des de resposta apresentadas
em questionario, concluimos que o seu cuidado é dependente do género do docente no
caso de ser prestado pelo proprio docente ou pelo seu cdnjuge, sendo independente nas
situacBes de ser prestado por familiares ou por outros.

O cuidado de filhos em horério laboral pelo cénjuge, por familiares, pelo infantario, por
ama, por amigos e outros é independente do género do docente, sendo este um reflexo das
sociedades modernas em que a mulher esta inserida no mercado de trabalho.

JA em caso de necessidade de trabalhar em horario pds-laboral, o nosso estudo
mostrou que o cuidado dos filhos pelo cdnjuge é dependente do género do docente, sendo
independente do género quando esse cuidado é prestado por familiares, infantario, amigos
ou outros.

Pressupondo-se que cabe a mulher o cuidado de filhos doentes (Cavaco, 1993), o
nosso estudo mostrou que, em caso de doenca dos descendentes do docente, existe uma
relacdo de dependéncia entre o género do docente e o cuidado prestado pelo préprio
docente, pelo seu cbnjuge, por familiares ou por outros. Apenas o cuidado dos filhos
doentes pelo infantario é independente do género, o que podera estar relacionado com o
facto de os infantarios ndo aceitarem criancas doentes.

Aquando a realizacao das entrevistas, pudemos auscultar que as proprias mulheres se
julgam as Unicas responsaveis capazes de desempenhar tarefas relacionadas com o lar e
com os filhos, sendo este um aspecto cultural profundamente enraizado. Assim, quando as
mulheres aceitam cargos de gestdo escolar sentem que relegaram a sua familia, e as
obrigacbes que Ihe sdo inerentes, para um segundo plano. Nestas circunstancias, as
mulheres experimentam uma sensac¢do de culpa decorrente do abandono do lar (Diez et al,
2003) e algumas, com receio que a sua vida profissional prejudique a sua vida familiar,
acabam por abandonar os cargos de gestdo, em beneficio dos homens. Auscultamos
também que a disponibilidade de tempo exigida pelos cargos de gestao escolar ndo permite
as mulheres que os desempenham ter bebés ou filhos pequenos, o que aponta no sentido
de que as mulheres nestes cargos tém menos filhos que 0s seus congéneres homens
(idem).
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Além disso, na opinido das nossas entrevistadas, existe a falta de habito de ver
mulheres no cargo de gestdo de topo, pelo que ndo existem modelos de identificacdo de
mulheres no poder (ibidem).

Em suma, dado que nenhuma politica € capaz de mudar a vida privada, os seus
valores e os seus comportamentos (Moreno, 2000), e uma vez que os modelos familiares se
reproduzem no espaco publico (idem), todo o suporte legal promotor de igualdade entre
homens e mulheres de nada serve se nao for implementada a democracia no seio familiar.
Uma das nossas entrevistadas remata o seu pensamento acrescentando que caso as
tarefas desempenhadas actualmente pelas mulheres fossem da responsabilidade dos
homens, entdo seriam as mulheres que estariam representadas em maior nidmero nos

cargos de gestao escolar.

ii) DESEMPENHO DO CARGO DE GESTAO ESCOLAR E GENERO

Nao existindo costume social de ver mulheres em cargos de lideranca (Diez et al,
2003), no nosso estudo concluimos que apesar o desempenho de cargos de lideranca
escolar intermédia é independente do género do docente. Porém, a preferéncia quanto ao
género do Presidente do Conselho Executivo, cargo de lideranga escolar de topo, é
dependente do género do docente. Esta relagdo mantém-se para os cargos de Presidente
de Assembleia, Coordenador de Departamento, Coordenador dos Directores de Turma e
outros. A contrariar esta tendéncia temos o cargo de Director de Turma. Com efeito,
provamos que o desempenho deste cargo pelo docente depende do seu género.

As nossas entrevistadas consideraram que o género é uma vantagem para aceder a
cargos de gestdo escolar. Estas intervenientes reafirmaram que o desempenho deste tipo
de cargos esta posto de parte pelas mulheres devido a falta de tempo, limitadora das suas
escolhas profissionais. Salientando a importancia do apoio familiar, pré-requisito para um
bom desempenho do cargo, as entrevistadas acrescentaram que uma parte do tempo que é
dedicado ao exercicio do cargo é subtraida a familia. Além disso, ambas as entrevistadas
reconheceram a importancia de receber ajuda quando optaram por aceitar o cargo de
Presidente do Conselho Executivo e consideraram que o seu desempenho teve influéncia
nas suas vidas familiares. Assim sendo, ndo é de estranhar a existéncia de expectativas
sobre ser um homem a desempenhar cargos de lideranca (idem).

A partir da analise do questionario, concluimos que a associacdo de mudancas
decorrentes de Presidentes do Conselho Executivo de géneros opostos é independente do
género do docente, sugerindo que as caracteristicas da lideranga ndo dependem do género
do lider escolar (Persson, 2002). No entanto, 0 mesmo nédo acontece quando se questiona a
pretensdo do docente em concorrer ao Conselho Executivo. Neste caso, verificou-se uma
relacdo de dependéncia com o género do docente inquirido, 0 mesmo ocorrendo com a

indicagc&do dos motivos que justificam a sua escolha.
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Analisando cada um dos motivos inerentes a uma resposta negativa a esta questao,
verificamos existir uma relacéo de dependéncia entre o motivo Falta de apoio e o género do
docente, 0 que se encontra de acordo com o defendido pelas nossas entrevistadas. Todos
0s restantes motivos apresentados pelos docentes, nomeadamente a Falta de interesse, a
Falta de tempo, a Falta de perfil, Nao pertencer ao quadro da escola, Residir longe, Preferir
ensinar, Ndo recompensar monetariamente, Gravidez ou filhos pequenos, a Falta de
experiéncia, a Falta de oportunidade, e a Falta de equipa sdo independentes do género do
docente. Nao podemos assim afirmar que os homens tenham mais em conta o incentivo
remuneratorio que vao receber por desempenharem cargos de direc¢do do que as mulheres
(Diez et al, 2003).

Nos motivos inerentes a uma resposta afirmativa, concluimos que o motivo Melhorar a
escola é dependente do género do docente. Os restantes motivos, nomeadamente Interesse
pela gestdo, Novas experiéncias, Novos conhecimentos, Maior flexibilidade, Ficar mais
préximo de casa e Curiosidade sdo independentes do género do docente.

Focalizando o nosso estudo nos docentes que desempenham fun¢des no 6rgédo de

[}

gestdo escolar, concluimos que o desempenho de cargos de gestdo no passado
independente do género. No entanto, o desempenho do cargo de Presidente, no passado, é
dependente do género, sendo independente nos cargos de Vice-presidente e Assessor.

Transpondo a situacdo de desempenhar cargos de gestdo escolar para a actualidade,
0 nosso estudo permitiu concluir que o desempenho deste tipo de cargos é dependente do
género. No entanto, concretizando os cargos de gestdo de Presidente, Vice-presidente,
Assessor ou outro, verificdamos que o seu desempenho é independente do género do
docente.

O facto de o docente integrar o Conselho Executivo pela primeira vez é independente
do seu género. Contudo, considerando o facto de o docente ter integrado o Conselho
Executivo anterior, concluimos que existe uma relacdo de dependéncia com o género do
docente. No caso das nossas entrevistadas, ambas integravam o Conselho Executivo
anterior aquele em que viriam a tornar-se Presidentes, desempenhando na altura o cargo de
Vice-presidentes.

Relativamente ao desempenho de outros cargos anteriores ao de gestdo, como 0s de
Coordenador de Departamento, Coordenador dos Directores de Turma, Director de Turma
ou outros, mostramos que esse desempenho € independente do género do docente.

Centrando a nossa atencédo nas condi¢cdes em que o docente ganhou as eleigbes para
o Conselho Executivo, concluimos que estas sdo independentes do género em todas as
opcdes de resposta, nomeadamente nas op¢Bes Por nomeacgdo, Era a Unica lista
concorrente, As listas adversarias eram encabecadas por mulheres e As listas adversarias
eram encabecadas por homens. No que respeita as nossas entrevistadas, ambas referiram

que se tornaram Presidentes do Conselho Executivo da sua escola por uma questdo de
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oportunidade e acaso, dado que eram vice-presidentes dos Conselhos Executivos anteriores
e os Presidentes que as antecederam ndo pretendiam continuar a desempenhar esse cargo.
Por outro lado, as docentes nao tiveram qualquer lista oponente quando integraram pela
primeira vez o 6rgdo de gestdo, o que aponta no sentido de as mulheres acederem a cargos
de direccao quando ndo ha homens que os queiram (Gayrin e Villa, 1999; Diez et al., 2003).

O nosso estudo provou que considerar 0 género como uma vantagem para ganhar as
eleicbes € independente do género. Apesar desta conclusdo, as nossas entrevistadas
partiham uma opinido contraria, considerando que o género €, indubitavelmente, uma
vantagem para vir a desempenhar cargos de gestédo escolar.

No que se refere ao recebimento de incentivos para integrar equipas de gestédo
escolar, concluimos que ndo existe uma relacdo de dependéncia entre esta variavel e o
género do docente, 0 mesmo acontecendo quando considerdAmos como fonte desses
incentivos a familia, os colegas, os amigos, o anterior Presidente do Conselho Executivo ou
outros.

O nosso estudo revelou ainda que, integrado o docente no érgdo de gestéo, receber
influéncia de alguém de um determinado género é dependente do género do docente, 0 que
ndo sera alheio ao facto de ndo existirem modelos de identificagdo de mulheres no poder
(Diez et al, 2003). Por sua vez, mostrdmos que receber influéncia de alguém com um

determinado cargo € independente do género do docente.

iii) ESTILOS DE LIDERANCA E GENERO

Considerando que estamos inseridos numa cultura essencialmente patriarcal (Diez et
al, 2003) cujo reflexo na escola é a fraca representatividade de mulheres Presidentes de
Conselhos Executivos, auscultdmos a recusa das nossas entrevistadas em associar o seu
género as mudancas que operaram relativamente ao seu antecessor homem. A seu ver,
estas mudancas ndo se deveram ao género mas antes a personalidade de cada um e a
existéncia de um projecto para a escola. Admitindo que homens e mulheres trabalham de
forma diferente, ambas as entrevistadas consideraram que as mulheres sdo mais sensiveis
aos problemas de natureza pessoal, ao passo que 0os homens sdo mais autoritarios. Esta
opinido aponta no sentido dos homens imporem ordem, respeito e medo do confronto
directo, sendo por isso mais crediveis junto de professores e alunos (idem). Apesar disso,
nenhuma das entrevistadas seleccionou os membros da equipa de gestdo com base no seu
género.

No que se refere aos valores que o docente do 6rgdo de gestdo tenta promover na
escola, verificdamos que ndo existe uma relagdo de dependéncia entre eles e o género do
docente, sejam estes valores promotores de bom relacionamento, de colegialidade, de
cumprimento de normativos ou de um bom desempenho profissional. Ainda a este respeito,

auscultdmos a opinido das entrevistadas do nosso estudo que entenderam que, em termos
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de equipa de gestdo, os valores ndo dependem do género, 0 mesmo ndo acontecendo
guando se particulariza o cargo de Presidente. Neste caso, as entrevistadas reconheceram
existir uma influéncia tanto da personalidade como do género do docente.

Quanto as palavras-chave que descrevem o estilo de lideran¢ca do docente no 6rgéo
de gestdo, o nosso estudo provou que as palavras-chave oriundas de grupos relativos a
relagdes interpessoais, colegialidade, exercicio do poder e cumprimento de regras sao
independentes do género do docente. Diferindo nas suas opinides quanto a este assunto,
uma das nossas entrevistadas considerou que o género do Presidente condiciona a sua
tomada de decisbGes, ao passo que, para a outra entrevistada, em vez do género € a
experiéncia pessoal que determina o estilo de lideranca.

A abordagem destas questbes, relativas aos valores que o lider escolar tenta
promover e o estilo de lideranga que pratica, permitiram-nos identificar concepcdes
confluentes para a conclusdo de que as caracteristicas da lideranga ndo dependem do
género do lider escolar (Persson, 2002).

Sendo propostas como caracteristicas do lider as qualidades Preocupado, Intuitivo,
Nao competitivo, Subjectivo, Seguidor/Cumpridor de regras, Avaliador, Objectivo, Criativo,
Consciente das diferencas individuais, Tolerante, Informal, Conformista, Disciplinado e
Formal, o nosso estudo permitiu concluir que o grau de importancia atribuido pelo docente a
cada qualidade do lider ndo se distingue para ambos os géneros.

Além disso, a excepcdo da qualidade Criativo, as variancias do grau de importancia
atribuido em ambos 0s géneros sao iguais em todas as qualidades.

Por outro lado, apenas na qualidade Tolerante se rejeita a hipotese de igualdade de
médias para o grau de importancia atribuido em ambos os géneros. Assim, as médias do
grau de importancia atribuido sao iguais em cada género nas qualidades Preocupado,
Intuitivo, Nao competitivo, Subjectivo, Seguidor/Cumpridor de regras, Avaliador, Objectivo,
Consciente das diferengas individuais, Informal, Conformista, Disciplinado e Formal.

O nosso estudo mostrou ainda que a associacdo das qualidades que o docente
considera mais importantes no lider a homens, mulheres ou a ambos depende do género do
docente inquirido, o que foi reafirmado pelas nossas entrevistadas.

Numa andlise mais profunda, através do cruzamento das trés op¢des de resposta com
o0 grau de importadncia que o docente atribuiu a cada qualidade, concluimos que as
variancias sao diferentes em cada opcdo de resposta nas qualidades Preocupado,
Avaliador, Objectivo e Consciente das diferencas individuais, sendo iguais nas qualidades
Intuitivo, N&8o competitivo, Subjectivo, Seguidor/cumpridor de regras, Criativo, Tolerante,
Informal, Conformista, Disciplinado e Formal.

Além disso, verificamos que as médias do grau de importancia atribuido as qualidades

Intuitivo, Nao competitivo, Subjectivo, Seguidor/cumpridor de regras, Tolerante, Informal,
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Conformista, Disciplinado e Formal, em cada op¢do de resposta, sdo iguais, sendo
diferentes na qualidade Criativo.

A juntar a estas conclusfes, as nossas entrevistadas referiram que as mulheres se
sentem mais a vontade entre si para tratar de assuntos pessoais, dada a tolerancia, a
flexibilidade e a compreensdo que lhes sdo caracteristicas. Isto ndo significa que as
mulheres, por terem um estilo de lideranca de colaboragéo, aberto e democratico, ndo se
identifiquem com a lideranga (Diez et al, 2003). Por outro lado, as mulheres recorrem aos
homens quando tém necessidade de tratar situacdes mais complicadas, vendo no homem
uma figura de poder e proteccdo, desejavel em quem desempenha o cargo de lider escolar.
No entender das entrevistadas, os homens caracterizam-se pela sua independéncia, bom
funcionamento da escola e cumprimento de normativos, o que também nao é sinénimo de
gue imposicéo, forca e dominio sejam caracteristicas de um modelo masculino de gestéo,
gue deva ser usado nas escolas (idem).

Para compreender as concepcdes dos docentes quanto ao género e lideranga escolar,
pedimos-lhes que identificassem o0 seu grau de concordéncia com seis afirmacdes
numeradas relativas ao género e a gestao:

Afirmacgéo 1: “ Existe uma associacdo entre masculinidade e o exercicio de liderancas

de topo.”;

Afirmacédo 2: “ As mulheres que desempenham cargos de topo revelam caracteristicas

normalmente associadas a homens.”;

Afirmacédo 3: “ As caracteristicas da lideranca exercida dependem do género do lider

de topo.”;

Afirmagéo 4: “ Homens e mulheres sentem as mesmas dificuldades no acesso a

cargos directivos.”;

Afirmacéo 5: “ As mulheres n&o sao eleitas para cargos directivos apenas porque nao

se candidatam.”;

Afirmacéo 6: “Os cargos de topo devem ser ocupados por homens.”

O nosso estudo permitiu concluir que o grau de concordancia com as afirmacdes 1 a 5
€ independente do género do docente, contrariamente ao que acontece com 0 grau de
concordancia com a afirmacéo 6, que é dependente do género do docente inquirido.

Relativamente as variancias do grau de concordancia com cada afirmacéo,
concluimos que séo diferentes nos dois géneros para as afirmagfes 4, 5 e 6, existindo
igualdade de variancias do grau de concordancia nos dois géneros para as afirmacoes 1, 2
e 3. Mais concluimos que, para estas trés afirmacgdes, as médias do grau de concordancia
com cada afirmagéo séo iguais nos dois géneros.

A associagdo entre masculinidade e exercicio de liderangas de topo (Persson, 2002),
bem como o facto de homens e mulheres apontarem as mesmas dificuldades no acesso a

cargos directivos (idem) ndo se encontram pois relacionados com o género.
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No que se refere a uma melhor aceitacdo de reparos provenientes do lider de um
determinado género, concluimos que € independente do género do docente, ndo se
confirmando que os reparos sdo melhor aceites se forem ditos por um homem (Diez et al,
2003).

Tendo em vista uma segunda fase do nosso estudo, concluimos ainda que a
disponibilidade do docente para ser entrevistado é independente do seu género.

Finalmente, auscultdmos a opinido das nossas entrevistadas quanto a um possivel
desempenho do cargo de Directora no futuro. N&o prevendo grandes mudancas na situagao
gue se vive actualmente no distrito, estas intervenientes entendem que o destino da
lideranca escolar continuara nas maos dos homens. Para elas, a manutencdo do papel
social da mulher continuard a condicionar as suas escolhas profissionais e,
consequentemente, 0 acesso ao cargo de lideranca escolar de topo. Pessoalmente, ambas
as entrevistadas ndo afastam a hipétese de virem a desempenhar este cargo, seja por uma

gquestao de lhes ser solicitado ou por uma questao de interesse pessoal.

Analisadas que estdo todas estas dimensdes, resta-nos retomar a hipétese geral do
nosso estudo cuja complexidade nos obrigou a percorrer diferentes vertentes de analise.
Considerando todas as conclus@es referidas ao longo do trabalho, concluimos que homens
e mulheres tém caminhos diferentes a percorrer quando pretendem aceder a cargos de
gestao escolar. Com efeito, enquanto que os homens estdo plenamente livres para exercer
o cargo, as mulheres ponderam constantemente sobre as implicacfes do seu exercicio na
vida familiar, o que condiciona as suas escolhas a este nivel. Neste sentido, parece-nos
l6gico validar Ho: As fungBes sociais atribuidas as mulheres, como a maternidade, a gestao
domeéstica e a educacdao dos filhos, a par da percepcao social do binomio género/lideranca,
condicionam o acesso das docentes a cargos de lideranca de topo. Com efeito, Coleman
(2005) retrata esta realidade na perfeicdo, socorrendo-se de uma metafora muito curiosa
extraida de um artigo relacionado com os problemas profissionais de mulheres na China:

“Women and men are like two athletes running on the same track. But the men run free
while the women balance children in one hand and kitchenware in the other. And even if the
encumbered women run as fast as the men, people then criticise them for not running
gracefully” (Fu Jun, 1995 cit. in Coleman, 2005: 4).
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CONCLUSAO

Apesar de toda uma constelacéo de estudos efectuados no ambito da Administracéo e
Gestéo Escolar, a andlise das desigualdades entre homens e mulheres continua a encontrar
terreno fértil e faz sentido num contexto em que os cargos de lideranga escolar de topo sédo
desempenhados quase exclusivamente por homens, ndo obstante as mulheres constituirem
0 maior contingente na profissédo docente.

N&o podendo, porque o teor deste trabalho ndo o permite, estudar as relagdes de
género com a amplitude que a problematica possibilitaria, foi nossa preocupacédo conhecer e
aferir causas plurais para a realidade descrita. Visando um contributo para a desmontagem
da construcdo do papel social da mulher, enquanto elemento inibidor da sua participacdo em
cargos de gestdo escolar de topo, abordamos concepgdes e representacdes dos docentes
gquanto ao desempenho deste tipo de cargos e ao género de quem os ocupa. O alargamento
do nosso universo de andlise a duas entrevistadas com experiéncia na gestao escolar veio
colmatar 0 nosso estudo. Nesta fase, parece-nos pois oportuno apresentar uma sintese de
linhas mais expressivas desenvolvidas no trabalho, ndo sob um ponto de vista parcelar, mas
procurando dar uma visao global do mesmao.

Ao longo da historia, as mulheres foram silenciadas e a sua presenga sempre assumiu
um papel secundario. Ainda que se apregoassem 0s principios de Liberdade, Igualdade e
Fraternidade, a mulher n&o teve direito a cidadania, a palavra e a participagdo no espaco
publico (Rocha, 2005). Sendo um facto recente, a igualdade juridica entre homens e
mulheres nem sempre encontra correspondéncia com as praticas sociais, existindo muitas
formas de diferenciagdo assimétrica nas funcdes exercidas pelos homens e pelas mulheres.

Antes de afirmar que as mulheres ndo ocupam cargos de poder porque ndo querem,
ou porque tém outras prioridades (Diez et al, 2003), importa referir que as organizacoes,
nomeadamente as escolas, reproduzem o0s papéis sociais de género existentes na
sociedade, que muitas vezes relegam a mulher para segundo plano.

As politicas instauradas pelo Estado Novo, assentes na ideologia do maternalismo, em
muito contribuiram para a diferenciacéo e hierarquizacdo de papéis na escola. Ao passo que
as mulheres eram consideradas, por natureza e por socializacdo, aptas para o ensino, 0s
homens viam reconhecidas as suas aptiddes para o exercicio de cargos de gestdo. Na
escola, como em casa, a mulher tornou-se subordinada do homem. As medidas politicas
vigentes direccionavam as mulheres para o exercicio de determinadas profissbes, como a
docéncia, as quais era atribuido um menor prestigio social. Neste sentido, ao invés de se
constituir um meio para o reconhecimento da importancia do papel social da mulher, a
feminizacdo do ensino é vista como um dos factores que contribuiu para a degradacdo do

estatuto socioprofissional dos professores (Braga da Cruz, 1988).
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A atribuicBo assimétrica de papéis a homens e mulheres esta profundamente
enraizada, quer a nivel social quer a nivel cultural, de tal forma que “o alcance da justica
social é por muitos e muitas considerado como um alvo utépico devido, precisamente, as
grandes dificuldades e aos constrangimentos que advém dos modelos politicos, sociais e
organizacionais que institucionalizaram a diferenciagdo assimétrica entre os homens e as
mulheres em diversos contextos de ac¢cédo” (Rocha, 2005: 456).

N&o raras vezes a desigualdade dos papéis socialmente atribuidos a homens e
mulheres tem a sua génese no espaco familiar. Nesta dimensdo de analise, as tarefas
encontram-se estipuladas em funcado do género, ainda que subliminarmente, numa clara
associacdo entre a natureza da tarefa e a pessoa a quem se destina. Assim, as tarefas
domeésticas e o cuidado dos filhos dirigem-se essencialmente as mulheres, que desta forma
ocupam grande parte do seu tempo. Estes habitos estédo tdo incutidos na sociedade que a
mulher aceita essa sobrecarga de responsabilidades como natural. Sempre que o cuidado
do lar ou dos filhos é descurado, a mulher vivencia uma sensacdo de culpa e de
incapacidade, dado que se considera a Unica responsavel competente por aquelas
actividades. Embora exista a conviccado de que ja ndo héa discriminagéo (Diez et al, 2003), a
igualdade entre pessoas de géneros diferentes, tanto nas organizagdes como na familia,
nem sempre se verifica. Nao dependendo exclusivamente da norma juridica, a distingdo
dispar de papéis ocorre nos mais variados contextos em que homens e mulheres se
movimentam, assumindo contornos sociais e culturais.

Neste quadro assim pintado, ndo é de estranhar que muitas mulheres, nomeadamente
professoras, se alienem do desempenho de cargos de lideranca escolar de topo. Por um
lado, o tempo das suas vidas esta totalmente preenchido com a sua profisséo, o cuidado do
lar e o cuidado dos filhos. Por outro lado, muitas mulheres ndo se sentem suficientemente
apoiadas para vir a desempenhar um cargo daquele tipo. Com efeito, “a ordem masculina
faz com que as préticas sociais femininas sejam vistas como suportes da mesma, como
elementos culturais que a reproduzem” (Rocha, 2005: 457). A inexisténcia de mulheres que
desempenhem cargos de gestdo escolar de topo, referéncia para outras mulheres,
proporciona a manutengdo do status quo, serve na perfeicdo os interesses masculinos e
obstaculiza a paridade entre homens e mulheres no acesso a este tipo de cargos.

N&o tendo ficado estabelecida qualquer relagéo entre os valores promovidos pelo lider
escolar de topo ou os estilos de lideranca que pratica e 0 seu género, estamos em crer que
a mudanca da realidade observada passa sobretudo pela redefinicdo dos conceitos de
democracia, de igualdade, de cidadania, de cultura, de esfera publica e privada. Estes sé&o
os vectores de transformacdo e mudanca que permitirdo valorizar o papel social e cultural
da mulher na familia, na organizacdo e na sociedade em geral, alavancando uma nova
realidade. No nosso entender, s6 quando estes contextos estiverem afinados pelo mesmo

diapasao, sera possivel comecar a delinear um percurso mais igualitario entre homens e
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mulheres no acesso a gestao escolar. Embora a igualdade entre géneros esteja legalmente
salvaguardada h& mais de trinta anos, so a criacao de condi¢cfes para a afirmacéo igualitaria
das mulheres nos diferentes espacgos possibilitara um acesso paritario das mulheres aos
cargos de lideranca escolar de topo, desmistificando concepc¢des de direccédo e lideranca
ligadas a um enfoque hierarquico e individualista (Diez et al, 2003) caracteristico dos
homens. Com efeito, “ndo basta adoptar um modelo de cidadania universalista, € necessario
criar as condi¢Bes para 0 seu exercicio, sob risco de os efeitos objectivos perverterem o0s
efeitos desejados e se ampliarem as desigualdades” (Ferreira, 1999: 224).

Este trabalho, como qualquer outra investigacdo, ndo esta concluido. Havera por isso
outras leituras e sentidos que este estudo ndo foi capaz de realizar ou descobrir. Uma
sugestdo para futuras investigacdes seria averiguar se o cargo de Director foi ocupado por
mais mulheres do que o cargo de Presidente do Conselho Executivo e, a verificar-se esta
situacdo, apurar em que condi¢cbes ocorreu essa ocupacdo. Interessante seria também
estudar a participagdo de homens e mulheres num leque mais vasto de tarefas ditas
domeésticas e tentar quantificar o tempo que os docentes, homens e mulheres, lhes dedicam.
Desta forma seria possivel aferir com maior rigor a diferenca de disponibilidade de tempo
entre pessoas de géneros opostos.

Para finalizar, gostariamos de acrescentar que para se operarem mudangas no acesso
a gestao escolar por parte das mulheres € impreterivel a existéncia de uma vontade
feminina neste sentido. Com efeito, ainda que se fomente uma maior democracia familiar e
que se liberte a mulher em termos de tempo, isso de nada servira se ela continuar a alhear-
se da gestao escolar meramente por uma questao de cariz cultural. Cabe a mulher tomar a
iniciativa, refutar o seu papel submisso e zelar por uma mudanca efectiva que a coloque a
par dos seus colegas homens, contribuindo para a construcdo de uma nova cultura.
Também nés acreditamos que “(...) a cultura ndo € a pessoa mas esta com a pessoa até ao
mais intimo do seu ser e agir existencial” (Gameiro, 1984:36) e que “o individuo nao é
somente o produto da sua cultura, mas também a constréi, a reconstroi, a recria, em funcéo
das problemaéticas e das estratégias diversificadas e num contexto marcado pela diversidade
e pela pluralidade” (Ramos, 2001: 165). Assim, a mulher ndo pode permitir que 0s aspectos
culturais lhe continuem a toldar a visdo. O seu contributo para uma mudancga cultural que Ihe
faculte uma maior participagdo é um predicado para uma nova realidade. De facto, “se é
certo que néo se pode prescindir das historias e culturas recebidas, também parece certo
que uma das tarefas mais dificeis que tem de enfrentar quem se sinta excluido do poder de
decidir serd a de refutar a historia da sua opresséo e transforma-la na base de uma acc¢éo
presente e futura” (Rocha, 2005: 461). Para tal, tenha-se como exemplo Carolina Beatriz

Angelo, natural da Guarda, que se bateu pela emancipacéo das mulheres ... ha cem anos.
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ANEXO | — CONQUISTA DOs DIREITOS DAS MULHERES

EVOLUCAO DO DIREITO DAS MULHERES EM PORTUGAL

1487 | Arainha D. Leonor cria as Misericérdias, a primeira instituicéo publica de beneficiéncia.
Edicéo, por expressas ordens da rainha D. Leonor, do livro "O espelho de Cristina”, uma traducéo
1518 | adaptada do livro francés de Christine de Pisan "Le livre des trois vertus" (O livros das trés
virtudes).
Primeiro Cédigo Civil. Os direitos das mulheres tiveram progressos, nomeadamente no que diz
1867 | respeito a situagéo de esposas e de mées e a administracdo de bens.
Abolicdo da pena de morte em Portugal.
Primeira mulher médica: Elisa Augusta da Concei¢do de Andrade — Faculdade de Medicina
1889 de Lisboa.
E autorizado o acesso das raparigas aos liceus publicos.
1890 | Lei do Divdrcio: o divorcio € legal pela primeira vez. A lei ndo faz distingéo entre os conjuges no
gue respeita aos motivos de divorcio e aos seus direitos sobre as criancas
Novas disposicdes legais estabelecem a igualdade mulheres-homens no casamento e filiag&o.
O dever de submissao das esposas aos seus maridos é suprimido.
As consequéncias legais do adultério passam a ser iguais para as mulheres e os homens.
O acesso ao trabalho na administrac@o publica € autorizado as mulheres.
Primeira mulher a votar — Aproveitando-se da omissédo legal sobre o sexo do chefe de familia,
Carolina Beatriz Angelo — médica, vilva e mae de duas criancas - faz prevalecer a sua condicéo
1910 | de chefe de familia para depositar o seu voto nas eleicGes para a Assembleia Constitucional. Em
consequéncia, a lei foi modificada de forma a estabelecer claramente que s6 os homens podem
exercer o direito de voto.
Primeira mulher nomeada para um cargo na Universidade, Carolina Michaelis de
Vasconcelos (Filologia).
E fundada a Associacéo de Propaganda Feminina.
A escola torna-se obrigatéria para criancas (meninas e meninos) de 7 a 11 anos.
Carolina Michaelis de Vasconcelos e Maria Amalia Vaz de Carvalho sdo eleitas por mérito
1912 para a Academia de Ciéncias de Lisboa.
1913 | Primeira mulher a possuir uma licenga em direito: Regina Quintanilha.
E criada a "Cruzada de Mulheres Portuguesas" para apoiar a participacéo de Portugal na Primeira
1017 Guerra Mundial.
1918 | Um decreto-lei autoriza as mulheres o exercicio da profisséo de advogada.
1920 | E autorizado o acesso das raparigas aos liceus dos rapazes.
1924 | Primeiro Congresso Feminista.
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1926

Inicio do Estado Novo. As mulheres sdo autorizadas a ensinar em liceus masculinos.

1928 | Segundo Congresso Feminista.

O direito de voto é concedido as mulheres com um grau universitario ou com o ensino secundario
1931 concluido. Os homens podiam votar desde que soubessem ler e escrever.

Nova Constituicdo da Republica consagra a igualdade dos cidaddos perante a lei, excepgdo
1933 | feita as mulheres tendo em vista "as diferengas inerentes a natureza e também os interesses

da familia”.
1935 | Pela primeira vez trés mulheres tém assento na Assembleia Nacional.

Assinatura da Concordata entre Portugal e a Santa-Sé. Segundo as suas disposicdes, 0s
1940 cOnjuges casados pela igreja catolica jamais se poderéo divorciar.

A lei eleitoral é modificada. Pelo contrario a lei precedente, suspensa em 1931, as restricdes ao
1946 direito de voto das mulheres séo diminuidas, mas mantém na mesma restricées.
1959 | As portuguesas casadas com estrangeiros podem manter a sua nacionalidade, caso queiram.

E elaborado um novo Caodigo Civil. Continua a estabelecer que o marido é o chefe da familia e
1967 que ele tem o poder de tomar as decisdes relativas a vida marital e as criangas.

Sédo acordados direitos politicos iguais para mulheres e homens independentemente dos lagos
1968 | matrimoniais, salvo para as mulheres o direito de votar nas eleicbes autarquicas. As

desigualdades persistem.
1969 | O principio "a trabalho igual, salario igual" € introduzido na legislagéo portuguesa.

Criagdo do "Grupo de Trabalho sobre a Participagdo das Mulheres na Vida Economica e
1970 Social", sob a presidéncia de Maria de Lourdes Pintassilgo.

Primeira mulher no governo: Maria Teresa Lobo, Sub-secretaria de Estado da Seguranca
1971 Social.

A Comisséo para a Politica Social relativamente as Mulheres substitui e continua o Grupo de
1973 Trabalho acima mencionado.

Revolucéo do 25 de Abril. O regime autocratico é derrubado e substituido por um regime

democratico.

As mulheres podem aceder pela primeira vez a magistratura, ao servico diplomatico e a certas
1974 posi¢des na administragdo local, que lhes estavam interditas.

Séo abolidas todas as restricdes ao direito ao voto.

Primeira mulher ministra: Maria da Lourdes Pintasilgo, Ministra dos Assuntos Sociais.

Primeiras elei¢8es livres.
1975 | O artigo 24 da Concordata € emendado: os casamentos catdlicos podem pedir o divércio civil.

A Comisséo da Condi¢cao Feminina substitui a Comissao criada em 1973.
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E aprovado uma licenca de maternidade de 90 dias.

Os servigos publicos de saude colocam a disposi¢édo consultas de planeamento familiar.

1976 E adoptada uma nova Constituicdo, que consagra a igualdade de mulheres e homens em

todos os dominios.

A Comisséo da Condicdo Feminina fica ligada ao Gabinete do Primeiro-ministro e é dotada de um
1977 Conselho Consultivo onde as ONG's dos Direitos das Mulheres podem ter assento.

O Cddigo Civil é revisto segundo a nova lei da familia: Os cénjuges gozam de direitos iguais e a
1978 dependéncia da esposa em rela¢éo ao marido € suprimida.

Um decreto-lei estabelece a igualdade mulheres/homens no emprego e no trabalho.

E criada uma "Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego", ligada ao Ministério do
1979 Trabalho, para supervisionar a aplicagdo deste decreto-lei.

Primeira mulher nomeada Primeira Ministra: Maria de Lourdes Pintasilgo

Primeira mulher nomeada Governadora Civil: Mariana Calhau Perdig&o (Evora).
1980 | Portugal ratifica a "Convencéo das Nagdes Unidas sobre a Eliminacdo da Todas as Formas

de Discriminagao contra as Mulheres”.
1981 | Nova lei sobre a nacionalidade: prevé um tratamento igual para os dois sexos.

E revisto o Cédigo Penal. S&o introduzidas modificacbes e inovacdes no que diz respeito a

violéncia entre a mulher e marido ou sobre os menores, a falta de apoio financeiro as criancas

nascidas fora do casamento ou filhas/os de anteriores unides, ao abandono do parceiro ou de
1983 criancas em perigo moral.

A prostituicdo deixa de ser punida, mas os que a encorajem, facilitem ou explorem sé@o punidos. O

tréfico internacional da prostituicao é também punido.

A Assembleia da Republica aprova trés leis relativas a educacdo sexual e planeamento
1984 | familiar (Lei 3/84), a proteccédo da maternidade e da paternidade (Lei 4/74), ao aborto (Lei

6/84).

A Lei do Servigo Militar é revista. Este € um dever universal. Contudo, "as cidadas do sexo
1987 | feminino” estdo dispensadas deste dever salvo em regime de voluntariado a regulamentar

posteriormente.

Criagcdo da Comisséo para a lgualdade e para os Direitos das Mulheres, que substitui a
1991 Comisséo da Condi¢&o Feminina.

O governo portugués denuncia a Convencéo n° 89 da Organizagé&o Internacional do Trabalho
1992 | e, em consequéncia, a jornada de trabalho nocturno deixa de ser proibida as mulheres, excepto

durante a gravidez.

O Codigo Penal é novamente revisto. Paralelamente a outras medidas, o maltrato e o abuso de

menores, de deficientes ou de esposas, 0 rapto e a exploracao sexual sdo punidos com penas
1995 | acrescidas.

A lei sobre a proteccdo da maternidade/paternidade € modificada e a licenga de maternidade

aumenta 8 dias: 98 dias.
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E nomeada uma Alta Comisséaria para as Questdes da Promocéo da Igualdade e da Familia.

1996
E desenvolvido um "Plano Global para a Igualdade de Oportunidades Mulheres/Homens".
Sé&o alargados os prazos em que o aborto, dentro de certas condigdes, € legal.
A Constituicdo da Republica é revista. As alteragdes mais importantes sobre os Direitos das
1997 Mulheres sdo o conceber a promogdo da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e
Homens como uma das tarefas fundamentais do Estado e a afirmacdo de que a igual
participacéo politica das mulheres e dos homens deve ser consumada.
2000 | Criagdo de uma Pasta Ministerial para a Igualdade e sua extingdo em menos de um ano.
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APENDICE 1 — QUESTIONARIO

A
" K
™
-
o,

- Il

UNIVERSIDADE CATOLICA PORTUGUESA
CENTRO REGIONAL DAS BEIRAS — POLO DE VISEU
DEPARTAMENTO DE ECONOMIA, GESTAO E CIENCIAS SOCIAIS

Este questiondrio destina-se a um trabalho de investigacao sobre o tema “Género e

Lideranca na Escola: da Feminizacédo da Profissdo Docente ao Desempenho de Cargos de

Topo” e realiza-se no ambito do Mestrado em Administragéo e Organizagdo Escolar.

O questionéario é composto por duas partes e visa a obtencdo de dados para o estudo

da tematica no distrito da Guarda.

As suas respostas sdo confidenciais e an6nimas e destinam-se a ser tratadas

estatisticamente.

Os resultados serao comunicados as escolas que participarem no estudo.

Muito obrigado pela sua colaboragéo!

PARTE | — IDENTIFICACAO

1. Indique o concelho em que se encontra inserida a sua escola.

Aguiar da Beira O
Almeida

Celorico da Beira

Figueira de Castelo Rodrigo
Fornos de Algodres

Gouveia

[ R I R 0

Guarda

Manteigas
Meda
Pinhel
Sabugal
Seia

Trancoso

2. Indique o nimero aproximado de docentes que leccionam na escola.

Menos de 50 docentes O
De 51 a 75 docentes O
De 76 a 100 docentes O
De 101 a 125 docentes O

3. Indique o seu género.

Feminino O

De 126 a 150 docentes
De 151 a 175 docentes
De 176 a 200 docentes
Mais de 200 docentes

Masculino

Ooooooaod

O 0O 0O O

213




4. Indique a faixa etaria em que se encontra.

Menos de 30 anos O De 46 a 50 anos O

De 30 a 35 anos O De 51 a 55 anos O

De 36 a 40 anos O De 56 a 60 anos O

De 41 a 45 anos O Mais de 61 anos O
5. Indique as suas habilitacfes literarias.

Bacharelato O Especializacdo O

Licenciatura O Mestrado O

Pés-graduagéo O Doutoramento l
6. Indique o nivel de ensino para o qual tem habilitacdo profissional.

1°Ciclo [ 2° Ciclo O 3° Ciclo e Secundario (]

7. Indique a &rea em que lecciona.

Letras [  Ciéncias [  Tecnologias L[] Expressdes [  Outra [

8. Indique a sua situacao profissional.

P.Q.N.D. O P.Q.Z. P. O Contratado [
Se é P. Q. N. D., encontra-se destacado?
Sim O Nao O

9. Indique o concelho da sua &rea de residéncia.

Aguiar da Beira O Manteigas O
Almeida O Meda O
Celorico da Beira O Pinhel O
Figueira de Castelo Rodrigo O Sabugal O
Fornos de Algodres I:I Seia I:I
Gouveia O Trancoso O
Guarda O Outro O
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PARTE Il = GENERO E LIDERANCA

10. Qual das seguintes situacdes representa o seu estado civil actual?

Solteiro O Separado O
Unido de facto O Divorciado O
Casado O Viavo O

11. Relativamente a sua casa e as tarefas domésticas que lhe sdo inerentes, aufere de
algum tipo de ajuda?
Sim O Né&o O
Se respondeu “Sim”, de onde provém essa ajuda?
Conjuge O Empregada doméstica O

Familiares O Outros O

12. Por norma costuma confeccionar as refeicdes, sobretudo o jantar?
Sim O Nao O

L]

Se respondeu “Nao”, a quem cabe essa confecgao?
Conjuge O Empregada doméstica O

Familiares O Outros O

13. Tem a seu cargo familiares, ascendentes ou descendentes, que sejam dependentes de
terceiros?
Sim O Nao O
Se respondeu “N&o” passe para a questao 14.
Se respondeu “Sim”, quem ¢é que habitualmente faz o acompanhamento desses
familiares (em consultas, tratamentos médicos ou ambulatério, por exemplo) ?

Eu préprio [ Conjuge O Familiares [ Outros [

14. Indique se tem filhos e, se for esse o caso, as respectivas idades.

Nenhum O Quatro O
Um O Mais de quatro O
Dois O

Trés O Idades anos

Se néo tem filhos passe para a questao 18.
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15. Enquanto trabalha quem fica responsavel pelos seus filhos?

Conjuge O Ama O
Familiares O Amigos O
Infantario O Outros O

16. Quando tem actividades em horério pos-laboral (reunibes e acgbes de formacao, por

exemplo) com quem ficam os seus filhos?

Conjuge O Ama O
Familiares O Amigos l
Infantario O Outros l

17. No caso dos seus filhos ficarem doentes, quem costuma tomar conta deles?

Eu préprio O Ama O
Conjuge O Amigos O
Familiares O Outros (]
Infantario ([l

18. Desempenha algum cargo na sua escola?
Sim O Nao O
Se respondeu “Sim”, indique qual o cargo que desempenha:
Presidente da Assembleia O
Coordenador de Departamento O
Coordenador dos Directores de Turma [
Director de Turma O
Outro L Qual?

19. Relativamente ao género, como é composto o Conselho Executivo da sua escola?

Apenas por homens [0 Apenas por mulheres [0  Por homens e mulheres [

20. Na sua opinido, o Presidente do Conselho Executivo deve ser preferencialmente
Homem O Mulher O E indiferente O
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21.

J& esteve nalguma escola em que o Presidente do Conselho Executivo desse lugar a
um de género oposto?
Sim O Néo O

Se respondeu “N&o” passe para a questao 24.

22.

Considera gue se verificaram mudancas significativas quanto ao estilo de lideranca?
Sim O Nao l

Se respondeu “Nao” passe para a questao 24.

23.

24.

25.

26.

Considera que essas mudancgas estdo relacionadas com o facto de um lider ser
homem e outro mulher?
Sim O Nao O

J& considerou, ou considera, integrar uma lista para concorrer ao Conselho Executivo
da sua escola?
Sim O Nao O

Indique trés motivos que justifiguem a sua escolha.

Ja desempenhou algum cargo no 6rgao de gestdo da sua escola, isto é, ja fez parte

de algum Conselho Executivo?

Sim O Nao O
Se respondeu “Sim”, qual o cargo que desempenhava?

Presidente O

Vice presidente O

Assessor ([l

Outro [ Qual?

Actualmente desempenha algum cargo no 6rgao de gestao da sua escola?
Sim O Nao O

Se respondeu “Nao” passe para a questao 36.

Se respondeu “Sim”, qual o cargo que desempenha?

Presidente O
Vice presidente O
Assessor O
Outro [ Qual?
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27.

28.

29.

30.

31.

32.
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E o primeiro mandato que integra o 6rg&o de gest&o?

Sim O N&o O
Integrava o anterior Conselho Executivo?

Sim O Nao O
Antes de integrar o Conselho Executivo da sua escola, que cargos desempenhou?
Presidente da Assembleia O

Coordenador de Departamento O

Coordenador dos Directores de Turma O

Director de Turma O
Outro [ Qual?
Em que condi¢des ganhou as elei¢cbes para o Conselho Executivo?

Por nomeacao
Era a Unica lista concorrente

As listas adversarias eram encabecadas por mulheres

O oOooaad

As listas adversérias eram encabegadas por homens

Considera que o seu género, de alguma forma, foi uma vantagem para ter ganho as
eleicbes para o 6rgdo de gestdo, isto &, considera que se fosse do género oposto o
resultado da elei¢cdo poderia ter sido diferente?

Sim O Nao O

Quando concorreu para o Conselho Executivo alguém o incentivou?

Sim O Nao O
Se respondeu “Sim”, quem?
Familia

Colegas

Amigos

O Presidente do CE anterior

O000a0

Outros



33.

34.

Inspirou-se em alguém para desempenhar as tarefas inerentes ao cargo que ocupa
no Conselho Executivo?

Sim O Né&o O

Se respondeu “Sim”, qual o seu género?

Feminino O Masculino O

E que cargo desempenhava?

Que tipo de valores tenta promover na sua escola?

35.

Indique trés palavras-chave que na sua opinido descrevam o seu estilo de lideranca.

36.

Considere a seguinte lista de qualidades e, de acordo com a escala indicada, atribua
a cada uma um determinado grau que, no seu entender, corresponda a importancia
da mesma enquanto qualidade presente no estilo de lideranca do Presidente do

Conselho Executivo.
(1 — Nada importante; 2 — Pouco importante; 3 — Importante; 4 — Muito importante; 5 — Importantissimo)

1 2 3 4
Preocupado
Intuitivo
N&o competitivo
Subijectivo
Seguidor/Cumpridor de regras
Avaliador
Objectivo
Criativo
Consciente das diferencas individuais
Tolerante
Informal
Conformista

Disciplinado

Ooo0oo0o0oooOooooooaoqoaon

OO0o0Oo0oo0OoooOoooOoooaoaad
OO0Oo0Oo0Oo0OoOo0oOoooOoo0oaoad
OO0Oo0Oo0Oo0OoOo0oOoooOoo0oaoad
OO0O0O0OO0O0OO0O0O0OO0OOO00O00 w

Formal
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37.

38.

39.

40.

Das qualidades a que atribuiu maior importancia na questdo anterior, considera que
elas séo mais notorias

Em homens O Em mulheres O Em ambos [

De acordo com a escala indicada, diga em que medida concorda com cada uma das

afirmacfes seguintes.
(1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo; 3 — N&o concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo plenamente)

1 2 3 4 5
Existe uma associacdo entre masculinidade e o exercicio

de liderancas de topo o o o O o

As mulheres que desempenham cargos de topo revelam

caracteristicas normalmente associadas a homens O O O O d

As caracteristicas da lideranga exercida dependem do
género do lider de topo o o o O O

Homens e mulheres sentem as mesmas dificuldades

no acesso a cargos directivos o o o O O

As mulheres ndo sao eleitas para cargos directivos

apenas porque nao se candidatam o o o O O

Os cargos de topo devem ser ocupados por
homens o o o O O

Considera que a resolu¢do de problemas, os reparos ou as chamadas de atencéo,
por exemplo, sdo melhor aceites por parte dos docentes se forem proferidos

Por homens O Por mulheres O E indiferente O

Esta disposto a ser entrevistado futuramente?
Sim O Néo I:I

Se respondeu “Sim”, por favor indique o seu contacto.
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Mais uma vez, obrigado pela sua atencéo.
Agora que j& preencheu o seu questionario,

por favor ndo se esqueca de o devolver.



APENDICE 2 — QUADROS, GRAFICOS E TESTES ESTATISTICOS

2.1. AJUDA NAS TAREFAS DOMESTICAS/GENERO

Ajuda nas tarefas domésticas em funcdo do género do docente

Ajuda nas tarefas domésticas,

segundo o género

Crosstab 120
Count 100
Ajuda nas tarefas 8
domésticas
Néo Sim Total *
Género  Feminino 35 98 133 0
Masculino 14 39 53
20 o
Total 49 137 186
0 Wsin
Feminino Masculino
Género
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,000P 1 ,989
Continuity Correctio® ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,000 1 ,989
Fisher's Exact Test 1,000 ,563
Linear-by-Linear
Association /000 1 1989
N of Valid Cases 186

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

13,96.

Ajuda nas tarefas domeésticas por parte do cénjuge em funcéo do género do docente

Género * Audado conjuge Crosstabulation Conjuge
70
Ajuda do conjuge
Nao Sim Total
Género  Feminino Count 60 37 97
Expected Count 47,1 49,9 97,0
% within Género 61,9% 38,1% 100,0%
% within Ajuda
do conjuge 90,9% 52,9% 71,3%
% of Total 44,1% 27,2% 71,3%
Masculino  Count 6 33 39 W0
Expected Count 18,9 20,1 39,0 o pr— Wein
% within Género 15,4% 84,6% 100,0% Gérero
o it
% within Ajuda 9,1% 47,1% 28,7%
do conjuge Crosstab
% of Total 4,4% 24,3% 28,7%
Total Count 66 70 136 Count
Expected Count 66,0 70,0 136,0 Ajuda do conjuge
% within Género 48,5% 51,5% | 100,0% Nao Sim Total
% within Ajuda Género  Feminino 60 37 97
do conjuge 100,0% | 100,0% | 100,0% Masculino 6 a3 39
% of Total 48,5% 51,5% 100,0% Total 66 70 136
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 24,049P 1 ,000
Continuity Correctiod 22,225 1 ,000
Likelihood Ratio 25,967 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear
Association 23,872 1 1000
N of Valid Cases 136

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

18,93.
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Ajuda nas tarefas domeésticas por parte de familiares em funcéo do género do docente

Género * Auda de familiares Crosstabulation Familiares
Ajuda de familiares
Néo Sim Total
Género  Feminino  Count 64 33 97
Expected Count 70,6 26,4 97,0
% within Género 66,0% 34,0% 100,0%
% within Ajuda
de familiares 64,6% 89,2% 71.3%
% of Total 47,1% 24,3% 71,3%
Masculino  Count 35 4 39 [ [¥H
Expected Count 28,4 10,6 39,0 M5
Feminino Masculino
% within Género 89,7% 10,3% 100,0%
% within Ajuda cénero
de familiares 35,4% 10,8% 28,7%
Crosstab
% of Total 25,7% 2,9% 28,7%
Total Count 99 37 136 Count
Expected Count 99,0 37,0 136,0 Ajuda de familiares
% within Género 72,8% 27,2% 100,0% Né&o Sim Total
% within Ajuda Género  Feminino 64 33 97
de familiares 100,0% 100,0% 100,0% Masculino 35 4 39
% of Total 72,8% 27.2% 100,0% Total 99 37 136
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 7,9320 1 ,005
Continuity Correctiod 6,777 1 ,009
Likelihood Ratio 9,020 1 ,003
Fisher's Exact Test ,005 ,003
Linear-by-Linear
Association 7.874 1 1005
N of Valid Cases 136
a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
10,61.

Ajuda nas tarefas domeésticas por parte de empregada doméstica em fungdo do género
do docente

Género * Auda de empregada doméstica Crosstabulation Empregada doméstica
Ajuda de empregada
doméstica
Néo Sim Total
Género  Feminino  Count 55 42 97
Expected Count 61,3 35,7 97,0
% within Género 56,7% 43,3% 100,0%
% within Ajuda de
empregada doméstica 64,0% 84,0% 71.3%
% of Total 40,4% 30,9% 71,3% o
Masculino  Count 31 8 39 Hsn
Feminino Nasculino
Expected Count 24,7 14,3 39,0
% within Género 79,5% 20,5% | 100,0% cénero
% within Ajuda de
empregada doméstica 36,0% 16,0% 28.7% Crosstab
% of Total 22,8% 5,9% 28,7% Count
Total Count 86 50 136 Ajuda de empregada
Expected Count 86,0 50,0 136,0 doméstica
% within Género 63,2% 36,8% | 100,0% Nao Sim Total
N Género  Feminino 55 42 97
% within Ajuda de
empregada doméstica 100,0% 100,0% 100,0% Masculino 31 8 39
% of Total 63,2% 36,8% | 100,0% Total 86 S0 136
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 6,212° 1 ,013
Continuity Correctiod 5,271 1 ,022
Likelihood Ratio 6,590 1 ,010
Fisher's Exact Test ,018 ,010
Linear-by-Linear
Association 6.167 1 013
N of Valid Cases 136
a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
14,34.
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Ajuda nas tarefas domeésticas por parte de outros em funcéo do género do docente

Outros
Género * Auda de outros Crosstabulation w0
Ajuda de outros 801
Néo Sim Total
Género  Feminino Count 93 4 97 601
Expected Count 91,3 57 97,0
% within Género 95,9% 4,1% 100,0% “
% within Ajuda de outros 72,7% 50,0% 71,3%
% of Total 68,4% 2,9% 71,3% ] o
Masculino  Count 35 4 39 o Mo
Expected Count 36,7 2,3 39,0 Femiring Masculino
% within Género 89,7% 10,3% 100,0% Género
% within Ajuda de outros 27,3% 50,0% 28,7%
% of Total 25,7% 2,9% 28,7% Crosstab
Total Count 128 8 136 Count
Expected Count 128,0 8,0 136,0 Ajuda de outros
% within Género 94,1% 59% | 100,0% N0 Sim Total
% within Ajuda de outros 100,0% 100,0% 100,0% Género  Feminino 93 4 97
% of Total 94,1% 5,9% 100,0% Masculino 35 4 39
Total 128 8 136
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,890° 1 ,169
Continuity Correctiod ,944 1 ,331
Likelihood Ratio 1,718 1 ,190
Fisher's Exact Test ,226 ,164
Linear-by-Linear
Association 1,876 1 A7
N of Valid Cases 136
a. Computed only for a 2x2 table
b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 2,29.
2.2. CONFECCAO DE REFEICOES/GENERO
Confeccao de refeicdes em funcéo do género do docente
Confeccéo de refeicdes
Crosstab
Count
Confecgéo de
ref eicdes
N&o Sim Total
Género  Feminino 24 109 133
Masculino 40 13 53 =
Total 64 122 186 !Nh
Sim
Feminino Masculino
Género
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) | (2-sided) | (1-sided) |
Pearson Chi-Square 55,377P 1 ,000
Continuity Correctiof 52,861 1 ,000
Likelihood Ratio 54,835 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear
Association 55,079 1 1000
N of Valid Cases 186

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

18,24.
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Confeccao das refeices pelo cdnjuge em funcéo do género do docente

Género * Refeigdes confeccionadas pelo conjuge Crosstabulation

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5.

10,29.

The minimum expected count is

Conjuge
Refeicbes a0
confeccionadas pelo
conjuge
Nao Sim Total
Género Count 22 2 24
Expected Count 11,8 12,2 24,0
% within Género 91,7% 8,3% 100,0%
% within Ref eicdes
confeccionadas 71,0% 6,3% 38,1%
pelo conjuge
% of Total 34,9% 3,2% 38,1% Mo
Count 9 30 39 Msin
Feminino Masculino
Expected Count 19,2 19,8 39,0
% within Género 23,1% 76,9% | 100,0% Género
% within Ref eicdes
confeccionadas 29,0% 93,8% 61,9% Crosstab
pelo conjuge Count
% of Total 14,3% 47,6% 61,9% Refeigoes
Total Count 31 32 63 confeccionadas pelo
Expected Count 31,0 32,0 63,0 conjuge
% within Género 49,2% 50,8% 100,0% Né&o Sim Total
% within Ref eicdes Género  Feminino 22 2 24
confeccionadas 100,0% 100,0% 100,0% Masculino 9 30 39
pelo conjuge Total 31 32 63
% of Total 49,2% 50,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided’
Pearson Chi-Square 27,966° ,000
Continuity Correctio 25,289 ,000
Likelihood Ratio 31,417 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear
Associai/ion 21,522 1000
N of Valid Cases 63
a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
11,81
~ .~ e ~ z
Confecc¢éo das refeicbes por familiares em funcédo do género do docente
Género * Refeigdes confeccionadas por familiares Crosstabulation
Familiares
Refeicdes a0
confeccionadas por
familiares
Nao Sim Total
Género Count 4 20 24
Expected Count 13,7 10,3 24,0
% within Género 16,7% 83,3% 100,0%
% within Ref eicdes
confeccionadas por 11,1% 74,1% 38,1%
familiares
% of Total 6,3% 31,7% 38,1% Mo
Count 32 7 39 s
Feminino Masculino
Expected Count 22,3 16,7 39,0
% within Género 82,1% 17,9% |  100,0% Genero
% within Ref eicdes
confeccionadai por 88,9% 25,9% 61,9% Crosstab
familiares Count
% of Total 50,8% 11,1% 61,9% Refeicoes
Total Count 36 27 63 confeccionadas por
Expected Count 36,0 27,0 63,0 familiares
% within Género 57,1% 42,9% 100,0% N&o Sim Total
% within Ref eicdes Género  Feminino 4 20 24
confeccionadas por 100,0% 100,0% 100,0% Masculino 32 7 39
familiares Total 36 27 63
% of Total 57,1% 42,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2sided) | (2-sided) | (1-sided) |
Pearson Chi-Square 25,936" ,000
Continuity Correctior? 23,335 ,000
Likelihood Ratio 27,712 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear
Associaﬁon 25,524 1000
N of Valid Cases 63
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Confeccdo das refeicbes por empregada doméstica em funcéo do género do docente

Género * Refeigdes confeccionadas pela empregada doméstica Crosstabulation

Empregada doméstica

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count

is 2,29.

Refeigdes 407
confeccionadas
pela empregada
doméstica
Né&o Total
Género  Feminino  Count 24 24
Expected Count 24,0 24,0 o1
% within Género 100,0% 100,0%
% within Ref eicdes
confeccionadas pela 38,1% 38,1%
empregada doméstica
% of Total 38,1% 38,1% 20 Wnao
Masculino  Count 39 39 Femimno Vaseuino
Expected Count 39,0 39,0 Género
% within Género 100,0% 100,0%
% within Ref eigdes Crosstab
confeccionadas pela 61,9% 61,9% Count
empregada doméstica —
% of Total 61,9% 61,9% RefEI-‘; oes
. 1 confeccionadas
Total Count 63 63 pela empregada
Expected Count 63,0 63,0 doméstica
% within Género 100,0% 100,0% Né&o Total
9% within Ref eigdes Género  Feminino 24 24
confeccionadas pela 100,0% 100,0% Masculino 39 39
empregada doméstica Total 63 63
% of Total 100,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Value
Pearson Chi-Square 2
N of Valid Cases 63
a. No statistics are computed because
Refei¢des confeccionadas pela
empregada doméstica is a constant.
~ .~ ~ z
Confecc¢éo das refeicbes por outros em fungédo do género do docente
Género * Refeigdes confeccionadas por outros Crosstabulation
Outros
Refeicdes a0
confeccionadas por
outros
Né&o Sim Total 309
Género  Feminino  Count 24 0 24
Expected Count 21,7 2,3 24,0
% within Género 100,0% ,0% 100,0%
% within Ref eicdes
confeccionadas por 42,1% ,0% 38,1%
outros
% of Total 38,1% 0% | 38.1% o
Masculino ~ Count 33 6 39 Msin
Feminino Masculino
Expected Count 35,3 3,7 39,0
% within Género 84,6% 15,4% | 100,0% Género
% within Ref eigdes
confeccionadas por 57,9% | 1000% |  61,9% Crosstab
outros Count
% of Total 52,4% 9,5% 61,9% Refeicdes
Total Count 57 6 63 confeccionadas por
Expected Count 57,0 6,0 63,0 outros
% within Género 90,5% 9,5% 100,0% N&o Sim Total
% within Ref eicées Género  Feminino 24 24
confeccionadas por 100,0% 100,0% 100,0% Masculino 33 39
outros Total 57 63
% of Total 90,5% 9,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided’
Pearson Chi-Square 4,081° 1 ,043
Continuity Correctiot 2,491 1 ,115
Likelihood Ratio 6,139 1 ,013
Fisher's Exact Test ,074 ,048
Linear-by-Linear
Association 4,016 L 045
N of Valid Cases 63
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2.3. FAMILIARES DEPENDENTES/GENERO

Familiares dependentes em funcdo do género do docente

Familiares dependentes

- [
Msin

Feminino Masculino

Género

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,470° 1 ,493
Continuity Correctio ,258 1 ,612
Likelihood Ratio AT7 1 ,490
Fisher's Exact Test ,595 ,309
e ||
N of Valid Cases 183

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

15,93.

Cuidado

de familiares dependentes pelo préprio em funcdo do género do docente

Género * Eu préprio Crosstabulation
Eu préprio
Né&o Sim Total P
Género  Feminino  Count 5 34 39 w0 O préprio
Expected Count 8,7 30,3 39,0
% within Género 12,8% 87,2% 100,0%
% within Eu préprio 41,7% 81,0% 72,2% *
% of Total 9,3% 63,0% 72,2%
Masculino  Count 7 8 15 20
Expected Count 3,3 11,7 15,0
% within Género 46,7% 53,3% 100,0% o
% within Eu préprio 58,3% 19,0% 27,8% Ho
% of Total 13,0% 14,8% 27,8% . .
Total Count 12 42 54 Feminino Masculino
Expected Count 12,0 42,0 54,0 Género
% within Género 22,2% 77,8% 100,0%
% within Eu préprio 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 22,2% 77,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 7,180° 1 ,007
Continuity Correctio 5,355 1 ,021
Likelihood Ratio 6,610 1 ,010
Fisher's Exact Test ,012 ,012
Linear-by-Linear
Associa%,ion 7.047 1 1008
N of Valid Cases 54

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.

is 3,33.

The minimum expected count
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Cuidado de familiares dependentes pelo cdnjuge em funcéo do género do docente

Género * Conjuge Crosstabulation

a. Computed only for a 2x2 table
b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.

is 4,67.

The minimum expected count

Conj
Néo Sim Total A
Género  Feminino  Count 30 7 37 © Conjuge
Expected Count 24,7 12,3 37,0
% within Género 81,1% 18,9% 100,0%
% within Conjuge 88,2% 41,2% 72,5% 1
% of Total 58,8% 13,7% 72,5%
Masculino  Count 4 10 14 201
Expected Count 9,3 4,7 14,0
% within Género 28,6% 71,4% 100,0% o]
% within Conjuge 11,8% 58,8% 27,5% Ho
% of Total 7,8% 19,6% 27,5% . .
Total Count 34 17 51 Feminino Masculino
Expected Count 34,0 17,0 51,0 Género
% within Género 66,7% 33,3% 100,0%
% within Cénjuge 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 66,7% 33,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |

Pearson Chi-Square 12,602° 1 ,000

Continuity Correctiof 10,350 1 ,001

Likelihood Ratio 12,280 1 ,000

Fisher's Exact Test ,001 ,001

e | s | 1| o

N of Valid Cases 51

Cuidado de familiares dependentes por familiares em funcéo do género do docente

Género * Familiares Crosstabulation

a. Computed only for a 2x2 table
b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.

is 3,02.

The minimum expected count

Familiares
N&o Sim Total -
Género  Feminino  Count 27 10 37 ™ Famiares
Expected Count 29,0 8,0 37,0
% within Género 73,0% 27,0% 100,0%
% within Familiares 67,5% 90,9% 72,5% ]
% of Total 52,9% 19,6% 72,5%
Masculino  Count 13 1 14
Expected Count 11,0 3,0 14,0
% within Género 92,9% 7,1% | 100,0% I
% within Familiares 32,5% 9,1% 27,5% -
% of Total 25,5% 2,0% 27,5% . s
Total Count 40 11 51 Feminino Mesculino
Expected Count 40,0 11,0 51,0 Género
% within Género 78,4% 21,6% 100,0%
% within Familiares 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 78,4% 21,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |

Pearson Chi-Square 2,374 1 ,123

Continuity Correctiof 1,344 1 ,246

Likelihood Ratio 2,796 1 ,094

Fisher's Exact Test ,251 ,120

e | s | 1|

N of Valid Cases 51
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Cuidado de familiares dependentes por outros em fungéo do género do docente

Género * Outros Crosstabulation

Outros
_ _ Néo Sim Total Outros
Género  Feminino  Count 37 0 37 ©
Expected Count 36,3 7 37,0
% within Género 100,0% ,0% 100,0%
% within Outros 74,0% 0% 72,5% ®
% of Total 72,5% ,0% 72,5%
Masculino  Count 13 1 14 20
Expected Count 13,7 3 14,0
% within Género 92,9% 7,1% 100,0% ©
% within Outros 26,0% 100,0% 27,5% B
% of Total 25,5% 2,0% 27,5% . s
Total Count 50 1 51 Feminino Mesculino
Expected Count 50,0 1,0 51,0 Género
% within Género 98,0% 2,0% 100,0%
% within Outros 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 98,0% 2,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,696P 1 ,101
Continuity Correctiod ,260 1 ,610
Likelihood Ratio 2,639 1 ,104
Fisher's Exact Test ,275 ,275
Pt TS Y
N of Valid Cases 51
a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is ,27.
2.4. CUIDADO DE FILHOS/GENERO
Numero de filhos do docente
Numero de filhos
Namero de filhos
80 Frequéncia
Frequéncia Frequéncia Percentagem relativa
absoluta relativa (%) valida acumulada (%)
60 Valid Nenhum 68 36,6 37,0 37,0
Um 55 29,6 29,9 66,8
wl Dois 54 29,0 293 9.2
Trés 6 3,2 3,3 99,5
Quatro 1 5 5 100,0
® Total 184 98,9 100,0
Missing 9 1 5
° Nenhum Dois Quatro Sy stem 1 5
Nimero de filhos Total 2 1.1
Total 186 100,0
Statistics
Numero
de filhos Idade 1 Idade 2 Idade 3 Idade 4
N Valid 184 112 57 8 1
Missing 2 74 129 178 185
Mean 1,01 13,61 12,65 9,63 9,00
Std. Error of Mean 6,78E-02 ,83 1,07 2,69
Median 1,00 13,00 12,00 6,50 9,00
Mode 0 1 7 3 9
Std. Deviation ,92 8,79 8,05 7,61
Variance ,85 77,32 64,80 57,98
Range 4 38 33 22 0
Minimum 0 0 0 3 9
Maximum 4 38 33 25 9
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Cuidado de filhos pelo cdnjuge em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

5,88.

Crosstab
Conjuge
_ _ Néo Sim Total Cénjuge
Género  Feminino Count 72 6 78 w0
Expected Count 70,4 7,6 78,0
% within Género 92,3% 7,7% 100,0%
% within Conjuge 70,6% 54,5% 69,0% 1
% of Total 63,7% 5,3% 69,0%
Masculino  Count 30 5 35 401
Expected Count 31,6 3,4 35,0
% within Género 85,7% 14,3% 100,0% 0]
% within Conjuge 29,4% 45,5% 31,0% Ho
% of Total 26,5% 4,4% 31,0% . .
Total Count 102 11 113 Feminino, Masculino
Expected Count 102,0 11,0 113,0 Género
% within Género 90,3% 9,7% 100,0%
% within Cénjuge 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 90,3% 9,7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |
Pearson Chi-Square 1,195° 1 274
Continuity Correctiod ,563 1 ,453
Likelihood Ratio 1,128 1 ,288
Fisher's Exact Test ,311 ,222
e | s | 1| am
N of Valid Cases 113
a. Computed only for a 2x2 table
b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,41.
Cuidado de filhos por familiares em funcdo do género do docente
Crosstab
Familiares
Néo Sim Total Familiares
Género  Feminino  Count 63 15 78 o
Expected Count 64,9 13,1 78,0
% within Género 80,8% 19,2% |  100,0% “1
% within Familiares 67,0% 78,9% 69,0% 50
% of Total 55,8% 13,3% 69,0% o]
Masculino  Count 31 4 35
Expected Count 29,1 59 35,0 1
% within Género 88,6% 11,4% 100,0% 20
% within Familiares 33,0% 21,1% 31,0% 10l .
% of Total 27,4% 3,5% 31,0% . e
Total Count 94 19 113 Feminino Vasculino
Expected Count 94,0 19,0 113,0 Género
% within Género 83,2% 16,8% 100,0%
% within Familiares 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 83,2% 16,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |
Pearson Chi-Square 1,051° 1 ,305
Continuity Correctiod ,568 1 ,451
Likelihood Ratio 1,115 1 ,291
Fisher's Exact Test ,418 ,229
e | aee | 1| s
N of Valid Cases 113
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Cuidado de filhos pelo infantario em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count

is ,62.

Crosstab
Inf antario
_ N&o Sim Total Infantario
Género  Feminino Count 60 18 78 o
Expected Count 61,4 16,6 78,0
% within Género 76,9% 23,1% 100,0% “1
% within I nfantario 67,4% 75,0% 69,0% 50
% of Total 53,1% 15,9% 69,0% 0]
Masculino  Count 29 6 35
Expected Count 27,6 7.4 35,0 ®
% within Género 82,9% 17,1% 100,0% 20
% within Infantario 32,6% 25,0% 31,0% 0 B
% of Total 25,7% 5,3% 31,0% . s
Total Count 89 24 113 Feminino, Masculino
Expected Count 89,0 24,0 113,0 Género
% within Género 78,8% 21,2% 100,0%
% within I nfantario 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 78,8% 21,2% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,509° 476
Continuity Correctiod ,216 ,642
Likelihood Ratio ,524 ,469
Fisher's Exact Test ,621 327
Linear-by-Linear
Associa%lion 504 478
N of Valid Cases 113
a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
7,43.
Cuidado de filhos por uma ama em funcdo do género do docente
Crosstab
Ama
_ Nao Sim Total Ama
Género  Feminino  Count 7 1 78 100
Expected Count 76,6 1,4 78,0
% within Género 98,7% 1,3% 100,0% %
% within Ama 69,4% 50,0% 69,0%
% of Total 68,1% ,9% 69,0% 60
Masculino  Count 34 1 35
Expected Count 34,4 ,6 35,0 4
% within Género 97,1% 2,9% 100,0%
% within Ama 30,6% 50,0% 31,0% » o
% of Total 30,1% ,9% 31,0% . s
Total Count 111 2 113 Feminino Masculino
Expected Count 111,0 2,0 113,0 Género
% within Género 98,2% 1,8% 100,0%
% within Ama 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 98,2% 1,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 13459 ,557
Continuity Correctio ,000 1,000
Likelihood Ratio ,319 ,572
Fisher's Exact Test ,525 ,525
Linear-by-Linear
Associa%lion 342 559
N of Valid Cases 113
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Cuidado de filhos por amigos em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

14,56.

Crosstab
Amigos
_ _ Néo Sim Total Amigos
Género  Feminino Count 77 1 78 00
Expected Count 77,3 N 78,0
% within Género 98,7% 1,3% 100,0% .
% within Amigos 68,8% 100,0% 69,0%
% of Total 68,1% 9% 69,0% 601
Masculino  Count 35 0 35
Expected Count 34,7 3 35,0 401
% within Género 100,0% ,0% 100,0%
% within Amigos 31,3% ,0% 31,0% 2
o
% of Total 31,0% ,0% 31,0% . [
Total Count 112 1 113 Feminino Mesculino
Expected Count 112,0 1,0 113,0 Género
% within Género 99,1% ,9% 100,0%
% within Amigos 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 99,1% 9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) | (2-sided) | (1-sided) |
Pearson Chi-Square ,453° ,501
Continuity Correctiod ,000 1,000
Likelihood Ratio ,745 ,388
Fisher's Exact Test 1,000 ,690
Linearjby‘»Linear 449 503
Association
N of Valid Cases 113
a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is ,31.
Cuidado de filhos por outros em funcéo do género do docente
Crosstab
Outros
_ Néo Sim Total outros
Género  Feminino Count 50 28 78 P
Expected Count 45,6 32,4 78,0
% within Género 64,1% 35,9% 100,0% 50
% within Outros 75,8% 59,6% 69,0%
% of Total 44,2% 24,8% 69,0% 40 {
Masculino  Count 16 19 35
Expected Count 20,4 14,6 35,0 309
% within Género 45,7% 54,3% 100,0%
% within Outros 24,2% 40,4% 31,0% 1 .
% of Total 14,2% 16,8% 31,0% o .
Total Count 66 47 113 Feminino Masculino
Expected Count 66,0 47,0 113,0 Género
% within Género 58,4% 41,6% 100,0%
% within Outros 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 58,4% 41,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |
Pearson Chi-Square 3,363 ,067
Continuity Correctiof 2,648 ,104
Likelihood Ratio 3,338 ,068
Fisher's Exact Test ,098 ,052
Linearjb){»Linear 3,333 068
Association
N of Valid Cases 113
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2.5. CUIDADO DOS FILHOS EM HORARIO POS-LABORAL/GENERO

Cuidado de filhos em horéario pds laboral pelo cénjuge em funcdo do género do docente

Crosstab
Conjuge
_ _ Néo Sim Total Cénjuge
Género  Feminino Count 53 25 78 .
Expected Count 47,6 30,4 78,0
% within Género 67,9% 32,1% 100,0%
% within Conjuge 76,8% 56,8% 69,0%
% of Total 46,9% 22,1% 69,0%
Masculino  Count 16 19 35
Expected Count 21,4 13,6 35,0
% within Género 45,7% 54,3% 100,0%
% within Conjuge 23,2% 43,2% 31,0% .
% of Total 14,2% 16,8% 31,0% .
Total Count 69 44 113 Feminino Masculino
Expected Count 69,0 44,0 113,0 Género
% within Género 61,1% 38,9% 100,0%
% within Conjuge 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 61,1% 38,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 5,023° 1 ,025
Continuity Correctio 4,132 1 ,042
Likelihood Ratio 4,960 1 ,026
Fisher's Exact Test ,036 ,022
Linear-by-Linear
Associa%,ion 4,979 1 1026
N of Valid Cases 113

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
13,63.

Cuidado de filhos em horario p6s laboral por familiares em funcédo do género do docente

Crosstab
Familiares
Néo Sim Total Familiares
Género  Feminino  Count 48 30 78 ©
Expected Count 50,4 27,6 78,0
% within Género 61,5% 38,5% 100,0%
% within Familiares 65,8% 75,0% 69,0%
% of Total 42,5% 26,5% 69,0%
Masculino  Count 25 10 35
Expected Count 22,6 12,4 35,0
% within Género 71,4% 28,6% 100,0%
% within Familiares 34,2% 25,0% 31,0% .
% of Total 22,1% 8,8% 31,0% e
Total Count 73 40 113 Feminino Masculino
Expected Count 73,0 40,0 113,0 Género
% within Género 64,6% 35,4% 100,0%
% within Familiares 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 64,6% 35,4% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,033P 1 ,309
Continuity Correctiod ,646 1 ,421
Likelihood Ratio 1,054 1 ,305
Fisher's Exact Test ,396 212
vl INETO0 BN R
N of Valid Cases 113

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
12,39.
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Cuidado de filhos em horario pos laboral pelo infantario em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.
is ,93.

The minimum expected count

Crosstab
Inf antario
_ N&o Sim Total Infantario
Género  Feminino Count 75 3 78 w0
Expected Count 75,9 2,1 78,0
% within Género 96,2% 3,8% 100,0%
% within Infantério 68,2% 100,0% 69,0% 1
% of Total 66,4% 2,7% 69,0%
Masculino  Count 35 0 35 401
Expected Count 34,1 9 35,0
% within Género 100,0% ,0% 100,0% 0]
% within Infantario 31,8% ,0% 31,0% Ho
% of Total 31,0% ,0% 31,0% . .
Total Count 110 3 113 Feminino Mesculino
Expected Count 110,0 3,0 113,0 Género
% within Género 97,3% 2,7% 100,0%
% within Infantério 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 97,3% 2,7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |
Pearson Chi-Square 1,383° 1 ,240
Continuity Correctiod ,295 1 ,587
Likelihood Ratio 2,261 1 ,133
Fisher's Exact Test ,551 ,325
Linear-by-Linear
Associa{ion 131 1 242
N of Valid Cases 113

Cuidado de filhos em horario pos laboral por uma ama em fungcéo do género do docente

Crosstab
Ama

Néo Total
Género  Feminino Count 78 78
Expected Count 78,0 78,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Ama 69,0% 69,0%
% of Total 69,0% 69,0%
Masculino  Count 35 35
Expected Count 35,0 35,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Ama 31,0% 31,0%
% of Total 31,0% 31,0%
Total Count 113 113
Expected Count 113,0 113,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Ama 100,0% 100,0%
% of Total 100,0% 100,0%

Ama

Feminino

Masculino

Género

Wnao

Chi-Square Tests

Value

Pearson Chi

N of Valid Cases

-Square

a

113

a. No statistics are computed because Ama is a constant.
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Cuidado de filhos em horario pos laboral por amigos em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table
b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.

is 2,79.

The minimum expected count

Crosstab
Amigos
Néo Sim Total .
Género  Feminino  Count 71 7 78 w0 Amigos
Expected Count 71,8 6,2 78,0
% within Género 91,0% 9,0% 100,0%
% within Amigos 68,3% 77,8% 69,0% *
% of Total 62,8% 6,2% 69,0%
Masculino  Count 33 2 35 401
Expected Count 32,2 2,8 35,0
% within Género 94,3% 5,7% 100,0% %
% within Amigos 31,7% 22,2% 31,0% B
% of Total 29,2% 1,8% 31,0% . s
Total Count 104 9 113 Feminino Mesculino
Expected Count 104,0 9,0 113,0 Género
% within Género 92,0% 8,0% 100,0%
% within Amigos 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 92,0% 8,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,350° ,554
Continuity Correctiod ,047 ,829
Likelihood Ratio ,371 ,543
Fisher's Exact Test ,718 ,431
-by-Linear
Pl
N of Valid Cases 113

Cuidado de filhos em horario pos laboral por outros em funcéo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5.

6,19.

The minimum expected count is

Crosstab
Outros
Néo Sim Total outros
Género  Feminino  Count 67 11 78 w0
Expected Count 64,2 13,8 78,0
% within Género 85,9% 14,1% |  100,0% 1
9% within Outros 72,0% 55,0% 69,0% ©
% of Total 59,3% 9,7% 69,0% 50
Masculino  Count 26 9 35 0
Expected Count 28,8 6,2 35,0 »
% within Género 74,3% 25,7% 100,0% »
% within Outros 28,0% 45,0% 31,0%
% of Total 23,0% 8.0% |  31,0% ’° —
Total Count 93 20 113 ’ Feminno Wascuino Wen
Expected Count 93,0 20,0 113,0 Género
% within Género 82,3% 17, 7% 100,0%
% within Outros 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 82,3% 17,7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,236° ,135
Continuity Correctiod 1,510 ,219
Likelihood Ratio 2,129 ,144
Fisher's Exact Test ,182 ,111
Linear-by-Linear
Associa%lion 2,216 137
N of Valid Cases 113
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2.6. CUIDADO DE FILHOS DOENTES/GENERO

Cuidado de filhos doentes pelo préprio em funcao do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

13,13.

Crosstab
Eu préprio
_ _ Néo Sim Total 0 préprio
Género  Feminino Count 30 48 78 ©
Expected Count 35,2 42,8 78,0
% within Género 38,5% 61,5% 100,0%
% within Eu préprio 58,8% 77,4% 69,0% “]
% of Total 26,5% 42,5% 69,0%
Masculino  Count 21 14 35 301
Expected Count 15,8 19,2 35,0
% within Género 60,0% 40,0% 100,0% 21
% within Eu préprio 41,2% 22,6% 31,0% [
0 0, 0,
% of Total 18,6% 12,4% 31,0% o .
Total Count 51 62 113 Feminino Masculino
Expected Count 51,0 62,0 113,0 Género
% within Género 45,1% 54,9% 100,0%
% within Eu préprio 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 45,1% 54,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 4,526° 1 ,033
Continuity Correctiod 3,698 1 ,054
Likelihood Ratio 4,529 1 ,033
Fisher's Exact Test ,042 ,027
Linear-by-Linear
Association 4,486 1 034
N of Valid Cases 113
a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
15,80.
Cuidado de filhos doentes pelo conjuge em fungéo do género do docente
Crosstab
Conjuge
_ _ Nao Sim Total Cénjuge
Género  Feminino Count 63 14 7 o
Expected Count 48,1 28,9 77,0
% within Género 81,8% 18,2% 100,0% ]
% within Cénjuge 90,0% 33,3% 68,8% 50
% of Total 56,3% 12,5% 68,8% 0]
Masculino  Count 7 28 35
Expected Count 21,9 13,1 35,0 1
% within Género 20,0% 80,0% 100,0% 201
% within Conjuge 10,0% 66,7% 31,3% ol —_—
% of Total 6,3% 25,0% 31,3% . -
Total Count 70 42 112 Feminino Masculino
Expected Count 70,0 42,0 112,0 Género
% within Género 62,5% 37,5% 100,0%
% within Conjuge 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 62,5% 37,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |
Pearson Chi-Square 39,2340 1 ,000
Continuity Correctio 36,641 1 ,000
Likelihood Ratio 40,145 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
L|nearjb){»L|near 38,884 1 1000
Association
N of Valid Cases 112
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Cuidado de filhos doentes por familiares em funcéo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
10,00.

Crosstab
Familiares
Néo Sim Total -
Género  Feminino Count 48 29 7 © Familiares
Expected Count 55,0 22,0 77,0
% within Género 62,3% 37, 7% 100,0%
% within Familiares 60,0% 90,6% 68,8%
% of Total 42,9% 25,9% 68,8%
Masculino  Count 32 3 35
Expected Count 25,0 10,0 35,0
% within Género 91,4% 8,6% 100,0%
% within Familiares 40,0% 9,4% 31,3% .
% of Total 28,6% 2,7% 31,3% [
Total Count 80 32 112 Feminino Mesculino
Expected Count 80,0 32,0 112,0 Género
% within Género 71,4% 28,6% 100,0%
% within Familiares 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 71,4% 28,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 9,978° ,002
Continuity Correctiod 8,604 ,003
Likelihood Ratio 11,529 ,001
Fisher's Exact Test ,001 ,001
et | oo
N of Valid Cases 112

Cuidado de filhos doentes pelo infantario em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count

is ,31.

Crosstab
Inf antério
_ Né&o Sim Total Infantario
Género  Feminino Count 76 1 7 @
Expected Count 76,3 7 77,0
% within Género 98,7% 1,3% 100,0%
% within I nfantario 68,5% | 100,0% 68,8% ]
% of Total 67,9% ,9% 68,8%
Masculino  Count 35 0 35 401
Expected Count 34,7 3 35,0
% within Género 100,0% ,0% 100,0% 201
% within I nfantario 31,5% ,0% 31,3% .
% of Total 31,3% ,0% 31,3% . .
Total Count 111 1 112 Feminino Mesculino
Expected Count 111,0 1,0 112,0 Género
% within Género 99,1% ,9% 100,0%
% within Infantario 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 99,1% ,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,459° 1 ,498
Continuity Correctio ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,753 1 ,385
Fisher's Exact Test 1,000 ,688
Lineariby-Linear 455 1 500
Association
N of Valid Cases 112
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Cuidado de filhos doentes por uma ama em funcéo do género do docente

Crosstab
Ama

Néo Total
Género  Feminino  Count 77 4
Expected Count 77,0 77,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Ama 68,8% 68,8%
% of Total 68,8% 68,8%
Masculino  Count 35 35
Expected Count 35,0 35,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Ama 31,3% 31,3%
% of Total 31,3% 31,3%
Total Count 112 112
Expected Count 112,0 112,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Ama 100,0% 100,0%
% of Total 100,0% 100,0%

Ama
a0
70
60
50
r
30 [
Feminino Masculino
Género
Chi-Square Tests
Value
Pearson Chi-Square a
N of Valid Cases 112

a. No statistics are computed because Ama is a constant.

Cuidado de filhos doentes por amigos em funcéo

do género do docente

Crosstab
Amigos
Néo Total

Género  Feminino  Count 7 v
Expected Count 77,0 77,0

% within Género 100,0% 100,0%

% within Amigos 68,8% 68,8%

% of Total 68,8% 68,8%

Masculino  Count 35 35

Expected Count 35,0 35,0

% within Género 100,0% 100,0%

% within Amigos 31,3% 31,3%

% of Total 31,3% 31,3%

Total Count 112 112
Expected Count 112,0 112,0

% within Género 100,0% 100,0%

% within Amigos 100,0% 100,0%

% of Total 100,0% 100,0%

Amigos

Feminino

Masculino

Género

Nao

Chi-Square Tests

Value

Pearson Chi-Square a
N of Valid Cases

112

a. No statistics are computed
because Amigos is a constant.

Cuidado de filhos doentes por outros em funcéo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count

is 2,50.

Crosstab
Outros
Nao Sim Total Outros
Género  Feminino  Count 75 2 7
Expected Count 71,5 55 77,0
% within Género 97,4% 2,6% 100,0%
% within Outros 72,1% 25,0% 68,8%
% of Total 67,0% 1,8% 68,8%
Masculino  Count 29 6 35
Expected Count 32,5 2,5 35,0
% within Género 82,9% 17,1% 100,0%
% within Outros 27,9% 75,0% 31,3%
% of Total 25,9% 54% | 313% Mo
Total Count 104 8 112 Msim
Feminino Masculino
Expected Count 104,0 8,0 112,0
% within Género 92,9% 7,1% | 100,0% Género
% within Outros 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 92,9% 71% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |
Pearson Chi-Square 7,676° ,006
Continuity Correctior? 5,639 ,018
Likelihood Ratio 7,019 ,008
Fisher's Exact Test ,011 ,011
Linear-by-Linear
Associa{ion 7,607 006
N of Valid Cases 112
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2.7. EXERcCIiCIO DE CARGOS/GENERO

Exercicio de cargos em funcao do género do docente

Cargos desempenhados

Chi-Square Tests

Feminino

[

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,874P 1 ,350
Continuity Correctiod ,590 1 ,443
Likelihood Ratio ,883 1 ,347
Fisher's Exact Test ,405 222
Linear-by -Linear
Associa{ion 1869 1 351
N of Valid Cases 185

Msin

Masculino

Género

20,80.

a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

Desempenho do cargo de Presidente de Assembleia em funcdo do género do docente

Crosstab
Presidente da
Assembleia |
Nao Sim Total
Género Count 78 1 79
Expected Count 76,9 2,1 79,0
% within Género 98,7% 1,3% 100,0%
Zﬁl"‘:s?gr:gle;feme 69,6% 33,3% 68,7%
% of Total 67,8% 9% 68,7%
Count 34 2 36
Expected Count 35,1 .9 36,0
% within Género 94,4% 5,6% 100,0%
Z;"‘A";;";;gf;feme 30,4% 66,7% 31,3%
% of Total 29,6% 1,7% 31,3%
Total Count 112 3 115
Expected Count 112,0 3,0 115,0
% within Género 97,4% 2,6% 100,0%
Z;"‘g";;gf;feme 100,0% | 100,0% | 100,0%
% of Total 97,4% 2,6% 100,0%

Desempenho do cargo de Presidente

de Assembleia, segundo o género

100

Mo
o | B

Feminino Masculino

Género

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) | (2-sided) | (1-sided

Pearson Chi-Square 1,791° 1 181
Continuity Correctio ,501 1 479
Likelihood Ratio 1,625 1 ,202
Fisher's Exact Test ,230 ,230
e s | 1| s
N of Valid Cases 115

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.
is ,94.

The minimum expected count
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Desempenho do cargo de

Coordenador de Departamento em funcdo do género

do

docente
Crosstab
Coordenador de
Departamento
Né&o Sim Total
Género  Feminino  Count 68 11 79 Desempenho do cargo de Coordenador de
Expected (?oum 68,7 10,3 79,0 Departamento, segundo o género
% within Género 86,1% 13,9% 100,0% a0
% within Coordenador
de Departamento 68,0% 73,3% 68,7%
% of Total 59,1% 9,6% 68,7% *
Masculino  Count 32 4 36
Expected Count 31,3 47 36,0 o
% within Género 88,9% 11,1% 100,0%
% within Coordenador 20
de Departamento 32,0% 26,7% 31,3% [~ 1
% of Total 27,8% 3,5% 31,3% 0 Msin
Total Count 100 15 115 Femimne teseuino
Expected Count 100,0 15,0 115,0 Género
% within Género 87,0% 13,0% 100,0%
% within Coordenador
de Departamento 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 87,0% 13,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided

Pearson Chi-Square ,173° ,678

Continuity Correctiof? ,014 ,907

Likelihood Ratio 177 674

Fisher's Exact Test 773 ,465

Linear-by-Linear

Association A7 679

N of Valid Cases 115

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.
is 4,70.

The minimum expected count

Desempenho do cargo de Coordenador de Directores de Turma em fung&o do género do

docente
Crosstab
Coordenador de
Directores de Turma
Nao Sim Total
Género  Feminino  Count 70 9 79 Desempenho do cargo de Coor. de
Expected Count 74 7.6 79,0 Directores de Turma, segundo o género
% within Género 88,6% 11,4% 100,0% 80
% within Coordenador
de Directores de Turma 67.3% 81.8% 68.7%
% of Total 60,9% 7,8% 68,7%
Masculino  Count 34 2 36
Expected Count 32,6 3,4 36,0
% within Género 94,4% 5,6% 100,0%
% within Coordenador
de Directores de Turma 32.7% 18.2% 31.3%
% of Total 29,6% 1,7% 31,3%
Total Count 104 11 115 Femimno reseuine
Expected Count 104,0 11,0 115,0 Género
% within Género 90,4% 9,6% 100,0%
% within Coordenador
de Directores de Turma 100.0% 100,0% 100,0%
% of Total 90,4% 9,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,974P ,324
Continuity Correctior? ,416 ,519
Likelihood Ratio 1,066 ,302
Fisher's Exact Test ,498 ,268
Linear-by-Linear
Association 1966 326
N of Valid Cases 115

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,44.
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Desempenho do cargo de Director de Turma em fungdo do género do docente

Crosstab
Director de Turma

Nao Sim Total
Género  Feminino  Count 37 42 79
Expected Count 43,3 35,7 79,0
% within Género 46,8% 53,2% 100,0%
Z"e"‘T"S:r':aD"ecmr 587% | 80,8% |  68,7%
% of Total 32,2% 36,5% 68,7%
Masculino  Count 26 10 36
Expected Count 19,7 16,3 36,0
% within Género 72,2% 27,8% 100,0%
Z/“e"‘T”l‘J:':aD"ecmr a13% | 192% | 31,3%
% of Total 22,6% 8,7% 31,3%
Total Count 63 52 115
Expected Count 63,0 52,0 115,0
% within Género 54,8% 45,2% 100,0%
Z“e%mamecmr 100,0% | 100,0% | 100,0%
% of Total 54,8% 45,2% 100,0%

Desempenho do cargo de Director

de Turma, segundo o género

Mo

Feminino

Masculino

Género

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided!

Pearson Chi-Square 6,434 1 ,011
Continuity Correctio® 5,450 1 ,020
Likelihood Ratio 6,629 1 ,010
Fisher's Exact Test ,015 ,009
Linear-by -Linear
Associa{ion 6,378 1 012
N of Valid Cases 115

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

16,28.

Desempenho de outros cargos em funcao do género do docente

Crosstab
Outro
Né&o Sim Total

Género  Feminino ~ Count 44 35 79
Expected Count 39,8 39,2 79,0

% within Género 55,7% 44,3% 100,0%

% within Outro 75,9% 61,4% 68,7%

% of Total 38,3% 30,4% 68,7%

Masculino  Count 14 22 36

Expected Count 18,2 17,8 36,0

% within Género 38,9% 61,1% 100,0%

% within Outro 24,1% 38,6% 31,3%

% of Total 12,2% 19,1% 31,3%

Total Count 58 57 115
Expected Count 58,0 57,0 115,0

% within Género 50,4% 49,6% 100,0%

% within Outro 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 50,4% 49,6% 100,0%

Desempenho de outros cargos,

segundo o género

[

Feminino

Masculino

Género

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided;

Pearson Chi-Square 2,795" 1 ,095
Continuity Correctio 2,163 1 ,141
Likelihood Ratio 2,812 1 ,094
Fisher's Exact Test ,110 ,070
e || x| o
N of Valid Cases 115

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

17,84.
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2.8. PREFERENCIA QUANTO AO GENERO DO PRESIDENTE DO CONSELHO EXECUTIVO/GENERO

Composicao do Conselho Executivo onde o docente exerce funcbes

Composigéo do Conselho Executivo

Frequéncia
Frequéncia Frequéncia Percentagem relativa
absoluta relativa (%) valida acumulada (%)
Valid  Apenas por mulheres 24 12,9 12,9 12,9
Por homens e mulheres 162 87,1 87,1 100,0
Total 186 100,0 100,0

Composigéo do Conselho Executivo

200

100 |

#penas por mulheres

Composigéo do Conselho Executivo

Por homens e mulhere

Preferéncia quanto ao género do Presidente do Conselho

Executivo

Opinido sobre o género do Presidente do Conselho Executivo

Frequéncia
Frequéncia Frequéncia Percentagem relativa
absoluta relativa (%) valida acumulada (%)

Valid Homem 19 10,2 10,3 10,3
Mulher 10 54 54 15,7
E indiferente 156 83,9 84,3 100,0
Total 185 99,5 100,0

Missing 9 1 5

Total 186 100,0

Opinido quanto ao género do Presidente

do Conselho Executivo

200

100 |

Homem Mulher

Eindiferente

Preferéncia quanto ao género do Presidente do Conselho Executivo em fun¢éo do género

do docente
Género * Opinido sobre o género do Presidente do Conselho Executivo Crosstabulation
Opinido sobre o género do
Presidente do Conselho Executivo
E
Homem Mulher indif erente Total
Género  Feminino  Count 6 9 118 133
Expected Count 13,7 7,2 112,2 133,0
% within Género 4,5% 6,8% 88,7% 100,0%
% within Opinido sobre
0 género do Presidente 31,6% 90,0% 75,6% 71,9%
do Conselho Executivo
% of Total 3,2% 4,9% 63,8% 71,9%
Masculino  Count 13 1 38 52
Expected Count 53 2,8 43,8 52,0
% within Género 25,0% 1,9% 73,1% 100,0%
% within Opini&o sobre
0 género do Presidente 68,4% 10,0% 24,4% 28,1%
do Conselho Executivo
% of Total 7,0% ,5% 20,5% 28,1%
Total Count 19 10 156 185
Expected Count 19,0 10,0 156,0 185,0
% within Género 10,3% 5,4% 84,3% 100,0%
% within Opini&o sobre
0 género do Presidente 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
do Conselho Executivo
% of Total 10,3% 5,4% 84,3% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig.
Value df (2-sided.
Pearson Chi-Square 17,9882 ,000
Likelihood Ratio 16,352 ,000
resociaton 1221 000
N of Valid Cases 185

a. 1 cells (16,7%) hav e expected count less than 5. The

minimum expected count is 2,81.
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2.9. MUDANGAS RELACIONADAS COM A SUCESSAO DE GENEROS/GENERO

Sucessao de género opostos do Presidente do Conselho Executivo

Crosstab
Sucessdo de géneros
opostos no cargo de
Presidente do
Concelho Executivo
Né&o Sim Total
Género  Feminino Count 55 74 129
Expected Count 53,2 75,8 129,0
% within Género 42,6% 57,4% 100,0% Sucesséo de géneros no
%,Wit hin Sucesséo de Conselho Executivo
s B g | e | wmaw | oo
Concelho Executivo
% of Total 30,2% 40,7% 70,9%
Masculino  Count 20 33 53
Expected Count 21,8 31,2 53,0
% within Género 37, 7% 62,3% 100,0%
% within Sucesséo de .
éneros opostos no
EZ?;; de gresidente do 26.7% 30.8% 2.1% Feminino Vasculino o
Concelho Executivo
% of Total 11,0% 18,1% 29,1% Género
Total Count 75 107 182
Expected Count 75,0 107,0 182,0
% within Género 41,2% 58,8% 100,0%
% within Sucesséo de
s B g || 000 | somow | 00
Concelho Executivo
% of Total 41,2% 58,8% 100,0%

Reconhecimento de mudancas significativas decorrentes da sucessao de géneros no
cargo de Presidente do Conselho Executivo

Crosstab
Verificagdo de
mudancgas
significativas no estilo
de lideranca
Né&o Sim Total

Género  Feminino Count 39 35 74
Expected Count 36,7 37,3 74,0 Verificagdo de mudangas
% within Género 52,7% 47,3% |  100,0% *
% within Verificagéo de
mudangas signif icativas 73,6% 64,8% 69,2%
no estilo de lideranca
% of Total 36,4% 32,7% 69,2%

Masculino  Count 14 19 33

Expected Count 16,3 16,7 33,0
% within Género 42,4% 57,6% 100,0%
% within Verificagéo de [
mudangcas significativas 26,4% 35,2% 30,8% Hsn
no estilo de lideranca Feminino Masculino
% of Total 13,1% 17,8% 30,8% Género

Total Count 53 54 107
Expected Count 53,0 54,0 107,0
% within Género 49,5% 50,5% 100,0%
% within Verificagéo de
mudangas signif icativas 100,0% 100,0% 100,0%
no estilo de lideranca
% of Total 49,5% 50,5% 100,0%
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Associacdo de mudancas significativas com o género do Presidente do Conselho

Executivo em funcao do género do docente

Mudangas relacionadas com o género

Mo
B

Feminino Masculino

Género

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,028° 1 ,868
Continuity Correctiod ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,028 1 ,868
Fisher's Exact Test 1,000 ,549
vl I IS
N of Valid Cases 55

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
8,29.

2.10. PRETENSAO DE CONCORRER AO CONSELHO EXECUTIVO/GENERO

Pretensdo de concorrer ao Conselho Executivo em funcéo do género do docente

Pretens&o de concorrer ao

Conselho Executivo

Feminino Masculino

Género

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 7,740° 1 ,005
Continuity Correctiof 6,663 1 ,010
Likelihood Ratio 7,269 1 ,007
Fisher's Exact Test ,008 ,006
pemare | e | 1| e
N of Valid Cases 177

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
11,07.

Indicag&o de motivos para concorrer ou ndo ao Conselho Executivo em fun¢éo do género

do docente

Indica motivos da escolha

Wnao
s

Feminino Masculino

Género

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 7,925° 1 ,005
Continuity Correctio® 7,014 1 ,008
Likelihood Ratio 8,072 1 ,004
Fisher's Exact Test ,007 ,004
Linear-by-Linear
Associaz,ion 7,881 1 1005
N of Valid Cases 178

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
24,44,
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Motivo falta de interesse em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
13,46.

Crosstab
Falta de interesse
Néo Sim Total
Género  Feminino  Count 33 23 56
Expected Count 34,5 21,5 56,0 Falta de interesse
% within Género 58,9% 41,1% | 100,0% “
% within Falta
)0/ 0, 0
de interesse 58,9% 65,7% 61,5%
% of Total 36,3% 25,3% 61,5%
Masculino  Count 23 12 35
Expected Count 21,5 13,5 35,0
% within Género 65,7% 34,3% 100,0%
% within Falta
0 0, 0
de interesse 41,1% 34,8% 38,5% [N
% of Total 25,3% 13,2% 38,5% Msn
Total Count 56 35 o1 Feminne vaseutne
Expected Count 56,0 35,0 91,0 Género
% within Género 61,5% 38,5% 100,0%
% within Falta
)0/ 0, 0,
de interesse 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 61,5% 38,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 4190 1 517
Continuity Correctiod ,181 1 ,670
Likelihood Ratio 422 1 ,516
Fisher's Exact Test ,658 ,336
Linear-by-Linear
Association A4 1 1520
N of Valid Cases 91

Motivo falta de tempo em funcéo do género do docente

Crosstab
Falta de tempo
- — Néo Sim Total Falta de tempo
Género  Feminino Count 33 22 55 w©
Expected Count 35,4 19,6 55,0
% within Género 60,0% 40,0% 100,0%
% within Falta de tempo 56,9% 68,8% 61,1%
% of Total 36,7% 24,4% 61,1%
Masculino  Count 25 10 35
Expected Count 22,6 12,4 35,0
% within Género 71,4% 28,6% 100,0%
% within Falta de tempo 43,1% 31,3% 38,9% Ho
% of Total 27,8% 11,1% 38,9% [
Total Count 58 32 90 Feminino Masculino
Expected Count 58,0 32,0 90,0 Género
% within Género 64,4% 35,6% 100,0%
% within Falta de tempo 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 64,4% 35,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,219° 1 ,270
Continuity Correctio 771 1 ,380
Likelihood Ratio 1,237 1 ,266
Fisher's Exact Test ,367 ,190
Linear-by-Linear
Associai,ion 1,206 1 272
N of Valid Cases 90

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
12,44.
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Motivo falta de perfil em funcdo do género do docente

Crosstab
N4&o tenho perfil
Néo Sim Total % .
Género  Feminino  Count 39 18 57 w© Néo ter perfi
Expected Count 39,7 17,3 57,0
% within Género 68,4% 31,6% 100,0% 401
% within N&o tenho perfil 60,9% 64,3% 62,0%
% of Total 42,4% 19,6% 62,0% 30
Masculino  Count 25 10 35
Expected Count 24,3 10,7 35,0 20
% within Género 71,4% 28,6% 100,0%
% within N&o tenho perfil 39,1% 35,7% 38,0% 0 .
% of Total 27,2% 10,9% 38,0% . s
Total Count 64 28 92 Feminino Mesculino
Expected Count 64,0 28,0 92,0 Género
% within Género 69,6% 30,4% 100,0%
% within N&o tenho perfil 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 69,6% 30,4% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,003P 1 ,761
Continuity Correctiod ,005 1 ,943
Likelihood Ratio ,093 1 ,760
Fisher's Exact Test ,819 475
resocition 1052 v 2
N of Valid Cases 92
a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
10,65.
Motivo ndo ser do quadro da escola em funcéo do género do docente
Crosstab
Né&o sou efectivo/a
Né&o Sim Total
Género  Feminino  Count 43 14 57
Expected Count 44,6 12,4 57,0 Né&o ser efectivo
% within Género 75,4% 24,6% 100,0% *
Z;:"';?g‘cyvag/a 59,7% 70,0% 62,0%
% of Total 46,7% 15,2% 62,0%
Masculino  Count 29 6 35
Expected Count 27,4 7,6 35,0
% within Género 82,9% 17,1% | 100,0%
Covetectuaa | 403 | 00 | 3o =
% of Total 31,5% 6,5% 38,0% Msin
Total Count 72 20 92 Femime teseumne
Expected Count 72,0 20,0 92,0 Geénero
% within Género 78,3% 21, 7% 100,0%
Us/f)uw';?g'ct’\:vag/a 100,0% | 100,0% | 100,0%
% of Total 78,3% 21,7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,701P 1 1402
Continuity Correctiod ,333 1 ,564
Likelihood Ratio ,719 1 ,397
Fisher's Exact Test 447 ,285
Linear-by-Linear
A';socia:,ion 694 1 405
N of Valid Cases 92

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

7,61.
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Motivo residir longe em funcéo do género do docente

Crosstab

Resido longe da area

da escola
Né&o Sim Total
Género  Feminino  Count 50 7 57 Residir longe da escola
Expected Count 48,9 8,1 57,0 0
% within Género 87,7% 12,3% 100,0%
:j/ovyithin Resido longe 63.3% 53.8% 62,0%
a drea da escola
% of Total 54,3% 7,6% 62,0%
Masculino  Count 29 6 35
Expected Count 30,1 4,9 35,0
% within Género 82,9% 17,1% 100,0%
% V\{it hin Resido longe 36,7% 26.2% 38,0% [
da érea da escola
% of Total 31,5% 6,5% 38,0% P Wi
Total Count 79 13 92 Género
Expected Count 79,0 13,0 92,0
% within Género 85,9% 14,1% 100,0%
% v‘,mhin Resido longe 100,0% 100,0% 100,0%
da érea da escola
% of Total 85,9% 14,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,422° 1 ,516
Continuity Correctio ,117 1 ,733
Likelihood Ratio ,415 1 ,520
Fisher's Exact Test ,549 ,361
Linear-by-Linear
Associa%,ion 418 1 518
N of Valid Cases 92

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.

is 4,95.

The minimum expected count

Motivo preferir ensinar em funcéo do género do docente

Crosstab
Prefiro ensinar
Néo Sim Total
Género  Feminino Count 50 7 57 5 Prefere dar aulas
Expected Count 50,8 6,2 57,0
% within Género 87,7% 12,3% 100,0% s0
% within Prefiro ensinar 61,0% 70,0% 62,0% w0
% of Total 54,3% 7,6% 62,0%
Masculino  Count 32 3 35 30
Expected Count 31,2 3,8 35,0
% within Género 91,4% 8,6% | 100,0% ®
% within Prefiro ensinar 39,0% 30,0% 38,0% 10 ™.
% of Total 34,8% 3,3% 38,0% . .
Total Count 82 10 92 Feminino Masculino
Expected Count 82,0 10,0 92,0 Género
% within Género 89,1% 10,9% 100,0%
% within Prefiro ensinar 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 89,1% 10,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |

Pearson Chi-Square ,308P 1 ,579

Continuity Correctiod ,044 1 ,834

Likelihood Ratio ,317 1 ,573

Fisher's Exact Test ,736 ,426

pemmare | s 1| em

N of Valid Cases 92

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.

is 3,80.

The minimum expected count
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Motivo remuneragdo pouco compensatéria em funcdo do género do docente

Crosstab
Remunerag&o pouco
compensatéria
Néo Sim Total
Género  Feminino  Count 52 4 56 Remunerag&o pouco compensatoria
Expected Count 51,7 4,3 56,0 60
% within Género 92,9% 7,1% 100,0%
% within Remunerag&o
pouco compensatoria 61,9% 57.1% 61,5%
% of Total 57,1% 4,4% 61,5%
Masculino  Count 32 3 35
Expected Count 32,3 2,7 35,0
% within Género 91,4% 8,6% 100,0%
% within Remuneragao
0/ 0/
pouco compensatéria 38.1% 42,9% 38,5% It
% of Total 35,2% 3,3% 38,5% P Vasculino W
Total Count 84 7 91 Género
Expected Count 84,0 7,0 91,0
% within Género 92,3% 7,7% 100,0%
% within Remuneragéo o 5
pouco compensatéria 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 92,3% 7.7% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)

Pearson Chi-Square ,062° 1 ,804

Continuity Correctiod ,000 1 1,000

Likelihood Ratio ,061 1 ,805

Fisher's Exact Test 1,000 ,550

Linear-by-Linear

Association 061 1 805

N of Valid Cases 91

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 2,69.

Motivo gravidez ou filhos bebés em funcéo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is 1,90.

The minimum expected count

Crosstab
Estou gravida/Tenho
um filho bebé
Néo Sim Total
Género  Feminino  Count 52 5 57
Expected Count 53,9 3,1 57,0 L § .
% within Género 91,2% 8.8% 100,0% . Estar gravida ou ter filhos bebés
% within Estou
grévida/Tenho 59,8% 100,0% 62,0% 501
um filho bebé
% of Total 56,5% 5,4% 62,0% “1
Masculino  Count 35 0 35 201
Expected Count 33,1 1,9 35,0
% within Género 100,0% ,0% 100,0% 201
% within Estou
gravida/Tenho 40,2% 0% 38,0% 1 Mo
um filho bebé 0 Msn
% of Total 38,0% ,0% 38,0% Feminino Vesculne
Total Count 87 5 92 Género
Expected Count 87,0 5,0 92,0
% within Género 94,6% 5,4% 100,0%
% within Estou
gravida/Tenho 100,0% 100,0% 100,0%
um filho bebé
% of Total 94,6% 5,4% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |
Pearson Chi-Square 3,247° 1 ,072
Continuity Correctiof 1,764 1 ,184
Likelihood Ratio 4,963 1 ,026
Fisher's Exact Test ,152 ,085
e | san| 1| om
N of Valid Cases 92
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Motivo falta de experiéncia em funcdo do género do docente

Crosstab
Falta de experiéncia
Néo Sim Total
Género  Feminino  Count 54 3 57
Expected Count 54,5 2,5 57,0 Falta de experiéncia
% within Género 94,7% 5,3% 100,0%
% within Falta
de experiéncia 61,4% 75,0% 62,0%
% of Total 58,7% 3,3% 62,0%
Masculino  Count 34 1 35
Expected Count 33,5 1,5 35,0
% within Género 97,1% 2,9% 100,0%
% within Falta
de experiéncia 38,6% 25,0% 38,0% [
% of Total 37,0% 1,1% 38,0% Msin
Total Count 88 4 92 Feminie tuseune
Expected Count 88,0 4,0 92,0 Geénero
% within Género 95,7% 43% | 100,0%
% within Falta
de experiéncia 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 95.7% 4,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,3020 1 ,583
Continuity Correctiod ,001 1 ,982
Likelihood Ratio ,320 1 ,572
Fisher's Exact Test 1,000 ,508
Linear-by-Linear
Association 1299 1 585
N of Valid Cases 92
a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 1,52.
Motivo falta de apoio em funcdo do género do docente
Crosstab
Falta de apoio
Néo Sim Total .
— Falta d
Género  Feminino Count 56 0 56 w© a © apolo
Expected Count 54,2 1,8 56,0
% within Género 100,0% ,0% 100,0% 507
% within Falta de apoio 63,6% ,0% 61,5% w0
% of Total 61,5% ,0% 61,5%
Masculino  Count 32 3 35 30
Expected Count 33,8 1,2 35,0
% within Género 91,4% 8,6% | 100,0% *
% within Falta de apoio 36,4% 100,0% 38,5% 10 ™
o
% of Total 35,2% 3,3% 38,5% . -
Total Count 88 3 91 Feminino Mesculino
Expected Count 88,0 3,0 91,0 Género
% within Género 96,7% 3,3% 100,0%
% within Falta de apoio 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 96,7% 3,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 4,964° 1 ,026
Continuity Correctio 2,639 1 ,104
Likelihood Ratio 5,898 1 ,015
Fisher's Exact Test ,054 ,054
Linear-by-Linear
Association 4,909 1 027
N of Valid Cases 91
a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 1,15.
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Motivo falta de oportunidade em funcéo do género do docente

Crosstab
Falta de oportunidade
N&o Sim Total
Género  Feminino  Count 55 2 57
Expected Count 55,1 1,9 57,0 Falta de oportunidade
% within Género 96,5% 3,5% 100,0%
% within Falta
0, 0, )0/
de oportunidade 61,8% 66,7% 62,0%
% of Total 59,8% 2,2% 62,0%
Masculino  Count 34 1 35
Expected Count 33,9 1,1 35,0
% within Género 97,1% 2,9% 100,0%
% within Falta
0, 0, )0/
de oportunidade 38,2% 33,3% 38,0% o
% of Total 37,0% 1,1% 38,0% Wsn
TOtaI COunt 89 3 92 Feminino Masculino
Expected Count 89,0 3,0 92,0 Género
% within Género 96,7% 3,3% 100,0%
% within Falta
0, 0, )0/
de oportunidade 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 96,7% 3,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,029P 1 ,864
Continuity Correctiod ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,030 1 ,863
Fisher's Exact Test 1,000 ,678
Linear-by-Linear
Association 029 1 865
N of Valid Cases 92
a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 1,14.
Motivo falta de equipa em funcéo do género do docente
Crosstab
Falta de equipa
i _ N&o Sim Total Falta de equipa
Género  Feminino Count 56 0 56 o
Expected Count 55,4 ,6 56,0
% within Género 100,0% ,0% 100,0% 0
% within Falta de equipa 62,2% ,0% 61,5% n
% of Total 61,5% ,0% 61,5%
Masculino  Count 34 1 35 30
Expected Count 34,6 4 35,0
% within Género 97,1% 2,9% | 100,0% *
% within Falta de equipa 37,8% 100,0% 38,5% 10 =
% of Total 37,4% 1,1% 38,5% . .
Total Count 90 1 91 Feminino Masculino
Expected Count 90,0 1,0 91,0 Género
% within Género 98,9% 1,1% 100,0%
% within Falta de equipa 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 98,9% 1,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,618° 1 ,203
Continuity Correctiod ,057 1 ,812
Likelihood Ratio 1,929 1 ,165
Fisher's Exact Test ,385 ,385
Linear-by-Linear
Association 1,600 1 1206
N of Valid Cases 91

a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is ,38.

The minimum expected count
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Motivo melhorar a escola em funcéo do género do docente

Crosstab
Contribuir para
melhorar a escola

Néo Sim Total
Género  Feminino  Count 50 8 58
Expected Count 46,2 11,8 58,0
% within Género 86,2% 13,8% 100,0%
% of Total 53,8% 8,6% 62,4%
Masculino  Count 24 11 35
Expected Count 27,8 7,2 35,0
% within Género 68,6% 31,4% 100,0%
% of Total 25,8% 11,8% 37,6%
Total Count 74 19 93
Expected Count 74,0 19,0 93,0
% within Género 79,6% 20,4% 100,0%
Z;’evlvr:tct‘r';?::c'g:g' Paa 1 100,0% | 100,0% | 100,0%
% of Total 79,6% 20,4% 100,0%

Contribuir para melhorar a escola

Feminino

Masculino

Género

- [
Msin

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 4,176 1 ,041
Continuity Correctiod 3,162 1 ,075
Likelihood Ratio 4,061 1 ,044
Fisher's Exact Test ,062 ,039
Linear-by-Linear
Associai,ion 4131 1 042
N of Valid Cases 93

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

7,15.

Motivo interesse pela gestdo em funcdo do género do docente

Crosstab
Interesse pela gestéo
Néo Sim Total

Género  Feminino  Count 50 8 58
Expected Count 46,8 11,2 58,0

% within Género 86,2% 13,8% 100,0%

:j/:’el";":é';t';éeresse 66,7% 44,4% 62,4%

% of Total 53,8% 8,6% 62,4%

Masculino  Count 25 10 35

Expected Count 28,2 6,8 35,0

% within Género 71,4% 28,6% 100,0%

Z;I";";;';t'é"éeresse 333% | 556% | 37.6%

% of Total 26,9% 10,8% 37,6%

Total Count 75 18 93
Expected Count 75,0 18,0 93,0

% within Género 80,6% 19,4% 100,0%

;/:’el";":e";t';éeresse 100,0% | 100,0% | 100,0%

% of Total 80,6% 19,4% 100,0%

Interesse pela gestao

Feminino

Masculino

Género

[ [¥H
Msin

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 3,054P 1 ,081
Continuity Correctiod 2,181 1 ,140
Likelihood Ratio 2,970 1 ,085
Fisher's Exact Test ,106 ,071
oo | s | 1| o
N of Valid Cases 93

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5.

6,77.

The minimum expected count is
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Motivo aquisicdo de novas experiéncias em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.

is 4,64.

The minimum expected count

Crosstab
Novas experiéncias
Né&o Sim Total
Género  Feminino  Count 56 7 63
Expected Count 54,6 8,4 63,0 Novas experiéncias
% within Género 88,9% 11,1% | 100,0%
% within Nov as
experiéncias 65,9% 53,8% 64,3%
% of Total 57,1% 7,1% 64,3%
Masculino  Count 29 6 35
Expected Count 30,4 4,6 35,0
% within Género 82,9% 17,1% 100,0%
% within Nov as
experiéncias 34,1% 46,2% 35,7% Wnao
% of Total 29,6% 6,1% 35,7% Wsin
Total Count 85 13 98 Femimne tuseune
Expected Count 85,0 13,0 98,0 Género
% within Género 86,7% 13,3% 100,0%
% within Nov as
experiéncias 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 86,7% 13,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |
Pearson Chi-Square \711P 1 ,399
Continuity Correctiod ,284 1 ,594
Likelihood Ratio ,691 1 ,406
Fisher's Exact Test ,535 ,292
Linear-by-Linear
Association 704 1 1401
N of Valid Cases 98

Motivo aquisi¢cdo de novos conhecimentos em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.

is 3,61.

The minimum expected count

Crosstab
Novos conhecimentos
Néo Sim Total
Género  Feminino  Count 57 5 62
Expected Count 55,6 6,4 62,0 Novos conhecimentos
% within Género 91,9% 81% | 100,0% °
% within Nov os 50 {
conhecimentos 65,5% 50,0% 63,9%
% of Total 58,8% 5,2% 63,9% 0
Masculino  Count 30 5 35 w0
Expected Count 31,4 3,6 35,0
% within Género 85,7% 14,3% 100,0% 20
% within Nov os
conhecimentos 34,5% 50,0% 36,1% 1 Mo
% of Total 30,9% 5,2% 36,1% 0 Msin
Total Count 87 10 97 Feminne reseuno
Expected Count 87,0 10,0 97,0 Geénero
% within Género 89,7% 10,3% 100,0%
% within Novos
conhecimentos 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 89,7% 10,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |
Pearson Chi-Square ,936° 1 ,333
Continuity Correctiod ,384 1 ,535
Likelihood Ratio ,904 1 ,342
Fisher's Exact Test ,488 ,263
Linear-by-Linear
Association 927 1 336
N of Valid Cases 97
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Motivo ter maior flexibilidade horaria em funcéo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is 1,79.

The minimum expected count

Crosstab
Ter maior flexibilidade
horéria
Néo Sim Total
Género  Feminino  Count 60 3 63 Ter maior fixibiidade horaria
Expected Count 59,1 3,9 63,0 2
% within Género 95,2% 4,8% 100,0%
% within Ter maior
flexibilidade horaria 652% | 500% | 64.3%
% of Total 61,2% 3,1% 64,3%
Masculino  Count 32 3 35
Expected Count 32,9 2,1 35,0
% within Género 91,4% 8,6% | 100,0%
% within Ter maior
flexibilidade horaria 348% | 500% | 357% ——
% of Total 32,7% 3,1% 35,7% o prem— W
Total Count 92 6 98 Género
Expected Count 92,0 6,0 98,0
% within Género 93,9% 6,1% 100,0%
% within Ter maior
flexibilidade horaria [ 100:0% | 100,0% | 100,0%
% of Total 93,9% 6,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) | (2-sided) | (1-sided) |
Pearson Chi-Square 5680 1 ,451
Continuity Correctiod ,099 1 ,753
Likelihood Ratio ,546 1 ,460
Fisher's Exact Test ,663 ,365
Linear-by-Linear
Association 562 1 453
N of Valid Cases 98
a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 2,14.
Motivo aproximacéo a residéncia em funcdo do género do docente
Crosstab
Fico mais perto de
casa
Né&o Sim Total
Género  Feminino ~ Count 59 4 63 Ficar mais perto de casa
Expected Count 59,8 3,2 63,0 0
% within Género 93,7% 6,3% 100,0%
% within Fico mais
perto de casa 63,4% 80,0% 64,3%
% of Total 60,2% 4,1% 64,3%
Masculino  Count 34 1 35
Expected Count 33,2 1,8 35,0
% within Género 97,1% 2,9% 100,0%
% within Fico mais
0/ 0, 0,
perto de casa 36,6% 20,0% 35,7% Mo
% of Total 34,7% 1,0% 35,7% Eemiine T e
Total Count 93 5 98 Género
Expected Count 93,0 5,0 98,0
% within Género 94,9% 5,1% 100,0%
% within Fico mais
perto de casa 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 94,9% 5,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 567° 1 452
Continuity Correctio ,075 1 ,784
Likelihood Ratio ,619 1 ,432
Fisher's Exact Test ,652 ,410
Linear-by-Linear
Association 561 1 454
N of Valid Cases 98
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Motivo curiosidade em fung&o do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count

is ,75.

Crosstab
Curiosidade
Néo Sim Total .
Género  Feminino Count 57 1 58 © Curiosidade
Expected Count 56,8 1,2 58,0
% within Género 98,3% 1,7% 100,0% 50
% within Curiosidade 62,6% 50,0% 62,4%
% of Total 61,3% 1,1% 62,4% “]
Masculino  Count 34 1 35 30
Expected Count 34,2 ,8 35,0
% within Género 97,1% 2,9% | 100,0% 1
% within Curiosidade 37,4% 50,0% 37,6% 10] =
% of Total 36,6% 1,1% 37,6% . [
Total Count 91 2 93 Feminino Mesculino
Expected Count 91,0 2,0 93,0 Género
% within Género 97,8% 2,2% 100,0%
% within Curiosidade 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 97,8% 2,2% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided) |

Pearson Chi-Square ,133° 1 ,715

Continuity Correctiod ,000 1 1,000

Likelihood Ratio ,129 1 ,719

Fisher's Exact Test 1,000 ,614

e || 1| o

N of Valid Cases 93

2.11. DESEMPENHO DE CARGOS DE GESTAO NO PASSADO/GENERO

Desempenho de cargos de gestdo no passado

Desempenho de cargos de gestdo no passado

Frequéncia Frequéncia Percentagem Percentagem
absoluta relativa (%) valida acumulada
Valid Né&o 145 78,0 78,4 78,4
Sim 40 21,5 21,6 100,0
Total 185 99,5 100,0
Missing 9 1 5
Total 186 100,0

Desempenho de cargos de gestdo

no passa

do

Desempenho de cargos de gestdo no passado em funcéo

do género do docente

Desempenho de cargos de gestao

no passado

Feminino

[N

Masculino

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,956° 1 1162
Continuity Correctiod 1,443 1 ,230
Likelihood Ratio 1,885 1 ,170
Fisher's Exact Test ,171 ,116
Linear-by-Linear
Associa%,ion 1,945 1 163
N of Valid Cases 185

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

11,46.
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Desempenho no passado do cargo de

Presidente em funcdo do género do docente

Crosstab
Presidente
Nao Sim Total Desempenho no passado do cargo
Género  Feminino  Count 23 3 26 " <
de Presidente, segundo o género
Expected Count 20,4 5,6 26,0 I
% within Género 88,5% 11,5% 100,0%
% within Presidente 69,7% 33,3% 61,9%
% of Total 54,8% 7,1% 61,9% 2
Masculino  Count 10 6 16
Expected Count 12,6 3,4 16,0
% within Género 62,5% 37,5% 100,0% 10
% within Presidente 30,3% 66,7% 38,1%
% of Total 23,8% 14,3% 38,1% Mo
Total Count 33 9 42 o Msin
Expected Count 33,0 9,0 42,0 Feminne peseune
% within Género 78,6% 21,4% | 100,0% Género
% within Presidente 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 78,6% 21,4% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 3,965° ,046
Continuity Correctiod 2,573 ,109
Likelihood Ratio 3,878 ,049
Fisher's Exact Test ,063 ,056
Linear-by-Linear
Association 387 1049
N of Valid Cases 42
a. Computed only for a 2x2 table
b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,43.

Desempenho no passado do cargo de Vice-presidente em funcdo do género do docente

Association
N of Valid Cases

41

Crosstab
Vice presidente
Nao Sim Total Desempenho no passado do cargo
Género  Feminino  Count 9 17 26 . . .
Expected Count 89 171 26,0 de Vice-presidente, segundo o género
% within Género 34,6% 65,4% 100,0%
% within Vice presidente 64,3% 63,0% 63,4%
% of Total 22,0% 41,5% 63,4%
Masculino  Count 5 10 15
Expected Count 51 9,9 15,0
% within Género 33,3% 66,7% 100,0%
% within Vice presidente 35,7% 37,0% 36,6%
% of Total 12,2% 24,4% 36,6%
Total Count 14 27 41
Expected Count 14,0 27,0 41,0 Femimno Vesculno
% within Género 34,1% 65,9% 100,0% Geénero
% within Vice presidente 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 34,1% 65,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,007° 934
Continuity Correctio ,000 1,000
Likelihood Ratio ,007 ,933
Fisher's Exact Test 1,000 ,605
Linear-by-Linear 007 934

5,12.

a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5.

The minimum expected count is
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Desempenho no passado do cargo de Assessor em funcdo do género do docente

Crosstab
Assessor
Nao Sim Total Desempenho no passado do cargo
Género  Feminino  Count 17 9 26 .
de Assessor, segundo o género
Expected Count 15,9 10,1 26,0
% within Género 65,4% 34,6% 100,0%
% within Assessor 68,0% 56,3% 63,4%
% of Total 41,5% 22,0% 63,4%
Masculino  Count 8 7 15
Expected Count 9,1 59 15,0
% within Género 53,3% 46,7% 100,0%
% within Assessor 32,0% 43,8% 36,6%
% of Total 19,5% 17,1% 36,6% Mo
Total Count 25 16 41 Msin
Expected Count 25,0 16,0 41,0 Femnne peseine
% within Género 61,0% 39,0% | 100,0% Género
% within Assessor 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 61,0% 39,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)

Pearson Chi-Square ,581P 446

Continuity Correctiod ,185 ,667

Likelihood Ratio 577 ,448

Fisher's Exact Test ,517 ,332

Linear-by-Linear

Association 566 452

N of Valid Cases 41

5,85.

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

Desempenho no passado de outro cargo em funcao do género do docente

Crosstab
Outro

Né&o Total
Género  Feminino  Count 26 26
Expected Count 26,0 26,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Outro 63,4% 63,4%
% of Total 63,4% 63,4%
Masculino  Count 15 15
Expected Count 15,0 15,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Outro 36,6% 36,6%
% of Total 36,6% 36,6%
Total Count 41 41
Expected Count 41,0 41,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Outro 100,0% 100,0%
% of Total 100,0% 100,0%

Desempenho no passado de outro

cargo, segundo o género

Feminino

Masculino

Género

Chi-Square Tests

Value

Pearson Chi-Square
N of Valid Cases

a

41

a. No statistics are computed
because Outro is a constant.
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2.12. DESEMPENHO ACTUAL DE CARGOS DE GESTAO/GENERO

Desempenho actual de cargos de gestao

Desempenho actual de cargos de gestdo

Desempenho actual de cargos de gestdo

200

Frequéncia | Frequéncia | Percentagem | Percentagem
absoluta relativa (%) valida acumulada 100
Valid Nao 162 87,1 87,1 87,1
Sim 24 12,9 12,9 100,0
Total 186 100,0 100,0

Desempenho actual de cargos de gestdo em funcédo do género do docente

Desempenho actual de cargos de gestao

140

120

100

Feminino

Masculino

[-_[%%
Msin

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 6,255° 1 ,012
Continuity Correctio? 5,101 1 ,024
Likelihood Ratio 5,736 1 ,017
Fisher's Exact Test ,016 ,014
Linear-by-Linear
Associaz,ion 6,221 1 013
N of Valid Cases 186

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
6,84.

Desempenho actual do cargo de Presidente em funcéo do género do docente

Crosstab
Presidente
N&o Sim Total Desempenho actual do cargo de Presidente,
Género  Feminino  Count 11 1 12 .
Expected Count 9,0 3,0 12,0 segundo o género
% within Género 91,7% 8,3% 100,0%
% within Presidente 61,1% 16,7% 50,0%
% of Total 45,8% 4,2% 50,0%
Masculino  Count 7 5 12
Expected Count 9,0 3,0 12,0
% within Género 58,3% 41,7% 100,0%
% within Presidente 38,9% 83,3% 50,0%
% of Total 29,2% 20,8% 50,0%
Total Count 18 6 24
Expected Count 18,0 6,0 24,0 e poene
% within Género 75,0% 25,0% 100,0% Genero
% within Presidente 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 75,0% 25,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 3,556° 1 ,059
Continuity Correctiod 2,000 1 ,157
Likelihood Ratio 3,807 1 ,051
Fisher's Exact Test ,155 ,077
Linear-by-Linear
Associa%lion 3,407 1 1065
N of Valid Cases 24

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is 3,00.

The minimum expected count
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Desempenho actual do cargo de Vice-presidente em fungéo do género do docente

Crosstab
Vice-presidente
Nzo Sim Total Desempenho actual do cargo de
Género  Feminino  Count 4 8 12 . . .
Vice-presidente, segundo o género
Expected Count 5,0 7,0 12,0 N
% within Género 33,3% 66,7% 100,0%
% within Vice-presidente 40,0% 57,1% 50,0% 8
% of Total 16,7% 33,3% 50,0% 7
Masculino  Count 6 6 12
Expected Count 5,0 7,0 12,0 &
% within Género 50,0% 50,0% 100,0% 5
% within Vice-presidente 60,0% 42,9% 50,0%
% of Total 25,0% 25,0% 50,0% ¢ Mo
Total Count 10 14 24 s Msin
Expected Count 10,0 14,0 24,0 Feminne poseuine
% within Género 41,7% 58,3% 100,0% Geénero
% within Vice-presidente 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41,7% 58,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)

Pearson Chi-Square 6860 1 ,408

Continuity Correctiod 171 1 ,679

Likelihood Ratio ,689 1 ,406

Fisher's Exact Test ,680 ,340

Linear-by-Linear

Association 857 1 418

N of Valid Cases 24

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

5,00.

Desempenho actual do cargo de Assessor em funcdo do género do docente

Crosstab
Assessor
Nao Sim Total

Género  Feminino  Count 9 3 12
Expected Count 10,0 2,0 12,0

% within Género 75,0% 25,0% 100,0%

% within Assessor 45,0% 75,0% 50,0%

% of Total 37,5% 12,5% 50,0%

Masculino  Count 11 1 12

Expected Count 10,0 2,0 12,0

% within Género 91, 7% 8,3% 100,0%

% within Assessor 55,0% 25,0% 50,0%

% of Total 45,8% 4,2% 50,0%

Total Count 20 4 24
Expected Count 20,0 4,0 24,0

% within Género 83,3% 16,7% 100,0%

% within Assessor 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 83,3% 16,7% 100,0%

Desempenho actual do cargo de Assessor,

segundo género

Wnao
Msn

Feminino

Masculino

Género

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,200° 1 ,273
Continuity Correctiof ,300 1 ,584
Likelihood Ratio 1,247 1 ,264
Fisher's Exact Test ,590 ,295
e | amso| x| o
N of Valid Cases 24

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.
is 2,00.

The minimum expected count
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Desempenho actual de outro cargo em fungcéo do género do docente

Crosstab
Outro

Nao Total
Género  Feminino ~ Count 12 12
Expected Count 12,0 12,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Outro 50,0% 50,0%
% of Total 50,0% 50,0%
Masculino  Count 12 12
Expected Count 12,0 12,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Outro 50,0% 50,0%
% of Total 50,0% 50,0%
Total Count 24 24
Expected Count 24,0 24,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Qutro 100,0% 100,0%
% of Total 100,0% 100,0%

Desempenho actual de outro cargo,

segundo o género

Wl

Feminino Masculino

Género

Chi-Square Tests

Value

Pearson Chi-Square
N of Valid Cases

24

a. No statistics are computed
because Qutro is a constant.

2.13. CONDICOES PARA A INTEGRACAO NO ORGAO DE GESTAO/GENERO

Integracdo no 6rgéo de gestdo pela primeira vez em fungdo do género do docente

Crosstab

Primeiro mandato no
| orgdo de gestdo |
Né&o Sim Total
Género  Feminino  Count 7 4 11
Expected Count 8,1 2,9 11,0
% within Género 63,6% 36,4% 100,0%
% within Primeiro
mandato no 41,2% 66,7% 47,8%
orgdo de gestédo
% of Total 30,4% 17,4% 47,8%
Masculino  Count 10 2 12
Expected Count 8,9 3,1 12,0
% within Género 83,3% 16,7% 100,0%
% within Primeiro
mandato no 58,8% 33,3% 52,2%
orgdo de gestdo
% of Total 43,5% 8,7% 52,2%
Total Count 17 6 23
Expected Count 17,0 6,0 23,0
% within Género 73,9% 26,1% 100,0%
% within Primeiro
mandato no 100,0% 100,0% 100,0%
orgdo de gestéo
% of Total 73,9% 26,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,155° 1 ,283
Continuity Correctio ,359 1 ,549
Likelihood Ratio 1,168 1 ,280
Fisher's Exact Test 371 ,275
Linear-by-Linear
Association 1,105 1 1293
N of Valid Cases 23

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is 2,87.

The minimum expected count
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Integracdo no Conselho Executivo anterior em funcdo do género do docente

Crosstab
Integrag&o no
Concelho Executivo
anterior
Né&o Sim Total
Género  Feminino Count 7 4 11
Expected Count 3,8 7.2 11,0
% within Género 63,6% 36,4% 100,0%
% within Integragdo
no Concelho 87,5% 26,7% 47,8%
Executiv o anterior
% of Total 30,4% 17,4% 47,8%
Masculino  Count 1 11 12
Expected Count 4,2 7,8 12,0
% within Género 8,3% 91,7% 100,0%
% within Integragdo
no Concelho 12,5% 73,3% 52,2%
Executiv o anterior
% of Total 4,3% 47,8% 52,2%
Total Count 8 15 23
Expected Count 8,0 15,0 23,0
% within Género 34,8% 65,2% 100,0%
% within Integragdo
no Concelho 100,0% 100,0% 100,0%
Executiv o anterior
% of Total 34,8% 65,2% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 7,738° ,005
Continuity Correctiod 5,492 ,019
Likelihood Ratio 8,416 ,004
Fisher's Exact Test ,009 ,008
Linear-by-Linear
Association 7,401 007
N of Valid Cases 23

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is 3,83.

The minimum expected count

Desempenho anterior do cargo de Presidente de Assembleia em fungéo do género do

docente
Crosstab
Presidente
da
Assembleia
| de Escola |
Nao Total Desempenho do cargo de Presidente
Género  Feminino Count . .

1 11 da Assembleia, segundo o género
Expected Count 11,0 11,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Presidente da

0/ 0/
Assembleia de Escola 41.8% 47.8%
% of Total 47,8% 47,8%

Masculino  Count 12 12

Expected Count 12,0 12,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Presidente da

0, 0,
Assembleia de Escola 52.2% 52.2% Wz
% of Total 52,2% 52,2% Feminino

Total Count 23 23 Género

Expected Count 23,0 23,0
% within Género 100,0% 100,0%
% within Presidente da

)0/ )0/
Assembleia de Escola 100,0% 100.0%
% of Total 100,0% 100,0%

Chi-Square Tests

Pearson Chi-Square
N of Valid Cases

Value

a

23

a. No statistics are computed because Presidente
da Assembleia de Escola is a constant.

259




Desempenho anterior do cargo de Coordenador de Departamento em funcao do género
do docente

Crosstab
Coordenador de
Departamento
Né&o Sim Total
Género  Feminino Count 8 3 11 Desempenho do cargo de Coordenador

Expected Count o 33 11,0 de Departamento, segundo o género
% within Género 72, 7% 27,3% 100,0%
% within Coordenador
de Departamento 50,0% 42,9% 47,8%
% of Total 34,8% 13,0% 47,8%

Masculino  Count 8 4 12
Expected Count 8,3 3,7 12,0
% within Género 66,7% 33,3% 100,0%
% within Coordenador
de Departamento 50.0% 57.1% 52.2%
% of Total 34,8% 17,4% 52,2%

Total Count 16 7 23 Feminine Hesculno

Expected Count 16,0 7,0 23,0 Género
% within Género 69,6% 30,4% 100,0%
% within Coordenador
de Departamento 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 69,6% 30,4% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,100° 1 ,752
Continuity Correctiod ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,100 1 ,752
Fisher's Exact Test 1,000 ,556
e s || e
N of Valid Cases 23

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,35.

Desempenho anterior do cargo de Coordenador dos Directores de Turma em fung&o do
énero do docente

Crosstab
Coordenador de
Directores de Turma
Né&o Sim Total
Género  Feminino ~ Count 11 0 11 Desempenho do cargo de Coordenador dos
Expected Count 105 5 110 Directores de Turma, segundo o género
% within Género 100,0% ,0% 100,0%
% within Coordenador
de Directores de Turma 50.0% 0% 41.8%
% of Total 47,8% ,0% 47,8%
Masculino  Count 11 1 12
Expected Count 11,5 5 12,0
% within Género 91,7% 8,3% 100,0%
% within Coordenador
de Directores de Turma 50.0% 100,0% 52,2% [N
% of Total 47,8% 4,3% 52,2% Mo
Total Count 22 1 23 Femimno Vaseutno
Expected Count 22,0 10 23,0 Geénero
% within Género 95,7% 4,3% 100,0%
% within Coordenador
de Directores de Turma 100,0% 100,0% 100.0%
% of Total 95,7% 4,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)

Pearson Chi-Square ,958° 1 ,328

Continuity Correctio ,000 1 1,000

Likelihood Ratio 1,343 1 247

Fisher's Exact Test 1,000 ,522

Linear-by-Linear

Association 917 1 338

N of Valid Cases 23

a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is ,48.
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Desempenho anterior do cargo de Director de Turma em funcéo do género do docente

Crosstab
Director de Turma
Né&o Sim Total

Género  Feminino  Count 2 9 u Desempenho do cargo de Director
Expected Count 1,0 10,0 11,0
% within Género 182% | 81,8% | 100,0% de Turma, segundo o género
% within Director
de Turma 100,0% 42,9% 47,8%

% of Total 8,7% 39,1% 47,8%
Masculino  Count 0 12 12

Expected Count 1,0 11,0 12,0

% within Género ,0% 100,0% 100,0%

% within Director

de Turma ,0% 57,1% 52,2%

% of Total ,0% 52,2% 52,2%

Total Count 2 21 23 Feminino Masculino
Expected Count 2,0 21,0 23,0 Género
% within Género 8,7% 91,3% 100,0%

% within Director
de Turma 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 8,7% 91,3% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,390° 1 122
Continuity Correctio® ,648 1 ,421
Likelihood Ratio 3,159 1 ,076
Fisher's Exact Test 217 ,217
Linear-by-Linear
Association 2,286 1 131
N of Valid Cases 23
a. Computed only for a 2x2 table
b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is ,96.

Desempenho anterior de outro cargos em funcdo do género do docente

Crosstab
Outro
Nao Sim Total Desempenho de outros cargos,
Género  Feminino  Count 5 6 11 d .
Expected Count 4,3 6,7 11,0 N segundo 0 genero
% within Género 45,5% 54,5% 100,0%
% within Outro 55,6% 42,9% 47,8% &
% of Total 21,7% 26,1% 47,8% B
Masculino  Count 4 8 12
Expected Count 47 7,3 12,0 °
% within Género 33,3% 66,7% 100,0% 5
% within Outro 44,4% 57,1% 52,2%
% of Total 17,4% 34,8% 52,2% ‘ ot
Total Count 9 14 23 3 Msin
Expected Count 9,0 14,0 23,0 Feminne roseine
% within Género 39,1% 60,9% | 100,0% Genero
% within Outro 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 39,1% 60,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) | (2-sided) | (1-sided) |

Pearson Chi-Square ,354° 1 ,552

Continuity Correctiod ,028 1 ,867

Likelihood Ratio ,355 1 ,552

Fisher's Exact Test ,680 ,433

Linear-by-Linear

Association 339 1 561

N of Valid Cases 23

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.
is 4,30.

The minimum expected count
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2.14. CONDICOES EM QUE GANHOU AS ELEICOES PARA O CONSELHO EXECUTIVO/GENERO

Condi¢cBes em que foram ganhas as eleicbes em funcéo do género do docente

Crosstab
Condicdes em que ganhou as eleicdes para o Conselho Executivo
As listas adversérias | As listas adversérias
Era a Unica lista | eram encabegadas eram encabegadas
Por nomeacé&o concorrente por mulheres por homens Total
Género  Feminino  Count 1 6 1 2 10
Expected Count 1,0 4,8 1,4 2,9 10,0
% within Género 10,0% 60,0% 10,0% 20,0% 100,0%
% within Condi¢des
Z{zg;:sg;;':s & 50,0% 60,0% 33,3% 333% | 47,6%
Conselho Executivo
% of Total 4,8% 28,6% 4,8% 9,5% 47,6%
Masculino  Count 1 4 2 4 11
Expected Count 1,0 52 1,6 31 11,0
% within Género 9,1% 36,4% 18,2% 36,4% 100,0%
% within Condicdes
ZEIS;:SQ;;?; as 50,0% 40,0% 66,7% 66,7% |  52,4%
Conselho Executivo
% of Total 4,8% 19,0% 9,5% 19,0% 52,4%
Total Count 2 10 3 6 21
Expected Count 2,0 10,0 3,0 6,0 21,0
% within Género 9,5% 47,6% 14,3% 28,6% 100,0%
% within Condi¢oes
2{2]5::59;;205 a 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% |  100,0%
Conselho Executivo
% of Total 9,5% 47,6% 14,3% 28,6% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig.

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,3552 3 ,716
Likelihood Ratio 1,374 3 712
Linear-by-Linear
Associa%lion 874 1 350
N of Valid Cases 21

a. 7 cells (87,5%) hav e expected count less than 5. The
minimum expected count is ,95.
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Considera que o género foi vantagem para ganhar as eleigcées em funcéo do género do

docente
Crosstab
Género como
vantagem para o
resultado das eleicGes
Néao Sim Total
Género  Feminino Count 10 1 11
Expected Count 9,0 2,0 11,0
% within Género 90,9% 9,1% 100,0%
% within Género como
vantagem para o 55,6% 25,0% 50,0%
resultado das elei¢des
% of Total 45,5% 4,5% 50,0%
Masculino  Count 8 3 11
Expected Count 9,0 2,0 11,0
% within Género 72,7% 27,3% 100,0%
% within Género como
vantagem para o 44,4% 75,0% 50,0%
resultado das eleicbes
% of Total 36,4% 13,6% 50,0%
Total Count 18 4 22
Expected Count 18,0 4,0 22,0
% within Género 81,8% 18,2% 100,0%
% within Género como
vantagem para o 100,0% 100,0% 100,0%
resultado das eleicées
% of Total 81,8% 18,2% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,222° 1 ,269
Continuity Correctio ,306 1 ,580
Likelihood Ratio 1,269 1 ,260
Fisher's Exact Test ,586 ,293
Linear-by-Linear
Association 1,167 1 1280
N of Valid Cases 22

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is 2,00.

The minimum expected count

Recebimento de incentivos em funcdo do género do docente

Crosstab
Incentivos
Né&o Sim Total
Género  Feminino  Count 2 9 11
Expected Count 1,0 10,0 11,0
% within Género 18,2% 81,8% 100,0%
% within Incentiv os 100,0% 45,0% 50,0%
% of Total 9,1% 40,9% 50,0%
Masculino  Count 0 11 11
Expected Count 1,0 10,0 11,0
% within Género ,0% 100,0% 100,0%
% within Incentiv os ,0% 55,0% 50,0%
% of Total ,0% 50,0% 50,0%
Total Count 2 20 22
Expected Count 2,0 20,0 22,0
% within Género 9,1% 90,9% 100,0%
% within Incentiv os 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 9,1% 90,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,200° 1 ,138
Continuity Correctio ,550 1 ,458
Likelihood Ratio 2,973 1 ,085
Fisher's Exact Test 476 ,238
Linear-by -Linear
Association 2,100 1 147
N of Valid Cases 22

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is 1,00.

The minimum expected count
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Incentivos procedentes da familia em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count

is 3,81.

Crosstab
Familia
N&o Sim Total Incentivos procedentes da familia,
Género  Feminino  Count 6 4 10 segundo o género
Expected Count 6,2 3,8 10,0 75
% within Género 60,0% 40,0% 100,0% 0
% within Familia 46,2% 50,0% 47,6%
% of Total 286% | 19.0% | 47.6% o
Masculino  Count 7 4 11 o0
Expected Count 6,8 4,2 11,0 o8
% within Género 63,6% 36,4% 100,0% 0
% within Familia 53,8% 50,0% 52,4% 45
% of Total 33,3% 19,0% 52,4% 40 Mo
Total Count 13 8 21 o Msin
Expected Count 13,0 8,0 21,0 Femnie peseune
% within Género 61,9% 381% | 100,0% Género
% within Familia 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 61,9% 38,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,029° 1 ,864
Continuity Correctiod ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,029 1 ,864
Fisher's Exact Test 1,000 ,608
Linear-by-Linear
Association 1028 1 867
N of Valid Cases 21

Incentivos procedentes dos colegas em funcdo do género do docente

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is ,95.

The minimum expected count

Crosstab
Colegas
Na&o Sim Total Incentivos procedentes de colegas,
Género  Feminino  Count 2 8 10 segundo o género
Expected Count 1,0 9,0 10,0
% within Género 20,0% 80,0% 100,0%
% within Colegas 100,0% 42,1% 47,6%
% of Total 9,5% 38,1% 47,6%
Masculino  Count 0 11 11
Expected Count 1,0 10,0 11,0
% within Género ,0% 100,0% 100,0%
% within Colegas ,0% 57,9% 52,4%
% of Total ,0% 52,4% 52,4%
Total Count 2 19 21
Expected Count 2,0 19,0 21,0 Feminne pescne
% within Género 9,5% 90,5% 100,0% Género
% within Colegas 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 9,5% 90,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,4320 1 ,119
Continuity Correctiod ,664 1 ,415
Likelihood Ratio 3,201 1 ,074
Fisher's Exact Test 214 ,214
Linear-by-Linear
Association 2,316 1 128
N of Valid Cases 21
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Incentivos procedentes dos amigos em funcdo do género do docente

Crosstab
Amigos
Nao Sim Total Incentivos procedentes de amigos,
Género  Feminino  Count 4 6 10 <
segundo o género
Expected Count 52 4,8 10,0 75
% within Género 40,0% 60,0% 100,0%
% within Amigos 36,4% 60,0% 47,6%
% of Total 19,0% 28,6% 47,6%
Masculino  Count 7 4 11
Expected Count 58 52 11,0
% within Género 63,6% 36,4% 100,0%
% within Amigos 63,6% 40,0% 52,4%
% of Total 33,3% 19,0% 52,4% W
Total Count 11 10 21 Msin
Expected Count 11,0 10,0 21,0 Femnine peseune
% within Género 52,4% 47,6% |  100,0% Género
% within Amigos 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 52,4% 47,6% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,173° ,279
Continuity Correctiod 417 ,518
Likelihood Ratio 1,184 277
Fisher's Exact Test ,395 ,260
Linear-by-Linear
Association 1117 290
N of Valid Cases 21

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) hav e expected count less than 5.

is 4,76.

The minimum expected count

Incentivos procedentes do presidente do Conselho Executivo anterior em funcdo do

énero do docente

Crosstab
Presidente do
Conselho Executivo
Anterior
Né&o Sim Total
Género  Feminino  Count 8 2 10
Expected Count 8.1 19 10,0 Incentivos procedentes do Presidente do
% within Género 80,0% 20,0% 100,0% CE anterior, segundo o género
% within Presidente
do Conselho 47,1% 50,0% 47,6%
Executivo Anterior
% of Total 38,1% 9,5% 47,6%
Masculino  Count 9 2 11
Expected Count 8,9 2,1 11,0
% within Género 81,8% 18,2% 100,0%
% within Presidente
do Conselho 52,9% 50,0% 52,4% LI
Executivo Anterior Msn
% of Total 42,9% 9,5% 52,4% Feminino Masculino
Total Count 17 4 21 Género
Expected Count 17,0 4,0 21,0
% within Género 81,0% 19,0% 100,0%
% within Presidente
do Conselho 100,0% 100,0% 100,0%
Executivo Anterior
% of Total 81,0% 19,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,011P ,916
Continuity Correctiod ,000 1,000
Likelihood Ratio ,011 ,916
Fisher's Exact Test 1,000 ,669
Linear-by-Linear
Association 011 918
N of Valid Cases 21

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count

is 1,90.
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Incentivos procedentes de outros em funcdo do género do docente

Crosstab
Outros
N3o Sim Total Incentivos procedentes de outros,
Género  Feminino  Count 10 0 10 4
Expected Count 9,0 1,0 10,0 segundo o género
% within Género 100,0% ,0% 100,0%
% within Outros 52,6% ,0% 47,6%
% of Total 47,6% ,0% 47,6%
Masculino  Count 9 2 11
Expected Count 10,0 1,0 11,0
% within Género 81,8% 18,2% 100,0%
% within Outros 47,4% 100,0% 52,4%
% of Total 42,9% 9,5% 52,4% Mo
Total Count 19 2 21 Msin
Expected Count 19,0 2,0 21,0 Feminne peseune
% within Género 90,5% 9,5% | 100,0% Género
% within Qutros 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 90,5% 9,5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,010° ,156
Continuity Correctio ,453 ,501
Likelihood Ratio 2,778 ,096
Fisher's Exact Test 476 ,262
Linear-by-Linear
Association 1914 1167
N of Valid Cases 21

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5.

is ,95.

The minimum expected count

266




2.15. MODELO QUE SERVIU DE INSPIRACAO PARA O DESEMPENHO DO CARGO/GENERO

Género de quem inspirou o docente para o desempenho do cargo de gestdo em funcéo
do género do docente

Crosstab
Género de quem o
inspirou para o cargo
que ocupa no
Conselho Executivo
Feminino | Masculino Total
Género  Feminino  Count 3 1 4
Expected Count 1,5 2,5 4,0
% within Género 75,0% 25,0% 100,0%
% within Género de
uem o inspirou para
g cargo quepocu;fa no 100,0% 20,0% 50,0%
Conselho Executivo
% of Total 37,5% 12,5% 50,0%
Masculino  Count 0 4 4
Expected Count 15 2,5 4,0
% within Género ,0% 100,0% 100,0%
% within Género de
uem o inspirou para
g cargo quepocur?a no 0% 80.0% 50.0%
Conselho Executivo
% of Total ,0% 50,0% 50,0%
Total Count 3 5 8
Expected Count 3,0 5,0 8,0
% within Género 37,5% 62,5% 100,0%

% within Género de

quem o inspirou para
0 cargo que ocupa no
Conselho Executivo

% of Total 37,5% 62,5% 100,0%

100,0% 100,0% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 4,800° 1 ,028
Continuity Correctiod 2,133 1 ,144
Likelihood Ratio 6,086 1 ,014
Fisher's Exact Test ,143 ,071
Linear-by-Linear
Associa%lion 4200 1 1040
N of Valid Cases 8

a. Computed only for a 2x2 table

b. 4 cells (100,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 1,50.
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Cargo de quem inspirou o docente para o desempenho do cargo de gestdo em fungao do
género do docente

Crosstab
Cargo de quem o inspirou para o cargo
que ocupa no Conselho Executivo
Vice
Presidente | presidente Assessor
do do do
Conselho conselho Conselho
Executivo Executivo Executivo Total
Género  Feminino  Count 2 0 2 4
Expected Count 2,5 5 1,0 4,0
% within Género 50,0% ,0% 50,0% 100,0%
% within Cargo de
g“:::gg 'c;fep Py ;’:’ni 40,0% 0% | 100,0% |  50,0%
Conselho Executivo
% of Total 25,0% ,0% 25,0% 50,0%
Masculino  Count 3 1 0 4
Expected Count 2,5 5 1,0 4,0
% within Género 75,0% 25,0% ,0% 100,0%
% within Cargo de
o AT s oo o 60,0% |  100,0% 0% | 50,0%
Conselho Executivo
% of Total 37,5% 12,5% ,0% 50,0%
Total Count 5 1 2 8
Expected Count 5,0 1,0 2,0 8,0
% within Género 62,5% 12,5% 25,0% 100,0%
% within Cargo de
g“:;gg ?j:ggﬂ,f:r& 100,0% 100,0% 100,0% |  100,0%
Conselho Executivo
% of Total 62,5% 12,5% 25,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asy mp.
Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3,200 2 ,202
Likelihood Ratio 4,360 2 ,113
Linear-by-Linear
Association 1,340 1 247
N of Valid Cases 8
a. 6 cells (100,0%) hav e expected count less than 5.
The minimum expected count is ,50.
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2.16. VALORES QUE TENTA PROMOVER NA ESCOLA/GENERO

Referéncias a valores que o docente do érgdo de gestdo tenta promover na escola em
funcéo do seu género

Valores que tenta promover na Mulheres Homens Totais
escola
Respeito 3 0 3
Solidariedade 3 1 4
Grupo A Tolerancia 0 1 1
Bom Compreensédo 4 2 6
. Equidade 0 1 1
relacionamento oualdad > 1 =
entre docentes |-242 a_e
Harmonia 1 0 1
Amizade 0 1 1
Totais do Grupo A 13 7 20
Colaboracao 1 3 4
Cooperagao 0 1 1
Grupo B Liberdade 0 1 1
Colegialidade Eh,tlreaJUda 3 1 4
entre docentes | P'alogo 0 2 2
Partilha 2 1 3
Confianca 0 1 1
Totais do Grupo B 6 10 16
Disciplina 2 2 4
Grupo C Justica 2 1 3
. Ordem 1 2 3
Cumprimento - 5
de normativos | R199" L L
Autoridade 0 1 1
Totais do Grupo C 6 7 13
Dedicagédo 0 1 1
Competéncia 1 1 2
Grupo D Responsabilidade 0 1 1
Trabalho 1 1 2
Bom — -
Profissionalismo 1 1 2
desempenho — 0
profissional | EU¢@ L L
Criatividade 1 0 1
Auto-estima 1 0 1
Totais do Grupo D 6 5 11
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Numero de docentes do 6rgao de gestdo que optou por valores do Grupo A em funcao do
Sseu género e respectivo teste do qui-quadrado

Género * Valores do Grupo ACrosstabulation

Valores do Grupo A
Né&o Sim Total

Género  Feminino Count 2 8 10
Expected Count 3,7 6,3 10,0

% within Género 20,0% 80,0% 100,0%

Z:)Vgr:'so\/:'mes 286% | 667% | 52,6%

% of Total 10,5% 42,1% 52,6%

Masculino  Count 5 4 9

Expected Count 3,3 57 9,0

% within Género 55,6% 44,4% 100,0%

Dd/“o"grz':ov:'mes 714% | 333% | 47.4%

% of Total 26,3% 21,1% 47,4%

Total Count 7 12 19
Expected Count 7,0 12,0 19,0

% within Género 36,8% 63,2% 100,0%

fﬁvgr:'go\/:'ms 100,0% | 100,0% | 100,0%

% of Total 36,8% 63,2% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 2,574 1 ,109
Continuity Correctio® 1,272 1 ,259
Likelihood Ratio 2,635 1 ,105
Fisher's Exact Test ,170 ,130
Linear-by-Linear
Associai,ion 2438 1 1118
N of Valid Cases 19

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,32.

Numero de docentes do 6rgdo de gestdo que optou por valores do Grupo B em funcédo do
Seu género e respectivo teste do qui-quadrado

Género * Valores do Grupo B Crosstabulation

Valores do Grupo B
Né&o Sim Total

Género  Feminino  Count 5 5 10
Expected Count 3,7 6,3 10,0

% within Género 50,0% 50,0% 100,0%

:ﬁ)"(‘g‘rﬂ';ovglores 71,4% 41,7% 52,6%

% of Total 26,3% 26,3% 52,6%

Masculino  Count 2 7 9

Expected Count 33 57 9,0

% within Género 22,2% 77,8% 100,0%

Dd/‘l’)"gr:';ovg""es 28,6% | 583% |  47,4%

% of Total 10,5% 36,8% 47,4%

Total Count 7 12 19
Expected Count 7,0 12,0 19,0

% within Género 36,8% 63,2% 100,0%

:ﬁ)"g‘rz'go\’g'ores 100,0% | 100,0% | 100,0%

% of Total 36,8% 63,2% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided

Pearson Chi-Square 1,571P 1 ,210
Continuity Correctiod ,604 1 ,437
Likelihood Ratio 1,611 1 ,204
Fisher's Exact Test ,350 ,220
e | ||
N of Valid Cases 19

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,32
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Numero de docentes do 6rgao de gestdo que optou por valores do Grupo C em funcao do
seu género e respectivo teste do qui-quadrado

Género * Valores do Grupo C Crosstabulation

Valores do Grupo C
Né&o Sim Total

Género  Feminino Count 6 4 10
Expected Count 6,3 3,7 10,0

% within Género 60,0% 40,0% 100,0%

;/ngr:.govgores 500% | 57,1% |  52,6%

% of Total 31,6% 21,1% 52,6%

Masculino  Count 6 3 9

Expected Count 57 3,3 9,0

% within Género 66,7% 33,3% 100,0%

szgr:'govglores 500% | 429% |  47,4%

% of Total 31,6% 15,8% 47,4%

Total Count 12 7 19
Expected Count 12,0 7,0 19,0

% within Género 63,2% 36,8% 100,0%

szg‘rﬂ'govglmes 100,0% | 100,0% | 100,0%

% of Total 63,2% 36,8% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,090° 1 764
Continuity Correctio ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,091 1 ,763
Fisher's Exact Test 1,000 ,570
Linear-by-Linear
Associai,ion 086 1 770
N of Valid Cases 19

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,32.

Numero de docentes do 6rgdo de gestdo que optou por valores do Grupo D em funcéo do
Seu género e respectivo teste do qui-quadrado

Género * Valores do Grupo D Crosstabulation

Valores do Grupo D
Né&o Sim Total

Género  Feminino  Count 7 3 10
Expected Count 6,3 3,7 10,0

% within Género 70,0% 30,0% 100,0%

Zﬁ"gf:';ovg""es 58,3% | 42,9% |  52,6%

% of Total 36,8% 15,8% 52,6%

Masculino  Count 5 4 9

Expected Count 57 3,3 9,0

% within Género 55,6% 44,4% 100,0%

:ngrz'govg'ores a7% | 57A% | 47.4%

% of Total 26,3% 21,1% 47,4%

Total Count 12 7 19
Expected Count 12,0 7,0 19,0

% within Género 63,2% 36,8% 100,0%

Z;Vgrz'govg'ores 100,0% | 100,0% | 100,0%

% of Total 63,2% 36,8% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided

Pearson Chi-Square ,425P 1 ,515
Continuity Correctiod ,031 1 ,861
Likelihood Ratio ,426 1 ,514
Fisher's Exact Test ,650 ,430
puve il I IS
N of Valid Cases 19

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,32
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2.17. PALAVRAS-CHAVE QUE DESCREVEM O ESTILO DE LIDERANGA/GENERO

Referéncias a palavras-chave que o docente do 6rgdo de gestdo considera que

descrevem o seu estilo de lideranca em fungéo do seu género

272

Palavras-chave que definem o

Estilod

e Lideranca

Mulheres

Homens

Totais

Grupo A

Relacdes
interpessoais

Respeito

Preocupacéo

Tolerancia

Isencéo

Compreensao

Humanidade

Igualdade

Sensibilidade

RO|R|M RO

N I ES YN

Totais do Grup

oA

-
N

IR
[ee]

Grupo B

Colegialidade

Entreajuda

Colaboragao

Comunicagéo

Acessibilidade

Flexibilidade

Dialogo

Companheirismo

Participagcao

Cooperacao

Confianga

Criatividade

N N e T N N N e N TN K

Totais do Grup

0B

[EEY
~

Grupo C

Exercicio do
poder

Empenho

Dedicacao

Coeréncia

Competéncia

Compromisso

Determinagéo

Trabalho
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Numero de docentes do 6rgédo de gestdo que optou por palavras-chave do Grupo A em
funcao do seu género e respectivo teste do qui-quadrado

Género * Palavras-chave do Grupo ACrosstabulation

Palavras-chave do
Grupo A

Néao Sim Total
Género  Feminino  Count 2 9 11
Expected Count 3,7 7.3 11,0
% within Género 18,2% 81,8% 100,0%
Zg"gr:';::'a" raschave | g 606 64,3% 52,4%
% of Total 9,5% 42,9% 52,4%
Masculino ~ Count 5 5 10
Expected Count 3,3 6,7 10,0
% within Género 50,0% 50,0% 100,0%
Zg"grz'gopz'a"'as'ma"e 71,4% /7% | 47,6%
% of Total 23,8% 23,8% 47,6%
Total Count 7 14 21
Expected Count 7,0 14,0 21,0
% within Género 33,3% 66,7% 100,0%
Zg"grz';::'a" raschave 10000 | 1000% | 100.0%
% of Total 33,3% 66,7% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided

Pearson Chi-Square 2,386° 1 122
Continuity Correctiof 1,169 1 ,280
Likelihood Ratio 2,440 1 ,118
Fisher's Exact Test ,183 ,140
pemtnen | oo | 1|
N of Valid Cases 21

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,33.

Numero de docentes do érgéo de gestdo que optou por palavras-chave do Grupo B em
funcdo do seu género e respectivo teste do qui-quadrado

Género * Palavras-chave do Grupo B Crosstabulation

Palavras-chave do
Grupo B

Nao Sim Total
Género  Feminino ~ Count 4 7 11
Expected Count 4,2 6,8 11,0
% within Género 36,4% 63,6% 100,0%
Zﬁ)‘"(’;"rz'gopg'a‘/ raschave | sh00 | s38% | 52.4%
% of Total 19,0% 33,3% 52,4%
Masculino  Count 4 6 10
Expected Count 3,8 6,2 10,0
% within Género 40,0% 60,0% 100,0%
Ud/;\nétrtlgoPglav ras-chave 50,0% 46,2% 47.6%
% of Total 19,0% 28,6% 47,6%
Total Count 8 13 21
Expected Count 8,0 13,0 21,0
% within Género 38,1% 61,9% 100,0%
Z‘;"gr:'sopglav raschave | 1000 | 100,0% | 100,0%
% of Total 38,1% 61,9% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 029 1 ,864
Continuity Correctiod ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,029 1 ,864
Fisher's Exact Test 1,000 ,608
Linear-by-Linear
Associaj{ion 028 1 867
N of Valid Cases 21

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,81.
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Numero de docentes do 6rgéo de gestdo que optou por palavras-chave do Grupo C em

funcéo do seu género e respectivo teste do qui-quadrado

Género * Palavras-chave do Grupo C Crosstabulation

Palavras-chave do
Grupo C

Néao Sim Total
Género  Feminino  Count 7 4 11
Expected Count 6,8 4,2 11,0
% within Género 63,6% 36,4% 100,0%
Zg"gr:'gopg'a" raschave | gaiev | 5009 | 52.4%
% of Total 33,3% 19,0% 52,4%
Masculino  Count 6 4 10
Expected Count 6,2 3,8 10,0
% within Género 60,0% 40,0% 100,0%
Z;vgmopg'av raschave | o0 | 5000 | 47.6%
% of Total 28,6% 19,0% 47,6%
Total Count 13 8 21
Expected Count 13,0 8,0 21,0
% within Género 61,9% 38,1% 100,0%
Z:ngrm | Palavias-chave | 100,09 | 100,0% | 1000%
% of Total 61,9% 38,1% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,029P 1 ,864
Continuity Correctio ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,029 1 ,864
Fisher's Exact Test 1,000 ,608
Linear-by-Linear
Associai,ion 028 1 867
N of Valid Cases 21

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,81.

Numero de docentes do 6rgdo de gestdo que optou por palavras-chave do Grupo D em

fung&o do seu género e respectivo teste do qui-quadrado

Género * Palavras-chave do Grupo D Crosstabulation

Palavras-chave do
Grupo D

Né&o Sim Total
Género  Feminino  Count 7 4 11
Expected Count 6,8 4,2 11,0
% within Género 63,6% 36,4% 100,0%
;/:)mgmopgav raschave | paews | 50,00 | 52.4%
% of Total 33,3% 19,0% 52,4%
Masculino  Count 6 4 10
Expected Count 6,2 3,8 10,0
% within Género 60,0% 40,0% 100,0%
;/ngrmopgmv raschave | o0 | 50,00 | 47.6%
% of Total 28,6% 19,0% 47,6%
Total Count 13 8 21
Expected Count 13,0 8,0 21,0
% within Género 61,9% 38,1% 100,0%
;/ngrmopgav raschave | 10009 | 200,0% | 100,0%
% of Total 61,9% 38,1% 100,0%

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square ,029P 1 ,864
Continuity Correctio ,000 1 1,000
Likelihood Ratio ,029 1 ,864
Fisher's Exact Test 1,000 ,608
Linear-by-Linear
Associai,ion 028 1 867
N of Valid Cases 21

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50,0%) hav e expected count less than 5. The minimum expected count
is 3,81.
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2.18. IMPORTANCIA DE QUALIDADES DO LIDER/GENERO

Graus de importancia atribuidos as qualidades do lider apresentadas no questionario em
funcao do género do docente

Interv alo de Confianca
de 95% para a Média
N° de Desvio Erro Limite Limite
Respostas | Meédia Padréo Padrao inferior superior Minimo Maximo

Importancia de Feminino 127 3,86 ,88 7,80E-02 3,70 4,01 1 5
"Preocupado” i

P Mascuiino 52 3,88 86 12 3,65 412 2 5

Total 179 3,87 ,87 6,50E-02 3,74 3,99 1 5

Importancia de "Intuitivo”  Feminino 126 3,30 ,99 8,82E-02 3,13 3,48 1 5

Mascuino 52 331 81 11 3,08 353 1 5

Total 178 3,30 ,94 7,03E-02 3,16 3,44 1 5

Importancia de "N&o Feminino 123 2,96 1,14 ,10 2,76 3,16 1 5
competitivo" i

P Mascuiino 52 2,98 1,15 16 2,66 3,30 1 5

Total 175 2,97 1,14 8,61E-02 2,80 3,14 1 5

Importancia de Feminino 120 2,19 1,07 9,78E-02 2,00 2,39 1 5
"Subjectivo” i

g Masculino 50 2,46 1,09 15 2,15 2,77 1 5

Total 170 2,27 1,08 8,29E-02 2,11 2,43 1 5

Importancia de Feminino 128 4,26 2,80 ,25 3,77 4,75 2 34

"Seguidor/Cumpridor de Masculino

regras” 52 3,79 1,02 14 3,51 4,07 1 5

Total 180 4,12 2,43 ,18 3,77 4,48 1 34

Importancia de Feminino 127 3,51 1,03 9,14E-02 3,33 3,69 1 5
"Av aliador” i

Masculino 52 3,56 98 14 3,29 3,83 1 5

Total 179 3,53 1,01 7,57E-02 3,38 3,67 1 5

Importancia de Feminino 128 4,24 ,81 7,17E-02 4,10 4,38 2 5
"Objectiv 0" i

) Masculino 52 421 72 10 4,01 4,41 3 5

Total 180 4,23 ,78 5,85E-02 4,12 4,35 2 5

Importancia de "Criativo"  Feminino 126 3,89 ,96 8,52E-02 3,72 4,06 2 5

Mascuino 52 3,96 82 11 373 419 2 5

Total 178 3,91 ,92 6,87E-02 3,77 4,05 2 5

Importancia de Feminino 128 4,36 ,80 7,08E-02 4,22 4,50 1 5

"Consciente das Masculino

diferencgas individuais" 51 4,10 ,85 12 3,86 4,34 2 5

Total 179 4,28 ,82 6,15E-02 4,16 4,41 1 5

Importancia de Feminino 128 4,10 ,86 7,59E-02 3,95 4,25 1 5
"Tolerante" i

Masculino 51 3,80 ,96 ,13 3,53 4,07 1 5

Total 179 4,02 ,90 6,70E-02 3,88 4,15 1 5

Importancia de "Informal"  Feminino 127 3,18 1,06 9,38E-02 3,00 3,37 1 5

Masculino 52 337 1,12 16 3,05 3,68 1 5

Total 179 3,23 1,08 8,04E-02 3,08 3,39 1 5

Importancia de Feminino 119 1,97 ,99 9,08E-02 1,79 2,15 1 5
"Conformista’ i

Mascuiino 52 2,19 1,09 15 1,89 2,49 1 5

Total 171 2,04 1,02 7,82E-02 1,88 2,19 1 5

Importancia de Feminino 129 4,15 76 6,70E-02 4,01 4,28 3 5
"Disciplinado" i

’ Mascuino 51 4,06 73 10 3,85 426 3 5

Total 180 4,12 , 75 5,61E-02 4,01 4,23 3 5

Importancia de "Formal” Feminino 125 2,38 1,00 8,93E-02 2,21 2,56 1 5

Masculino 52 2,65 88 12 2,41 2,90 1 4

Total 177 2,46 ,97 7,30E-02 2,32 2,61 1 5
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Grau de importancia dado a qualidade “Preocupado” em fungéo do género do docente

Histogram

For GENERO= Feminino
r

Std. Dev= 83
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Grau de importancia dado a qualidade “Intuitivo” em fungdo do género do docente

Histogram

For GENERO= Feminino
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Grau de importancia dado a qualidade “Subjectivo” em fungéo do género do docente

Histogram

For GENERO= Feminino
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Grau de importancia dado a qualidade “Seguidor/Cumpridor de regras” em funcéo

género do docente

do

Histogram
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Grau de importancia dado a qualidade “Avaliador” em fungédo do género do docente

Histogram
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Grau de importancia dado a qualidade “Objectivo” em fungédo do género do docente

Histogram

For GENERO= Feminino
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Grau de importancia dado a qualidade “Criativo” em fungédo do género do docente

Histogram
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Grau de importancia dado a qualidade “Consciente das diferencas individuais” em fungao

do género do docente

Histogram

For GENERO= Feminino
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Grau de importancia dado a qualidade “Tolerante” em fungao do género do docente

Histogram
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Grau de importancia dado a qualidade “Informal” em fungdo do género do docente

Histogram
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Grau de importancia dado a qualidade “Conformista” em fungédo do género do docente

Histogram
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Grau de importancia dado a qualidade “Disciplinado” em fungéo do género do docente

Histogram

For GENERO= Feminino
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Grau de importancia dado a qualidade “Formal” em funcédo do género do docente

Histogram
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Comparacao entre as médias do grau de importancia dado as diferentes qualidades em

funcao do género do docente

Média de Importancia de "Preocupado”,

por género

/
3,86 1 /

385
Feminino Masculino

Média de Importancia de "Intuitivo",

por género

28
Feminino Masculino

Média de Importancia de "N&do competitivo",

por género

295
Feminino Masculino

Média de Importancia de "Subjectivo",

por género

Média de importancia de "Seguidor/Cumpridor

de regras", por género

Média de importancia de "Avaliador”,

por género

25 a1 as7
/ 3,56
24 — 407 355 e
" e
/ / -
354 e
23 391 —
/ ' 353 - -
/ -
~ e
22 / 38 ~— 352 P
351
21 37 350
Feminino Masculino Feminino Vasculino Feminino Masculino
Média de Importancia de "Objectivo”, Média de Importancia de "Criativo", Média de Importancia de "Consciente das
por género por género diferencas individuais”, por género
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~ ™ ~
220 > 396 1 /
~ s 43 ™~
— o ~
~ _ ~
- o —
423 S~ 394 e T~
~— - ™~
~_ - 42 ~
422 ~ 392 e ~~
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~— - S~
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-
420 388 40
Feminino Masculino Feminino Masculino Feminino Masculino
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~__ _— 22
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\\\\ /// 21
39 \\\\ ///
~_ o]
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406 -
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Teste de Kolmogorov-Smirnov para estudo do grau de importancia dado as diferentes
gqualidades em funcao do género do docente

Test Statistics?

Test Statistics?

Importancia de

Importancia de

"Preocupado” "Intuitivo"
Most Extreme Absolute ,016 Most Extreme Absolute ,100
Diff erences Positive ,016 Differences Positive ,053
Negative ,000 Negative -,100
Kolmogorov -Smirnov Z ,097 Kolmogorov-Smirnov Z ,606
Asy mp. Sig. (2-tailed) 1,000 Asy mp. Sig. (2-tailed) ,857

a. Grouping Variable: Género

a. Grouping Variable: Género

Test Statistics?

Test Statistics®

Importancia de "Nao

Importancia de

competitivo” "Subjectivo"
Most Extreme Absolute ,056 Most Extreme Absolute ,165
Diff erences Positive 1056 Diff erences Positive 1165
Negative -,021 Negative -,005
Kolmogorov-Smirnov Z ,338 Kolmogorov -Smirnov Z ,980
Asy mp. Sig. (2-tailed) 1,000 Asy mp. Sig. (2-tailed) ,292

a. Grouping Variable: Género

a. Grouping Variable: Género

Test Statistics®

Importancia de

Test Statistics®

Importancia de
"Av aliador”

"Seguidor/Cumpridor

de regras"
Most Extreme Absolute ,098
Diff erences Positive ,000
Negative -,098
Kolmogorov-Smirmov Z ,596
Asy mp. Sig. (2-tailed) ,870

Most Extreme Absolute
Differences Positive
Negative

Kolmogorov-Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)

J111
111
-,074
677
749

a. Grouping Variable: Género

a. Grouping Variable: Género

Test Statistics?

Test Statistics®

Importancia de
"Objectivo"

Importancia de
"Criativo"

Most Extreme Absolute
Differences Positive
Negative

Kolmogorov-Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)

,069
,023
-,069
417
,995

Most Extreme Absolute
Diff erences Positive
Negative

Kolmogorov -Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)

,142
142
-,083
,863
,446

a. Grouping Variable: Género

a. Grouping Variable: Género

Test Statistics®

Importancia de
"Consciente das

Test Statistics®

Importancia de
"Tolerante"

diferengas

indiv iduais”
Most Extreme Absolute ,159
Differences Positive ,008
Negative -,159
Kolmogorov-Smimov Z ,958
Asy mp. Sig. (2-tailed) 317

Most Extreme Absolute
Diff erences Positive
Negative

Kolmogorov-Smimov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)

128
,000
-128
772
,590

a. Grouping Variable: Género

a. Grouping Variable: Género

Test Statistics?

Test Statistics®

Importancia de
"Inf ormal”

Importancia de
"Conformista’

Most Extreme Absolute
Dif ferences Positive
Negative

Kolmogorov-Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)

,082
,082
-,002
,499
,965

Most Extreme Absolute
Diff erences Positive
Negative

Kolmogorov -Smirnov Z
Asy mp. Sig. (2-tailed)

,087
,087
,000
,525
,946

a. Grouping Variable: Género

a. Grouping Variable: Género

Test Statistics?

Test Statistics®

Importancia de

Importancia de

"Disciplinado” "Formal”
Most Extreme Absolute ,078 Most Extreme Absolute ,127
Diff erences Positive ,000 Diff erences Positive 127
Negative -,078 Negative -,016
Kolmogorov -Smirnov Z 471 Kolmogorov -Smirnov Z 772
Asy mp. Sig. (2-tailed) ,979 Asy mp. Sig. (2-tailed) ,590

a. Grouping Variable: Género

a. Grouping Variable: Género
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Teste de homogeneidade e Anova para estudo das variancias

importancia dado as diferentes qualidades nos dois géneros

e médias do grau de

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
Importancia de "Preocupado” ,105 1 177 746
Importancia de "Intuitiv 0" 1,944 1 176 ,165
Importancia de "N&o competitivo" ,180 1 173 ,672
Importancia de "Subjectiv 0" ,307 1 168 ,580
Importancia de "Seguidor/ Cumpridor de regras" 1,013 1 178 ,315
Importancia de "Avaliador" 1,064 1 177 ,304
Importancia de "Objectivo” 1,383 1 178 ,241
Importancia de "Criativo" 7,854 1 176 ,006
Importancia de "Consciente das diferencas indiv iduais” ,013 1 177 ,908
Importancia de "Tolerante" ,748 1 177 ,388
Importancia de "Informal* 1,301 1 177 ,256
Importancia de "Conf ormista” ,970 1 169 ,326
Importancia de "Disciplinado” 1,274 1 178 ,260
Importancia de "Formal" 2,253 1 175 135
ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Importancia de Between Groups | 2,561E-02 1 | 2,561E-02 ,034 ,855
"Preocupado” Within Groups 134,757 177 761
Total 134,782 178
Importancia de "Intuitivo”  Between Groups | 1,372E-03 1 |1,372E-03 ,002 ,969
Within Groups 155,617 176 ,884
Total 155,618 177
Importancia de "Né&o Between Groups | 1,677E-02 1 | 1,677E-02 ,013 ,910
competitivo” Within Groups 225,778 173 1,305
Total 225,794 174
Importancia de Between Groups 2,541 1 2,541 2,189 ,141
"Subjectivo” Within Groups 195,012 168 1,161
Total 197,553 169
Importancia de Between Groups 1,908 1 1,908 2,168 ,143
"Seguidor/Cumpridor de  within Groups 156,642 178 ,880
regras” Total 158,550 179
Importancia de Between Groups | 7,766E-02 1 | 7,766E-02 ,075 ,784
"Avaliador Within Groups 182,559 177 1,031
Total 182,637 178
Importancia de Between Groups | 3,474E-02 1 | 3,474E-02 ,056 ,813
"Objectiv 0" Within Groups 110,165 178 619
Total 110,200 179
Importancia de Between Groups 2,491 1 2,491 3,737 ,055
"Consciente das Within Groups 117,979 177 ,667
diferencgas individuais" Total 120,469 178
Importancia de Between Groups 3,231 1 3,231 4,093 ,045
"Tolerante” Within Groups 139,719 177 ,789
Total 142,950 178
Importancia de "Informal*  Between Groups 1,253 1 1,253 1,082 ,300
Within Groups 204,892 177 1,158
Total 206,145 178
Importancia de Between Groups 1,847 1 1,847 1,774 ,185
"Conformista" Within Groups 175,942 169 1,041
Total 177,789 170
Importancia de Between Groups ,286 1 ,286 ,504 479
"Disciplinado” Within Groups 101,025 178 ,568
Total 101,311 179
Importancia de "Formal” Between Groups 2,674 1 2,674 2,865 ,092
Within Groups 163,337 175 ,933
Total 166,011 176

282



2.19. NOTORIEDADE DAS QUALIDADES DO LIDER MAIS IMPORTANTES/GENERO DO LIDER

Notoriedade das qualidades com maior grau de importancia

Notoriedade das qualidades mais importantes

Notoriedade das qualidades mais importantes e
140
Frequéncia | Frequéncia | Percentagem | Percentagem 201
absoluta relativa (%) valida acumulada 100

Valid Em homens 16 8,6 9,0 9,0
Em mulheres 25 13,4 14,0 23,0 ]
Em ambos 137 73,7 77,0 100,0 60 {
Total 178 95,7 100,0 ol

Missing 9 8 43

Total 186 100,0 ]
3

Em homens Em mulheres Em ambos

Notoriedade das qualidades que o lider considera mais importantes em funcdo do género
do docente

Notoriedade das qualidades mais importantes
100 Chi-Square Tests
Asy mp.
“1 Sig.
Value df (2-sided)
o0 Pearson Chi-Square 8,9222 2 ,012
Likelihood Ratio 10,049 2 ,007
1 Linear-by-Linear
r
Association 1124 1 725
o] [ T— N of Valid Cases 178
Wlen muheres a. 1 cells (16,7%) hav e expected count less than 5. The
o lem ambos minimum expected count is 4,67.
Feminino Masculino

Grau de importancia dado a qualidade “Preocupado” em fungao da opcéo de resposta

Notoriedade das qualidades mais importantes Notoriedade das qualidades mais importantes
55 a1
50
45
40 40
35
30
391
25
20
18
= z = 38
Em homens Em muheres Em ambos Em homens Em muheres Em ambos

Descriptives

Importancia de "Preocupado”

95% Confidence

Interv al for Mean

Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 3,88 ,81 ,20 3,45 4,30 3 5
Em mulheres 25 4,04 ,68 14 3,76 4,32 3 5
Em ambos 133 3,83 ,91 7,93E-02 3,68 3,99 1 5
Total 174 3,87 .87 6,62E-02 3,74 4,00 1 5

Test of Homogeneity of Variances

Importancia de "Preocupado”

Levene
Statistic dfl di2 Sig.
3,941 2 171 021
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Grau de importancia dado a qualidade “Intuitivo” em fun¢do da opgéo de resposta

Notoriedade das qualidades mais importantes
6

Notoriedade das qualidades mais importantes

36

s \\
’ - N
\
3 33 \
AN
2 a0 . \.
\
1 2 om \
311 \.
0 \zz/
ne = B o 30
Em homens Em mulheres Em ambos Em homens Em mulheres Em ambos.
Descriptives
Importancia de "Intuitivo"
95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 3,56 73 ,18 3,17 3,95 3 5
Em mulheres 25 3,04 ,93 ,19 2,65 3,43 1 5
Em ambos 132 3,32 ,95 8,28E-02 3,15 3,48 1 5
Total 173 3,30 .94 7,11E-02 3,16 3,44 1 5
Test of Homogeneity of Variances
Importancia de "Intuitivo”
Levene
Statistic df1 df 2 Sig.
,904 2 170 ,407
ANOVA
Importancia de "I ntuitiv 0"
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 2,836 2 1,418 1,634 ,198
Within Groups 147,534 170 ,868
Total 150,370 172
. ~ . N . ™ " »” ~
Grau de importdncia dado a qualidade “Nao competitivo” em funcdo da

resposta

opgcao de

Notoriedade das qualidades mai

s importantes

1 [«

Notoriedade das qualidades mais importantes

35

Em homens

2
Em mulheres

Em ambos.

28
Em homens

Em mulheres Em ambos.

Importancia de "N&o competitiv 0"

Descriptives

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum_| Maximum
Em homens 15 3,00 1,13 29 2,37 3,63 1 5
Em mulheres 24 3,46 1,02 21 3,03 3,89 1 5
Em ambos 131 2,88 1,16 ,10 2,68 3,08 1 5
Total 170 2,97 1,15 8,81E-02 2,80 3,14 1 5
Test of Homogeneity of Variances
Importancia de "N&o competitivo"
Levene
Statistic df1 df2 Sig.
,115 2 167 ,892
ANOVA
Importancia de "N&o competitivo"
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.

Between Groups 6,849 2 3,424 2,648 ,074

Within Groups 216,004 167 1,293

Total 222,853 169
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Grau de importancia dado a qualidade “Subjectivo” em funcdo da opgéo de resposta

6

Notoriedade das qualidades mais importantes

N- 5
Em homens

2 B

Em mulheres Em ambos.

Notoriedade das qualidades mais importantes

26

21
Em homens

Em mulheres Em ambos

Descriptives

Importancia de "Subjectiv 0"

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 2,56 1,21 ,30 1,92 3,21 1 5
Em mulheres 23 2,39 1,08 ,22 1,93 2,86 1 4
Em ambos 126 2,21 1,08 9,58E-02 2,02 2,40 1 5
Total 165 2,27 1,09 8,47E-02 2,10 2,43 1 5
Test of Homogeneity of Variances
Importancia de "Subjectivo"
Levene
Statistic df1 df2 Sig.
,179 2 162 ,836
ANOVA
Importancia de "Subjectiv 0"
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.

Between Groups 2,216 2 1,108 ,935 ,395

Within Groups 192,051 162 1,185

Total 194,267 164

Grau de importancia dado a qualidade “Seguidor/Cumpridor de regras” em

opc¢ao de resposta

funcao da

40

Notoriedade das qualidades mais importantes

= === ==

Em homens

2 s

Em mulheres Em ambos

Notoriedade das qualidades mais importantes

Em mulheres Em ambos

mais

Descriptives

Importancia de "Seguidor/Cumpridor de regras”

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 4,38 ,96 24 3,86 4,89 2 5
Em mulheres 25 4,00 ,96 ,19 3,60 4,40 2 5
Em ambos 134 3,90 ,93 8,02E-02 3,74 4,05 1 5
Total 175 3,95 .94 7,10E-02 3,81 4,09 1 5
Test of Homogeneity of Variances
Importancia de "Seguidor/Cumpridor de regras"
Levene
Statistic df1 df2 Sig.
,062 2 172 ,940
ANOVA
Importancia de "Seguidor/Cumpridor de regras"
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.

Between Groups 3,347 2 1,673 1,915 ,150

Within Groups 150,287 172 ,874

Total 153,634 174
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Grau de importancia dado a qualidade “Avaliador” em fungéo da opgao de resposta

6

Notoriedade das qualidades mais importantes

ose

Em homens

Em mulheres

Em ambos.

Notoriedade das qualidades mais importantes

36

33

Em homens

Em mulheres

Em ambos.

Importancia de "Avaliador”

Descriptives

95% Confidence

Interv al for Mean

Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 3,50 1,15 ,29 2,88 4,12 1 5
Em mulheres 25 3,36 1,35 27 2,80 3,92 1 5
Em ambos 133 3,56 ,92 | 8,02E-02 3,40 3,71 1 5
Total 174 3,52 1,01 7,68E-02 3,37 3,67 1 5

Test of Homogeneity of Variances

Importancia de "Avaliador"

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
5,234 2 171 ,006

Grau de importancia dado a qualidade “Objectivo” em fungéo da opcao de resposta

286

55

Notoriedade das qualidades mais importantes

50

45

Notoriedade das qualidades mais importantes

428

20 Onss
412
15
n- = = i 410
Em homens Em mulheres Em ambos Em homens Em mulheres Em ambos
Descriptives

Importancia de "Objectivo”

95% Confidence

Interv al for Mean

Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum

Em homens 16 4,13 1,09 27 3,55 4,70 2 5
Em mulheres 25 4,16 .69 14 3,88 4,44 3 5
Em ambos 134 4,26 75 6,44E-02 4,13 4,39 2 5
Total 175 4,23 77 5,83E-02 4,12 4,35 2 5

Test of Homogeneity of Variances

Importancia de "Objectivo”

Levene
Statistic dfl di2 Sig.
7,143 2 172 .001




Grau de importancia dado a qualidade “Criativo” em fungéo da op¢ao de resposta

Notoriedade das qualidades mais importantes Notoriedade das qualidades mais importantes
55 42
50
e 40 P
,//
e
40 ~
38 -
e
35 /lz(/
30 36 /
e -
25
-
34
20
15
ne = B i 3z
Em homens Em mulheres Em ambos Em homens Em mulheres Em ambos

Descriptives

Importéancia de "Criativ 0"

95% Confidence

Interv al for Mean

Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 3,38 1,09 27 2,80 3,95 2 5
Em mulheres 25 3,68 ,90 ,18 3,31 4,05 2 5
Em ambos 132 4,02 ,86 7,49E-02 3,87 4,17 2 5
Total 173 3,91 91 6,90E-02 3,78 4,05 2 5

Test of Homogeneity of Variances

Importancia de "Criativ 0"

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
2,230 2 170 111
ANOVA
Importancia de "Criativo"
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 7,578 2 3,789 4,802 ,009
Within Groups 134,122 170 ,789
Total 141,699 172

Grau de importancia dado a qualidade “Consciente das diferencas individuais” em fungao
da opc¢do de resposta

Notoriedade das qualidades mais importantes Notoriedade das qualidades mais importantes
6 16
5] 44 _
—
i E % N
3 401
21
38
1 s
367
0
N- = = Y 34
Em homens Em mulheres Em ambos Em homens Em mulheres Em ambos

Descriptives

Importancia de "Consciente das diferencas individuais”

95% Confidence

Interv al for Mean

Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 3,56 1,03 ,26 3,01 4,11 2 5
Em mulheres 25 4,40 ,96 ,19 4,00 4,80 1 5
Em ambos 133 4,36 71 6,16E-02 4,24 4,48 3 5
Total 174 4,29 .81 6,16E-02 4,17 4,41 1 5

Test of Homogeneity of Variances

Importancia de "Consciente das dif erencas indiv iduais”

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
3,186 2 171 ,044
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Grau de importancia dado a qualidade “Tolerante” em funcao da opgéo de resposta

Notoriedade das qualidades mais importantes Notoriedade das qualidades mais importantes
6 v

N
N

N- 5 2 s 37

Em homens Em mulheres Em ambos. Em homens Em mulheres Em ambos.

Descriptives

Importancia de "Tolerante"

95% Confidence

Interv al for Mean

Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 3,75 1,06 27 3,18 4,32 2 5
Em mulheres 25 4,36 , 76 ,15 4,05 4,67 3 5
Em ambos 133 3,99 ,87 | 7,58E-02 3,84 4,14 1 5
Total 174 4,02 .89 | 6,72E-02 3,89 4,16 1 5

Test of Homogeneity of Variances

Importancia de "Tolerante"

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
1,615 2 171 ,202
ANOVA
Importancia de "Tolerante"
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 4,156 2 2,078 2,697 ,070
Within Groups 131,752 171 , 770
Total 135,908 173

Grau de importancia dado a qualidade “Informal” em fungao da opg¢ao de resposta

Notoriedade das qualidades mais importantes Notoriedade das qualidades mais importantes
6 36
5
35 //
‘ /
34 /
’ /
: A
1 o7 Oms 32 /
. /
ne = z pY 31
Em homens Em muheres Em ambos Em homens Em muheres Em ambos

Descriptives

Importancia de "Informal”

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum_| Maximum
Em homens 16 3,13 1,15 ,29 2,51 3,74 2 5
Em mulheres 25 3,56 1,12 ,22 3,10 4,02 1 5
Em ambos 133 3,17 1,06 9,15E-02 2,99 3,35 1 5
Total 174 3,22 1,08 8,16E-02 3,06 3,39 1 5

Test of Homogeneity of Variances

Importancia de "Informal"

Levene
Statistic. df1 df2 Sig.
253 2 171 777
ANOVA
Importancia de "Informal”
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 3,326 2 1,663 1,444 ,239
Within Groups 196,933 171 1,152
Total 200,259 173
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Grau de importancia dado a qualidade “Conformista” em fungéo da opgao de resposta

Notoriedade das qualidades mais importantes Notoriedade das qualidades mais importantes
6 24
51 a7 -
23
4 Oa1
22
3]
21
2]
14 2,01
0
N- = = T 10
Em homens Em mulheres Em ambos Em homens Em mulheres Em ambos
Descriptives
Importancia de "Conf ormista”
95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 2,31 1,08 27 1,74 2,89 1 4
Em mulheres 24 2,33 1,01 21 1,91 2,76 1 4
Em ambos 126 1,93 ,98 8,74E-02 1,76 2,10 1 5
Total 166 2,02 1,00 7,78E-02 1,87 2,18 1 5
Test of Homogeneity of Variances
Importancia de "Conf ormista”
Levene
Statistic dfl df2 Sig.
1,049 2 163 ,353
ANOVA
Importancia de "Conf ormista"
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 4,776 2 2,388 2,416 ,093
Within Groups 161,128 163 ,989
Total 165,904 165

Grau de importancia dado a qualidade “Disciplinado” em fun¢ao da opgéo de resposta

Notoriedade das qualidades mais importantes

N= 3 z

Em homens Em mulheres

Em ambos

s

Notoriedade das qualidades mais importantes

43

39

Em homens

Em mulheres

Em ambos

Importancia de "Disciplinado”

Descriptives

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum_| Maximum
Em homens 16 4,19 ,75 ,19 3,79 4,59 3 5
Em mulheres 25 3,96 79 ,16 3,63 4,29 3 5
Em ambos 134 4,13 ,75 6,51E-02 4,01 4,26 3 5
Total 175 4,11 76 | 5,72E-02 4,00 4,23 3 5
Test of Homogeneity of Variances
Importancia de "Disciplinado”
Levene
Statistic df1 df2 Sig.
,006 2 172 994
ANOVA
Importancia de "Disciplinado”
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.

Between Groups ,735 2 ,367 ,638 ,529

Within Groups 98,980 172 ,575

Total 99,714 174
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Grau de importancia dado a qualidade “Formal” em fungéo da opgao de resposta

Notoriedade das qualidades mais importantes

6 28
5 or 274
4 26
3 251
2

24
1

23
o
ne = = i 22

Em homens Em mulheres Em ambos

Notoriedade das qualidades mais importantes

Em homens

Em mulheres

Em ambos.

Importancia de "Formal"

Descriptives

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Em homens 16 2,69 1,25 31 2,02 3,35 1 4
Em mulheres 24 2,29 1,00 ,20 1,87 2,71 1 5
Em ambos 132 2,45 ,94 8,14E-02 2,29 2,61 1 5
Total 172 2,45 97 7,43E-02 2,30 2,59 1 5
Test of Homogeneity of Variances
Importancia de "Formal"
Levene
Statistic df1 df 2 Sig.
2,693 2 169 071
ANOVA
Importancia de "Formal"
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Between Groups 1,504 2 , 752 ,789 ,456
Within Groups 161,025 169 ,953
Total 162,529 171




2.20. APRECIACAO DE AFIRMACOES INERENTES AO GENERO E GESTAO/GENERO

Medidas de tendéncia central relativas ao grau de concordancia do docente com

afirmacdo apresentada em questionario

cada

Statistics
Afirmacgdo | Afirmagdo | Afirmagdo | Afirmacdo | Afirmagdo | Afirmacéo
1 2 3 4 5 6

N Valid 182 182 181 182 181 182
Missing 4 4 5 4 5 4

Média 2,92 2,22 2,94 3,05 3,10 1,57
Mediana 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 1,00
Moda 4 2 4 4 4 1

Afirmagéo 1

Afirmagéo 2

Existe uma associagao entre masculinidade e ¢

exercicio de liderancas de topo

Discordo totalmente Néo concordo nem dis
Discordo

Concordo plenamente
Concordo

As mulheres que desempenham cargos de topo

revelam caracteristicas masculinas

DI a di c
Discordo

Concordo

Afirmacgéo 3

Afirmacéo 4

As caracteristicas da lideranca exercida

dependem do género do lider de topo

Discordo totalmente Néo concordo nem dis
Discordo

Concordo plenamente
Concordo

Homens e mulheres sentem as mesmas

dificuldades no acesso a cargos directivos

D - i

Discordo Concordo

Afirmagéo 5

Afirmagéo 6

As mulheres ndo s&o eleitas para cargos

directivos apenas porque ndo se candidatam

Discordo totalmente Néo concordo nem dis
Discordo

Concordo plenamente

Concordo

Os cargos de topo devem ser ocupados

por homens

Discordo totalmente  Nao concordo nemdis  Concordo plenamente

Discordo Concordo
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Distribuicdo e médias do grau de concordancia do docente com cada afirmacéo

apresentada em questionario em funcéo do género do docente e teste de Kolmogorov-
Smirnov

Afirmacéo 1

Associagdo masculinidade/exer. de lid.

de topo, segundo o género Test Statistics®

Existe uma associag&o entre masculinidade

° e o exercicio de liderancas de topo
B Most Extreme Absolute ,061
Differences Positive ,025
3 Negative -,061
2 Kolmogorov -Smirnov Z ,373
. Asy mp. Sig. (2-tailed) 999

a. Grouping Variable: Género

Feminino Masculino

Descriptives

Existe uma associagdo entre masculinidade e o exercicio de liderancas de topo

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Feminino 129 2,93 1,40 12 2,69 3,17 1 5
Masculino 53 2,91 1,40 ,19 2,52 3,29 1 5
Total 182 2,92 1,40 ,10 2,72 3,13 1 5

Afirmacéo 2

Associagdo mulheres lideres de topo/

i 3 1ati a
carac. masculinas, segundo o género Test Statistics

° As mulheres que desempenham cargos de
5 topo rev elam caracteristicas normalmente
associadas a homens

4 Most Extreme Absolute ,101
s Differences Positive ,101
Negative -,026

Kolmogorov -Smirnov Z ,617

Asy mp. Sig. (2-tailed) 841

28 2

Feminino Masculino

a. Grouping Variable: Género

Descriptives

As mulheres que desempenham cargos de topo revelam caracteristicas normalmente associadas a homens

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Feminino 129 2,18 1,03 9,11E-02 2,00 2,36 1 5
Masculino 53 2,32 1,16 ,16 2,00 2,64 1 5
Total 182 2,22 1,07 7,93E-02 2,06 2,38 1 5

Afirmagéo 3

Associagéo caracteristicas da lideranca/

género do lider, segundo o género

Feminino Masculino

Test Statistics?

As caracteristicas da lideranga exercida
dependem do género do lider de topo

Most Extreme Absolute ,076
Diff erences Positive ,029

Negative -,076
Kolmogorov-Smirmnov Z ,464
Asy mp. Sig. (2-tailed) ,983

a. Grouping Variable: Género

As caracteristicas da lideranca exercida dependem do género do lider de topo

Descriptives

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Feminino 128 2,97 1,33 12 2,74 3,20 1 5
Masculino 53 2,87 1,32 ,18 2,51 3,23 1 5
Total 181 2,94 132 9,82E-02 2,75 3,13 1 5




Afirmacao 4

Associacéo dificuldades idénticas no acesso

a lid. de topo/ género, segundo o género

N= s 2

Feminino Masculino

Test Statistics®

Homens e mulheres sentem as mesmas
dificuldades no acesso a cargos directivos
Most Extreme Absolute ,121
Differences Positive 121
Negative -,110
Kolmogorov -Smimov Z 742
Asy mp. Sig. (2-tailed) ,640

a. Grouping Variable: Género

Descriptives

Homens e mulheres sentem as mesmas dif iculdades no acesso a cargos directivos

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Feminino 129 3,02 1,33 12 2,78 3,25 1 5
Masculino 53 3,13 1,00 14 2,86 3,41 1 5
Total 182 3,05 124 9,20E-02 2,87 3,23 1 5

Afirmacao 5

Associagao poucas lideres/ falta de

candidatura, segundo o género

Test Statistics®

z8 2

Feminino Wasculino

As mulheres ndo s&o eleitas para cargos
directivos apenas porque ndo se candidatam

Most Extreme Absolute ,218
Diff erences Positive 218

Negative -,012
Kolmogorov -Smirnov Z 1,329
Asy mp. Sig. (2-tailed) ,059

a. Grouping Variable: Género

Descriptives

As mulheres ndo séo eleitas para cargos directivos apenas porque ndo se candidatam

95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Feminino 129 3,03 1,24 A1 2,82 3,25 1 5
Masculino 52 3,29 1,05 ,15 2,99 3,58 1 5
Total 181 3,10 1,19 | 8,85E-2 2,93 3,28 1 5

Afirmacao 6

Associagdo cargos de topo/homens,

segundo o género

Test Statistics®

. Os cargos de topo dev em ser ocupados por
5 " homens
4 s Most Extreme Absolute 1357
Differences Positive ,357
° - Negative ,000
2 v Kolmogorov -Smirmov Z 2,186
Asy mp. Sig. (2-tailed) ,000
1
a. Grouping Variable: Género
o
Fominino Vescutno
Descriptives
Os cargos de topo devem ser ocupados por homens
95% Confidence
Interv al for Mean
Std. Lower Upper
N Mean Deviation | Std. Error Bound Bound Minimum__| Maximum
Feminino 129 1,33 ,76 6,71E-02 1,19 1,46 1 5
Masculino 53 2,15 1,31 ,18 1,79 2,51 1 5
Total 182 1,57 1,02 7,57E-02 142 1,72 1 5
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Teste de homogeneidade e Anova para estudo das variancias e médias do grau de
concordancia dado as diferentes afirmac¢des nos dois géneros

Test of Homogeneity of Variances
Levene
Statistic dfl df2 Sig.
Existe uma associagdo entre masculinidade
e o exercicio de liderangas de topo 1145 1 180 704
As mulheres que desempenham cargos de
topo rev elam caracteristicas normalmente 3,299 1 180 ,071
associadas a homens
As caracteristicas da lideranga exercida
dependem do género do lider de topo 1260 1 179 611
Homens e mulheres sentem as mesmas
dificuldades no acesso a cargos directivos 11,589 1 180 001
As mulheres néo s&o eleitas para cargos
directivos apenas porque ndo se candidatam 4229 1 179 041
Os cargos de topo dev em ser ocupados por
homens 31,018 1 180 ,000
ANOVA
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Existe uma associagdo entre Between Groups 2,268E-02 1 | 2,268E-02 ,012 ,915
masculinidade e o exercicio de Within Groups 354,900 180 1,972
liderangas de topo Total 354,923 181
As mulheres que desempenham Between Groups , 762 1 , 762 ,665 ,416
cargos de topo rev elam Within Groups
caracteristicas normalmente 206,446 180 1147
associadas a homens
Total 207,209 181
As caracteristicas da lideranga Between Groups ,381 1 ,381 ,217 ,642
exercida dependem do género do Within Groups 313,950 179 1,754
lider de topo Total
314,331 180

2.21. ACEITACAO DE REPAROS PROFERIDOS PELO LIDER/GENERO

Melhor aceitacéo de reparos proferidos pelo lider em funcdo do género do lider

Reparos melhor aceites se proferidos...

Reparos melhor aceites se proferidos 0
140
Frequénci | Frequéncia | Percentagem | Percentagem 120
a absoluta | relativa (%) valida acumulada 100

Valid Por homens 28 15,1 15,3 15,3
Por mulheres 10 5,4 55 20,8 %
E indif erente 145 78,0 79,2 100,0 60
Total 183 98,4 100,0 w©

Missing 9 3 1,6

Total 186 100,0 ?
3

Por homens Por mulheres Eindiferente

Melhor aceitacé@o de reparos proferidos pelo lider em funcdo do género do docente

Os reparos sédo melhor aceites se proferidos...
120 Chi-Square Tests
100 Asy mp.
Sig.

o i Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,7032 2 ,095

. Likelihood Ratio 4,850 2 ,088
Linear-by-Linear

w0 Association 1,942 1 163

[ T— N of Valid Cases 183
* B ror muheres a. 1 cells (16,7%) hav e expected count less than 5. The
o Cle naerene minimum expected count is 2,84.
Feminino Masculino
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2.22. DISPONIBILIDADE PARA SER ENTREVISTADO/GENERO

Disponibilidade para ser entrevistado

Disponibilidade para entrevista

Frequéncia | Frequéncia | Percentagem | Percentagem
absoluta relativa (%) valida acumulada
Valid Né&o 129 69,4 72,9 72,9
Sim 48 25,8 27,1 100,0
Total 177 95,2 100,0
Missing 9 9 4,8
Total 186 100,0

Disponibilidade para entrevista

Disponibilidade para ser entrevistado em funcéo do género do docente

Disponibilidade para entrevista

Feminino

Masculino

(¥
Wsin

Chi-Square Tests

Asy mp.
Sig. Exact Sig. | Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 293P 1 ,588
Continuity Correctioft ,125 1 724
Likelihood Ratio ,289 1 ,591
Fisher's Exact Test ,579 ,358
Linear-by-Linear
Associaz,ion 291 1 590
N of Valid Cases 177

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

13,56.
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APENDICE 3—=CALCULO DO ERRO ASSOCIADO AO ESTUDO

1

2

Aplicando a formula n = , em que n é a dimensao da amostra, N é a

+7

Z*p(t-p) N
dimensédo da populacdo, B o erro associado ao estudo, Z =196 (para um nivel de

confianga de 95%) e p a proporcao de docentes do sexo feminino, temos que:

Escola N° de Docentes N° de Docentes Inquiridos
A 77 45
B 119 38
C 127 25
D 54 27
E 87 27
F 34 24
Total 498 186

N =498 e n=196

Professoras Professores Total
133 53 186
133
p=—< p~=0,267 e 1-p=1-0,267 <1-p=0,733
498
Assim,
2
186 = 5 1 = B = L - L Rt
B N 1 3,8416x0,267x0,733 186 498
1,96° x0,267x 0,733 498
, 3,8416x0,267 % 0,733(498 —186) , 38416x0,267x0,733x 312
186 x 498 92628
B= 11/% < B =+,/0,002532443 < B~ 0,05 < B ~5%
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APENDICE 4 — GUIAO DA ENTREVISTA

OBJECTIVOS . ~ i
BLocos . FORMULARIO DE QUESTOES TopPICOS
ESPECIFICOS Q
o 1. Informar do objectivo da entrevista
A Legitimar a ! )
entrevista e 2. Informar da confidencialidade da entrevist formaidndes -
iti a . . Informar da confidencialidade da entrevista ormalidades
Leg|t|tmagato da | motivar o
entrevista entrevistado . o .
3. Pedir autorizacéo para gravar a entrevista
1. Po_de comegar por fazer uma retrospectiva da Desempenho de
sua V|d_a profissional antes de integrar o Conselho | cargos no passado
Recolher Executivo da sua escola, por exemplo,
B informacdes desempenhou outros cargos? Quais?
Candidatura ao | acerca da vida . Motivos para
cargo de profissional da 2. O que a levou a candidatar-se ao cargo de | concorrer ao
Presidente do docente antes Presidente do Conselho Executivo? Conselho Executivo
Consellho de integrar o ] ) . Pertenca ao
Executivo Consel_ho 3. Fazia parte do Conselho Executivo anterior? Conselho Executivo
Executivo anterior
4. Em que condigbes ganhou as diferentes -
leicBes para o conselho Executivo? CondicGes em que
eleie p ! ganhou as eleicdes
5. Na sua opinido porque nao existem mais | \oivos que afastam
Recolher mulheres no desempenho deste cargo, sendo que | as mulheres do cargo
informagbes 0 numero de professoras é superior ao de
C acerca da professores?
Incentivos a percepgéo da
candidatura e docente quanto 6. Acha que os homens tém mais apoio para o | Diferencas nos
influéncia do ao binébmio desempenho deste tipo de cargos do que as | @poios recebidos
género género/ mulheres?
lideranca
escoalr de topo 7. Considera que o0 género pode ser uma Géflem como
) vantagem para
vantagem para ganhar as eleig6es? ganhar eleicdes
8. Muitas das docentes inquiridas referem que
ndo concorrem aos 6rgaos de gestao das escolas
devido a falta de ajudas e de tempo para |
desempenharem o papel que socialmente lhes é | Aludas como
tribuido enquanto mulheres. No seu caso condicionante para
atn . q ' . concorrer ao 6rgéo
especifico, teve algum suporte familiar que lhe | de gestao
permitisse ter mais disponibilidade para
Recolher )
. ~ desempenhar o cargo de Presidente do Conselho
informacdes :
acerca da Executivo?
D E se ndo tivesse tido qualquer tipo de ajuda,

Interferéncia do
desempenho do
cargo com a
vida familiar

percepcédo da
docente quanto
ao bindémio
papel social da
mulher /
desempenho do
cargo

pensa que concorria também ao cargo?

9. Como conciliou o seu papel de mae/mulher
com o cargo que desempenhava?

10. Sente que o exercicio das fungOes inerentes
ao cargo interferiu na sua vida familiar? E vice-
versa?

11. Enquanto exerceu as fung¢des a sua situagao

familiar alterou-se? Essas alteracdes
repercutiram-se no desempenho das suas
funcbes?

Conciliagao da vida
familiar com o cargo

Repercussdes do
cargo na vida familiar

Alteracdes da vida
familiar e
repercussdes no
desempenho do
cargo
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12. Sucedeu a um Presidente do Conselho
Executivo do género oposto. No seu entender as | associagio de
mudangas que operou na escola relativamente ao | mudancas ao género
seu antecessor estdo relacionadas com o facto de
ser mulher? De que forma?
Recolher 13. Quando escolheu os elementos constituintes C9nsidera9f50 do
: . para a sua equipa no 6rgdo de gestdo teve em | 9€neronalormagao
informacdes . da equipa
E acerca conta o seu género?
Percefgoes percepgao da 14. Considera que os valores que homens e
, quanto ao docente quanto .Ih q q | Reconhecimento de
género e estilos | . binémio mulheres tentam promover na escola, enquanto | yajores diferentes
de lideranga género / modo membros do 6rgao de gestdo séo iguais?
de liderar . . i
15. No seu entender, o estilo de lideranca Z;ﬁgg%?ggﬁ?ég de
praticado depende do género do lider?
16. Considera que as mulheres ddo mais )
i anci determinadas qualidades do | Recophecimento de
|mpo_rtanC|a a ete q qualidades diferentes
Presidente do Conselho Executivo do que os
homens?
Recolher 17. C d de leqislaca
informacges - Com a nova mudanca de legislacdo pensa | yoyq jegisiacao e
acerca da que a situacao actualmente vivida se alterard, iSto | maior nimero de
= opinido das €, que havera mais mulheres com o cargo de | mulheres no cargo de
£ ati docentes quanto Director do que Presidentes do Conselho | Director
X?Stig!svas a q Executivo?
consequéncias 5
d 18. No seu caso pessoal, pretende concorrer a | Pretensdo de voltara
da nova este cargo? concorrer ao 0rgao
legislagéo go: de gestao
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APENDICE 5 — TRANSCRICAO DA ENTREVISTA A

CUMPRIMENTO DE FORMALIDADES
1. Informar do objectivo da entrevista
2. Informar da confidencialidade da entrevista

3. Pedir autorizacdo para gravar a entrevista

Investigadora: Antes de mais quero agradecer-lhe a sua disponibilidade para esta
entrevista. Conforme ja lhe informei, ela vem na sequéncia de um questionario a que
respondeu e que se destina a um trabalho de investigacdo sobre o tema “Género e
Lideranca na Escola: da Feminizacdo da Profissdo Docente ao Desempenho de Cargos
de Topo”, realizado no dmbito do Mestrado em Administracao e Organizagao Escolar.

Os dados aqui recolhidos serédo confidenciais e tém como objectivo esclarecer e
recolher dados sobre alguns aspectos de pertinente interesse para a investigacao.

Para facilitar o posterior tratamento das suas respostas nesta entrevista, pecgo-lhe
entdo autorizacdo para proceder a sua gravacao.

Entrevistada: Sim, estou a par dos objectivos desta entrevista e pode grava-la. Nao
sei se a minha voz vai ficar bem, porque tenho andado um pouco rouca!

Nao tem nada que agradecer. Embora o tempo néo seja muito, € sempre um prazer
poder colaborar com investigagfes relativas a Teses de Mestrado, e como o tema que se
encontra a investigar me interessou particularmente, ja quando respondi ao seu inquérito,
tenho muito gosto em poder contribuir para o seu estudo. Fico a espera de conhecer as
conclusdes a que chegar numa fase posterior!

I: Sim, com certeza terd acesso as conclusées do estudo pois esse € um dos seus
propésitos. Vou entdo colocar-lhe uma série de questdes agrupadas em blocos, cada um
dos quais referente a diferentes aspectos da sua vida profissional e sua correspondéncia
com a vida pessoal a nivel familiar.

E: Vamos la entdo!

BLoco A
1. Pode comecar por fazer uma retrospectiva da sua vida profissional antes de
integrar o Conselho Executivo da sua escola, por exemplo, desempenhou outros

cargos? Quais?
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E: Sim, desempenhei véarios cargos antes de integrar o Conselho Executivo que na
altura ainda se chamava Conselho Directivo! Sei 14! Acho que fiz de tudo um pouco.
Quase todos os anos era Directora de Turma, era certo. Além disso fui Delegada de
Grupo alguns anos, Coordenadora dos Directores de Turma, Directora de Instalacoes, ...
Que mais? Ja nem me lembro bem... Por fim fui Vice-presidente e Presidente do
Conselho Directivo ou Executivo. Mudaram-lhe o nome mas o cargo era o0 mesmo. Como
Presidente estive catorze anos na escola, com diferentes equipas conforme era a

disponibilidade dos colegas para constituir grupos de trabalho.

2. O que a levou a candidatar-se ao cargo de Presidente do Conselho
Executivo?

E: Foi uma oportunidade que surgiu. Ja tinha levado a cabo alguns projectos na
escola e tinha curiosidade em desempenhar um cargo de gestdo pois tinha em mente
algumas mudangas para a escola. Com o tempo tomei consciéncia que, por diversas
razdes, é dificil pdr em pratica o que idealizamos para a escola, mas penso que dei o

meu melhor ao longo dos anos em que estive a frente da escola.

3. Fazia parte do Conselho Executivo anterior?
E: Quando concorri ao cargo de Presidente sim. Fui alguns anos assessora e

depois Vice-Presidente. Depois, hos mandatos seguintes, fui sempre Presidente.

4. Em que condi¢gbes ganhou as diferentes eleicbes para o Conselho
Executivo?

E: Depende. Das primeiras vezes nem sequer havia listas a concorrer e por isso 0s
colegas quase pressupunham que quem estava no Conselho Directivo era para
continuar. Quando o Presidente que me antecedeu se reformou, o meu nome foi
apontado quase de seguida pois eu era a Vice Presidente. Na altura ninguém se mostrou
muito disponivel para assumir o cargo pois quase 80% dos professores colocados eram
de fora e quem era de c& ndo estava interessado em ir para a gestéo pois tinham outras
actividades além de serem professores. Lembro-me que tive dificuldade em arranjar
elementos para formar a primeira equipa, que acabou por ser formada s6 por mulheres,
porque todos os homens a quem propus que entrassem para o Conselho Directivo da
escola se diziam muito ocupados com outras coisas... Eram outros tempos sem duvida...

Ao longo dos anos as pessoas que foram efectivando na escola ja eram de mais
perto, por isso tornou-se mais facil constituir equipas. Mas ainda assim, nos primeiros

mandatos s6 havia uma lista concorrente. Assim ganhavamos sempre! Acho que era tudo
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muito consensual, sem guerras. Quem queria entrar para o Directivo entrava. A eleigéo,
propriamente dita, era mais um proforma do que outra coisa.

Nos ultimos mandatos a coisa ja foi diferente. Ha sempre alguém para quem esta
tudo mal mas néo faz nada para alterar o estado das coisas. Muita gente teve de dedicar
mais tempo a escola e isso fez com que tivessem que abandonar as actividades
paralelas que tinham até entdo. E como passam mais tempo na escola s6 sabem
reclamar e instigar os colegas a reclamar. Ndo entendem que as coisas mudaram e que
guem esta a frente da escola ndo pode fazer nada a ndo ser cumprir as ordens que a
DREC envia. Mas é engracado que estas pessoas ficam na sombra, no que toca a
gestdo da escola. Incentivam os colegas (amigos) a formarem listas pois pensam que
assim terdo mais benesses, seja nos horarios ou no que for. Ainda ganhei duas vezes a
listas concorrentes mas, como sabe, perdi a Ultima eleicdo para um colega que até fazia
parte da minha equipa de trabalho no Conselho Executivo, mas que decidiu formar uma

lista com outras pessoas... Foram catorze anos que acabaram assim...

BLoco B

5. Na sua opinido, porque nao existem mais mulheres no desempenho deste
cargo, sendo que o numero de professoras é superior ao de professores?

E: E uma quest&o interessante que eu propria ja me cologuei. Vamos ver se o seu
estudo confirma a minha opinido... Acho que sobretudo € uma questéo de cultura. Nos
meios pequenos como este, a mulher continua a ser vista como mée e dona de casa e
ndo propriamente como alguém que tem cargos de poder, seja na escola ou noutro lado
gualquer. Por exemplo, na Camara Municipal, no Tribunal ou até no Centro de Saude,
acontece exactamente a mesma coisa. Tirando a primeira vez, em que nao havia
qualquer opc¢do masculina para integrar a minha equipa de trabalho, tive sempre mais
dificuldade em convencer as colegas a trabalhar comigo do que os colegas. Elas
recusavam 0s convites sempre com as mesmas desculpas: o apoio que tinham que dar
ao marido, os filhos e a falta de tempo. Mesmo com a reducéo que o cargo lhes dava
diziam que ndo podiam. J& os homens, ou aceitavam o convite, ou diziam que n&o
estavam interessados mas nunca invocavam que era por causa da mulher ou dos filhos...

Eu acho mesmo que sou uma excepgédo a regra. Mas também penso que o que me
abriu as portas para a gestdo da escola foi o facto de eu ja ser vereadora na Camara
Municipal e de ser conhecida por isso, porque sendo também néo tinha ido parar a
gestao. Se calhar a minha entrada na Camara até foi mais polémica porque era a Unica

mulher a integrar as listas. Como sou de c4, as pessoas deram-me algum crédito, porque
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ja me conheciam, mas mesmo assim, no inicio, parecia que estavam constantemente a
vigiar o meu trabalho para ver se eu realmente tinha competéncia para o cargo. No meu
ver, ndo estavam habituados a ver mulheres nestes cargos e isso metia-lhes alguma

confuséao.

6. Acha que os homens tém mais apoio para o desempenho deste tipo de
cargos do que as mulheres?

E: Sim, sem duvida. Se bem que a realidade de hoje j& € um bocadinho diferente.
Acho que nas cidades grandes as mulheres ja assumem um papel mais activo na gestao
da escola mas, no interior, e sobretudo em meios muito pequenos como este onde se
insere a escola, as coisas ndo mudaram por ai além. As mulheres continuam a recusar
0s cargos por causa do marido e dos filhos, tal como o faziam h& muitos anos, e os
homens, directa ou indirectamente acabam por tirar partido dessa situagdo. Quando um
homem assume uma posicéo de poder conta sempre com o apoio da mulher mas quando
€ ao contrario parece que a mulher é recriminada por abandonar o lar. J& me aconteceu
uma professora aceitar integrar a minha equipa e depois desistir logo no primeiro ano de
mandato porque ndo aguentava a pressao. Invocou razdes pessoais para abandonar o
cargo. Segundo a propria, sentia-se culpada por ndo ter tanto tempo para a casa e para o
marido e achava que, de alguma forma, estava a negligenciar o cuidado dos filhos. O seu
maior receio era que a vida familiar tivesse de sofrer alguma alteragédo por causa da sua
nova situacao profissional, que Ihe exigia passar mais tempo na escola. Com os homens
este problema nunca se poria... Eles tém as suas esposas em casa para lhes cuidar dos
filhos...

7. Considera que o0 género pode ser uma vantagem para ganhar as eleicbes?

E: Sim. A mulher, por norma, tem a carga da familia as costas e isso condiciona as
suas escolhas profissionais. As pessoas votam mais facilmente numa mulher se
reconhecerem que ela tem tempo para dedicar a escola. Por exemplo, se for solteira,
divorciada ou entdo se se souber que tem ajuda em casa, seja da mae ou de uma
empregada. No meu caso pessoal, quando integrei o 6érgao de gestdo os meus filhos ja
eram crescidos e eu ja era Vereadora. Ndo conhe¢co nenhuma mulher que esteja na
lideranga de uma escola e que tenha filhos pequenos ou bebés... Mas conhego varios

homens nas mesmas condigdes.
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BLoco C

8. Muitas das docentes inquiridas referem que ndo concorrem aos 6rgaos de
gestdo das escolas devido a falta de ajudas e de tempo para desempenharem o
papel que socialmente lhes é atribuido enquanto mulheres. No seu caso especifico,
teve algum suporte familiar que lhe permitisse ter mais disponibilidade para
desempenhar o cargo de Presidente do Conselho Executivo?

Se sim, pensa que se néo tivesse tido qualquer tipo de ajuda, concorria
igualmente ao cargo?

E: Pois. Essa questédo vai de encontro aquilo que eu lhe estava a dizer. Realmente
a minha experiéncia na gestdo, num meio como o0 que esta escola se insere, leva-me a
crer que as mulheres que ndo tém um suporte familiar suficientemente firme para as
apoiar na decisdo de integrarem Conselhos Executivos, dificilmente desempenham este
tipo de cargos. A menos que tenham outro interesse superior, como ficarem destacadas
por fazerem parte da equipa de gestdo. E repare que mesmo nessa situacdo, embora a
mulher aceite o cargo, fa-lo pelo bem que isso possa trazer a familia. Continua a ser um
interesse familiar porque ao ficar mais perto de casa, a partida, podera dedicar mais
tempo a familia. E evidente que poder&o existir homens na mesma situacdo, mas parece-
me que o caso das mulheres € mais gritante. Repare que, actualmente os Conselhos
Executivos integram um numero consideravel de mulheres, s6 ndo sdo Presidentes, pois
este é o cargo em que a disponibilidade para a escola é quase total. Na maior parte dos
casos que eu conheco, as mulheres sdo assessoras e, ainda assim, tem uma boa
estrutura familiar.

No meu caso, quando entrei pela primeira vez para a gestdo tinha uma empregada
a tempo inteiro em casa, que praticamente fazia tudo, desde levar os meus filhos a
escola até fazer o almocgo e o jantar. Como ja era empregada dos meus pais tinha plena
confianga nela, o que me facilitou a vida em termos profissionais. Depois ela acabou por
se reformar mas nessa altura os meus filhos j& andavam aqui na escola e ndo me fez
tanta diferenca. Reconheco que se ndo fosse a ajuda dessa senhora, a S&ozinha, talvez

nao tivesse sequer entrado para a gestao da escola.

9. Como conciliou o seu papel de mae/mulher com o cargo que
desempenhava?

E: Muitas vezes com alguma dificuldade, devo confessar. Embora contasse com a
ajuda preciosa da minha empregada, muitas vezes era dificil acompanhar os meus filhos
tanto quanto gostaria. E certo que eles estudavam ca na escola mas eu acabava por

nunca sair daqui quando as aulas acabavam, o que fez com que passassem algum
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tempo sozinhos. Claro que por fim eles habituaram-se e ja tinham idade para
compreender certas coisas, mas de inicio estranharam a minha auséncia. Antes, eu
estava em casa quinze minutos depois das aulas acabarem, e depois de vir para a
gestdo ndo era bem assim. Mas va la que esta terra é pequena e fica tudo perto umas
coisas das outras, o que me permitiu ir sempre acompanhando os meus filhos.

O meu marido acabou por ndo sentir tanto a minha auséncia porque chegava
sempre a casa mais tarde do que eu. A profissédo dele roubava-lhe mais tempo e por isso
nao sentiu tanto a minha auséncia. Acho que ele s6é tomou mesmo consciéncia do tempo
gque eu passava ha escola quando se reformou. Ai sim, dizia que eu vivia para a escola e
as vezes a brincar, dizia que qualquer dia me comprava uma cama para eu pér no
Executivo. Assim escusava de ir a casa. S6 quem passa por estes cargos é capaz de

avaliar a sua exigéncia de tempo.

10. Sente que o exercicio das func¢des inerentes ao cargo interferiu na sua
vida familiar? E vice-versa?

E: Sim, acho que sim. Como ja referi, o cargo de Presidente tirou-me algum tempo
a familia, mas néo é por termos um determinado cargo que deixamos de ter vida familiar
e de ela se repercutir a nivel profissional. Penso que isso acontece com todos nés sé
que, no caso de um Presidente de uma escola, a responsabilidade é maior e nao
podemos deixar que os problemas familiares prejudiguem o bom funcionamento da
escola. No meu caso, acho que a vida profissional interferiu mais na vida familiar do que

ao contrario.

11. Enquanto exerceu as fun¢des a sua situagdo familiar alterou-se? Essas
alteracdes repercutiram-se no desempenho das suas funcdes?

E: Sim, como estive muitos anos a frente da escola, a minha vida familiar foi
sofrendo varias alteragdes. Primeiro os filhos eram pequenos, depois cresceram, sairam
de casa para a faculdade... O meu marido reformou-se, adoeceu e acabou por falecer,
meses antes de eu terminar o Ultimo mandato. Nunca deixei que essas alteracdes
familiares interferissem no meu trabalho. Adaptei-me a elas e esforcei-me por ter um bom

desempenho no cargo, embora o meu estado de espirito ndo fosse por vezes o melhor.
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BLoco D

12. Sucedeu a um Presidente do Conselho Executivo do género oposto. No
seu entender, as mudangas que operou na escola relativamente ao seu antecessor
estdo relacionadas com o facto de ser mulher? Se sim, de que forma?

E: Quando integrei o Conselho Executivo tinhamos um projecto para a escola que
foi discutido com o Presidente. Depois de eu assumir o cargo de Presidente mantive-me
fiel aos meus ideais e concretizei outros projectos que entretanto idealizei, ou que me
foram apresentados. Acho que as mudancas em relagdo ao meu antecessor ndo estavam
propriamente relacionadas com o facto de eu ser mulher, mas antes com a pessoa em si,
independentemente do sexo. No entanto, trabalhar com homens ou com mulheres €, sem
duvida, diferente. As ideias de uns e de outros sdao muito diferentes. As mulheres sdo
mais maternais e por isso mais sensiveis aos problemas dos alunos. Os homens séo
mais autoritarios e tendem a cumprir as regras a risca. Algumas decisdes que tomei
foram baseadas em pareceres de mulheres mas outras basearam-se nos pareceres dos

homens que integraram as minhas equipas de gestao.

13. Quando escolheu os elementos constituintes para a sua equipa no 6rgao
de gestao teve em conta 0 seu género?

E: De inicio ndo, até porque as mulheres ndo queriam ir para a gestdo mas acho
que uma equipa ndo deve ser formada nem s6 por mulheres, nem s6 por homens. E
preciso um equilibrio porque homens e mulheres tém posturas diferentes face a mesma
situacéo, como ja referi. E sempre bom ter duas perspectivas diferentes sobre o mesmo

problema.

14. Considera que os valores que homens e mulheres tentam promover na
escola, enquanto membros do 6rgéo de gestao, sdo iguais?

E: Depende se falamos de uma equipa ou de um cargo. Dentro de uma equipa, 0S
valores promovidos devem ser 0os mesmos, independentemente do sexo. A partida,
quando as pessoas formam uma equipa e concorrem para 0s cargos de gestao € porque
tém interesses comuns, e por iSso tentam promover 0os mesmos valores. Mas se
considerarmos um cargo, acho que ja é diferente. Se calhar as decisdes que um
Presidente homem toma n&o sdo as mesmas que um Presidente mulher. Isto quando s&o

decisdes que ndo estao previstas...
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15. No seu entender, o estilo de lideranca praticado depende do género do
lider?

E: Sim, acho que sim. Ndo no que se refere ao cumprimento de normativos
emanados das instancias superiores, porque ai todos fazem o que Ihes é transmitido,
mas na forma do funcionamento da escola e sobretudo na relagcdo com os alunos. Acho
que as mulheres conseguem ser mais proximas dos alunos, enquanto que os homens
impbem mais respeito e talvez mais autoridade. A percepcdo dos alunos também é
diferente face a um homem ou a uma mulher. Por norma, os problemas disciplinares
ocorrem mais com mulheres do que com homens, embora haja excepc¢des, claro. Repare
gue os alunos aceitam com normalidade que um professor seja autoritario e que imponha

a ordem mas queixam-se quando uma professora toma este tipo de postura.

16. Considera que as mulheres dado mais importancia a determinadas
qualidades do Presidente do Conselho Executivo do que os homens?

E: Acho que, para algumas situagfes, as mulheres sentem-se mais a vontade com
mulheres do que com os homens, por isso € natural que atribuam ao Presidente do
Conselho Executivo mais importancia a certas qualidades, como a tolerancia e a
flexibilidade, do que os homens. Da minha experiéncia pessoal, posso dizer que algumas
mulheres se sentiam intimidadas quando vinham ao Conselho Executivo e eram
atendidas por um homem porque eu ou a colega estdvamos ocupadas. Por norma diziam
gque passavam mais tarde para falar comigo, mesmo que fossem assuntos banais, sem
importancia nenhuma. Por outro lado, essas mesmas mulheres recorriam aos colegas
homens do 6rgdo de gestédo para fazerem queixas de alguns alunos que se metiam em
situagBes conflituosas com colegas ou com professores. Nestas situagfes, as mulheres
ndo hesitavam em relatar o que se tinha passado na esperancga de que a escola tomasse
uma atitude. A meu ver, as mulheres projectavam no homem uma figura com poder
suficiente para resolver a situacdo. Por outro lado, os homens estdo sempre mais
preocupados com o bom funcionamento da escola e cumprimento ou ndo de normativos,
pouco lhes importa se o Presidente é uma pessoa acessivel ou hdo. Os homens, quando
se dirigem ao Conselho Executivo, € para perguntar o que esta previsto na lei para

resolver um determinado problema.
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BLOCOE

17. Com a nova mudanca de legislacdo pensa que a situacdo actualmente
vivida se alterara, isto €, pensa gue havera mais mulheres com o cargo de Director
do que Presidentes do Conselho Executivo?

E: Nao. Quem até aqui ndo acedeu a cargos de gestdo, enquanto Presidente do
Conselho Executivo, também ndo é agora que o vai fazer. Acho que os homens vao
continuar a frente das escolas, como até aqui. Repare que estou a falar no distrito da
Guarda. Nao prevejo grandes mudancas a este nivel, até porque quem ter4d mais
requisitos para ser Director serdo 0os homens que até agora desempenharam cargos de
maior responsabilidade e que por isso estardo em melhores condi¢cdes para ganhar o
concurso.

18. No seu caso pessoal, pretende concorrer a este cargo?

E: N&o, pelo menos num futuro préximo ndo penso nisso. Agora o que eu quero é
esperar a minha reforma sossegada. Mas nunca se sabe... Pode ser que a escola

precise de mim, e da minha experiéncia novamente e que eu ndo possa recusatr.
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APENDICE 6 — TRANSCRICAO DA ENTREVISTA B

CUMPRIMENTO DE FORMALIDADES
1. Informar do objectivo da entrevista
2. Informar da confidencialidade da entrevista

3. Pedir autorizacdo para gravar a entrevista

Investigadora: Antes de mais quero agradecer-lhe a sua disponibilidade para esta
entrevista. Conforme ja lhe informei, ela vem na sequéncia de um questionario a que
respondeu e que se destina a um trabalho de investigacdo sobre o tema “Género e
Lideranca na Escola: da Feminizacdo da Profissdo Docente ao Desempenho de Cargos
de Topo”, realizado no dmbito do Mestrado em Administracao e Organizagao Escolar.

Os dados aqui recolhidos serédo confidenciais e tém como objectivo esclarecer e
recolher dados sobre alguns aspectos de pertinente interesse para a investigagao.

Para facilitar o posterior tratamento das suas respostas nesta entrevista, pecgo-lhe
entdo autorizacdo para proceder a sua gravacao.

Entrevistada: Sim, pode comecar ja para aproveitarmos bem o tempo.

I: Vou entdo colocar-lhe uma série de questdes agrupadas em blocos, cada um dos
quais referente a diferentes aspectos da sua vida profissional e sua correspondéncia com
a vida pessoal a nivel familiar.

E: Esta bem.

BLOCO A

1. Pode comecar por fazer uma retrospectiva da sua vida profissional antes de
integrar o Conselho Executivo da sua escola, por exemplo, desempenhou outros
cargos? Quais?

E: Nao muitos. Antes de ser destacada para este agrupamento estive sempre
colocada em escola primarias e nunca exerci cargos de qualquer espécie. Depois de
integrar este agrupamento é que fui a Coordenadora do 1° Ciclo do Ensino Basico e
posteriormente convidada para integrar a equipa de gestdo. O Presidente considerava
gue era benéfico trabalhar com docentes dos diferentes niveis de ensino. Como achava
que muitas vezes o 1° Ciclo era discriminado, acabei por aceitar 0 convite e integrei a
equipa como Vice-presidente. Alguns anos mais tarde acabei por me tornar Presidente do

Agrupamento.
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2. O que a levou a candidatar-se ao cargo de Presidente do Conselho
Executivo?

E: O Presidente que me antecedeu estava farto de ser Presidente e ndo quis
continuar com o cargo. Queria dedicar mais tempo a familia e por isso desistiu de
continuar a frente do agrupamento. Trabalhar na gestdo de um Agrupamento nao é téo
facil como tanta gente pensa. Rouba-nos muito tempo. Como na altura tinhamos uma
equipa constituida e pretendiamos continuar o nosso trabalho num préximo mandato, e
também ndo havia qualquer lista concorrente, acabei por assumir eu o cargo de

Presidente.

3. Fazia parte do Conselho Executivo anterior?
E: Sim, era a Vice-presidente.

4. Em que condi¢cbes ganhou as diferentes eleicbes para o Conselho
Executivo?

E: A excepcdo da primeira eleicdo nunca tivemos listas oponentes. Como o
agrupamento é pequeno as coisas sSao muito consensuais. Sempre mantivemos uma
postura de abertura na equipa de gestédo e todos os colegas estao a vontade para discutir
0 que quer que seja connosco. E como procuramos resolver os problemas de forma
consensual, acho que as pessoas acabaram por reconhecer o nosso trabalho e dao-nos
a sua confianca para continuar a frente do agrupamento. Acho que isso € um sinal da sua

satisfagéo.

BLocoB

5. Na sua opinido, porque ndo existem mais mulheres no desempenho deste
cargo, sendo que o numero de professoras € superior ao de professores?

E: Pois, € uma boa pergunta. Sei que no distrito s6 trés Presidentes sdo mulheres,
embora o niumero de professoras no ensino seja superior ao de professores. Na minha
opinido, esse facto deve-se ao papel que a mulher tem perante a sociedade. Como, na
maior parte dos casos, é ela quem trata da casa e dos filhos ndo sobra muito tempo para
se dedicar de corpo e alma a escola, nomeadamente a gestdo, que em termos de tempo
€ ainda mais exigente do que leccionar as aulas. As minhas colegas que sdo mées estao
constantemente preocupadas com os horarios para ver se podem ir buscar os filhos a
escola ou se tém de mandar alguém busca-los. Neste tipo de cargos ndao ha horas de

saida, e acho que, de certa forma, isso afugenta as mulheres. Muitas vezes o0s
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professores acabam os seus horarios e nds continuamos na escola até ser noite, a tratar

de variadissimos assuntos.

6. Acha que os homens tém mais apoio para o desempenho deste tipo de
cargos do que as mulheres?

E: Por norma sim. Se as mulheres tivessem 0 mesmo apoio que os homens, se
fossem eles a cuidar da casa e dos filhos, entdo eram as mulheres que estariam
representadas em maior ndmero enquanto Presidentes. Certamente estariam mais

disponiveis para aceitar cargos de gestao.

7. Considera que o género pode ser uma vantagem para ganhar as eleic6es?

E:. De certa forma sim. E isso tem a ver com a questdo que me colocou
anteriormente. A mulher da um apoio ao homem gue muitas vezes 0 homem nao pode
retribuir, seja por razdes profissionais ou ndo. Conhecgo varios casos em que a mulher sai
do seu emprego, vai buscar os filhos a escola, depois vai para casa, da banho aos filhos,
faz o jantar. O homem s6 chega por volta da hora do jantar, janta e depois vai para o sofa
ver televisao até se deitar porque esta muito cansado. A mulher ainda vai deitar os filhos,
arrumar a cozinha e preparar as coisas para o dia seguinte: as roupas, o almogo e as
vezes as aulas do dia seguinte. E evidente que nestes casos é impensavel a mulher
ainda desempenhar um cargo de gestao que lhe exigisse ainda mais tempo. Ou bem que
a mulher tem alguém que a ajude, para poder assumir posicées de chefia, ou entdo o
homem esta claramente em vantagem para ocupar cargos de lideranca. Mas a culpa
também é de algumas mulheres que mantém este estado de coisas. Muitas delas
gueixam-se que os seus maridos ndo as ajudam mas, na verdade, quando eles tentam
ajudar, elas recusam porque acham que sé elas sabem fazer as coisas como deve ser.
Acho que jA é uma questdo cultural. As préprias mulheres acham-se as Unicas

responsaveis competentes pelo cuidado do lar e das tarefas domésticas.

BLoco C

8. Muitas das docentes inquiridas referem que ndo concorrem aos 6rgaos de
gestdo das escolas devido a falta de ajudas e de tempo para desempenharem o
papel que socialmente lhes é atribuido enquanto mulheres. No seu caso especifico,
teve algum suporte familiar que lhe permitisse ter mais disponibilidade para

desempenhar o cargo de Presidente do Conselho Executivo?
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Se sim, pensa gue se ndo tivesse tido qualquer tipo de ajuda, concorria
igualmente ao cargo?

E: Sim. Quando integrei o Conselho Executivo pela primeira vez ainda morava com
0S meus pais e, como tal, para além de ter muito mais disponibilidade para exercer o
cargo, ndo tinha propriamente preocupacgfes relativamente a tarefas domésticas.
Reconheco que foi uma grande ajuda que, a ndo existir, teria condicionado a minha
opcao de entrar para a equipa de gestdo. Acho que s6 mais tarde, quando me casei, é
que tomei nocdo do tempo que o cargo me exigia. Nao s6 quando estava no
agrupamento mas também quando ia para casa com 0s problemas por resolver na
cabeca. E o peso das responsabilidades. Se calhar, se ja estivesse casada quando me
candidatei teria tido outra postura. Talvez tivesse outras prioridades e néo tivesse

disposta a abdicar de tanto tempo pessoal.

9. Como conciliou o seu papel de mae/mulher com o cargo que
desempenhava?

E: De momento considero abandonar o cargo precisamente porgue estou gravida.
Acho que ja dei muito de mim a escola e que agora tenho de pensar de outra forma. Uma
coisa € sermos s0O nds, passar muito tempo na escola e ndo ter tempo para quase nada...
Outra coisa € ter a nosso cargo uma crian¢a e todo o tempo que ela exige. E para além

disso ha a questao das viagens... Acho que é um risco demasiado alto...

10. Sente que o exercicio das func¢fes inerentes ao cargo interferiu na sua
vida familiar? E vice-versa?

E: Sim, quando se esta na gestdo das escolas quase ndo ha tempo para a familia.
E preciso ter um bom suporte familiar para que se possa desempenhar bem as fungdes
inerentes ao cargo. Mas também acho que o contrario também acontece. Se por um lado
a vida familiar é condicionada pela profissional, a profissional também é condicionada

pela familiar pois se ndo estivermos bem, isso também se reflecte no nosso trabalho.

11. Enquanto exerceu as fungbes a sua situacdo familiar alterou-se? Essas
alteracdes repercutiram-se no desempenho das suas funcdes?

E: Sim, primeiro era solteira, depois casei-me e agora espero um filho. Nao é que
estas alteragbes tenham interferido de forma directa no desempenho das minhas
funcdes. As minhas prioridades é que se alteraram, como ja referi. Continuo a acreditar
no meu empenho e na minha dedicacdo mas é precisamente por recear ndo estar tao

disponivel que optei por me afastar.
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BLoco D

12. Sucedeu a um Presidente do Conselho Executivo do género oposto. No
seu entender, as mudangas que operou na escola relativamente ao seu antecessor
estdo relacionadas com o facto de ser mulher? Se sim, de que forma?

E: Penso que ndo. A equipa de gestdo do agrupamento manteve-se praticamente
igual, s6 saiu o Presidente, cargo que eu vim a ocupar, e entrou mais um assessor. Como
as pessoas eram as mesmas acho que as mudancas ndo foram significativas. No
entanto, talvez eu seja mais sensivel a questbes de natureza pessoal do que o0 meu
antecessor, e nesse sentido, talvez se deva ao género algumas decisdes que tomei. De
qualquer das formas este é um agrupamento onde a lideranca é muito participada, de
forma democrética, e isso tende a manter-se independentemente de quem integre o

6rgao de gestao.

13. Quando escolheu os elementos constituintes para a sua equipa no 6rgao
de gestao teve em conta 0 seu género?

E: Nao, até porque nem fui eu que propriamente os escolhi. Ja todos estavamos ca
e mantivemo-nos. E-me indiferente trabalhar com homens ou mulheres, pelo menos até

hoje. O que é preciso é trabalhar.

14. Considera que os valores que homens e mulheres tentam promover na
escola, enquanto membros do 6rgdo de gestdo, sdo iguais?

E: Depende dos homens e depende das mulheres. Acho que a questédo nao se pde
tanto em termos de género mas antes de personalidade. E como dizerem que as
mulheres conduzem mal... Pode haver mulheres que de facto conduzam mal, mas
também ha homens que o fazem. Até ha mulheres que conduzem muito melhor do que
alguns homens. Na escola acontece a mesma coisa. Ha homens que sdo muito
autoritarios, por exemplo, mas algumas mulheres ndo lhes ficam nada atras. Acho que se
os homens e as mulheres integram a mesma equipa de gestdo tém o mesmo projecto e
portanto os valores que tentam promover séo iguais. O que pode acontecer € que tenham

diferentes formas de lidar com a mesma situagao.

15. No seu entender, o estilo de lideranca praticado depende do género do
lider?

E: Depende. Lembro-me que quando andava no liceu s6 havia Presidentes dos
Conselhos Executivos homens, e que eles eram sempre muito austeros e distantes.

Lembro-me que tinhamos medo de fazer alguma coisa de errado e ter de enfrentar o
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Presidente. Hoje em dia acho que isso mudou muito. E certo que alguns Presidentes
continuam com esta postura, talvez porque sejam mais velhos, mas na maioria dos casos
penso que os Presidentes se colocam a par com 0s seus colegas professores e mais
proximos dos alunos. Neste agrupamento, por exemplo, todos nos conhecemos e nos
tratamos pelo nome, o que era impenséavel ha uns anos atras, em escolas da cidade da
Guarda. Acho que a forma como cada um lidera depende da sua experiéncia pessoal, do

seu passado, das influéncias que sofreu e ndo exclusivamente do seu género.

16. Considera que as mulheres dado mais importancia a determinadas
qualidades do Presidente do Conselho Executivo do que os homens?

E: Sim, sem duvida. As mulheres preferem um Presidente que seja tolerante, saiba
ouvir e que compreenda 0s seus pontos de vista. Os homens sdo sempre mais
preocupados com a autoridade e o cumprimento de regras. Penso que as mulheres
sentem uma necessidade maior de se sentirem protegidas do que 0os homens que sao
mais independentes e que isso se reflecte nas escolhas de Presidentes que fazem

aguando as elei¢oes.

BLOCOE

17. Com a nova mudanca de legislagcdo pensa que a situacdo actualmente
vivida se alterara, isto é, pensa que havera mais mulheres com o cargo de Director
do que Presidentes do Conselho Executivo?

E: Acho que ndo. Quem ndo quis assumir este cargo antes ndo vai fazé-lo agora.
Que mais nao seja pela questao dos pré-requisitos que sao necessarios. Nao me parece
gue as mulheres agora mudem a sua posi¢do de repente e passem a concorrer a um
cargo que s6 mudou de nome. As suas preocupacgfes com a familia vdo manter-se e isso

vai continuar a ter reflexo na sua vida profissional.

18. No seu caso pessoal, pretende concorrer a este cargo?
E: Sim, mas ndo neste agrupamento, € ndo para ja. Com a minha nova situacdo
familiar vou tentar ficar mais préxima de casa, ainda ndo sei bem onde, mas talvez na

escola onde venha a ser colocada nesta nova fase da minha vida.
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