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RESUMO

O presente trabalho, que tem como tema “Inser¢do Profissional ¢ Estratégias de Mobilidades
entre um Grupo de Guardas na Universidade Eduardo Mondlane”. O estudo visava em termos
gerais analisar a insercdo profissional e estratégias de mobilidades de guardas com formacéo
média ou superior dentro do Corpo de Protec¢do e Seguranca na UEM. E em particular
pretende: Descrever o perfil histérico-profissional dos informantes; Identificar as motivacoes
que levam este grupo de individuos a concorrerem ou ocuparei a vaga de seguranca e; Des-

crever as estratégias usadas para a promoc¢ao ou mudancas de categorias dentro da DPS.

Para realizacdo desta pesquisa recorreu-se a etnografia, incendido sobre uma amostra de
individuos de sexo masculino e feminino, afectos nas diversas Unidades Orgéanica da UEM,
Distrito de Ka Pfumo, Cidade de Maputo. Durante a realizacdo do trabalho do campo admi-
nistrou-se 10 entrevistas aos informantes chaves, onde 8 séo individuos de sexo masculino e

2 sdo individuos de sexo feminino.

O estudo constatou que a maioria dos nossos entrevistados sdo individuos pertencentes a
familias da classe dos trabalhadores, mas também que este grupo faz parte duma classe de
familias com um nivel de formacdo académica e renda baixa. Todavia, quando analisado o
papel da escola na vida profissional destes individuos, percebemos que ela constitui um
espaco de continuidade (reproducdo) da familia e das suas respectivas praticas sociais, eco-

noémicas e culturais, onde se imp&e o Habitus da classe dominante.

No que diz respeito a motivacbes para que os individuos ocupem vaga de guarda, o estudo
constatou a existéncia de duais principais razées: A primeira esta ligada a questdo “da he-
ranga profissional”. Os individuos sdo fortemente influenciados com um dos membros da

familia para ocupar a vaga de guarda.

A segunda razdo esta ligada a falta de oportunidade de emprego em outras areas e olham a

funcédo de guarda como uma porta de entrada para atingir a profisso desejada.

De um modo geral, o estudo constatou que a formag&o constitui a estratégia mais usada pelos
guardas para mudanca de carreira e mobilidade profissional na UEM, devido a auséncia da
confirmagéo e aprovacdo de cabimento da verba salarial pela Direcgdo Nacional de

Contabilidade Publica para a promocao (mudanga de carreira).

Palavras — Chave: Insercéo Profissional e Estratégias de Mobilidade.
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CAPITULO |

1. INTRODUCAO

O presente trabalho tem como objectivo geral, analisar a inser¢do profissional e estratégias de
mobilidade de funcionarios/colaboradores, tendo como exemplo para reflexdo um grupo de
Guardas da Universidade Eduardo Mondlane. A questdo de insercdo profissional e estratégias
de mobilidade tem sido discutido em muitos ramos das ciéncias sociais, sobretudo no campo
da economia. Porém, a Antropologia e a Sociologia tém centralizado as suas analises em
torno do estigma da mobilidade social, mas pouca atencéo tem sido dada as estratégias para

obtencdo do emprego.

De acordo com o Regulamento Interno do Departamento de Protec¢do e Seguranca da UEM
(2010:5), DPS é uma unidade que zela pela seguranca de pessoas e bens da UEM em todas
suas instalagdes. O objectivo do Corpo de Protecgdo e Seguranga consiste em garantir a
seguranca interna e a defesa dos meios humanos, matérias e financeiros da UEM, incluindo o
seu patrimonio imobiliario, prevenir e combater incéndios e outras tarefas. Neste estudo
olhar-se corpo de protec¢do e seguranca como sendo o grupo de todos os individuos que,
directa ou indirectamente, exercem as funcdes de seguranca, neste caso na DPS, outrora
UPSt.

A problematica analitica sobre a insercdo profissional e estratégias de mobilidade é, desde
finais da década de setenta, uma das principais preocupacfes dos poderes publicos, estando
na origem da proliferacdo de um conjunto diversificado de medidas no &mbito das politicas
de emprego, de educacgédo/formacéo e da juventude. A eleicdo da insergéo profissional como
um dos principais problemas com que se debate a juventude contemporanea, se ndo0 mesmo o

principal, tem sido uma problematica teorica dos cientistas sociais (Santos 2010).

Em uma época de complexas mudancas e incertezas como a que atravessamos nos dias de

hoje, a administracdo tornou-se uma das mais importantes areas de actividades humanas.

1 A designagdo actual do Departamento de Protecgdo e Seguranca (DPS), adstrita a Direccdo do Patrimoénio e
Desenvolvimento Institucional, outrora designada “Unidade de Proteccdo e Seguranga (UPS)”, esta enraizada no seio da
Comunidade Universitaria (docentes, investigadores, estudantes e CTA). Entretanto, CPS refere-se ao pessoal de seguranca
(Guardas), em activo, dentro do Departamento de Proteccdo e Seguranca da UEM.



Vivemos em uma civilizacdo em que predominam as organizacGes e na qual o esforco
cooperativo do homem é a base fundamental da sociedade. E a tarefa bésica da
Administracdo é a de fazer as coisas por meio das pessoas de maneira eficiente e eficaz. Nas
organizacles - seja nas industrias, comércio, organizaces de servigos publicos, hospitais,

universidades, instituicbes militares ou em qualquer outra forma de empreendimento humano

a eficiéncia e a eficacia com que as pessoas trabalham em conjunto para conseguir objectivos
comuns dependem directamente da capacidade daqueles que exercem a funcdo
administrativa. O avancgo tecnoldgico e o desenvolvimento do conhecimento humano, por si
apenas, ndo produzem efeitos se a qualidade da administracdo efectuada sobre os grupos
organizados de pessoas ndo permitir uma aplicacédo efectiva dos recursos humanos e materiais
(Chiavenato 2010).

Para Chiavenato (2008), cada vez mais e mais, as organizagOes estdo reconhecendo a
necessidade de seus funcionarios terem carreiras altamente satisfatorias e com muito sucesso
profissional. 1sso é bom para as organizacfes e é excelente para as pessoas. Percebeu-se que a
carreira € também um elemento basico na motivagdo das pessoas em um plano temporal mais
alongado. Como a carreira esta orientada ao longo do tempo, a motivacdo dela decorrente se
estende por anos a fio. Em funcdo disso, as organizacBes estdo criando programas que
permitem aos funcionarios alcancar seus objectivos pessoais dentro da sua arquitectura
interna sem deixar de lado os critérios e demandas organizacionais. Até 0s anos de 1980, o
desenvolvimento de carreira era uma ferramenta das organizacbes para atender
exclusivamente as necessidades do negdcio dentro do ambiente corporativo. A partir de 1990,
essa énfase mudou e o foco passou a ser um balanceamento entre duas necessidades: as da
organizacéo e as de cada individuo. O que antes parecia incompativel e dissonante mostrou-

se perfeitamente conciliavel.

O desenvolvimento de carreira é agora visto Como um processo estratégico em que se procura
maximizar o potencial de carreira de cada pessoa para poder incrementar o sucesso da
organizacdo como um todo. O indicador de sucesso estd nas duas pontas: atender as
demandas globais da organizacdo e simultaneamente atender as demandas individuais das
pessoas. De um lado, o programa de desenvolvimento de carreira beneficia a organiza¢do no
sentido de reter e desenvolver futuros talentos necessarios as suas operagdes actuais e futuras.

Seu sucesso e competitividade em um mundo de negocios mutavel e dindmico dependem



directamente disso. De outro lado, beneficia as pessoas no sentido de facilitar e incentivar o

seu progresso profissional.

No entanto, apesar da multiplicidade de estudos empiricos sobre esta temética, a insercéo
profissional e mobilidade continuam sendo um fenémeno social complexo para a analise. A
complexidade do fendmeno deve-se, de certa forma, as dindmicas sociais aliadas as
transformacdes no mercado de trabalho que tem contribuido bastante para a dificuldade nos
processos de integragdo no mercado de trabalho remetendo os jovens ou os recém-graduados
a ocupacdes de vagas vulneraveis, assim como ao desemprego (Martinez 2000). N&o obstante
a este fendbmeno, ao nivel do mercado do trabalho tem surgido reformas quer no sector
privado e no publico. Com a Reformas do Sector Publico em Mogambique surge uma
continua necessidade de lidar com problemas relacionados com a eficiéncia e eficacia na

prestacdo de servigos e na melhoria da qualidade dos servigos publicos prestados.

Em termo geral este estudo procura: i) Analisar a insercdo profissional e estratégias de
mobilidade entre um grupo de guardas com formacdo média ou superior. E em particular
pretende: ii) Descrever o perfil histérico-profissional dos informantes; iii) Identificar as
motivacdes que levam este grupo de individuos a concorrerem ou ocuparem a vaga de
seguranca; iv) Descrever as estratégias usadas para a promo¢do ou mudancas de categorias
dentro da UPS.

1.1. Justificacéo e Pertinéncia

Em Africa, 200 milhes de pessoas tém idades entre os 15 e 0s 24 anos, 0 que representa
mais de 20% da populacdo. A populacdo de Africa estd em rapido crescimento e esti a
conhecer uma transicdo demografica lenta, o que vai aumentar a pressdo para a criacdo de
empregos, sentida pelos paises. A grande maioria dos jovens vive em zonas rurais e trabalha
sobretudo na agricultura, onde representam 65% do total do emprego. Mas 0s jovens ndo sao
um grupo homogéneo, e as suas perspectivas de emprego variam de acordo com varios
factores, que vao da regido, ao género e a escolaridade, o que requer diferentes politicas de
inser¢do no mercado do trabalho (OTM 2014).

Olhando para o indice de desemprego em Mocambique percebe-se que € alto e atinge,
principalmente, os jovens que pretendem ingressar no mercado de trabalho pela primeira vez,
segundo indica um relatério da Organizacdo dos Trabalhadores de Mogambique (OTM). De

acordo com a pesquisa da (OTM 2014), o acesso ao emprego ndo € apenas dificultado pelas
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exigéncias do mercado, mas também pela falta de transparéncia no processo de absor¢édo da
forca de trabalho. Outro factor tem a ver com contratos precarios, que rapidamente retornam
as pessoas a situacdo de desempregados. Com o acesso ao sector formal cada vez mais dificil,
por um lado, pelas razGes acima arroladas, por outro lado pela falta de postos de trabalho,
jovens ou recém-graduados tem optado em concorrer as vagas de nivel baixo em relacdo ao

seu nivel de formacao académica ou profissional.

A entrada na vida activa e entrada no trabalho s&o assim expressbes que, embora
designem o mesmo fendémeno, a passagem do sistema educativo para o sistema de
emprego (insercdo profissional), se diferenciam pela forma como constroem o objecto de
estudo, tais como: Analise das condi¢cdes perante o trabalho com que o0s jovens sdo
confrontados depois de darem por terminada a sua formacéo inicial; analise do processo de

socializacdo profissional e analise dos mecanismos usados para a insercdo profissional.

Contudo, diante do exposto acima, surgiu em mim a necessidade de estudar o fendmeno de
insercdo profissional e estratégias de mobilidade. Este interesse esta ancorado em duas
principais razes: A primeira é de ordem académica, que surge pelo facto de haver uma
necessidade de se aprofundar a reflex&o sobre o crescente nimero de jovens, com um niveis
de escolaridade superior ao exigido para a categoria de Guarda (7% Classe SNE ou
equivalente), optarem por integrar se nas fileiras do pessoal de servicos de segurancga que é

inferior a sua formacao académica ou profissional.

A segunda é de caracter pessoal e profissional em querer compreender as estratégias usadas
por este grupo de individuos para sua inser¢cdo no mercado de trabalho, bem como as
estratégias adoptadas na mobilidade, mas também perceber como eles comungam com a
relacdo existente entre trabalho/individuo, tomando-se em consideracdo uma multiplicidade
de factores, ndo apenas econOmicos, mas também sociais e culturais, que interferem no
funcionamento do mercado de trabalho. Estas informagdes irdo enriquecer 0 meu

conhecimento profissional como um técnico de gestdo de recursos humanos.



CAPITULO II

2. REVISAO DE LITERATURA

Neste espaco apresenta-se as principais linhas de abordagem e as constatacdes de autores que

desenvolveram estudos sobre insercdo profissional e mobilidade dentro das organizaces.

Quando analisamos a literatura cientifica que se debruca sobre o conceito de insercao
profissional constatou-se que ela é considerada como passagem do sistema
educacdo/formacdo para o sistema de emprego, logo confrontados com a diversidade de
termos utilizados para denominar este fendmeno social. Para Chiavenato (2010), a Historia da
Administracdo € recente e ela € um produto tipico do século XX. Na verdade, a
Administracdo tem pouco mais de cem anos e constitui o resultado historico e integrado da
contribuicdo cumulativa de varios precursores, filésofos, fisicos, economistas, estadistas e
empresarios que, no decorrer dos tempos, foram, cada qual em seu campo de actividades,
desenvolvendo e divulgando suas obras e teorias. Por isso, a moderna Administragéo utiliza
conceitos e principios empregados nas Ciéncias Matematicas (inclusive a Estatistica), nas
Ciéncias Humanas (como Psicologia, Sociologia, Biologia, Educacdo etc.), nas Ciéncias
Fisicas (como Fisica, Quimica etc.), como também no Direito, na Engenharia, na Tecnologia
da Informacdo etc. Referéncias pré-histéricas acerca das magnificas construcdes erigidas
durante a Antiguidade no Egipto, na Mesopotamia, na Assiria testemunharam a existéncia em
épocas remotas de dirigentes capazes de planejar e guiar os esforcos de milhares de
trabalhadores em monumentais obras que perduram até nossos dias, como as piramides do

Egipto.

Os papiros egipcios atribuidos a época de 1300 A.C. ja indicam a importancia da organizacao
e da administracdo da burocracia publica no Antigo Egipto. Na China, as parabolas de
Confucio sugerem praticas para a boa administracdo publica. Apesar dos progressos no
conhecimento humano, a chamada Ciéncia da Administragdo somente surgiu no despontar do
inicio do século XX. A TGA é uma area nova e recente do conhecimento humano. Para que
ela surgisse foram necessarios seculos de preparacdo e antecedentes historicos capazes de

permitir e viabilizar as condig¢Ges indispensaveis ao seu aparecimento.



Os processos de aplicar pessoas envolvem a integracao e orientagcdo das pessoas, modelagem
de cargos e avaliacdo do desempenho. A orientacdo das pessoas € o0 primeiro passo para sua
adequada aplicacdo dentro dos cargos da organizacdo e envolve a aculturacdo, isto é, o
ajustamento a cultura organizacional. Cada organizacdo tem a sua propria cultura corporativa.
Ela se refere ao conjunto de habitos e crengas estabelecidos pelas normas, valores, atitudes e
expectativas compartilhadas por todos os membros da organizacdo. Alguns aspectos da
cultura sdo formais e abertos, enquanto outros sdo informais e ocultos, como um iceberg. A
cultura se apresenta em varios niveis: artefactos, valores compartilhados e pressuposi¢es
basicas. Ela pode ser forte ou fraca, adaptativa ou ndo-adaptativa, isto €, conservadora. No
fundo, ha uma dupla necessidade de estabilidade e de adaptabilidade da cultura. Os
funcionarios aprendem a cultura de vérias formas, como historias, rituais e cerimonias,
simbolos materiais e forma de linguagem. A socializacdo organizacional significa a
adaptacdo das pessoas a cultura da organizacdo. Os métodos de socializacdo organizacional
mais utilizados sdo: o processo selectivo, o contetdo do cargo, o supervisor como tutor, o
grupo de trabalho e o programa de integracdo, que é o mais utilizado. As vantagens do
programa de integracdo sdo varias: reducdo da ansiedade das pessoas, reducdo da

rotatividade, economia de tempo e ajustamento das expectativas (Chiavenato 2010).

Outros autores, como por exemplo Santos (2010), que olha a inser¢do profissional como
entrada na vida activa, transi¢do profissional, transicdo da escola para o trabalho, entrada no
trabalho ou entrada no emprego. De acordo com (Castel 1995), ao se estudar a questdo da
insercdo profissional estar-se-a a refletir em torno da funcdo que ela desempenha como elo de
integracdo social no trabalho ou emprego e ao seu bem como estuda-se a questdo do seu
papel na coesdo social, permitindo compreender as inquietacbes sociais que se instalam
quando o desemprego se generaliza e a flexibilizacdo da relagdo laboral ameaca 0 modelo
normativo de inscricdo na relagdo salarial, fazendo regressar o que Castel (1995) apelida de
vulnerabilidade de massa e que se julgava definitivamente erradicada, com o surto de
crescimento economico do pés-guerra. Na verdade, o desemprego e a precariedade sdo 0s
fendmenos que estdo no cerne da degradacdo da sociedade salarial, como lhe chama Castel

(1995), da dualizacéo social, como referem Dubet e Martucelli (1998), da excluséo social.

Para Santos (2010), citando Martinez (2000) chama a atengdo para o facto de que a transicao
se deve definir como um processo de mudanga e esta intimamente relacionado com a

transicdo para a vida adulta e para a vida activa, pelo que inclui a insercédo social e a insercao



profissional. Ou seja, a transicdo ndo é apenas a passagem da escola para o trabalho, mas
também, é sobretudo, um processo complexo que incorpora, desde a adolescéncia social, a
educacdo escolar de base e as respectivas trajectorias, a formacdo em contextos formais e
informais, as experiéncias pré-laborais, os processos de autonomia familiar e a transicdo
profissional propriamente dita (Casal 1996; Martinez 2000) envolvendo mudancas de
natureza social, material e simbolica nas experiéncias do individuo. Por conseguinte, a
significancia de transicdo para a vida activa relaciona-se com a passagem da ambiéncia

escolar (ou formativa) para o mercado de trabalho e culmina com a insercdo profissional.

Para Freitas (2009), A nocao de capital simbolico dado por Bourdieu (1994), surge junto com
as nocdes de capital cultural, capital social e poder simbolico, em suas obras de 1972,1980 e
1994. Nesses trabalhos o autor desenvolve uma estrutural conceitual de forma progressiva e
tendo aos pouco aprofundados as possibilidades de aplicacdo nos diferentes campos. O autor
buscou construir uma teoria da ac¢do social, na qual as noc¢des de incorporagdo das regras e
estruturas sociais, esquemas de interpretacdo e as disposices de classe tiveram lugar
privilegiado em uma analise a0 mesmo tempo individual, colectiva, mental, psicoldgica e

sociologica.

Segundo Freitas (2009), citando Bourdieu (1994), ndo € apenas o dinheiro que conta na vida.
O capital cultural é entendido como o conjunto de diplomas, conhecimentos adquiridos,
cadigos culturais, idiomas falados, maneiras de se comunicar e “boas maneiras” ao passo que
o capital social compreende as redes de relagdes de individuo ou grupo, ambos sdo recursos
simbdlicos tdo uteis quanto o capital econdmico representado pelos bens financeiros e

patrimoniais, na determinacéo e na reproducédo de posic¢oes sociais.

Para Freitas (2009), em Bourdieu & Passeron (1970), a reproducéo do capital cultural se da
por meio de trés mecanismos: o0 estado incorporado (as disposi¢cdes duraveis do organismo:
docilidade ou a disposi¢cdo a se deixar instruir); o estado objectivado (0 acesso aos bens
culturais: bibliotecas, museus, livrarias), e o estado institucionalizado (o papel da escola, dos
titulos academicos, dispositivos legais relacionados ao exercicio da profissédo e programas de

formacéo).

Segundo Freitas (2009), o capital mobilidade ndo constitui um dom, mas sim, um
aprendizado que pode se beneficiar de varias fontes e processos de socializagdo, uns mais

acessiveis que 0s outros. Argumenta que esse aprendizado depende, como todo aprendizado



de um capital econdmico, mas que néo ¢é dele uma mera decorréncia; depende da estimulacao
a curiosidade e ao gosto pela aventura e risco, incentivado pela familia e escola; depende do
acesso a tecnologia moderna de comunicacdo em rede, especialmente na escola, mas também
pode ser facultada pelo historico familiar, na medida em que uma convivéncia multicultural
em casa ajuda no processo de adaptacdo e aprendizagem de idiomas; viagens de todos 0s
tipos auxiliam a relativizar as verdades culturais e a desenvolver o auto-conhecimento e a
toleréncia ao outro. Ainda na mesma linha de pensamento, Freitas (2009), argumenta que um
possivel aspecto antidemocratico do capital mobilidade ndo nos parece que seja mais que as
outras formas de capital, tais como o econdémico, o cultural, o politico, o intelectual ou o
social. O garanto fundamento e o diferencial na aquisicao desse tipo de capital a existéncia de
politicas publicas na éarea da educacdo, como 0 acesso a uma escola que contemple a
diversidade, o respeito pelo diferente, que incentive a curiosidade, que promova o encontro
com o outro, que alimente o desejo de saber e aprender outras linguas e culturas, que crie
oportunidades de intercambios e viagens, e que ensine e facilite 0 acesso ao uso de

computadores.

Segundo Freitas (2009), nenhum desses requisitos e derivado, exclusivamente, dos aspectos
econdmicos, sociais ou culturais, tais como entendidos os recortes da classe social até aqui,
mas certamente eles reflectem uma mentalidade mais aberta e mais democratica das
instituicdes de ensino e de seus 6rgdos reguladores. Acreditamos que a escola do futuro ndo
sera apenas um aparelho de Estado, como queria Althusser (1974), mas um aparelho do
mundo da vida e das coisas, como dizia Habermas (1987). Ou seja, a escola ndo representa
apenas um sistema de controlo ideoldgico do Estado, mas uma estrutura fundamental na
construcdo do mundo, da vida, pois ndo havera, dentro em breve um lugar social e nem uma

identidade social para aqueles que ndo tenham empregos.
2.1. Problematica da Pesquisa

De acordo com Regulamento Interno do Departamento de Protecc¢do e Seguranca da UEM, o
ingresso na Carreira de Agente de Servigo, Categoria de “Guarda”, no DPS é feito atraves de
um concurso publico aberto para o efeito, nos termos estabelecidos pelo Estatuto Geral dos
Funcionarios e Agentes do Estado, conjugado com o Regulamento do Estatuto do Geral dos
Funcionarios e Agentes do Estado. O EGFAE preconiza que 0 ingresso na carreira de Agente
de Servigo, para a categoria de “Guarda”, dentre varios requisitos exigidos, o candidato deve

ter nivel elementar (72 classe ou equivalente). Portanto, nesta unidade tem-se observado nos



altimos 5 anos, candidatos com formac6es do nivel, médio, técnico profissional e superior
(licenciados), optarem por ingressar na carreira de Agente de Servico, categoria de Guarda,
isto é, nas fileiras do pessoal de servicos de seguranca, que é inferior a sua formacdo
académica ou profissional. Entretanto, decorridos dois anos ap6s o exercicio de fungdes, estes
agentes passam de funcionarios na situacdo de provimento probatorio (provisério) para
funcionarios de nomeacao definitiva, passando a gozar de todos os direitos estabelecidos no
EGFAE; Regulamentos da UEM e demais instrumentos em vigor no aparelho de Estado.
Assim, com os instrumentos legais ao seu favor, estes funciondrios comecam a criar
mecanismo de mobilidades (transferéncia) para outras areas de actividades e simultaneamente
apresentam certificados com niveis mais elevados com objectivo de submeter o pedido de
mudanca de carreira, aproveitando a fragilidade do sistema de gestdo de pessoal a nivel das
suas unidades e da Direc¢do de Recursos Humanos da UEM, bem como a auséncia de uma
Carreira Especifica para o DPS, e um quadro de pessoal devidamente estruturado, mas
também, aliado ao facto de a UEM ter uma certa autonomia administrativa e financeira nos
processos de promocdo (mudanca de carreira), visto que ndo depende da Direccdo Nacional
da Contabilidade Publica para aprovacdo de cabimento orcamental de verba para o efeito,

Estas reflexdes levaram a seguinte pergunta de partida:

Quais sdo os mecanismos usados no processo de insercdo profissional e estratégias de

mobilidade entre um grupo de guardas com formacdo média ou superior na UEM?



CAPITULO III

3. ENQUADRAMENTO TEORICO E CONCEPTUAL

Nesta seccdo traz-se as principais linhas de abordagem em torno da tematica insercdo
profissional e estratégias de mobilidade, bem como os conceitos mais relevantes do estudo.
Faz-se também uma operacionalizacdo das teorias e dos conceitos de acordo com a realidade

da pesquisa.
3.1. Quadro Tedrico

Considerando que a inser¢do profissional ndo € um objecto social isolado nem alheio a
principios, a politicas nem mesmo a pontos de vista socialmente construidas, procura-se

trazer as teorias que procuram estudar este este fenémeno.
3.1.1. Teoria da Reproducao

A teoria da reproducdo de Pierre Bourdieu (1973) salienta o papel da origem socioeconémica
e enfatiza a importancia do capital cultural ndo cognitivo como distintivo do Status do grupo
dominante. Este autor observa que, com o desenvolvimento tecnoldgico e industrial das
sociedades, hd a tendéncia para a massificacdo das politicas educacionais e todos 0s
individuos passam a ter acesso as qualificacbes. Contudo, as oportunidades de insercao
profissional dos individuos ndo tenderiam para a igualdade. As “elites” continuariam a ter as
melhores oportunidades e as maiores possibilidades no mercado de trabalho porque tiveram
oportunidade de construir (e herdar) redes sociais caracterizadas por um grande Stock de
capital cultural, proporcionado pelas condigdes sociais e pelo um nivel de escolaridade mais

elevado dos seus pais.

Para este autor a escola é considerada uma continuidade (ou uma reproducéo) da familia e
das respectivas praticas sociais, mas impondo o Habitus da classe dominante. Bourdieu
(1973) afirma que o Habitus é uma forma de organizacdo caracterizadora de uma pratica de
um grupo ou de uma classe, ou seja, € a interiorizagdo de estruturas objectivas das suas
condicdes de classe (ou de grupo) social que origina estratégias, respostas ou assercoes

objectivas ou subjectivas para a resolugdo de problemas colocados pela reproducéo social.
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Todavia, de acordo com este autor acima mencionado, para os filhos das classes
trabalhadoras, a escola representa uma ruptura no que refere aos seus valores e praticas
sociais, pois necessitam de aprender novos padrdes ou modelos de cultura. Dentro dessa
I6gica, € intuitivo que para os alunos oriundos das classes dominantes se torna mais facil
alcancar o sucesso escolar e profissional. Os censores de Bourdieu referem como critica mais
perceptivel que nem sempre se verifica a reproducdo do Habitus de classes, pois a existir ndo
explicaria a diversidade de possibilidades de inser¢do em torno de uma mesma oportunidade
de trabalho (Bills 2003).

3.1.2. Teorias de Inspiracdo Marxista ou Neomarxista

A perspectiva marxista centra sua analise sobre o capital e nas formas de relagdes laborais
conflituais, comportando uma Optica utilitarista. A oferta de trabalho é ocasionada pela
procura, sendo o mercado regulado pelo determinismo estrutural. Como corolério, o
desemprego é inevitavel e, simultaneamente, necessario a logica de reproducdo do capital
(Freyssinet 2007). Ao reclamar a mobilizacdo dos trabalhadores desqualificados ou de
trabalhadores altamente qualificados, admite concepcdes de mobilidade e de qualificacOes
diferenciadas, articuladas com as necessidades causais de valorizagdo do capital. O salério é o
ponto-chave gque alimenta os conflitos laborais (Graca; Neves 2000), pois é passivel de ser
valorizado na perspectiva do custo de reproducdo da forca de trabalho em detrimento do
respectivo preco. Ainda que advogando a preferéncia por ofertas de educacédo e formacao de
cariz marcadamente publico, admite que a condigdo “classe social” continua a ser fortemente
discriminatoria. Isto €, a educacgdo é multinivel ja que as classes altas (devido a determinantes
econdmicos e culturais) tém acesso facilitado a niveis educativos mais altos, que as ditas

classes médias ou as classes trabalhadoras.

Consequentemente a educacdo e a formacdo reflectem a estrutura de classes, tanto ao nivel
das possibilidades de empregabilidade (e de insercdo profissional), como ao nivel do salario
futuro. Esta teoria considera que o capitalismo € um sistema (politico e social) no qual os
meios de producdo sdo propriedade de uma pequena minoria privilegiada. Por conseguinte, a
grande massa de pessoas que nao tem esses recursos produtivos, € constrangida a alienar a
sua forca de trabalho. A educacgdo, a formacdo profissional e a salde desempenham duas
funcionalidades de caracter econdmico: tém um papel importante, ainda que indirecto, na

producdo e sdo fundamentais para a perpetuidade da ordem econdémica e social. Os resultados
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da forca de trabalho ndo sdo produto do nivel de escolaridade, mas sim das condi¢cbes

tecnoldgicas e da organizacéo dos processos produtivos.

Assim, 0 aumento dos requisitos de anos de estudo estaria mais aliado a expansédo do sistema
de educacdo e de formagdo do que as reais necessidades das empresas. A inflacdo de
credenciais (ou de qualificacGes), conferindo mais Status que competéncias, e que resulta das
premissas desta teoria, constitui uma das criticas mais frequentes (Bills 2003; Martinez
2000). Mais, como constataremos posteriormente, o excesso de qualificagcdes (overeducation)
torna-se cada vez mais um obstéculo a insercdo profissional, principalmente em mercados de

trabalho.
3.2. Conceitos
3.2.1. Insercgéo Profissional

Berges (1971) afirma que a expressdo insercdo profissional aparece pela primeira vez, no
inicio dos anos setenta, em textos legislativos, mas todos os autores que discutem esta
tematica sdo unanimes em considerar que a designacdo insercdo e, em particular, o termo
insercdo profissional adquiri definitivamente visibilidade com o relatério elaborado por
Bernard Schwartz, em 1981.

Assim, uma das caracteristicas distintivas da expressao inser¢do profissional relativamente
aos outros termos que temos vindo a analisar e que, em certa medida, pode explicar a forma
como ¢ adoptada pelas comunidades politica e cientifica, reside no facto de ela ser utilizada
para designar um fenémeno social que se comecava a delinear na sociedade francesa. Embora
correndo alguns riscos de abuso de linguagem, somos tentados a afirmar que a expressao
insercdo profissional se apresenta como um termo novo para designar um fenémeno social

também novo (idem).

Portanto, Propds-se olhar neste trabalho o conceito de inser¢do profissional como passagem
do sistema educacdo ou formacdo para o sistema de emprego ou como a entrada na vida
activa, transicdo profissional, transicdo da escola para o trabalho, entrada no trabalho ou

entrada no emprego.

Este fendmeno social tem desempenhado uma fungéo integradora do trabalho-emprego e ao

seu papel na coesdo social. Esta fungdo permite compreender as inquietacGes sociais que se
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instalam quando o desemprego se generaliza e a flexibilizacdo da relacéo laboral ameaca o

modelo normativo de inscricao na relacdo salarial.
3.2.2. Mobilidade Profissional

Os programas de desenvolvimento de carreira sdo criados para facilitar e incentivar o
encarreiramento dos funcionarios dentro da organizacdo. Funcionam para provocar e
intensificar a mobilidade do pessoal. Neste sentido, eles podem ser enquadrados nos
subsistemas de provisdo de RH, juntamente com recrutamento e seleccdo e tendo em vista o

panejamento estratégico de RH.

Segundo Chiavenato (2008), A mobilidade interna dos funcionarios se refere a maneira como
eles sdo promovidos e transferidos dentro da organizacdo. Ela constitui uma maneira de
preencher cargos na hierarquia organizacional através de promoc@es e transferéncias de
funcionérios. A mobilidade interna pode assumir um direccionamento vertical quando as
pessoas sao promovidas para cargos gradativamente superiores na hierarquia organizacional.
A mobilidade pode assumir um direccionamento horizontal quando as pessoas sdo
transferidas para o cargo do mesmo nivel ou valor, para acrescentar novos conhecimentos,
competéncias e habilidades colaterais. Em alguns casos, a mobilidade pode seguir um
direccionamento longitudinal, quando a promocéo representa também uma mudanca de area
de actividade. Para Chavianato (2008), a maioria das organizag6es utiliza candidatos internos
para suprir as oportunidades que surgem, pois as melhores fontes de recrutamento estdo
localizadas dentro da organizacdo. O recrutamento interno € sempre mais eficaz do que o

recrutamento externo.
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CAPITULO IV

4. METODOLOGIA

Neste capitulo apresenta-se as questdes relativas a metodologia, nomeadamente ao método

usado na pesquisa, as técnicas de recolha de dados e os constrangimentos metodologicos.
4.1. Método

Neste trabalho usou-se 0 método Etnografico. O uso deste método deveu-se, parafraseando
Peirano (1992), a possibilidade que oferece para sofisticacdo da teoria antropoldgica, através
de novas descobertas da realidade. O método consistiu em observar, conversar e ouvir 0s

entrevistados.
4.2. Técnicas de Recolha de Dados

A realizacdo do trabalho decorreu em trés fases: A primeira consistiu na revisdo da literatura,
elaborada através de consultas de livros de Antropologia, Sociologia e artigos publicados na

internet ou artigos fisicos e revistas cientificas.

A segunda fase consistiu na pesquisa exploratéria de cariz etnogréfica. Para alcancar os
informantes usou-se a técnica de bola de neve (Snowball). Essa técnica é uma forma de
amostra ndo probabilistica utilizada em pesquisas sociais onde 0s participantes iniciais de um
estudo indicam novos participantes que por sua vez indicam novos participantes e assim
sucessivamente, até que seja alcangado o objetivo proposto (o “ponto de saturagdo”). O
“ponto de saturacao” ¢ atingido quando os novos entrevistados passam a repetir os contetidos
ja obtidos em entrevistas anteriores, sem acrescentar novas informacées relevantes a pesquisa
(WHA 1994). Para recolha de informacdo qualitativa usou-se técnica de entrevistas abertas.
A técnica de entrevista abertas foi administrada aos informantes chaves (os guardas do DPS,
com formagé&o técnico profissional, superior ou guardas que estdo em processo de formacao

profissional ou académica).

A terceira fase do consistiu na compilacdo e sistematizacdo de toda informa recolhida no

campo. E por ultimo fez-se uma anélise da informacéo.
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4.3 Universo e Unidade de Analise

O estudo de campo foi desenvolvido no recinto do Campus Universitario da Universidade
Eduardo Mondlane, concretamente na Reitoria; Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais;
Faculdade de Economia, Faculdade de Ciéncias; Escola Superior de Ciéncias de Desporto;
Biblioteca Central Brazdo Mazula; Departamento de Proteccdo e Seguranca (DPS) e

Residéncias Universitarias n.°s. 6,7 e 9.

Quanto ao universo dos entrevistados o trabalho administrou 10 entrevistas aos informantes

chaves, onde 8 sdo individuos de sexo masculino e 2 sdo individuos de sexo feminino.
4.4. Constrangimentos e Superacao

O primeiro constrangimento registado ao longo do trabalho foi a dificuldade por parte do
Departamento de Proteccdo e Seguranca (DPS), no sentido de facultar o acesso a informagao
do funcionamento e organizacdo da estrutura interna, uma vez que o estudo, inicialmente,
pretendia integrar as instruturas administrativas do DPS, como sendo também grupo-alvo.
Esta dificuldade deveu-se pelo facto dos Chefes ndo serem abertos quanto ao assunto, e este
fendmeno esta associado a questbes de ordem operacional, isto é, pelo facto de ser uma

unidade paramilitar houve uma certa relutancia na abordagem de algumas questoes.

O segundo constrangimento, ndo pouco importante, estd associado ao facto de em alguns
caso em que tive que realizar a pesquisa durante o periodo nocturno, o que por alguns
momentos senti um fechamento por parte dos informantes, mas que nada tenha influenciado

nos resultados da pesquisa.

Quanto a superacdo, gostaria de referir que na realizacdo do trabalho do campo onde tive a
oportunidade de estar em contacto directo e constante com os entrevistados, pude perceber o
grau de satisfacdo que foi possivel captar através dos seus semblantes e conversas, na
emogdo, motivagdo dos informantes sobre o tema uma vez que o mesmo busca perceber as

diversas formas que encontram para contornar as normas existente dentro do grupo.
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CAPITULO V

5. ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

Nesta seccdo apresenta-se o0s resultados do estudo, onde apresenta-se o perfil historico
profissional dos entrevistados, em seguida apresenta-se as motivacfes que estdo por detras da
ocupacdo de vagas de nivel basico ou medio por individuos com formagdes de nivele superior
e por ultimo, mostra-se as estratégias usadas para a inser¢do e mobilidade profissional entre

um grupo de guardas da UEM.

5.1. Perfil Sociodemografico e Histérico-Profissional dos/as Informantes

a) NUmero e Sexo dos/as Entrevistados (as)

Com base no trabalho de campo, foram entrevistados no total 10 guardas, através de
entrevistas abertas, sendo, na sua maioria (8), constituido por individuos do sexo masculino e

2 de sexo feminino.

De acordo com os dados do campo constatamos que as vagas de guarda sdo constituidas
maioritariamente por individuos de sexo masculino. Este facto estd ligado por um lado a
questdes socio culturais, sobretudo a socializagdo das profissdes. No contexto do nosso
estudo, a profissdo de guarda tem sido associado aos homens pelo facto de acreditar-se que
constitui uma funcdo de risco uma vez que os mesmos trabalham em turnos diurnos e
noturnos. Os turnos noturnos sdo, segundo 0s NOssos entrevistados, Muito perigosos porque

nos deparamos com muitas situacdes que perigam a nossa propria.

b) Nivel de Escolaridade dos/as informantes

No que se refere ao nivel de escolaridades, o estudo constatou, através dos dados fornecidos
pela Direccdo de Recursos Humanos, dos 475 guardas efectivos que a UEM dispdem, 42
estdo no processo de formagéo, tendo alguns ja graduados nos curos de licenciatura, técnicos
médios e profissionais, conforme a tabela abaixo. Todavia, dos entrevistados (10), 2 tem
nivel superior, 2 nivel medio profissional e os restantes estdo no processo de formacdo no
nivel medio e superior respectivamente. Entretanto no periodo da sua candidatura a vaga de

guarda a maioria dos informantes possuiam o nivel basico de escolaridade.
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Tabela n° 1- Efectivo de Guardas em Actlvidades nas Diversas Unidades Organicas da
UEM

Quant. Carreira Categoria Sexo Curso/Especialidade/Inst. Formagao

Ciéncia da Informacdo (1), Antropologia (03) -

4 TEC. SUPERIOR N1 GUARDA M UEM

TEC. PROF. ADM.
5 PUBLICA GUARDA M Administracdo Publica e Autarquica
16 TEC. PROFISSIONAL | GUARDA M Formacédo Militar (04), Instituto (05), S/Inf (07)
M (64)
78 TECNICO GUARDA F (14) Nivel Médio

Nivel basico (55); 72 Classe. (23); Escola

211 ASSIST. TECNICO GUARDA F (26) 52 classe (01); S/Inf (129)

M (185) | Comercial. (01); Electricidade (01); 62 classe (01);

Nivel basico (46); Instit. Médio (26) Nivel Médio
M (126) | (15) 72 Classe. (23); Escola Comercial. (04); S/Inf
161 AGENTE SERVICO GUARDA F (35) (47)

475

Fonte: DRH-UEM, Fevereiro de 2017.

Segundo 0s nossos entrevistados, na criacdo da DPS, outrora UPS, o nivel mais elevado
aceitavel era a 102 classe e 0 mais baixo, a 72 classe, e 0s guardas eram integrados em regime
de contratos e equiparados a carreira de Assistente Técnico, classe C, escaldo 3,
independentemente de ter ou ndo a 102 classe como forma de atractivo salarial. Foi desde
modo que uma parte de funcionarios ja no quadro da UEM, muitos deles com a categoria de
servente, viu ali uma forma de melhor as suas condi¢6es salariais e preferiram passar para as

fileiras de pessoal de seguranca.

C) Capital Cultural dos Informantes

A teoria da reproducdo de Pierre Bourdieu (1973) mostra 0 qudo o papel da origem
socioeconémica dos individuos influencia no Status do grupo dominante/dominados na

sociedade.

Através dos dados colhidos no campo pode-se afirmar que a maioria dos nossos entrevistados
séo individuos pertencentes a familias da classe dos trabalhadores ou mesmo, na linguagem
de Marx, a classe dominada. Este grupo faz parte duma classe de familias com um nivel de

formacéo académica e renda baixa. Como podemos ver atraves dos seguintes extratos.

Os meus pais tinham a 72 classe como nivel de escolaridade. Ele trabalhava em Mecuco, e era

mecanico minha méae era domestica” Benjamim (32 anos).
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Eles tinham a 102 Classe, e os dois (pai/mae) trabalhavam no Ministério da Salde, isto em
Maputo. O meu pai era um Técnico Administrativo. Eu consegui este emprego de guarda aqui

na UEM, gracas ao meu marido, Berta (38 anos).

O meu pai tem o nivel basico (10? Classe), ele trabalhava no aeroporto como telefonista e a
minha méae trabalhava a conta prépria (emprego informal). Consegui este emprego por via da
minha irmd, ela era a secretaria do Director de Recursos Humanos da UEM. (Afonso 31

anos).

Os meus pais tinham a 42 classe da era colonial. Ele trabalhava nos caminhos de Ferro de
Mocambique como conferente c& em Maputo, e a minha mée era doméstica. Eu venho de uma
familia humilde, os meus pais ndo tiveram oportunidade de fazer o nivel médio. Eu comecei a

trabalhar na UEM, em 2012, na altura tinha simplesmente o nivel basico. (Méario, 34 Anos).

Através do texto acima exposto pode-se perceber que os individuos, por um lado sdo
fortemente influenciados pelo seu capital cultural, sobretudo na componente da reproducéo
do seu Status/ posicao intelectual, econdémica e social dos seus parentes. E notdrio observar-
se situacbes em que a vida social, econémica e cultural dos individuos é fortemente
influenciada pelo capital cultural dos seus ascendentes, sobretudo nos aspectos profissionais.
Por exemplo as probabilidades de uma familia de médicos terem filhos médicos é maior em
relacdo a familia de camponeses ou pedreiros. Por outro lado, reconhecemos a capacidade de
readaptacdo/ (ré) socializacdo dos individuos, alguns individuos de classes dominadas podem
adquirir Status ou pertencer a classe dos dominantes. Como é o caso dos funcionarios/guardas
na UEM que procuram dentro das suas profissdes elevar os seus niveis académicos e por

outro lado auferirem salérios altos e consequentemente conquistarem o Status desejados.

d) Escola como lugar de reproducéo do capital cultural dos individuos

As oportunidades de insercdo profissional dos individuos entrevistados ndo tendem para a
igualdade. As ‘‘elites” continuariam a ter as melhores oportunidades e as maiores
possibilidades no mercado de trabalho porque tiveram oportunidade de construir (e herdar)
redes sociais caracterizadas por um grande Stock de capital cultural, proporcionado pelas

condi¢es sociais e pelo um nivel de escolaridade mais elevado dos seus pais ou progenitores.

No contexto do nosso estudo, a escola é considerada como um espaco de continuidade (ou
uma reproducdo) da familia e das suas respectivas praticas sociais, econémicas e culturais,

onde se impOe o Habitus da classe dominante. Para os filhos das classes trabalhadoras, neste
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caso os guardas da UEM, a escola representa/representou uma ruptura no que se refere aos
seus valores e préaticas sociais, pois necessitaram de aprender novos padrées ou modelos de

cultura.

Estes pressupostos acima mencionados sdo rectificados também pela teoria Credencialista
(Berg 1971). Este autor procurou atestar que as instituicdes educativas e formativas
consagram, sobretudo, credenciais ou titulos (Ex.. diplomas, certificados) que proporcionam
a manutengédo de Status por parte das elites, uma vez que as necessidades de qualificacOes

ndo aumentaram tanto como as necessidades e as exigéncias de diplomas.

5.2. Motivacdes que levam os individuos a concorrerem e/ ou ocuparem as vagas de

Seguranca na UEM

Quando se fala de motivacdo neste estudo refere-se as razdes que ditaram/ou levaram aos
individuos a concorrem a vaga de guarda. De acordo com os dados colhidos no campo
constatou-se que os individuos optaram em ingressar na vaga de guarda por duas grandes
razGes: A primeira estd ligada a questdo “da heranca profissional”, isto é, um dos seus
parentes, sobretudo no meio onde o individuo foi socializado, é/foi membro das forcas
armadas/paramilitares ou guarda de alguma instituicdo publica e privada, ou funcionario
(Guarda) da UEM. Muitos destes grupos entrevistados tiveram conhecimento da existéncia de
uma vaga atraves de um parente que trabalha na UEM, no departamento de Seguranca. Como

podemos ver através das narrativas abaixo:

Eu consegui este emprego de guarda aqui na UEM, gragas ao meu marido, que trabalhou
também no DPS. (Berta, 38 anos);

Consegui este emprego por via da minha irmd, ela era secretaria do Director de Recursos

Humanos da UEM. (Benjamim, 32 anos).

A segunda razdo esta ligada a falta de oportunidade de emprego em outras areas. Estes
individuos olham a funcdo de guarda como uma porta de entrada para atingir a
funcéo/profissdo desejada. Dentro deste grupo as questfes ligadas a seguranca no posto de
trabalho também séo fortemente referenciadas como razBes peculiares que concorrem para a
tomada de decisdo na escolha de funcgdes ou postos de trabalho. Como podemos ver através

da seguinte narrativa:
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Escolhi o trabalho de guarda por falta de outras opg¢des, 0 mercado de emprego estd mas
exigente e competitivo para lugares onde possamos realizar os nossos sonhos. No fim acho

gue valeu apenas o sacrificio de trabalhar como guarda. (Pedro, 46 anos);

No meu caso foi por falta de outras vagas. Mas também alguém me influenciou para a opcao.
(Afonso 31 anos)

No cémputo geral, em relacdo as motivacdes na escolha de profissao, quer de guarda ou nao,
estdo fortemente ligados, por um lado, as questdes de socializacdo familiar ou seja
constatamos a reproducéo social das profissdes no seio das familias, na medida em que os
pais exercem uma grande influéncia na escolha da futura profissdo dos filhos ou mesmo
impdem os seus filhos a fazer os cursos X ou Y. Por outro lado, porem em casos menores,
observa-se circunstancias em que os individuos, pelas influéncias sociais externas a
socializacdo primaria, optam em profissbes que estdo muito fora do contexto familiar,

registando-se uma certa ruptura da reproducdo do capital cultural do individuo.

5.3. Estratégias usadas para a promog¢do e/ ou mudancas de categorias dentro da
UEM.

Actualmente, o conceito de estratégia € uma das palavras mais utilizadas na vida empresarial
ou trata-se da forma de pensar no futuro, integrada no processo decisério, com base em um
procedimento formalizado e articulador de resultados. Neste espaco usaremos 0 conceito

meios que os profissionais usam para mudar de carreira.

No atinente a estratégias usadas pelos guardas para mudarem de categorias dentro da UEM, o
estudo constatou que a escola/formacdo tem sido usada maioritariamente como estratégias de
insercdo profissional e mobilidade. Esta insercdo é feita mediante a disponibilizacdo de vagas
existentes no sector. O Sector publico, sobretudo instituicdes do Estado, diferente do sector
privado oferecem mais oportunidade de mobilidade profissional.

Segundo 0s nossos entrevistados, nos Ultimos anos, a UEM abriu uma possibilidade de
participacdo dos funcionarios no processo de apuramento especial aos exames de admisséo
em varios cursos ministrados a nivel da UEM, houve um fluxo de guardas a formar-se em
varias areas, mas muitos deles ainda continua a exercer actividades de seguranca por falta de
oportunidades. A inexisténcia de uma carreira profissional especifica para acomodar as varias

situacdo de promocéo na carreira profissional onde os guardas ascenderiam dentro da esfera
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profissional da sua carreira e muito preocupante, visto que a auséncia duma carreira
especifica de Agentes de Seguranca (guarda) tem criado migracdes de guardas para outras
carreiras e consequentemente outras actividades, provocando deste modo uma ruptura de

guardas com experiencias acumulativas para assegurar o bom funcionamento da unidade.

No meu caso em particular, tive a sorte de ficar na Direc¢do de Recursos Humanos,
porque fui como estagiario do IFAPA, e a DRH estava com grande défice de técnicos
na area administrativa, 0 que culminou com o convite para integrar o grupo de

trabalho de forma integral e definitivo. (Pedro, 46 anos).

No entanto, existem casos dentro da UEM que os individuos ainda exercem actividades de
Guarda e auferem salario de licenciado, isto porque ndo ha espacos de enquadramento dos

mesmaos.

Ao longo do estudo, constatamos que a educacdo e a formacgdo reflectem a estrutura de
classes sociais, tanto ao nivel das possibilidades de empregabilidade (e de insercdo
profissional), como ao nivel do salario futuro. A educacdo e a formacdo profissional
desempenham duas funcionalidades de caracter econémico, por um lado tém um papel
importante, ainda que indirecto, no exercicio das actividades laborais e sdo fundamentais para
a perpetuidade da ordem do capital cultural do individuo, sobretudo na componente

econdmica e social.

O estudo constatou também que a UEM, em relacdo as outras instituicdes do Estado é uma
das instituicdes que se regista mais mudancas de carreira (promog¢édo por conclusdo de novo
nivel académico). Nos ultimos anos tem-se assistido muitas mudancas de carreira entre

funcionarios internos da UEM, como podemos ver na tabela abaixo referente ao ano de 2016:

TABELA N.° 2. FUNCIONARIOS PROMOVIDOS EM 2016, UEM

Tec. Superiores N1 Tec. Profissionais de Tec. Profissionais Tec. Médios Assist e Tec.
Admin. Publica
H M H M H M H M H M
41 31 3 7 7 3 48 24 43 31
Sub-Total: 72 Sub-Total: 10 Sub-Total: 10 - Sub-Total : 72 Sub-Total: 74
Deste nr 2 sdo Deste nr 16 sd0  Deste nr 19 sdo
Guardas Guardas Guardas
TOTAL: 138

Fonte: DRH-UEM, Fevereiro de 2017.
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O elevado ndmero de mudangcas de carreira na UEM, deve-se ao facto do
processamento/pagamento de salarios estarem a ser efectuados fora do Sistema Electronico
(e-folha), isto é, no SISTAFE. Este fenébmeno faz com que, a UEM, diferentemente das
outras instituicbes do Estado, tenha a autonomia financeira e administrativa de fazer
cabimentacdo orcamental de verba para suportar as despesas salariais das promocdes
(mudanca de carreira) pela Direccdo de Financas da UEM e ndo pela Direccdo Nacional de
Contabilidade Publica (DNCP), como todas as instituicdes que se encontram dentro do

sistema processam.
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CAPITULO VI

6. CONSIDERACOES FINAIS

O presente relatério ou monografia debrucou-se sobre Insercao Profissional e Estratégias de

Mobilidades entre um Grupo de Guardas na Universidade Eduardo Mondlane”.

O trabalho em termos gerais procurou: i) Analisar 0s mecanismos de insercdo profissional e
estratégias de mobilidade de guardas com formacdo media ou superior. E em particular
pretendia: ii) Descrever o perfil historico-profissional dos informantes; iii) Identificar as
motivacdes que levam este grupo de individuos a concorrerem ou ocuparem a vaga de
seguranga; e iv) Descrever as estratégias usadas para a promoc¢do ou mudancas de categorias
dentro da DPS.

Em relacdo ao perfil historico profissional dos informantes, o estudo constatou que a maioria
dos nossos entrevistados sdo individuos pertencentes a familias da classe dos trabalhadores
ou classe dominada. O estudo constatou também que este grupo faz parte duma classe de
familias com um nivel de formacdo académica e renda baixa. Todavia, quando analisado o
papel da escola na vida profissional destes individuos percebemos que, a escola constitui um
espaco de continuidade (ou uma reproducdo) da familia e das suas respectivas préaticas

sociais, econémicas e culturais, onde se impde o Habitus da classe dominante.

No atinente a motivac6es que levam os individuos a ingressarem/ocuparem vagas de guarda o
estudo constatou que existem duais principais razdes: A primeira esta ligada a questdo “da
heranga profissional”. Os individuos sdo fortemente influenciados ou mesmo coagidos com

um dos membros da sua familia para ocupar a vaga de guarda.

A segunda razdo esta ligada a falta de oportunidade de emprego em outras areas. Estes
individuos olham a funcdo de guarda como uma porta de entrada para atingir a
funcéo/profissdo desejada. Dentro deste grupo as questfes ligadas a seguranca no posto de
trabalho também sdo fortemente referenciadas como razGes peculiares que concorrem para a

tomada de deciséo na escolha de fungdes ou postos de trabalho

No computo geral, o estudo constatou que a educagdo/ou formacao constitui estratégia mais
usada pelos guardas para mudanca de carreira na UEM. Esta estratégia encontra éxito na
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UEM devido o modelo de mudanca de carreira em vigor na UEM, que ndo depende da
contabilidade publica para aprovacdo de cabimento da verba salarial do funcionario em

mudanca de carreira.
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