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RESUMO
O Sistema de Carreiras de Remuneracdo vigente em Mogambique preconiza que os funcionarios

devem beneficiar-se por uma compensagao justa, adequada e proporcional a sua capacitagao e
efectivo desempenho profissional. Tomando em conta a esse pressuposto, elaborou-se 0
presente trabalho com objectivo de analisar o processo de evolucgéo de carreira dos professores
da Escola Priméria Completa da Liberdade. Especificamente, procurou-se identificar os
critérios usados para evolucdo de carreira dos professores na Escola Priméria Completa da
Liberdade; Caracterizar a evolugdo de carreira que ocorreu na Escola Primaria Completa da
Liberdade de 2010 a 2018 e descrever as percep¢des dos professores acerca da transparéncia no
processo de evolucdo de carreira na Escola Priméria Completa da Liberdade. Para o efeito,
optou-se pela combinagdo da abordagem qualitativa-quantitativa e a utilizacdo da entrevista
semi-estruturada e inquérito por questionario como instrumentos de recolha de dados. A
amostra de pesquisa envolveu cerca de 21 participantes, sendo 20 professores e 1 gestor dos
recursos humanos da escola. Do estudo realizado conclui-se que o processo tem decorrido na
base dos critérios estabelecidos no Sistema Nacional de Gestdo de Recursos Humanos, embora
0s mesmos ndo sejam conhecidos pelos professores afectos na escola em alusdo. Ademais, o
processo de mudancgas de carreiras tem sido muito moroso, dado ao cabimento orcamental da
escola que esta dependente do Or¢camento Geral do Estado. Igualmente, conclui-se que na escola
existe evolucdo de carreiras tanto ao nivel vertical assim como horizontal, que sdo uma das
accOes para a motivacdo dos professores, mas a forma como o processo tem sido conduzido,

ndo permite que facilmente se alcance esse objectivo.

Palavras- chave: Gestdo de recursos humanos; Carreira profissional e Gestdo de carreiras
profissionais e evolucdo de carreira
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CAPITULO I INTRODUCAO

1.1 Contextualizacéo
Uma das questdes que actualmente tem dominado o debate sobre o bom funcionamento das organizacoes,

tem a ver com a motivacdo dos seus colaboradores que, dentre vérias formas, pode ser feita através da
progressao na carreira dos seus profissionais como afirma Chiavenato (1999) os sistemas de recompensa
além de incentivar os funcionarios a colaborar para o crescimento da organizacédo, confere um maior grau

de comprometimento para com a causa da instituicéo.

Este processo é antecedido pela avaliacdo de desempenho que é muito importante na carreira dos
funcionérios, porque para além de os mesmos ficarem a saber o grau de desempenho das suas actividades,
através dela tém também o retorno, em relacdo a aquilo que seus superiores esperam de si, mesmo sabendo
que a avaliacdo de desempenho foi feita sob ponto de vista de um plano previamente elaborado entre o

avaliado e o avaliador.

Segundo Castetter e Young (2000), avaliacdo de desempenho corresponde ao processo de julgamento dos
individuos no seu desempenho, querendo com isto referir-se a apreciacdo das prestacdes profissionais
individuais dos colaboradores em geral, e dos professores em particular, em prol dos objectivos

organizacionais.

Os autores anteriormente citados consideram algumas categorias de finalidade, nomeadamente a de
tomada de decisdes de compensacdo (remuneracdo, prémios e reconhecimentos), de decisfes sobre o
cargo ou carreira (promocdes, despromocdes, transferéncias e demissdes) e de desenvolvimento

profissional (reciclagem, acompanhamento e aconselhamento).

O presente trabalho visa explorar a questdo de mudanca de carreira dos professores no ensino primario.
Para uma melhor percepcdo, o trabalho estruturou-se em 5 capitulos. No primeiro capitulo faz-se uma
breve contextualizacdo, problema de pesquisa, objectivos do trabalho, perguntas de pesquisa e

justificativa relativamente a formulagdo do tema.

O segundo capitulo diz respeito a revisdo da literatura. Nele séo discutidos os conceitos chaves do
trabalho, nomeadamente: Gestdo de recursos humanos; Carreira profissional e Gestdo de carreiras
profissionais. Por outro lado, sdo igualmente abordados os seguintes topicos: Estrutura de careiras
profissionais; Importancia do desenvolvimento de Sistemas de carreiras e Sistemas de carreiras e

remuneracao do pessoal docente.



O terceiro capitulo aborda sobre a metodologia utilizada na realiza¢éo do estudo. Os elementos abordados
sdo: descricdo do local do estudo; Abordagem Metodoldgica; Populacdo e amostra; Instrumento de

recolha de dados; Procedimentos de analise e tratamento de dados e Questdes éticas.

O quarto capitulo diz respeito a discussdo dos dados e apresentacdo dos resultados. E o quinto capitulo,

descreve as conclusdes bem como as recomendag6es do estudo.

1.2 Problema de pesquisa
As diferentes formas de motivacao sdo necessarias para que as organizac¢des tenham um bom desempenho

e alcancem os seus objectivos. Para tal, sdo necessarios funcionarios motivados e produtivos que sao
aqueles que estdo no lugar certo, ou seja que ocupam uma funcdo capaz de explorar e estimular suas
potencialidades, bem como de Ihe fornecer reconhecimento, através de um salario compativel, plano de
crescimento, beneficios, aliado a um reconhecimento auténtico por parte da organizacdo que ressalve o
seu valor (Robins, 2005).

Fraga (2003) defende que a criacdo e desenvolvimento de planos de carreiras e formagdo para os
colaboradores, tém um impacto directo na sua satisfacdo e, consequentemente, nos niveis de
produtividade que irdo apresentar. No entanto, uma vez definido o Sistema de carreiras a vigorar na
organizacdo, segue-se a respectiva operacionalizacdo de acordo com o modelo que a administracéo

considerar mais adequado as circunstancias prevalecentes.

O Governo de Mogambique, através do Sistema de Carreiras de Remuneracdo (SCR), aprovado por
Decreto do Conselho de Ministros n® 64/98, de 3 de Dezembro, preconiza que é necessario proporcionar
aos funcionarios uma compensacdo justa, adequada e proporcional a sua capacitacdo e efectivo
desempenho profissional tendo aprovado o instrumento em causa para a gestdo do processo.

Um dos requisitos apresentados pelo SCR para a progressao de carreira tem a ver com o nivel académico
dos funcionarios publicos. Quanto mais elevado for o grau de formacéao, maior é a recompensa a nivel de
remuneracdo salarial e privilégios relacionados. O SCR prevé a oferta de oportunidades de
desenvolvimento profissional e evolucao na carreira dos funcionarios através de processos selectivos com
base em acc¢0es e resultados comprovados de crescimento da capacidade profissional e de conhecimento

adquiridos no ambiente de trabalho ou em salas de formagéo.

Face a esta realidade, muitos funcionarios, incluindo professores se tém esforgado por aumentar o nivel
académico na esperanca de serem promovidos. Entretanto, a maior parte deles, enquadrado no Sistema

de Carreiras e Remuneracédo da Funcdo Publica, (SCR), permanecem na mesma categoria profissional por



muito tempo para além do regulamentado para as promogdes e progressdes nas suas carreiras profissionais
(MEC, 2009).

Diante deste contexto, levanta-se a seguinte pergunta de partida: Como ocorre o0 processo da evolugéo de

carreira profissional dos professores da Escola Primaria Completa da Liberdade?

1.3 Objectivos da pesquisa

1.3.1 Objectivo geral:
v" Analisar a ocorréncia do processo de evolucdo da carreira profissional dos professores da Escola

Priméaria Completa da Liberdade

1.3.2 Objectivos especificos:
v" Identificar os critérios usados para a evolucdo de carreira dos professores na Escola Primaria

Completa da Liberdade

v’ Caracterizar a evolucdo de carreira que ocorreu na Escola Primaria Completa da Liberdade de
201022018

v Descrever a percepcdo dos professores acerca da transparéncia no processo de evolucao de
carreira na Escola Priméaria Completa da Liberdade.

1.4 Perguntas de pesquisa
v Quais sdo os critérios usados para evolucdo de carreira dos professores na Escola Primaria

Completa da Liberdade?
v Que evolucéo de carreira ocorreu na Escola Primaria Completa da Liberdade de 2010 a 2018?
v Qual é a percepcao dos professores acerca da transparéncia no processo de evolucdo de carreira

na Escola Priméaria Completa da Liberdade?

1.5 Justificativa
O presente estudo é relevante porque proporcionara uma contribuicdo cientifica para a tomada de decisdes

por parte dos orgaos decisorios do MINEDH, no sentido de reverter a presente situacdo e optimizar a
motivacgdo profissional da classe laboral em estudo, bem como de todos os funcionarios da Educagéo.
Para este posicionamento, concorre, por um lado, o facto de que os professores desempenham um papel
fundamental para o sucesso do processo de ensino-aprendizagem dos alunos (Novoa, 2006, citado por
Cameira, 2007), que sao os ultimos beneficiarios da solucdo do problema identificado nesta pesquisa.

Por outro lado, varios autores tém defendido a influéncia do desenvolvimento das Carreiras e
Remuneracéo profissionais na motivagéo dos colaboradores das organizag6es, incluindo as educacionais.
Por isso, os resultados desta pesquisa também poderdo ser valiosos na orientagdo das decisdes dos

5



administradores e gestores da educagéo a varios niveis, na mobilizagdo e motivacdo dos professores para

as suas actividades, tendo em vista a maximizacdo do seu desempenho.

Portanto, esta pesquisa ajudard a esclarecer esta aparente negligencia referente a importancia

motivacional do SCR e da consequente estagnacgéo das carreiras profissionais da classe laboral em estudo.



CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA
Este capitulo diz respeito a revisdo da literatura, nele sdo discutidos os conceitos chave do trabalho,

nomeadamente: Gestdo de recursos humanos; Carreira profissional e Gestdo de carreiras profissionais e
Evolucdo de carreira. Ainda neste capitulo sdo abordados os seguintes topicos: Estrutura de careiras
profissionais; Importancia do desenvolvimento de Sistemas de carreiras e Sistemas de carreiras e

remuneracao do pessoal docente.

2.1 Quadro conceptual

2.1.1 Recursos humanos
No entender de Chiavenato (1992), a designacdo de recursos humanos refere-se as pessoas dotadas de

conhecimentos, habilidades e atitudes necessérios para desempenhar as tarefas organizacionais. Porém,
acrescenta o autor, os aspectos pessoais de personalidade, expectativas, valores, motivagéo, etc., deverdo

ser considerados no conjunto das qualidades dos recursos humanos.

Para Castetter e Young (2000) recursos humanos referem-se ao pessoal habilitado e motivado e com
criatividade para: (a) habilitar o sistema para ultrapassar as suas fragilidades; (b) ajustar continuamente o
programa educacional as necessidades individuais de vida e de competitividade numa sociedade
dindmica; (c) prover a organizacdo com lideranca capaz de garantir a congruéncia entre 0s objectivos
individuais e 0s organizacionais; (d) criar um clima de crescimento voluntario maximo e eficacia
individual e (e) influenciar as outras pessoas a empenhar-se de uma forma extraordinéria, ou cada vez

mais e melhor.

Portanto, os recursos humanos poderéo ser entendidos, neste trabalho, do ponto de vista de Chiavenato
(1992). Isto porque nem todas as pessoas, apesar de possuirem qualidades de personalidade anteriormente
referidas, podem ajustar-se aos outros recursos, ndo humanos, especificos das diversas organizaces.
Além de que a designagdo de “pessoas” facilmente pode conotar que as profissdes podem ser

desempenhadas indiscriminadamente por qualquer pessoa.

2.1.2 Gestao de recursos humanos
A palavra gestdo é entendida como conjunto de tarefas que procuram garantir a afectacéo eficaz de todos

0s recursos disponibilizados pela organizagéo, a fim de serem atingidos os objectivos pré-determinados.
A gestdo se ocupa pela optimizacdo do funcionamento das organizagdes através da tomada de decisGes
racionais e fundamentadas (Nunes, 2006). Cabendo ao gestor interpretar 0s objectivos organizacionais e
agir, através do planeamento, da organizacao, da lideranca ou direc¢éo e do controlo, a fim de atingir os

referidos objectivos.



No entender de Beck (1996), a gestdo corresponde a realizacdo das tarefas através das pessoas. Este autor
afirma que a gestéo diferencia-se da administracdo, que a considera como sendo a realizacdo de tarefas
prescritas sob formas também prescritas. Assim, ele sugere que enquanto a administracdo € basicamente
prescritiva e mais rigida, a gestdo é mais dindmica e contingencial ou mais interactiva e flexivel com o

ambiente.

Ainda na dptica do mesmo autor, a gestdo envolve ciéncia e arte, porque para além dos conhecimentos e
habilidades, também envolve valores, crencas, sentimentos e emogdes. Este conceito encontra-se mais
afecto a indole educacional a que esta vinculado o seu autor, dai a sua consistente mencao aos aspectos
da personalidade humana na sua concepc¢do de gestdo. Porém, o caracter genérico do conceito de Nunes
(2006) ndo lhe tira o mérito conceptual sobre o assunto, pelo que os dois conceitos complementam-se, a

medida das especificidades do seu uso.

Deste modo, a gestdo de recursos humanos € uma das funcBes organizacionais que tem a missdo de
estabelecer o sistema que rege as relagdes entre os seus colaboradores, definindo a melhor adequacéo de
cada um deles a funcdo que ira realizar e estabelecendo a integracdo destes colaboradores. Por isso, a
gestdo de recursos humanos consiste num conjunto de funcdes e actividades que podem, entre outras,
integrar: o planeamento dos recursos humanos, o recrutamento e selec¢do, a integracdo, a formacéo e
desenvolvimento profissionais, a avaliacdo de desempenho, as remuneracgdes e incentivos, o controlo e

auditoria de recursos humanos, etc, (Nunes, 2007).

Sumarizando, pode-se designar de gestdo de recursos humanos, ao conjunto de funcdes e actividades que
visam garantir a afectacdo eficaz dos colaboradores nas tarefas que irdo realizar, e estabelecer o sistema

que rege as relagdes entre eles, no ambito do cumprimento da misséo organizacional.

2.1.3 Carreira profissional
Peretti (1997) define a carreira profissional como uma sucesséao de afectacBes a postos de trabalho e a sua

gestédo inclui o acompanhamento no passado, no presente e no futuro, das afectagdes de um colaborador
na estrutura da organizagdo. O mesmo autor considera que a carreira representa um cCoOmpromisso
permanente entre as necessidades da empresa e 0s desejos expressos pelos membros do pessoal e
manifesta-se em decisdes de recrutamento, formacgédo, mudanca e promogéo. Para Warther e Davis (1983),
a carreira constitui-se de todos os cargos desempenhados por uma pessoa durante a sua vida de trabalho.
Para algumas pessoas, estes cargos sdo parte de um plano cuidadoso, enquanto para outras, a carreira €

simplesmente uma questéo de sorte.

Das definices acima, afere-se que a carreira profissional pode ser considerada tanto numa perspectiva

individual como organizacional. Na perspectiva individual, a carreira profissional corresponde ao
8



conjunto de todos os cargos profissionais desempenhados por uma pessoa ao longo da vida, numa ou em
varias organizagdes. Enquanto na perspectiva organizacional, consiste numa estrutura evolutiva de cargos

profissionais prevista e/ou percorrida pelos colaboradores de uma organizacéo.

2.1.4 Gestao de carreiras profissionais
A gestdo de carreiras € um instrumento muito valioso de que a gestdo de recursos humanos de uma

organizacdo dispde para atrair, reter e desenvolver os seus colaboradores. E isso passa por identificar e
recrutar os melhores colaboradores, com potencial necessario para desempenhar as funcgdes e atingir os

objectivos organizacionais (Fraga, 2003).

Uma vez ingressados na organizacgdo, varias accdes devem ser levadas a cabo para que estes colaboradores
se mantenham e cologuem efectiva e crescentemente as suas potencialidades e capacidades ao servico
dos objectivos organizacionais. Sendo, assim, necessario que 0os mesmos colaboradores se sintam
recompensados pelo esfor¢co empreendido. Estas ac¢des envolvem um compromisso permanente entre as
necessidades da organizacao e as expectativas dos colaboradores e traduzem-se em formagéo, mudanca e
promocdo (Peretti, 1997). O autor acrescenta que, para fundamentar as decisdes de formacao, promogcéo
e remuneracdo, como factores de motivacdo do pessoal, é importante que a organizacdo disponha, para
além do plano de carreiras, de um sistema de avaliacdo de desempenho, de tal forma que este permita a
individualizacéo e especificagcdo daquelas decisoes.

Uma outra abordagem de gestdo de carreiras, considera que a sequéncia evolutiva das experiéncias
profissionais que constituem a carreira de um individuo, ocorre mediante as suas escolhas conscientes.
Sendo que estas s@o baseadas nos seus interesses, nas oportunidades e limita¢cdes encontradas no decurso
da sua vida profissional (Milkovich e Boudreau, 2000). Esta abordagem privilegia a responsabilidade
individual do colaborador na realizacéo das suas escolhas, diante das oportunidades que o contexto laboral
oferece. Neste caso, a contraparte organizacional da gestdo dos recursos humanos, devera apresentar
opcodes de desenvolvimento de carreira cada vez mais atraentes, para que possa angariar as escolhas dos

profissionais.

2.1.5 Evolucgéo de carreiras
Segundo (Hall, 1986) a evolucgéo de carreira € processo de preparacdo, implementacdo e monitorizagdo

dos planos de carreira individualmente ou em conjunto com os sistemas de carreira da organizagéo. Na
Optica de Dessler (2003) factores como recrutamento, seleccdo, colocacdo profissional, formagéo,
recompensas, promogoes e desligamento podem exercer, de facto, um impacto significativo na carreira e,
consequentemente, na satisfagdo e no sucesso dos funcionarios que compdem a empresa. Assim, algumas

organizacgOes instituem processos de evolugédo de carreiras com o objectivo de perceber e desenvolver



melhor os funcionarios, capacitando os seus interesses e habilidades de forma mais efectiva em prol da

organizacao.

2.2 Estrutura de careiras profissionais
Quanto a estrutura das carreiras, varias opcoes tém sido apresentadas pela literatura, tais como as carreiras

verticais ou em “I”, consideradas as mais comuns e mais tradicionais. Neste modelo, o colaborador inicia
a carreira na base piramidal da estrutura, mais larga, como estagiario e vai percorrendo as varias categorias

até alcancar o topo, mais afunilado, normalmente composto pela classe dos gestores (Filippetti, 2008).

As carreiras horizontais ou em “ziguezague” normalmente sdo adoptadas em organizacdes com cerca de
3 ou 4 niveis hierarquicos. Estas carreiras pressupem a movimentacdo lateral do colaborador pelos
diversos cargos do mesmo nivel hierdrquico ou categoria e, s6 mais tarde e gradualmente € que é

promovido a niveis hierarquicos superiores, (Camara, Guerra e Rodrigues, 2001).

A ultima opg¢ao de estrutura de carreiras, a ser abordada ¢ a de carreiras em “Y” (Filippetti, 2008), na qual
a base da estrutura € um lugar-comum, onde todos comegam como estagiarios, por exemplo. Porém, em
um dado momento, o profissional decide se quer seguir uma carreira gerencial (ser chefe, por exemplo)
ou se quer evoluir como técnico ou como especialista”, podendo ganhar igual ou muito mais que gerentes.
Mais ainda, nada impede que um profissional na carreira técnica possa assumir um cargo de geréncia na

organizacao, sendo, no entanto, necessario que adquira conhecimentos adicionais mais especificos.

Diante da diversidade de modelos estruturais de carreiras profissionais, afigura-se pertinente salientar que
a adopcdo de uma ou de outra opc¢do de estrutura de carreiras devera ser o mais contingencial possivel.
Ou seja, qualquer opcao devera considerar todas as especificidades organizacionais em termos de
capacidade de gestdo, recursos disponiveis para recompensar 0s diversos niveis ou categorias

profissionais criados, etc.

2.3 Importancia do desenvolvimento de Sistemas de carreiras
A importancia do desenvolvimento de Sistemas de carreiras pode-se explicar a luz de alguns teoricos que

se dedicam a este ramo. Por exemplo, Fraga (2003) defende que a criagdo e desenvolvimento de planos
de carreiras e formagdo para os colaboradores, tem um impacto directo na sua satisfacdo e,
consequentemente, nos niveis de produtividade que irdo apresentar. No entanto, uma vez definido o
Sistema de carreiras a vigorar na organizagao, segue-se a respectiva operacionalizacdo de acordo com o

modelo que a administragdo achar mais ajustado as circunstancias prevalecentes.

Assim, quanto a operacionalizacdo, importa salientar que a principal razdo de ser das carreiras

profissionais estd na previsdo da mobilidade dos colaboradores das organizacdes pelas diferentes
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categorias, atraves de promocgOes ou progressdes. As alternativas de mobilidade que podem ser
implementadas de acordo com a politica de promo¢do de cada organizacdo sdo duas, trata-se da

“promocao caso a caso” e da “promocao organizada” (Peretti 1997).

Na “promogao caso a caso”, a questdo da promocao sé se coloca quando existe um posto a prover. A
administracdo procura, com o responsavel do pessoal, um assalariado do nivel inferior com as aptidGes
exigidas para o ocupar o cargo. Diferentemente da “promocgao caso a caso”, a “promoc¢do organizada”
assenta numa gestdo previsional do emprego e num sistema de avaliacdo do desempenho do pessoal.
Necessita de previsdes cuidadas, uma preparacao minuciosa e um estudo das repercussées da promocao
a ser operada. Neste caso, acredita-se que o previsto, organizado e sistematico é mais vantajoso do que o
ocasional e imprevisto, dai revela-se mais vantajosa a “promogao organizada” do que a “promogédo caso
a caso”, mais dispendiosa porque tudo se faz as pressas e na auséncia de instrumentos de avaliagao

apropriados (Peretti, 1997).

Os planos de carreiras, por mais apropriados que sejam, terdo sempre pouco ou nenhum beneficio se ndo
forem do conhecimento pleno dos colaboradores das organizagdes, em termos da sua estrutura e critérios
de evolucdo. Por isso, um dos aspectos importantes na operacionalizacdo das carreiras profissionais é a

educacdo para a carreira (Werther e Davis, 1983).

O outro aspecto esté relacionado com a necessidade de informar aos colaboradores néo seleccionados em
concursos de promocgdo, sobre os motivos do insucesso dos seus intentos (Werther e Davis, 1983). Tal
procedimento visa trés objectivos: (a) Garantir aos colaboradores ndo promovidos que ainda sdo
apreciados e que serdo considerados em promocdes futuras, desde que preencham 0s requisitos
necessarios (b) Explicar por que ndo foram seleccionados e (c) Indicar as accles especificas de
desenvolvimento de carreira a serem empreendidas, de forma a elevar cada vez mais a probabilidade de

sucesso em proximas oportunidades de promogao.

2.4 Carreiras profissionais em Mocambique
No que concerne a operacionalizacédo das Carreiras profissionais em Mogambique, o Sistema de Carreiras

e Remuneracdo da Funcdo Publica (decreto 54 /2009), no qual esta vinculado o Sistema de Carreiras e
Remuneragéo do pessoal docente, identifica-se com a politica de “promogao organizada” acima descrita.
Esta comparacdo fundamenta-se pelo facto do Sistema de Carreiras e Remuneracdo em referéncia estar

desenhado formal e oficialmente, com critérios de operacionalizag&o previamente definidos.

No entanto, quanto a educagdo para a carreira, conta-se com os resultados da presente pesquisa para

esclarecer o seu ponto de situagdo. Embora ndo esgotada e nem terminada a abordagem sobre as carreiras
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profissionais nesta pesquisa, outro assunto estritamente relacionado a esta é a gestdo da remuneragédo que

serd discutido na proxima subseccao.

2.5 Sistemas de carreiras e remuneracéo do pessoal docente
Sendo a docéncia uma carreira profissional, estd por conseguinte vinculada, de uma forma geral, a todas

as abordagens anteriormente apresentadas neste trabalho. Esta vinculagdo diz respeito a funcédo
motivadora de um correcto desenvolvimento dos Sistemas de Carreiras e Remuneragdo para 0s membros

de uma organizacao.

O interesse pelo aprimoramento da motivacao e comprometimento dos professores justifica-se na medida
em que, os professores constituem o centro da tecnologia para o alcance dos objectivos das instituicoes
educacionais. Isto, apesar de ndo haver evidéncias claras de que a motivacdo e comprometimento dos

professores afectam directamente o sucesso dos estudantes (Amelsvoort 1999).

No contexto educativo mogambicano, o Sistema de Carreiras e Remuneragdo dos professores, designado
por “Carreiras de Regime Especial da Educacdo” ¢ estruturado e regulado pelo decreto no 54 /2009, de 8
de Setembro, que estabelece os principios e regras de organizacao e estruturacdo do SCR aplicaveis aos

funcionarios e agentes do Estado.

Na estrutura deste Sistema, as Carreiras/Categorias estendem-se verticalmente, de cima para baixo, desde
Especialista de educacdo; Instrutor e Técnico pedagdgico de N1, N2 e N3; e Docente de N1 a N5. Ainda
na vertical, encontram-se as Classes A, B, C (para especialistas de Educacdo); A, B, C, e E (para as
categorias de N1 a N3); e Classe Unica (para as categorias de N4 e N5). Na horizontal, perfilam os
EscalBes, de 1 a 4 para as categorias de Especialista, Instrutor e Técnico Pedagdgico e docente de N1 a
N3. Para as categorias de docente de N4 e N5, os escaldes estendem-se de forma crescente de 1 a 13.
Nesta estrutura, a remuneracdo cresce verticalmente de baixo para cima e horizontalmente do escaldo 1

em diante.

As categorias profissionais acima referidas correspondem a:

e Especialista de Educagdo = Mestre e Professor Doutor

e N1 = Mestrado ou Licenciado;

e N2 =Bacharel,

e N3 =Técnico médio (9a + 3 ou 10a +2 ou 12a + 1 anos de formacéo);
e N4 =Técnico basico (7a+3 ou 10a + 1) e;

e N5 = Tecnicos elementares (6a + 1 ano de formacao).
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A evolucdo nas carreiras profissionais acima descritas apenas aplica-se aos professores que ja tenham o
vinculo por nomeacédo no aparelho do Estado. Esta evolugdo no SCR faz-se de duas formas: através de

promocao (vertical) ou de progresséo (horizontal).

A promocdo € a mudanca para a categoria seguinte, ou para a classe seguinte na mesma categoria. Opera-
se para o escaldo e indice a que corresponda vencimento imediatamente superior (artigo 10 do decreto no
54 /2009). Neste sentido, a promogéo depende da verificacdo cumulativa dos seguintes requisitos: (a)
Tempo minimo de trés anos de servico efectivo no nivel em que estd enquadrado no momento (b) Média
da avaliacdo de desempenho nédo inferior a regular, nos Gltimos trés anos, na classe ou categoria (c)
Aprovacdo em concurso de acordo com o qualificador da respectiva carreira (d) Existéncia de
disponibilidade orcamental. A promocédo da Classe E para a C € automatica, dependendo apenas da
permanéncia de 2 anos de servigo efectivo naquela Classe e de avaliacdo de desempenho néo inferior a
regular. Por sua vez, a progressdo faz-se por mudanca de Escaldo dentro da respectiva faixa salarial (artigo
11 do decreto no 54/2009).

Assim sendo, a progressédo depende da verificagdo cumulativa dos seguintes requisitos: (a) Tempo
minimo de trés anos de servico efectivo no nivel em que esta enquadrado no momento (b) Avaliacao de
potencial (d) Existéncia de disponibilidade orcamental. A progressdo ndo depende de requerimento do
interessado, devendo 0s servi¢os providenciar 0 seu processamento em tempo oportuno. Do Escaléo 1
para 0 2, a progressdo nas carreiras de Classe Unica é automatica, dependendo apenas de permanéncia de
2 anos de servico efectivo naquele Escaldo e da avaliacdo de desempenho ndo inferior a regular. Para
além da promocdo e progressao por tempo de servico, a evolucdo na carreira também pode ser, com
dispensa de concurso, por conclusdo de um determinado nivel académico ou técnico profissional, ao

abrigo do artigo 35 do Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado (AR, 2009).

Entretanto, realca-se o facto de a conclusdo do nivel de mestrado nédo possibilitar a evolugédo referida
anteriormente, apesar do artigo normativo em referéncia ndo fazer qualquer mencéo a esta excepcéo, que,
associada aos varios custos, pode desencorajar a frequéncia de cursos de mestrado por parte dos
professores. Importa, ainda, referir que esta excepc¢ao ocorre a margem, também, do facto de o mestrado
fazer parte dos trés ciclos de formacdo superior, correspondentes aos respectivos graus académicos de
Licenciado, Mestre e Doutor, de acordo com o artigo 22 da Lei 27/2009 (AR, 2009).

Normalmente, a avaliacdo de desempenho é feita mediante ao preenchimento de uma folha de
classificacdo do pessoal docente, no final de cada periodo lectivo, seja a previsdo é de trés ciclos de
classificacOes referentes, neste caso, a trés trimestres nos quais actualmente esta dividido o ano lectivo.
Neste aspecto, a avaliacdo do desempenho € formativa, uma vez que no final de cada trimestre, de acordo
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com a norma, o professor tem a oportunidade de ter o “feedback” do seu desempenho (Castetter e Young,
2000).

A observancia desta norma possibilitaria ao professor empreender esforcos para o aperfeicoamento
continuo dos aspectos nos quais Ihe foram detectadas dificuldades. Porém, a avaliacdo que se faz no
momento da decisdo para a evolucdo na carreira € de tipo sumativa, porque aprecia-se a média das
classificacbes do periodo em causa e 0 seu objectivo primordial é de executar a decisao de emprego e/ou

de compensacao (vide subseccédo 2.3.7).

Sobre a provisdo financeira, o artigo 14 do decreto 54 /2009 estabelece a garantia de cobertura dos
encargos de promocdo e progressdo pelo fundo de salérios, através da dotacdo e disponibilidade
orcamentais anuais. Entretanto, para o caso dos concursos para a promogdo, 0 mesmo decreto ja ndo
estabelece nenhuma clausula que estabeleca a periodicidade ou regularidade da sua observancia. Esta
situacdo acredita-se que seja um dos importantes factores para as gritantes faltas de evolucéo nas carreiras

profissionais dos funcionarios do MINEDH.

A remuneracédo do pessoal docente mogambicano, inscrita no artigo 34 do Capitulo VII do Estatuto Geral
dos Funcionarios do Estado, consiste em dois elementos, nomeadamente, o0 vencimento e suplementos.
Os suplementos estdo arrolados no artigo 47 do Capitulo anteriormente mencionado e incluem o subsidio
técnico (apenas para técnicos médios e superiores), o abono do trabalho extraordinario e a gratificacdo de
chefia. Os outros suplementos, igualmente previstos no mesmo artigo, contemplam o subsidio na doenca
e o subsidio de funeral, para os quais os professores sdo descontados mensalmente. Entretanto, a aplicacao

destes subsidios tem oscilado entre a irregularidade e a inexisténcia.

Terminada a abordagem dos SCR do pessoal docente, a subseccdo seguinte dedica-se ao referencial
tedrico das dimensdes que, a par das carreiras e remuneracao profissionais, consubstanciam a analise dos

factores de motivacdo profissional do pessoal docente nesta pesquisa.

Avaliagéo de desempenho segundo Castetter e Young (2000) corresponde ao processo de julgamento dos
individuos. Querendo com isto referir-se a apreciacdo das prestagdes profissionais individuais dos
colaboradores, em geral, e dos professores, em particular, em prol dos objectivos organizacionais ou
educacionais. Como propositos da avaliacdo de desempenho os autores anteriormente citados consideram
trés categorias de finalidades, nomeadamente a tomada de decisdes de compensacdo (remuneragéo,
prémios, reconhecimento, etc.), de decisdes de emprego ou de carreira profissional (selec¢édo e admissao,
promogé&o, despromocéo, transferéncia, etc.) e de decisdes de desenvolvimento profissional (treinamento,

comunicacéo colaborador-supervisor, acompanhamento e aconselhamento, etc.).
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Os autores referem ainda que estes trés propdsitos complementam-se entre si, embora cada um deles
apresente as suas especificidades. No ambito desta complementaridade, Tjepkema e Wognum (1999)
referem-se a avaliacdo de desempenho como sendo a Ultima etapa das actividades do desenvolvimento

dos recursos humanos, sobretudo na vertente de treinamento em servi¢o ou corporativo.

Independentemente da posicdo a que se coloca, a avaliagdo de desempenho complementa-se com as
decisOes e actividades de desenvolvimento profissional e de carreiras profissionais. A avaliagédo de
desempenho permite detectar as necessidades individuais e organizacionais de desenvolvimento
profissional, entendido como sendo o conjunto de aprendizagens profissionais que o colaborador adquire

tendo em vista o aprimoramento das suas habilidades profissionais.

No ambito do treinamento corporativo ou em servigo, a avaliacdo de desempenho também permite
verificar o grau de assimilacdo das aprendizagens, assim como o grau de aptiddo para desempenhar
funcBes em outros cargos ou mudanca de carreira profissional. Neste caso, a avaliacdo de desempenho
novamente € chamada a tomar lugar para verificar o grau de adaptacéo as exigéncias do novo cargo ou
nova carreira profissional, e desenhar novas fungdes de desenvolvimento ou aperfeicoamento
profissional. Neste contexto, para que estes propdsitos se transformem em realidade e se alcance o
aperfeicoamento do processo e resultados de ensino e aprendizagem, € importante que a avaliacdo de

desempenho, o desenvolvimento profissional e de carreiras constituam um processo continuo.

Repare-se que o reconhecimento e reforgo do bom trabalho podem ser mediante ao desenvolvimento ou
evolucdo na carreira profissional, baseados na avaliacdo continua de desempenho. Para além do

desenvolvimento profissional continuo e o reconhecimento e reforco do bom trabalho.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA
Este capitulo descreve o procedimento metodolégico usado para a realizacdo do trabalho, a saber:

Descricdo do Local do Estudo; Abordagem metodoldgica; Populacdo e Amostra; Tipo de Pesquisa;
Método de Procedimento; Técnicas de Recolha de Dados; Questdes Eticas; Limitagcbes de Estudos e
Anédlise e Tratamento dos Resultados.

3.1 Descricéo do campo de pesquisa
De acordo com o uso da analise documental e observacdo como instrumentos de recolha de dados, a

Escola Priméaria Completa da Liberdade localiza-se na provincia de Maputo, no Municipio da Matola,
bairro da Liberdade, posto administrativo da Matola Sede, fazendo fronteira com os bairros Lusalite a

norte, Machava a norte e a sul pelos bairros fomento e 700. E um bairro considerado semi-urbano.

A Escola Priméaria Completa da Liberdade funciona com um total de 16 salas de aulas distribuidas em 4
blocos respectivamente, 4 gabinetes administrativo (Secretéria, gabinete do director da escola, gabinete
do DAP-EB e gabinete do DAP-ESG-1 e uma sala de professores), trés (3) blocos sanitarios com trés (3)
casas de banho em cada um deles. Para além disso, possui um campo de jogos polivalente na qual se
prética as actividades desportivas como (basquetebol e futebol de saldo), seis (6) patios para o recreio,
uma (1) cantina, uma (1) papelaria e uma (1) sala independente para se guardar o material de limpeza.

No ano lectivo de 2018, a escola inscreveu um total de 923 alunos dos ambos sexos que frequentam as

sete classes do ensino primario, distribuidos por 16 turmas. Quanto ao corpo docente é de 25 professores.

3.2 Quanto ao método
Para a realizacdo da pesquisa, recorreu-se tanto ao método qualitativo e quantitativo. O recurso ao método

qualitativo serviu para a recolha e organizacéo dos dados, bem como para a interpretacdo dos resultados.
Enquanto os métodos quantitativos serviram no processamento dos dados e na analise e interpretacdo dos

resultados, para destacar as magnitudes e extensdo das atitudes dos respondentes.

Richardson (1999) refere que o método qualitativo, caracteriza-se, fundamentalmente, pela
predominancia da descricao verbal, tanto das modalidades de recolha, quanto de processamento e analise
dos dados e/ou informagfes pertinentes numa pesquisa. O mesmo autor acrescenta que, este método
afigura-se mais adequado para entender fendmenos sociais, como é o caso da presente pesquisa. O método
quantitativo consiste na quantificacdo numeérica das modalidades de recolha e tratamento dos dados e/ou

informacdes de pesquisa.
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De forma especifica, para este trabalho, a integracéo dos dois métodos fundamenta-se, por um lado, pelo
facto da pesquisa do desenvolvimento de carreira apresentar complexidades inerentes a esfera da pesquisa
social, dai a necessidade de combinar os métodos e técnicas para fazer face a tal complexidade, permitindo
que a pesquisa sirva o melhor possivel para a compreensao dos fendmenos em analise (Richardson, 1999).
Em forma de sintese deste argumento, o autor afirma que, dependendo das necessidades circunstanciais
do estudo, uma pesquisa pode assumir, em alguns momentos, formas qualitativas ou quantitativas para

explicitar os fendmenos em analise.

3.3 Método de Procedimento
O metodo de pesquisa utilizado é o estudo de caso. De acordo com Lakartos e Marconi (2002), o estudo

de caso € aquele que procura analisar e examinar de forma detalhada uma determinada situacdo. Neste
contexto, recorreu-se a este procedimento técnico centrando-se na Escola Primaria Completa da
Liberdade.

3.4 Tipo de Pesquisa
A pesquisa é do tipo bibliogréafica e descritiva. Segundo Lakartos e Marconi (2001), trata-se do

levantamento de bibliografia ja publicada em forma de livros, revistas, publicagcdes avulsas em imprensa
escrita. Sua finalidade € colocar ao pesquisador em contacto directo com tudo aquilo que foi escrito sobre
determinado assunto, com o0 objectivo de permitir ao cientista o reforco paralelo na analise de suas

pesquisas ou manipulacdo de suas informacdes.

A discusséo dos conceitos chaves concernentes aos assuntos tematicos desta pesquisa foi feita na base de
diversos autores. Neste contexto, foram consultadas obras de autores da area de administracdo e gestao
dos recursos humanos e da administracdo e gestdo da educacdo em particular, tais como: Amelsvoort
(1999); Camara et al. (2001); Castetter e Young (2000); Chiavenato (1992 e 2004); Peretti (1997); e
Werther e Davis (1983). Igualmente foram consultadas outras obras na internet, nomeadamente: Fraga
(2003) e Nunes (2006)

Quanto ao descritivo, importa referir que € porque descreve as atitudes dos respondentes acerca da
influéncia que o Sistema de Carreiras e Remuneracdo exerce sobre o desenvolvimento da evolucao

profissional na carreira docente.

3.5 Populacéo e amostra
A Escola Primaria Completa da Liberdade possui cerca de 48 professores dentre os quais 27 sdo do sexo

masculino e 21 do sexo feminino. Para a realiza¢do da pesquisa, foi usada a amostragem por conveniéncia.
Segundo Anderson et al. (2007), este tipo de amostragem, é aquela em que os elementos sdo incluidos na

amostra sem probabilidades previamente especificadas ou conhecidas de eles serem seleccionados. Nesta
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pesquisa, 0s professores seleccionados foram o0s que se mostraram disponiveis e dispostos a participar.
Para além destes, faz parte da amostra do estudo o gestor dos recursos humanos da escola.

Tabela 1: Caracterizagdo da amostra dos professores

Caracteristica Variavel Frequéncia | Percentagem
Sexo Masculino 12 60%
Feminino 8 40%
Faixa etaria 26-30 anos 3 15%
31-35 anos 2 10%
36-40 anos 10 50%
Mais de 40 anos 5 25%
Tempo de servico Menos de 1 ano 1 5%
6-10 anos 6 30%
11-15 anos 5 25%
+ de 15 anos 8 40%
HabilitacGes literarias | Formagdo média 3 15%
de professores
(122 classe +1)
Licenciatura 17 85%
Total 20 100%

Fonte: Elaborada pela pesquisadora com os dados da pesquisa

Tal como ilustra a tabela 3.1, dos 20 professores que constituiram a amostra, 60% (N=12) sdo do sexo
masculino, 85% (N=17) dos professores esta habilitado com o grau de licenciatura e 15% (N=3) possuem
uma formacdo média, equivalente a 122 classe mais 1 ano. Quanto ao tempo de servico, todos
respondentes trabalham ha& mais de 6 anos, sobressaindo 40% (N=8) que afirmaram trabalhar ha mais de

15 anos.

Relativamente ao gestor dos recursos humanos da escola, & um individuo do sexo masculino, 45 anos de
idade, licenciado em Ensino de Matematica.
3.6 Instrumento de recolha de dados

3.6.1 Entrevista semi-estruturada
Esta técnica de recolha de dados foi aplicada ao gestor dos recursos humanos da escola em aluséo,

(Apéndice 2). De acordo com Gil (1999), a entrevista oferece a possibilidade do entrevistador esclarecer
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o significado das perguntas facilitando a compreensao de respostas e dando liberdade ao respondente de

falar o que considera relevante sobre o assunto.

3.7 Questdes éticas
Para o processo da recolha de dados na Escola, solicitou-se uma credencial na Faculdade de Educacéo da

Universidade Eduardo Mondlane (Vide em Anexo 1) Durante a realizacdo da pesquisa, procurou-se
garantir a observancia dos aspectos éticos, tomando em conta a ndo divulgacdo dos nomes dos inqueridos

e entrevistados.

3.8 Limitacéao de estudo
Constituiu limitacdo do estudo o facto de, dos 20 professores previstos para tomarem parte do estudo, 2

ndo aceitaram participar do estudo e 2 ndo devolveram o inquérito e isso resultou na reducao do tamanho

da amostra.

3.9 Analise e tratamento de resultados
No que toca a andlise e tratamento de dados, os questionarios foram analisados através do uso do pacote

estatistico designado SPSS (Statistical Package for Social Sciences) e o pacote estatistico Excel 2007,
este foi utilizado para a analise das entrevistas.
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CAPITULO IV: ANALISE E TRATAMENTO DE RESULTADOS
O presente capitulo é referente a apresentacao e analise dos resultados da pesquisa realizada na Escola

Primaria Completa de Liberdade. A anélise foi feita partindo das perguntas de pesquisa confrontando-as
com a revisdo de literatura. Os resultados s&o descritos de acordo com 0s objectivos especificos do
trabalho, nomeadamente: Identificar os critérios usados para evolucdo de carreira dos professores na
Escola Primaria Completa da Liberdade; Caracterizar a evolugdo de carreira que ocorreram na Escola
Primaria Completa da Liberdade no periodo de 2010 a 2018 e descrever a percepcao dos professores

acerca da transparéncia no processo de evolucéo de carreira na Escola Priméria Completa da Liberdade.

Descricdo das respostas obtidas através do uso da entrevista semi-estruturada
Objectivo. 1 Identificar os critérios usados para evolucdo de carreira dos professores na Escola Priméaria

Completa da Liberdade

P.1 Quanto tempo trabalha na escola como gestor dos RH?
GRH?!: Trabalho ha 7 anos

P2 Como tem sido o processo de evolucdo de carreira quanto a transparéncia e abrangéncia?
GRH: Sempre que se julga necessario, o professor é chamado e informado, também cola-se na vitrina 0s
resultados do processo de seleccdo, embora o processo tem sido lento porque depende do cabimento

orcamental.

Na “promocgao caso a caso”, a questdo da promog¢ado so se coloca quando existe um posto a prover. A
administracdo procura, com o responsavel do pessoal, um assalariado do nivel inferior com as aptid6es
exigidas para o ocupar o cargo. Diferentemente, a “promocdo organizada” assenta numa gestdo
previsional do emprego e num sistema de avaliacdo do desempenho do pessoal. Necessita de previsdes
cuidadas, uma preparacdo minuciosa e um estudo das repercussdes da promocao a ser operada. Neste
caso, acredita-se que o previsto, organizado e sistematico € mais vantajoso do que o ocasional e
imprevisto, dai se revela mais vantajosa a “promocao organizada” do que a “promogao caso a caso”, mais
dispendiosa porgue tudo se faz as pressas e na auséncia de instrumentos de avaliacdo apropriados (Peretti,
1997).

P.3 Que critérios sdo usados para a evolucdo de carreiras dos professores?

! Gestor dos recursos humanos
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GRH: Os critérios sdo: anos na carreira, abertura de concurso e disponibilidade orcamental. Por outro
lado, um dos critérios usado tem a ver com a transferéncia quando hé perda mortal de um dos funcionarios,

ai se escolhe outra pessoa para a substituicao.

Analisando a resposta acima, percebe-se que converge com os critérios plasmados no Sistema Nacional

de Gestdo de Recursos Humanos, nomeadamente:

Tempo minimo de 3 anos completos de servigo na classe ou categoria em que se encontra enquadrado; -
Aprovacdo em concurso, de acordo com o respectivo qualificador; - Existéncia de disponibilidade
orcamental. Por outro lado, aponta-se o tempo de servigco na administracao publica, com pontuacgéo entre
15 e 20 pontos; Tempo de servigo na carreira, com a pontuacgéo entre 15 e 50 pontos; Tempo de servigo
no escaldo, com a pontuacéo entre 20 e 80 pontos; Habilitacbes académicas, com a pontuacgdo entre 10 e
75 pontos; - Formacdo ndo formal, com a pontuacdo entre 25 e 100 pontos; Média da classificacdo de
servico nos ultimos 2 anos para os funcionarios colocados fora das capitais provinciais e na Cidade de

Lichinga, ou de 3 anos para os restantes com a pontuacdo de 30 a 150 pontos.

P4 Existe algum plano de educacéo para os professores sobre o processo de evolugéo de carreiras?
GRH: Néo existe dado ao facto de o processo ser feito de forma meio esporadica uma vez que ndo se sabe
guando havera cabimento orcamental ja que dependem do governo central. Aliado a isso, 0s professores

s0 sdo informados quando o momento chega.

Os planos de carreiras, por mais apropriados que sejam, terdo sempre pouco ou nenhum beneficio se ndo
forem do conhecimento pleno dos colaboradores das organizacdes, em termos da sua estrutura e critérios
de evolucdo. Neste sentido, um dos aspectos importantes na operacionalizacdo das carreiras profissionais

é a educacdo para a carreira (Werther e Davis, 1983).

Descri¢do das respostas obtidas através do uso do questionario
Objectivo 2 Caracterizar a evolugao de carreira que ocorreram na Escola Primaria Completa da Liberdade
de 2010 a 2018.

P.1 Tem conhecimento do Sistema de Carreiras e Remuneracao dos Professores?
i) Sim () ii) Nao ()
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Grafico 1: Tem conhecimento do Sistema de Carreiras e Remuneracdo dos Professores

Tem conhecimento do Sistema de Carreiras e Remuneracado dos
Professores

B Sim (13) ®N3o (2)

13%

Fonte: Elaborada pela pesquisadora de acordo com os dados da pesquisa

Os resultados mostram que dos 15 professores inqueridos, 13 (87%) responderam que tinham

conhecimento do Sistema de Carreiras e Remuneracdo dos Professores enquanto 2 (13%) nao.

A interpretacdo que se faz é de que apesar de a maioria ter dito inicialmente que néo tinha conhecimento
de como o processo decorre na escola, tendo por isso dito que ndo era transparente, quase 0 mesmo

namero tem conhecimento, a nivel tedrico, de como o processo deveria ocorrer.

Werther e Davis (1983) alertam que os planos de carreiras, por mais apropriados que sejam, terdo sempre
pouco ou nenhum beneficio se ndo forem do conhecimento pleno dos colaboradores das organizacdes,
em termos da sua estrutura e critérios de evolucdo. Um dos aspectos importantes na operacionalizacéo
das carreiras profissionais € a educagdo para a carreira que comporta a informacdo e aconselhamento

diversificados sobre as carreiras dos colaboradores de uma organizacéo.

Entretanto, a partir da entrevista aplicada ao Gestor dos Recursos Humanos da escola soube-se que néo
existe nenhum plano de carreiras, tendo ele explicado que os visados sdo informados sobre a situagédo
quando surge uma oportunidade referente a sua progresséo. Esta situacdo deve estar a colaborar para que
0 processo ndo seja considerado transparente, pois, como afirmam Werther e Davis (1983), o outro
aspecto, esta relacionado com a necessidade de informar aos colaboradores ndo seleccionados em
concursos de promogéo, sobre os motivos do insucesso dos seus intentos. Tal procedimento visa trés
objectivos: (a) Garantir aos colaboradores ndo promovidos que ainda sdo apreciados e que serdo
considerados em promocdes futuras, desde que preencham os requisitos necessarios (b) Explicar por que
ndo foram seleccionados e (c) Indicar as accOes especificas de desenvolvimento de carreira a serem
empreendidas, de forma a elevar cada vez mais a probabilidade de sucesso em proximas oportunidades

de promogéo.
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P2 Durante o tempo que lecciona nesta escola, houve alguma evolucéo na carreira?

Grafico 2: Evolugdo de carreira na escola

mSim (12) ®N&o (3)

Fonte: Elaborada pela pesquisadora de acordo com os dados da pesquisa

Sobre a pergunta se durante o tempo que lecciona nesta escola, houve alguma evolugdo na sua carreira,

12 professores, equivalentes a 80%, responderam sim enquanto 3 (20%) responderam nao.

Os dados apurados na escola indicam que houve uma certa evolucdo de carreira dos professores. Entre
2010 a 2018, na categoria mudanca de carreira por conclusdo de nivel, maior parte dos inqueridos, em

numero de 12, afirmaram terem-se beneficiado.

Esta realidade tem uma grande importancia, considerando a visdo de Fraga (2003) quando defende que a
criacdo e desenvolvimento de planos de carreiras e formacéo para os colaboradores, tem um impacto

directo na sua satisfacdo e, consequentemente, nos niveis de produtividade que irdo apresentar.

Objectivo 3 Descrigdo da percepgdo dos professores sobre a transparéncia no processo de evolugéo de

carreira na Escola Primaria Completa da Liberdade.

1. O actual ritmo de evolucdo na sua carreira tem sido transparente e célere
) Discordo () ii) Nao concordo e nem discordo( ) iii) Concordo( ) iv) Discordo
plenamente( ) v) Concordo plenamente( )
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Graéfico 3: Transparéncia e celeridade no ritmo de evolucdo da carreira

Transparéncia e celeridade no ritmo de evolugdo da carreira

T W Discordo (5)

m N3o concordo e nem discordo (4)

0%

m Concordo (3)
Discordo plenamente (3)

B Concordo plenamente (0)

Fonte: Elaborada pela pesquisadora de acordo com os dados da pesquisa

Relativamente a questdo sobre o ritmo de evolucdo na carreira do professor ser transparente e célere,
maior parte (33%) respondeu que discordava, seguindo dos que manifestaram indiferenca (27%) enquanto

0s que discordaram plenamente e os que concordavam foram igualmente a 20%.

No que concerne a operacionalizagdo das Carreiras profissionais em Mogcambique, o Sistema de Carreiras
e Remuneracdo da Funcdo Publica (decreto 54 /2009), no qual esta vinculado o Sistema de Carreiras e
Remuneracédo do Pessoal Docente, identifica-se com a politica de “promogao organizada” acima descrita.
Esta comparacdo fundamenta-se pelo facto do Sistema de Carreiras e Remuneracdo em referéncia estar

desenhado formal e oficialmente, com critérios de operacionalizacdo previamente definidos.

2. Critérios usados para a evolugdo na sua carreira
i) Concordo () ii) Concordo plenamente( ) iii) Discordo( ) iv) Ndo concordo e nem

discordo( ) v) Discordo plenamente ( )

Gréfico 4: Critérios usados para a evolugdo na sua carreira

Critérios usados para a evolugdo na sua carreira

20% H Discordo (4)

7%

m N3o concordo e nem discordo (1)
7%
H Concordo (6)

Discordo plenamente (1)

B Concordo plenamente (3)

Fonte: Elaborada pela pesquisadora de acordo com os dados da pesquisa
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Quanto aos critérios usados para a evolucdo de carreiras, diante da afirmagdo, 40% dos inqueridos
concordou; 27% discordou; 20% concordou plenamente; os que discordaram plenamente e os indiferentes

tiveram igualmente 7%.

Segundo o Sistema de Carreiras e Remuneragao dos professores, designado por “Carreiras de Regime
Especial da Educagao” as Carreiras/Categorias estendem-se verticalmente, de cima para baixo, desde
Especialista de educacdo; Instrutor e Técnico pedagogico de N1, N2 e N3; e Docente de N1 a N5. Ainda
na vertical, encontram-se as Classes A, B, C (para especialistas de Educacdo); A, B, C, e E (para as
categorias de N1 a N3); e Classe Unica (para as categorias de N4 e N5). Na horizontal, perfilam os
EscalBes, de 1 a 4 para as categorias de Especialista, Instrutor e Técnico Pedagogico e docente de N1 a
N3. Para as categorias de docente de N4 e N5, os escaldes estendem-se de forma crescente de 1 a 13.
Nesta estrutura, a remuneracédo cresce verticalmente de baixo para cima e horizontalmente do escaldo 1

em diante.

3. O processo de evolucdo de carreira tem sido abrangente e transparente nesta escola
i) Concordo () ii) Discordo ( ) iii) Concordo plenamente ( ) iv) N&ao concordo e nem

discordo ( ) v) Discordo plenamente( )

Graéfico 5: Transparéncia e abrangéncia no processo de evolucgdo de carreira na escola

Transparéncia e abrangéncia no processo de evolucéo de carreira na
escola

0% M Discordo (7)

Nao concordo e nem discordo
(3)
B Concordo (2)

13%

Discordo plenamente (3)

Fonte: Elaborada pela pesquisadora de acordo com os dados da pesquisa

Relativamente a afirmacgéo de que o processo de evolucdo de carreira tem sido abrangente e transparente
nesta escola, o grafico mostra que 47% discorda; 20% discorda plenamente; 20% ficou indiferente e 13%

concordou.
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Embora 12 dos 15 professores inqueridos tenham dito que jé se beneficiaram da evolugdo de carreira,

80% disseram que o processo ndo tem sido de forma transparente. Na sua explanagéo através da pergunta

aberta do questionario, 8 alegaram que ndo ha um plano concreto sobre o processo, sendo que 0S

professores visados sdo simplesmente chamados e informados que irdo progredir, as vezes pegos de

surpresa.

Os restantes 3 professores tenderam a apontar a demora como sendo um dos pontos que faz com que o

processo seja menos confiante. Um dos inqueridos contou que levou cerca de quatro anos para que saisse

do nivel de DN2 para DN1. Contudo, o gestor dos recursos humanos teria respondido que a demora tem

sido normal neste processo alegadamente porque dependem de cabimento orcamental.

4. Se tiver evoluido, por favor preencha a tabela seguinte sobre as caracteristicas das evolugdes

gue ocorreram

Tabela 2: Caracteristicas das evolugdes que ocorreram

Tipo de
Evolucéo

Mudanca de
carreira por
concluséo de

nivel

Promocéao

por tempo de
servico  (de
uma classe

para a outra)

Intervalo de ano de De que nivel

ocorreu

De 2010 a 2018

De 2011 a 2015
De 2016 a 2018

Nenhuma progresséo

De 2011 a 2015

De 2016 a 2018

Nenhuma progressado

para que nivel

DN4 - DN1

DN3 - DN1

DN3 - DN1

De classe E para
classe C

Numero de Percent

professores

11

agem

7%

27%

43%

20%

27%

73%
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Progressao
(de um De2011a2015 W —-eeeeeem e

escaldo para
Escaldo E para

0 outro). De 2016 a 2018 3 20%
Escaldo C
Nenhuma progresséo 12 80%
Total 15 100%

Quanto as caracteristicas da evolugdo que ocorreu de 2010 a 2018, o quadro ilustra que na categoria
mudanga de carreira por conclusdo de nivel, 12 professores, correspondentes a 80%, foram beneficiados
enquanto 3 (20%) ndo. Maior parte saiu de DN3 para DN1. Quanto a promocéo por tempo de servico (de
uma classe para a outra) somente 4 professores foram beneficiados tendo saido de classe E para classe C
entre os anos 2011 a 2015. E, por fim, quanto a progresséo (de um escaldo para o outro) o quadro mostra
que 3 (20%) professores foram beneficiados tenso saido do escaldo E para escaldo C entre os anos 2016
e 2018.

Esse tipo de movimento esta previsto na literatura como sendo de evolucdo designada de carreiras
horizontais ou em “ziguezague” (Camara, Guerra e Rodrigues, 2001), que pressupde a movimentacao
lateral do colaborador pelos diversos cargos do mesmo nivel hierarquico ou categoria e, s6 mais tarde e

gradualmente é que é promovido a niveis hierarquicos superiores.

Os resultados também mostraram que, no mesmo periodo, maior parte dos inqueridos saiu de DN3 para
DNL1. Esta é uma estrutura de careira do tipo vertical, considerada a mais comum e mais tradicional.
Segundo Filippetti (2008), neste modelo, o colaborador inicia a carreira na base piramidal da estrutura e

vai percorrendo as Varias categorias até alcangar o topo, mais afunilado.

Em sintese, os resultados indicam que na escola existe evolugdo de carreiras tanto no nivel vertical assim
como horizontal, que s&o uma das acgOes para a motivagao dos professores. Como afirma Peretti (1997),
uma vez ingressados na organizacao, varias ac¢es devem ser levadas a cabo para que estes colaboradores
se mantenham e cologuem efectiva e crescentemente as suas potencialidades e capacidades ao servico

dos objectivos organizacionais. Sendo, assim, necessario que 0os mesmos colaboradores se sintam
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recompensados pelo esfor¢co empreendido. Estas ac¢des envolvem um compromisso permanente entre as
necessidades da organizacao e as expectativas dos colaboradores e traduzem-se em formagéo, mudanca e

promocao.
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CAPITULO V: CONCLUSAO E SUGESTOES

5.1 Concluséo
O presente trabalho tinha como objectivo analisar o processo de evolugéo de carreira dos professores da

Escola Priméaria Completa da Liberdade. Do estudo realizado concluiu-se que o processo tem decorrido
na base dos critérios estabelecidos no Sistema Nacional de Gestdo de Recursos Humanos. Dentre Varios,
destacamos: Tempo minimo de 3 anos completos de servigo na classe ou categoria em que se encontra
enquadrado; - Aprovagdo em concurso, de acordo com o respectivo qualificador; - Existéncia de
disponibilidade or¢camental. A maior parte dos casos de mudanca de carreira tem sido por concluséo de

nivel, numa estrutura de careira do tipo vertical, considerada a mais comum e mais tradicional.

Contudo, os critérios acima referidos ndo sdo conhecidos pelos professores que explicaram que, quando
h& uma oportunidade para mudanca de carreira, eles simplesmente sdo chamados ao gabinete do Gestor
dos Recursos Humanos onde séo dados a conhecer que serdo promovidos, e muitas vezes sem explicacéo

de como o processo vai decorrer. Por vezes, langa-se um concurso interno para a seleccao dos professores.

Os resultados também mostraram que apesar de a maioria dos professores ter dito inicialmente que nao
tinha conhecimento de como o processo decorre na escola, tendo por isso dito que ndo era transparente,

quase 0 mesmo nimero tem conhecimento, a nivel tedrico, de como o processo deveria ocorrer.

Trata-se de uma situacdo que faz com que os professores ndo depositem muita confianga no processo e o
que pode estar a contribuir para essa realidade é a auséncia na escola do plano educativo sobre as
mudancas de carreiras, que também esta relacionado com a necessidade de informar aos colaboradores

néo seleccionados em concursos de promocao, sobre 0s motivos do insucesso dos seus intentos.

Outra situacdo detectada na escola é que o processo de mudancas de carreiras tem sido muito moroso,
uma situacdo que podemos concluir estar relacionada com o cabimento orcamental da escola que por sua
vez depende do Orcamento Geral do Estado que, segundo do Gestor dos Recursos Humanos, ndo tem

sido dinamico.

Portanto, na Escola Priméaria Completa da Liberdade existe evolucdo de carreiras tanto no nivel vertical
assim como horizontal, que sdo uma das acc¢Oes para a motivagédo dos professores, mas a forma como o
processo tem sido conduzido, pode ndo contribuir para o alcance desse objectivo. Werther e Davis (1983)
alertam que os planos de carreiras, por mais apropriados que sejam, terdo sempre pouco ou nenhum
beneficio se ndo forem do conhecimento pleno dos colaboradores das organizac@es, em termos da sua

estrutura e critérios de evolucdo. Neste sentido, um dos aspectos importantes na operacionalizagdo das
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carreiras profissionais é a educacdo para a carreira que comporta a informacdo e aconselhamento

diversificados sobre as carreiras dos colaboradores de uma organizagéo.

5.2 Sugestdes
Para o Gestor dos Recursos Humanos:

e Elaboracdo e implementacdo de plano educativo de evolucgéo de carreiras

e Lancamento de concurso interno para a selecgéo dos professores
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ANEXOS

Anexos 1: Credencial
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APENDICES

Apéndice 1: Entrevista aplicada aos gestores do recursos humanos
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Apéndice 2: Questionario aplicado aos professores
Chamo-me Maria de Lurdes Neverson Chirewa, Estudante do 4° ano do curso de Licenciatura em

Organizacdo e Gestdo de Educacdo, estando no momento a fazer uma pesquisa para o trabalho do fim de
curso. Com este questionario pretende-se recolher opinides referente a evolucdo da carreira dos
professores do ensino primario, até que ponto esti esta evolugdo concretamente na Escola Priméria
Completa da Liberdade. Agradece-se toda sinceridade no preenchimento deste questionario. Garante-se
toda a transcricdo e anonimato das suas respostas. Qualquer duvida ndo exite em pedir esclarecimento.
Obrigada

. Identificacdo

Assinale com x a resposta correcta:

5. Qual é a sua idade?

i) 18-20 () ii) 21-25 () iii) 26-30 () iv) 31-40 ()
v) 41-50 () vi) Acimados 50 ()
6. Sexo: i) Masculino() ii) Feminino()

7. Em que ano comecgou a trabalhar como professsor

i) 18-20 () ii) 21-25 () iii) 26-30 () iv) 31-40 ()
v) 41-50 ()
8. Com quantos anos comecou a trabalhar nesta escola
1) 0-5anos () i) 6-10 anos( ) iii) 11-15anos () iv) 16-20anos () v) 21 em diante ()
. Qual é a(s) classe(s) que lecciona.
)1e() )22 () i3 () iv)4() v)5()
vi)62 () vii) 72 ()
10. Com que categoria comecou a leccionar
i) DN5 () ii) DN4 iii)D N3 () iv) DN2 () v) DN1 () vi) Outro () Qual --------

11. Qual é a sua habilitacao profissional?

[{e]

i) Licenciatura() ii) Bacharel() iii) Técnico médio() iv) Técnico basico v) Técnico elementar(
) Vi) Outro( ) Qual?--mmnmmmmm e s

1. Evolugéo na carreira

12. Tem conhecimento do Sistema de Carreiras e Remuneracgdo dos Professores?
i) Sim () ii) Ndo ()
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13.

14.

15.

16.

17.

O actual ritmo de evolugdo na sua carreira tem sido transparete e célere

i) Discordo( ) ii) Nao concordo e nem discordo( ) iii) Concordo( ) iv) Discordo
plenamente( ) Vv) Concordo plenamente( )

Conhege os critérios usados para a evolugao na sua carreira

i) Concordo( ) ii) Concordo plenamente( ) iii) Discordo( ) iv) N&o concordo e nem
discordo( ) v) Discordo plenamente( )

O processo de evolucdo de carreira tem sido abragente e transparente nesta escola

i) Concordo( ) ii) Discordo( ) iii) Concordo plenamente( ) iv) N&o concordo e nem
discordo( ) v) Discordo plenamente( )

Durante o tempo que lecciona nesta escola, houve alguma evolucdo na sua carreira? i)

Sim( ) i) Nédo ()

Se tiver evoluido, por favor preencha a tabela seguinte sobre as caracteristicas das evolugdes

gue ocorreram

_ Em que ano ocorreu De que nivel para que nivel
Tipo de Evolugéo

Mudanca de carreira por

conclusdo de nivel

Promocdo por tempo de
servico (de uma classe para a

outra)

Progressdo (de um escaldo

para o outro)

18. Alguma opinido que queira acrescentar sobre a evolugdo de carreira dos professores?

Muito obrigada pela sua disponibilidade
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