D)<
RPN

UNIVERSIDADE
EDUARDO
MONDILANE

FACULDADE DE EDUCACAO

Licenciatura em Organizacao e Gestdo da Educacao

Monografia

Analise do processo de recrutamento, seleccéo e desenvolvimento profissional de
docentes. Caso de estudo: Servico Distrital de Educacdo, Juventude e Tecnologia

de Namaacha.

Julio PatimosseMacamo

Maputo, Setembro de 2017



D)<
RPN

UNIVERSIDADE
EDUARDO
MONDILANE

FACULDADE DE EDUCACAO

Analise do processo de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento profissional de
docentes. Caso de estudo: Servico Distrital de Educacdo, Juventude e Tecnologia

de Namaacha.

Julio PatimosseMacamo

Supervisor:

Mestre Xavier Daniel Chichongue

Maputo, Setembro de 2017



DECLARACAO DE ORIGINALIDADE

Eu, Julio PatimosseMacamo, estudante da Faculdade de Educagdo da Universidade Eduardo
Mondlane do curso de Licenciatura em Organizacdo e Gestdo da Educagdo, em regime a
distancia, inscrito sob o numero 20113835, declaro por minha honra que a monografia que
submeto para a conclusdo do nivel de licenciatura é da minha autoria, estando todas as fontes
consultadas e devidamente identificadas ao longo do texto. A mesma foi elaborada com a

finalidade Unica de conclusdo deste nivel académico nesta Universidade.

Maputo, Stembro de 2017

(Jalio PatimosseMacamo)



DEDICATORIA

E com grande satisfacdo que dedico este trabalho & Deus por me terguiado e me iluminado
durante este percurso.

A minha esposa,Anastancia Chichava Macamo, que me incentivou na luta pelos meus sonhos, e
que participa comigo de mais esta conquista.

Da mesma forma, dedico este trabalho aos meus pais, Teresa Chauque e Patimosse Jalio
Macamo, pela base familiar que me deram, aos meus irm&os, por serem pessoas especiais que

Deus colocou ao meu lado.



AGRADECIMENTOS

Desejo manifestar meus sentimentos de gratiddo primeiramente & Deus por me ter dado coragem
e fé para enfrentar mais esse desafio na minha vida.

A minha familia, especialmente aos meus pais € minha esposa Anastancia, por estarem sempre
do meu lado nos momentos em que mais precisei e por sempre estar apoiando qualquer decisdo
que eu tomasse e por me acompanharem durante a realizacdo deste sonho.

Ao meu supervisor, Mestre Xavier Daniel Chichongue, por ter-me dado forca e sabedoria para
prosseguir quando tudo parecia nédo ter solucao.

A todos os colegas de trabalho e de Faculdade que me apoiaram nesta conquista, a todos 0s
professores que contribuiram para a exceléncia desse trabalho, com meus conhecimentos e
dedicagéo e a todas as pessoas que colaboraram de forma directa e indirecta para a realizacdo
deste trabalho.

Aos nobres amigos Mungoi e Mandlate pelo companheirismo e amizade durante esta jornada,
quero que saibam que sempre poder&o contar comigo.

Estendo meus agradecimentos ao meu Secretdrio Permanente Francisco Alfredo, por
compreender a importancia deste projecto, as vezes permitindo que eu saisse mais cedo ou até
mesmo faltasse para estudar ou finalizar algum trabalho.

Enfim agradeco a todos que contribuiram directa e indirectamente para a realizacdo do presente
trabalho.

A todos estes, bem hajam!

“Educacéo um tesouro a descobrir”.

inJacques delours.



INDICE

DECLARACAQ DE ORIGINALIDADE .......coevetieeteeeeveeeeeseeiess s esessssses s ssssssenssseneans I
DEDICATORIA ...ttt I
AGRADECIMENTOS ...ttt sttt e et et e b e e san e beenenas Il
INDICE DE TABELAS E FIGURAS .......oooviteieteeeeseete s eeae s senes s sen st enes s VI
RESUMO ...ttt b e ab e et e e e hb e e bt e e Rt e e bt e e se e e ebe e e mbeesbeeenbeenneeenns IX
CAPITULO T ittt 1
INTRODUGAD ..ottt sttt s s 1
1.1. Contextualizacio do problema de PESUISE .........ciruiiiiriiiiirieere s 2
1.2. ODJECTIVOS A PESTUISA. ... vttt sttt ettt ettt b bbb b bbb bbbt es bbbt enes 4
A N © o ] =T ox A0 T = oY SRS 4
1.2.2.  ODJECtIVOS BSPECITICOS. . ..icuiiiiiiitiitise ettt sttt e st et e st e s besbeese e ae s b e s tesbeeteeseeneeseeneeee e 5
1.3. PErgUNTAS U PESGUISA. ... eiveeetiitirieieete ettt sttt ettt ettt bbbt b e bbb et eb e s b et ekt sb et et e ab et et e sbe e ebesne e 5
L4, JUSHIFICALIVA. ..o 5
CAPTTULO 11 it s 7
REVISAO DA LITERATURA .....oooieet ettt nasn et nen s 7
2. Discussdo dos conceitos - chaves: Recrutamento, seleccdo e desenvolvimento profissional ................ 7
2.1 RECTUTAIMEINTO ...t r e r e r e e e e st e st sr e e sreenneenneeseesseenreenneen 7

O Recrutamento é um sistema de informacao, através do qual a organizagdo divulga e oferece ao mercado

oportunidades de emprego que Pretende PrEENCNET. .....c.oiviii i e see e e 7

Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um contigente de candidatos suficiente para abastecer
adequadamente o processo de selec¢do, sua fungdo € de suprir a selecdo de matéria-prima (candidatos)

para seu funcionamento (Chiavenato, 1999). E feito a partir das necessidades presentes e futuras da

Organizacao (IDIAEM). .. ..o et b ettt b et b et e b et b n et 7
2.2. RS LC] =TT ox Lo OO ST TSOTRT 8
2.3. Desenvolvimento ProfiSSIONAL........ ... e 9
2.1.1.  TiIpOS A€ FECIULAMENTO .. ..ttt ettt bbb bbb bbbttt b bbb en et e 11
2.1.2.  OJeCtiVOS O FECTULAIMENTO .....oviiuiiirieiiiteieiite et bbbt b et b et b et n et 14



2.1.3.  IMpPOrtancia de reCIULAMENTO ........cceiieiieieeeeeeie e e et te s te st eere e e et e beseesbesneeraeseeneeseesrennas 14

2.1.4. PrinCipios 08 FECIULAMENTO .....cuiviuiiiiieireeteerte ettt bbbt b ettt ne bt se b ne et 16
2.2.1. Formas ou Modalidades de SEIECCAD .........curirieiriiiiirieri ettt et 16
2.4, Relagdo: RECrULAMENTO € SEIECCAD . .viviive ettt et et s resre e ena e e e e e nrenreas 17
2.5. Desafios e perspectivas dos gestores dos RH nas instituicdes de ensinog ..........cccccevvvvvvivrivciieienesennens 18
CAPTTULOD ittt 21
METODOLOGIA ...t e bt et e e st e e st e e e st e e e snbeeesneeeennees 21
3.1 DeSCriGA0 dO 10CAI A& BSTUTD ......c.veuiieiieiiite ettt 21
3.2. ADOrAAgEM A8 PESGUISA ... eetiieetirtirieiirte ettt b et bbbt b et b bbb et b e 22
3.3. NATUFEZA 00 ESTUTD........ecieiriiciiire ettt et r et r et r e nr e nr e 22
3.4. Populagio € amOSEra O ESTUTOD ........cviiiiiiiitceeee ettt st b et nn e nne s 22
B L. POPUIBGAOD ......c ittt bbb bbb bbb bbbttt 22
4.2, AMOSTI@. ...t e 23
3.5. CaracterizaGao da AMOSTFAGEIM ... ....ci ettt ettt sttt e bbbt b et e e st e b e b e sbe b e bt e be e e e neesbeneas 24
3.6. Instrumentos e técnicas de recolha de dados ..ot 24
3.7. Estratégias de COIECta 0 TATOS .........oiviiiiieiie ettt 25
3.8. Tratamento € @NAlISE 08 HAUOS ...........oveuiiiiireiree bbbt 25
3.9. (@0 TS (01T o TS 26
3.10.  LimitagBes da PESGUISA ...c.ecuiiterietitirieiisteietistet ettt b et b bbb st b e bbb bbb et e 26
CAPITULO IV .ttt 28
ANALISE E APRESENTACAO DE RESULTADOS ...t 28
CONCLUSAO E RECOMENDAGOES ..o 34
5.1. (@0 T 11 T PSS 34
5.2. RECOMENAAGHES. ... ettt ettt bt bbbt et b e b e s et bt e bt e bt e st e e e b sheebesbeebeer e e e e nbenaens 35
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........coiiiiiiieieieiieeins et 37
DOCUMENTOS NOTMALIVOS ...ttt ettt ettt b ekt ae st e e e b e sb e e b e s b e eb e e he e R e e seenb e ke sbeebeebeaneeneeneebesneas 38
N o = 1 ] [ PSSR 39
APENDICE 1: ORGANIGRAMA DO SDEJTN....ociiiiiieiie et sestee st e e sreesteeseeeseeaneeeneesssessessseens 39



ANEXOS: INSTRUMENTOS DE RECOLHA DE INFORMAGOES .........ccoovviiiiiieeeeeesses e 40

ANEXO 1: Guido de entrevista aplicado aos Gestores de RH dos SDEJTN .......

Anexo Il. Inquérito por questionario aplicado aos professores e técnicos administrativos da ESN .......... 41

ANEXO 3: PARECER DO CREDENCIAL DIRIGIDA AOS SDEJTN

Error! Bookmark not defined.

Vi



LISTA DE ABREVIATURAS

CHAs Conhecimentos, habilidades e Aptiddes

DPPr Desenvolvimento Profissional dos Professores

ESN Escola Secundaria da Namaacha

GRH Gestédo de Recursos Humanos

OGED Organizacédo e Gestdo da Educacéo

PEE Plano Estratégico da Educacao

RH Recursos Humanos

SDEJTN | Servicos Distritais de Educacao, Juventude e Tecnologias de Namaacha
UEM Universidade Eduardo Mondlane

VI



INDICE DE TABELAS E FIGURAS

Tabelas:

Tabela 2.2.1. Tabela referente a vantagens desvantagens do recrutamento interno................. 12
Tabela 2.2.2. Tabela referente asvantagens e desvantagens do recrutamento externo............. 13

Tabela 3.4.1.1. Tabela referente a populagdo da pesSquUiSa...........ccevvivriiriniiriiriiiiianinnn.. 23
Tabela 3.4.2.2. Tabela referente a amostra da peSquiSa............c.ooevriveiniiriiriiniiiiiinenenn, 23

Tabela 4.1.1. Tabela referente aos meios de comunicagdo usados para a divulgagdo de vagas...28

Tabela 4.3.7. Tabela referente as estratégias de recrutamento e selec¢ao................oeevenvnnnn. 33
Figuras:

Figura 2.4.1. Figura referente ao esquema de recrutamento............o.vueuireeneneenenineenenennnn. 15
Figura 2.4.2. Figura referente astécnicas de recrutamento..............cooeieveriririninininininennns 16

Figura 4.2.2.Figura referente aos procedimentos e requisitos para o recrutamento ¢ selecgdo...29

Figura4.2.3.Figura referente aos critérios utilizados para o recrutamento e selecgéo............. 29
Figura 4.2.4. Figura referente aos métodos e técnicas de seleCGao.............oeveviviiniiiinnnnn. 30
Figura 4.2.5.Figura referente aos processos de escolha de docentes para a capacitagéo........... 31
Figura 4.2.6. Figura referenteaccdes de capacitacdo de docentes recém-admitidos................ 32

Vil



RESUMO

Ao nivel do sistema educativo, o recrutamento de docentes altamente qualificados constitui uma
prioridade e a seleccdo destes mostra-se um desafio do sector de recursos humanos (RH). Ainda
nesse contexto, o desenvolvimento profissional destes docentes constitui uma exigéncia para
elevar os niveis do processo de ensino e aprendizagem e é uma estratégia de gestdo para a sua

integracao.

Com a pesquisa pretende-se analisar mecanismos adoptados para 0 processo de recrutamento,
selecgéo e desenvolvimento profissional de docente no Servigo Distrital de Educagédo, Juventude
e Tecnologia de Namaacha (SDEJTN)e para o efeito, recorreu-seaamostragem probabilistica por
conveniéncia,pelo facto de esse estudo pretender colher informagc6es com elementos previamente

estabelecidose astécnicas para a recolha de dados foram o questionario e a entrevista.

A pesquisa concluiu que o meio mais usado pelo SDEJTN para divulgacao de vagas é o jornal
que estd em conformidade com o estabelecido no EGFAE, privilegiando-se recrutamento externo
em detrimento do potencial interno e os principais métodos e técnicas de seleccdo séo a analise
curricular, testes e entrevistas, contrariando o plasmado na Lei 14/2009, que aprova o Estatuto
Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado (EGEFAE), que exclui a realizacdo de testes para a

carreira de docente, reservando apenas a avaliagdo curricular e entrevistas.

Em face disso, sugere-se ac¢des de monitoria e avaliacdo as entidades provinciais e distritais de
educacdo para que 0s processos de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento profissional sejam
eficazes e eficientes e respondam as exigéncias e preocupacdes das referidas entidades, e que se
reveja as politicasinternas de RH observando também o recrutamento interno, de modo a
valorizar e motivar o pessoal ja existente em ocuparem carreiras mais qualificadas, que exigem

maiores habilidades e competéncias.

Palavras-chaves: Recrutamento, selecdo, integracdo e desenvolvimento profissional



CAPITULO |

INTRODUCAO

O recrutamento de docentes tem adquirido nova importancia para os Gestores de Recursos
Humanos (GRH), visto que todas organizacdes estdo tendo cada vez mais dificuldades para

garantirem o preenchimento de vagas com candidatos qualificados.

As mudancas nas condicdes de requisitos e de formacdo obrigam os gestores a considerarem uma
série de alternativas de recrutamento para atrair os docentes certos para instituicbes de ensino.
Para que a Educacdo tenha uma vantagem competitiva sustentavel, & necessario que 0s gestores
de educacdo facam um trabalho cuidadoso de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento de

docentes valiosos.

Assim, o recrutamento segundo Chiavenato (1992) sdo todos esforgos da organizacdo em trazer
para si novos colaboradores. Também é uma accdo externa da empresa para influenciar o
mercado de recursos humanos e dele obter os candidatos que ela precisa para suprir as suas

lacunas.

Dentro do contexto educacional, o recrutamento refere-se aquelas actividades designadas para
disponibilizar o niamero de pretendentes e a qualidade de pessoal que € necessario para continuar
com o trabalho no sistema escolar (Castetter&Young, 2000).

O Plano Estratégico de Educacdo (2012 — 2016) prevé que ao nivel das provincias as DireccOes
Provinciais de Educacdo e Cultura (DPECs) e os Servicos Distritais de Educacdo, Juventude e
Tecnologia (SDEJTs), sdo responsaveispela gestdo local do sistema de Educacdo, desde a

abertura de escolas primarias até a colocacdo e movimentacdo de professores.

Sendo esta Ultima pratica, o objecto do nosso estudo (alocacdo e movimentacdo de professores)
exige da parte dos gestores escolar (referimo-nos aqui inclui-se Directores Distritais de
Educacdo, Directores das Escolas e técnicos administrativos) sobretudo aos gestores ligados a
area de recrutamento,selec¢do e desenvolvimento profissional de professores maior atencéo e

cuidado nos processos e critérios para o efeito.



Num estudo conjunto desenvolvido por Bazo, Buendia e Nhavoto (2009) intitulado “Direcgio e
gestdo de escolas promovendo processos de mudanca e formacdo de direccdo da escola”
compreende a necessidade dos gestores escolares prestarem aten¢do aos mecanismos e processos
de recrutamento e seleccdo dos professores de modo que estes respondam, de forma eficaz, os
objectivos do sistema educativo e apoia-los a fazer a sua propria gestdo de modo a alcancar os

padrdes definidos pela escola.

E neste contexto que se desenvolve o presente trabalho com o tema “Analise do processo de
recrutamento, seleccdo e desenvolvimento profissional de docentes. Caso de estudo: Servigo

Distrital de Educacéo, Juventude e Tecnologia de Namaacha ”.

Para o efeito, apresenta-secom cinco (5) capitulos: O primeiro capitulo (I) diz respeito a
introducdo na qual constam a contextualizacdo do problema da pesquisa, 0s objectivos da
pesquisa, as perguntas de pesquisa e a justificativa.

O segundo capitulo (1) é reservado a revisdo de literatura que traz toda a abordagem teorica
sobre o tema. Discute-se nesse capitulo os principais conceitos-chaves do tema, tais como,
recrutamento, seleccdo e desenvolvimento profissional, tipos, objectivos e importancia e
principios do recrutamento, formas ou modalidades de selec¢do, a relacdo entre recrutamento e
seleccdo e por fim os desafios e perspectivas dos gestores escolares no processo de recrutamento,

seleccdo e desenvolvimento profissional do pessoal docente.

O terceiro capitulo (111) apresentaa metodoldgiausada para a realizacdo do trabalho. No quarto
capitulo (IV) faz-se a apresentacdo e analise dos dados recolhidos nos SDEJTN. Finalmente, o
quinto capitulo (V) é reservado as conclusdes e possiveis recomendacfes. De salientar que o
trabalho contém anexos (instrumentos de recolha de informacgdo, grelha de respostas da
entrevista, organograma do SDEJTN e fotos que ilustram o edificio desta instituicdo e a ESN.

1.1.  Contextualizacdo do problemade pesquisa

A problemaética da melhoria da qualidade dos sistemas educativos é um desafio transversal aos
diferentes paises.Os paises que mais rapidamente conseguiram generalizar a educagédo escolar a
toda a populagédo centram-se agora em processos de melhoria que Ihes permitam ter um servicgo

educativo de exceléncia.



E este desafio que, hoje em dia, faz com que as escolas e os diferentes sistemas educativos
procuram atrair e recrutar os melhores professores, investindo também na capacidade de
construirem e manterem equipas de docentes altamente preparadas e comprometidas com o

servigo educativo.

Em alguns paises como Dinamarca, Holanda, Franca, Luxemburgo, Reino Unido, Noruega e
Africa do Sul, por exemplo, os programas de recrutamento e selecgdo dos professores tém-se
demonstrado eficientes(Sousa 2006).Nesses paises, as politicas de recrutamento e seleccdo tém
sido bastante discutidas e a sua implementacdo mostra-se bastante eficiente, pois se apresentam
com perfis desenhados de acordo com a realidade da comunidade em que a escola se insere e

com planos de desenvolvimento de docentes bem estruturados e rigorosos.

Na afirmacdo de Morais (s/d) a exigéncia de bons profissionais entre os docentes, ndo se coloca
apenas ao nivel de um ensino mais especializado e que procura resultados de exceléncia. Com a
massificacdo do ensino e 0 acesso a escola de toda a populacéo torna-se necessario, também ao
nivel da educacéo basica, ter profissionais altamente preparados que consigam fazer com que 0s
alunos menos motivados e provenientes de contextos desfavoraveis sejam capazes ndo apenas de
adquirir competéncias basicas, mas também de pensar criticamente, criar e resolver problemas
complexos. Dai que sé professores muito experientes e habeis sejam capazes de responder
adequadamente as necessidades dos alunos podendo leva-los a obter sucesso em metas

desafiadoras de aprendizagem» (Darling-Hammond&Berry, 1999 como citado em Morais s/d).

Procurando sustentar essa abordagem, Castetter e Young (2000) e Bazo et al (2009) sdo
unanimes em afirmar que nas escolas os Gestores devem criar condicdes e /ou praticas eficazes

recrutamento e seleccdo com vista a responder os objectivos do sistema de educacéo.

O PEE (2012 — 2016) por exemplo, defende que os processos de recrutamento do pessoal
docente para as escolas devem ser feitas de forma sistematica, criteriosa e em funcdo das

necessidades internas da escola.

Em Mocgambique, as entidades que zelam pelo funcionamento dos sistemas de ensino tém-se

deparado com imensas dificuldades na gestdo do seu pessoal docente. Entre essas dificuldades,



apontam-se aquelas que visam assegurar a gestao eficaz das escolas, mas também e sobretudo na

contratacdo de professores que respondam os objectivos definidos pela escola.

Isso requer uma capacidade dos gestores escolares de recrutar e selecionar, para a profisséo
docentes potencialmente qualificados com base nos requisitos constantes no plano ou programa

de actividades de cada uma das escolas.

Tem-se notado, por exemplo, que a fraca qualidade dos graduados da 122 classe na Escola
Secundéaria de Namaacha, em larga escala, eventualmente advém da fraca qualidade de formacéo
psicopedagdgica de docentes, aliada a falta de planificagdo rigorosa dos perfis a recrutar, das
influéncias no momento de escolha de homem certo para a vaga criada, fraco desenvolvimento
na carreira para qual foi nomeado ou até a falta de motivacéo para que o docente e o estudante se

sintam parte integrantes do processo do ensino e aprendizagem.

Além disso, a falta de imparcialidade na constituicdo do jari e no acto de seleccdo, o nepotismo
patente, que as vezes 0s docentes ndo sao submetidos a entrevista, apenas avaliacdo curricular,
incitaram ao estudante a realizar a presente pesquisa no SDEJTN,na tentativa de perceber se
efectivamenteesta entidade respeita as regras e principios estabelecidos na legislacdo que rege
sobre a matéria e a diversa literatura referente ao tema em causa, 0 que levanta a seguinte

pergunta de pesquisa:

+ De que modo sdoadoptados os processos de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento
profissional de docentes, no Servico Distrital de Educacéo, Juventude e Tecnologia de

Namaacha?

1.2. Objectivos da pesquisa
1.2.1. Objectivogeral:

+ Analisar 0s mecanismos adoptados para 0 processo de recrutamento, seleccdo e
desenvolvimento profissional de docente no Servico Distrital de Educacdo, Juventude e

Tecnologia de Namaacha.



1.2.2. Objectivosespecificos:

+ Captar percepcdes dos gestores de RH, técnicos administrativos e professores em
relacdo aosprocessos e mecanismos de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento
profissional de docentes no SDEJTN;

+ Descrever 0s processos e mecanismos de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento
profissional de docentes no SDEJTN;

+ Discutir mecanismos e solucdes que facilitem os processos e mecanismos de

recrutamento, seleccédo e desenvolvimento profissional de docentes no SDEJTN.

1.3.Perguntas de pesquisa

Com vista a responder esses objectivos especificos, sdo formuladas as seguintes perguntas de

pesquisa ou operacionais?

1. Quais séo as percepcles dos Gestores de RH, técnicos administrativos e professores em
relacdo aos processos e mecanismos de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento
profissional de docentes no SDEJTN?

2. Como se caracteriza ou constitui 0s processos e mecanismos de recrutamento, selec¢édo e
desenvolvimento profissional de docentes no SDEJTN?

3. Quais sdo os mecanismos e solugbes que facilitem o0s processos de recrutamento,

seleccdo e desenvolvimento profissional de docentes no SDEJTN?

1.4 Justificativa

A escolha do tema justifica-se fundamentalmente pelo facto de constituir a etapa crucial para
operacionalizacdo das atribuicbes da organizacdo escolar, pois para que desenvolva suas
actividades com eficacia, € necessario que antes se recrute e se selecione os docentes
competentes, posteriormente possibilitando-lhes o devido desenvolvimento profissional na sua

carreira docente.



Os docentes precisam de um treinamento continuo na carreira de modo que desempenhe com
eficacia a profissdo, se engaje nas actividades de pesquisa, tendo em vista 0 melhoramento da

qualidade do ensino e aprendizagem.

Dai que para 0 MINEDH o estudo oferece alicerces aos programas e politicas de recrutamento,
seleccdo e desenvolvimento profissional de docentes no sentido de se ajustarem a realidade e

objectivos com que o sistema educativo pretende ser e alcancar.

Além disso, a partir da presente pesquisa poder-se-a apurar os mecanismos que SDEJTN tem
privilegiado para recrutamento, seleccéo e desenvolvimento de docentes, reconhecendo o capital
humano como elemento decisivo no processo de ensino e aprendizagem e no alcance da

qualidade desejada.

Do ponto de vista da sua importancia e /ou relevancia o estudo apresenta uma visdo pessoal
como estudante, cuja area de formacgdo esta relacionada com a gestdo do sistema educativo,
Organizacdo e Gestdo da Educacdo, pois ird despertar ou possibilitar a identificacdo de ac¢des ou
praticas, que dai se pretende. Por um lado, identificar que ac¢bes ou praticas sdo desenvolvidas
para a melhoria dos processos de recrutamentos e seleccdo do pessoal docente e a forma como o

seu desenvolvimento profissional ocorre.

O estudo do tema é relevante, pois ira mostrar que quando o recrutamento e seleccdo sdo
utilizados de maneira correcta e imparcial, proporcionam sucesso a educacdo, ao integrarem
colaboradores mais comprometidos e com vocacdo desejada ao ensino, ganhando cada vez mais

credibilidade na sociedade em que se insere, através de transmissdo de contetidos esperados.

Do ponto de vista académico, a pesquisa abre espaco para mais reflexdes nesta area tematica,

permitindo assim que mais pesquisas corelacionadas sejam desenvolvidas.



CAPITULO II:

REVISAODA LITERATURA

Nesse capitulo sdoapresentados alguns pressupostos tedricos considerados apropriados para
desenvolver a presente pesquisa. Sdo discutidos os conceitos-chaves tais como recrutamento,
seleccdo e desenvolvimento profissional. Ao abordar sobre o desenvolvimento profissional
procurara-se discutir a questdo da integracdo, pois pressupbe em si o desenvolvimento
profissional. Em seguida discutir-se-a as vantagens e desvantagens do recrutamento; explicar-se-
da relacao entre o recrutamento e selec¢éo e, por fim, o papel dos gestores escolares no processo

de recrutamento e selec¢éo.

2. QUADRO TEORICO - Discussdo dos conceitos - chaves: Recrutamento, seleccdo e

desenvolvimento profissional, de acordo com varios autores.
2.1. Recrutamento

O Recrutamentoé um sistema de informacao, através do qual a organizacao divulga e oferece ao

mercado oportunidades de emprego que pretende preencher.

Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um contingente de candidatos suficiente para
abastecer adequadamente o processo de seleccdo, sua funcdo € de suprir a selecdo de matéria-
prima (candidatos) para seu funcionamento (Chiavenato, 1999). E feito a partir das necessidades
presentes e futuras da organizacdo (ibidem).

Marras (2007) define o recrutamento como uma actividade de responsabilidade da administracéo
de recursos humanos que tem por finalidade a captacdo de pessoas internas ou externas a
organizagdo com objetivo de suprir as necessidades de pessoas na empresa.

Esta actividade é feita a partir das necessidades de recursos humanos na organizacdo e se divide
em trés etapas: pesquisa interna das necessidades, pesquisa interna do mercado e a defini¢do das

técnicas de recrutar a utilizar formando o planeamento de recrutamento (Chiavenato, 2009).

Castetter e Young (2000) apresentam uma definicdo de recrutamento orientada para o contexto
educacional. Para estes autores, o recrutamento envolveactividades de planificacdo, desenho das
necessidades futuras da instituicdo escolar para o preenchimento de uma determinada vaga

docente.



Portanto, para o presente estudo, consideramos apropriado o conceito proposto por Marras
(2007) e Castetteret al (2000) pois, o primeiro identifica a finalidade ultima do processo de
recrutamento, que é de suprir as necessidades internas da organizacdo. O segundo autor
apresenta uma visdo orientada para o contexto educacional, ja que identifica as necessidades

futuras da escola.

2.2.  Selecgdo

A seleccdoconstitui a segunda etapa de subsistema de gestdo de recursos humanos (Rh) e € a fase
na qual os candidatos recrutados séo, em funcdo dos critérios exigidos, selecionados a entrevista

ou formacéo afim de, quando admitidos, possam fazer parte do quadro do pessoal da instituicéo.

Assim sendo, em definicdo a seleccdoé entendida como a escolha do homem certo para o cargo
certo, entre os candidatos recrutados, aqueles mais adaptados aos cargos existentes na
organizacdo, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a

eficacia da organizacdo (Chiavenato, 1999).

Ela consiste na escolha do candidato certo para o cargo certo, ou seja, a selecdo de pessoal pode
ser definida como escolha da pessoa certa para o cargo certo, ou, mais amplamente, entre 0s
candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa (Carvalho, 2000

como citado em Oliveira, 2005).

Afirma ainda Oliveira (2005) que todo critério de seleccdo fundamenta-se em dados e
informacdes a respeito do cargo a ser preenchido. As exigéncias de seleccdo baseiam-se nas
especificacbes do cargo, cuja finalidade é dar maior objectividade e precisdo a selec¢do do

pessoal para aquele cargo.

A seleccdo sobrepfe-se aos interesses individuais e 0 objectivo imediato é o satisfatorio
ajustamento a um grupo social, seja este um grupo ocupacional (seleccdo de pessoal ou selecgédo
de profissional), seja este um grupo educacional (selec¢do de alunos), ou seja um grupo social

qualquer (um grupo religioso, desportivo ou cultural).

Castetteret al (2000) define seleccdo como sendo actividade que envolve ou consiste na escolha

de um candidato a um servico.



Para o estudo, situamo-nos na definicdo de Chiavenato (1999) e Castetteret al (2000) pois ambos
apresentam uma definicdo mais explicita para os objectivos do nosso estudo, isto é, um candidato

certo para um lugar ou cargo certo e que responde com as exigéncias no contexto educacional.

2.3.  Desenvolvimento profissional

Geralmente associa-se 0 conceito de desenvolvimento profissional dos professores (DPPr) a
formacdo profissional, treinamento e ou aperfeicoamento. Contudo, ambos 0s termos
(desenvolvimento e formacdo) tém a finalidade ultima de garantir ou estimular o aprendizado

dos membros da organizacéo.

Mas para uma melhor elucidacéo, importa trazer a descricdo o conceito de integracdo, pois o
desenvolvimento profissional (dos professores) visa, em Gltima analise, a uma integracao eficaz

destes dentro da instituicdo escolar.

A integracdo enquanto processo pelo qual os candidatos selecionados sdo conduzidos a
organizacdo, pode ser feita por meio de treinamento para a sua adaptacdo ao novo ambiente de

trabalho. Este conceito € discutido por varios autores de forma diferente.

Sendo assim, Chiavenato (2002) entende que a integracdo € um processo em que 0S recém-
contratados, através de programas de treinamento, sdo adaptados e ambientalizados ao meio

social como fisico da organizacao.

Chiavenato (2009) a integracdo de novos candidatos na empresa é feita através de uma
programacao sistematica, que é conduzida pelo chefe imediato, por um instrutor especializado ou

por um colega.

No contexto escolar, a integracdo esta associada a entrada para a organizagdo. Para Castetteret al
(2000) quando se fala de integracdo néo se debruca unica e exclusivamente aos profissionais em
inicio de carreira, todavia, do pessoal transferido, promovido, despromovido, temporario ou 0s

gue mudam de uma equipa ou grupo de trabalho, bem como os reentrantes.

Segundo Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2006) a integracao visa ou tem como objectivos:



+ Dar a conhecer a organizacdo, acolher no grupo um novo membro, permitindo-lhe a
partilha de sentido, a integracdo na funcdo e consciencializa-lo para a missdo da
organizacéo.

Facilitar o ajustamento de novos funcionarios para a organizacao;

O fornecimento de informacdes relativas as funcdes e expectativas de desempenho;

Criar um ambiente inicial favoravel;

-+ +

Melhorar as relagdes interpessoal e ajudar no ajustamento do pessoal ou dos candidatos.

Portanto, tendo elucidado o conceito de integracdo, torna-se premente retornar ao conceito de
DPPr.

Assim, na concepc¢do de Costa e Silva (2002) como citados em Santos (2003) o DPPrnéo sé no
dominio de conhecimentos sobre o ensino, mas também em atitudes do professor, relacdes
interpessoais, competéncias ligadas ao processo pedagdgico, entre outras, os professores terdo de
mobilizar nas suas praticas ndo s6 conhecimentos especificos das disciplinas que lecionam, mas
um conjunto de outras competéncias que concorrem para 0 sucesso dessas praticas e,
consequentemente para a constru¢cdo da sua identidade profissional, desenvolvimento e

realizacédo profissional e pessoal.

O desenvolvimento profissional envolve todas as experiéncias espontaneas de aprendizagem e as
actividades conscientemente planificadas, realizadas para beneficio, directo ou indirecto, do
individuo, do grupo ou da escola e que contribuem, através destes, para a qualidade da educacédo
na sala de aula(Day, 2001 como citado em Santos, 2003).

E o processo através do qual os professores, enquanto agentes de mudanca, revém, renovam e
ampliam, individual ou colectivamente, 0 seu compromisso com 0s propositos morais do ensino,
adquirem e desenvolvem, de forma critica, juntamente com as criancas, jovens e colegas, 0
conhecimento, as destrezas e a inteligéncia emocional, essenciais para uma reflexéo, planificagéo

e praticas profissionais eficazes, em cada uma das fases das suas vidas profissionais(ibidem).

Portanto, como se pode observar, ndo se pode falar de DPPr sem ter em mente a ideia de
integracdo destes professores no exercicio da sua profissdo, pois a integragdo, como se viu, visa

acompanhar, apoiar de forma sistematica, planificada e consciente os professores. A sua
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importancia prende-se ndo s6 comadopcdo de competéncias ou habilidades, como também
garante a permanéncia no local de trabalho evitando desisténcia ou abandono escolar dos

professores.

2.1.1. Tipos de recrutamento

O recrutamento enquanto uma actividade que consiste em localizar e atrair candidatos

potencialmente qualificados para uma determinada vaga, pode ser feita em varios niveis:

4+ Recrutamento ao nivel interno;
+ Recrutamento ao nivel externo; e

+ Recrutamento ao nivel misto.

i. O recrutamento ao nivel interno - ocorre quando a empresa ou instituicdo procura
preencher as vagas através do remapeamento de seus funcionarios vertical ou

horizontalmente.

Para Chiavenato (2005) o recrutamento interno actua sobre os candidatos que estdo dentro da
organizacdo ou instituicdo para promové-los ou transferi-los para outras atividades mais

complexas e motivadoras.

Ja para Marras (2009) o recrutamento interno é aquele que privilegia os proprios recursos da
empresa, utilizando os meios de comunicacgdo interno para atrair pessoas que ja estdo na empresa

4 concorrem a novo cargo.

O recrutamento interno pode também evolver transferéncia de pessoal, promoc¢do de pessoal,
transferéncias com promocao de pessoal, programas desenvolvimento de pessoal e plano de
carreiras de pessoal (ibidem). Este tipo de recrutamento apresenta vantagens e desvantagens,

conforme ilustra a tabela que se segue.
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Tabela n® 2.2.1. referente as vantagens desvantagens do recrutamento interno:

Vantagens Desvantagens
i. Aproveita melhor o potencial i.  Pode bloquear a entrada de novas
_ humano da organizagao; ideias, experiéncias e expectativas;
ii. Motiva e encoraja ol .. Facilit i
desenvolvimento profissional dos " actiita 0 conservantismo €
atuais funcionarios; favorece a rotina atual,;
. Incentiva a  permanencia €| jjj, Mantem quase inalterado o actual

fidelidade dos funcionérios &
organizacéo;
iv.  Ideal para a situaco de estabilidade | 1v.  Ideal para empresas burocraticas e

patrimonio humano da organizacéo;

e pouca mudanca ambiental; mecanisticas;
v. Nao requer socializacdo
. d ¢ v. Matem e conserva a cultura
organizacional de novos membros; o _
vi.  Probabilidade de melhor seleccdo, organizacional existente;
pois o0s candidatos s&o bem | vi. Funciona como um sistema fechado
y conhecidos; ) de reciclagem continua.
vii.  Menos Custos em relacdo ao
externo.

Fonte: Chiavenato (2005).

Como se pode depreender, o recrutamento interno oferece vantagens acrescidas, mas também

apresenta alguns inconvenientes. Dai optar-se pela modalidade de recrutamento externo.

ii. O recrutamento externo — 0 recrutamento externo ocorre quando a organizagao procura

preencher vagas com pessoas externas a organizacao.

Esse processo coloca a gestdo de pessoas em contacto directo com o mercado de recursos
humanos e o mercado de produtos e servicos a fim de atender as suas necessidades e interesses
(Boas e andrade, 2009).

Para Chiavenato (2009) o recrutamento externo proporciona novas experiéncias para a
organizacdo ocasionando uma importacdo de ideias novas e diferentes abrangentes dos
problemas internos da organizacdo, além disso enriquece 0s recursos humanos da organizagéo e
aproveita os investimentos de pessoal feitos por outras empresas ou pelos préprios candidatos,

bem como incide sobre candidatos reais ou potenciais, disponiveis ou aplicados em outras
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organizacg0es.Este tipo de recrutamento oferece também vantagens e desvantagens, conforme a

tabela a seguir.

Tabela n° 2.2.2. referente as vantagens e desvantagens do recrutamento externo:

Vantagens

Desvantagens

Introduz  sangue novo na
organizacgdo: talentos, habilidades

Afecta negativamente a motivagéo

e expectativas; Enriquece o dos atuais funcionarios da
patrimonio humano; organizacao;

ii. Aumenta o capital intelectual ao | ii. Reduz a fidelidade dos
incluir novos conhecimentos e funcionarios ao oferecer
destrezas; oportunidades a estranhos;

iii.  Renova a cultura organizacional e | iii. Requer aplicacdo de técnicas
a enriguece com novas aspiragoes; seletivas para escolha  dos

iv. Incentiva a interaccdo da candidatos externos.

organizacdo com Mercado de

Issosignificacustosoperacionais;

Recursos Humanos; iv. Exige esquemas de socializacdo
v. Indicado para enriquecer mais organizacional para novos

intensas e rapidamente o capital funcionarios;

intelectual. v. E o mais caro, oneroso, demorado

e inseguro que 0 recrutamento
interno.

Fonte: Chiavenato (2005).

Existe por vezes uma combinacdo do recrutamento interno e externo, o que da primazia a
modalidade de recrutamento misto.

iii. O recrutamento misto - este tipo de recrutamento ocorre quando a organizagdo nao faz
apenas recrutamento interno ou apenas recrutamento externo, mas opta simultaneamente
pelas duas modalidades.

(Chiavenato, 1991) afirma que o recrutamento misto pode ser adoptado em trés alternativas de
sistemas:
+ Inicialmente, recrutamento externo, seguido de recrutamento interno, caso, aquele nao

apresente resultados desejaveis.
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+ Inicialmente recrutamento interno, seguido de recrutamento externo, a organizacdo da
prioridade a seus empregados na disputa das oportunidades existentes.
+ Recrutamento externo e recrutamento interno, concomitantemente: E o caso em que a

organizacao esta mais preocupada com o preenchimento de vaga existente.

2.1.2. Ojectivos do recrutamento

Os objectivos do recrutamento prendem-se em escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles
que se revelaram mais qualificados profissionalmente na triagem inicial do recrutamento -
processo que visa pesquisar, dentro e fora da empresa, candidatos potencialmente capacitados

para preencher os cargos disponiveis (Carvalho, 2000 como citado em Oliveira, 2005).

No entender de Chiavenato (1999) o recrutamento é uma actividade que tem por objectivo
imediato atrair candidatos, dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes da
organizacdo. As fontes externas de recrutamento variam de acordo com o cargo e a forma de

actuacao da empresa neste assunto.

O preenchimento de determinada vaga por alguém de dentro ou de fora da empresa dependera da
disponibilidade do pessoal, das politicas de Recursos Humanos e dos requisitos do cargo a ser

preenchido, sendo o recrutamento podendo ser interno ou externo.

2.1.3. Importéncia de recrutamento

Como temos vindo a afirmar, o recrutamento constitui uma actividade de extrema importancia
para as organizacGes ou instituices pois € através desta pratica de gestdo de RH que estas

organizacOes véem-se rejuvenescidas para o exercicio das suas actividades.

Na visdo de Chiavenato (2009) a funcdo do recrutamento € suprir a seleccdo de matéria-prima
basica (candidatos) para o seu funcionamento. O recrutamento € feito a partir das necessidades

presentes e futuras de recursos humanos da organizagéo.

O recrutamento consiste na pesquisa e intervengdo sobre as fontes capazes de fornecer a
organizacdo um numero suficiente de pessoas necessarias a consecucdo dos objectivos e requer

um cuidado planeado, que passa por trés fases:
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i. O queaorganizacdo e /ou empresa precisa em termos de pessoas;
ii. O que o mercado de recursos humanos pode oferecer;

iii.  Quais as técnicas de recrutamento a aplicar.

Figura 2.4.1. referente ao esquema de recrutamento

Mercado de
Mercado de/ Organiz | recursos
trabalho acao humanos

Fonte: Chiavenato (2009).

Essas fases permitem que o responsavel para a area de recrutamento obedeca as trés (3) etapas

subsequentes do processo de recrutamento, que sao:

i. Pesquisa interna das necessidades — consiste na verificagdo das necessidades da
organizacdo em termos de caréncia de RH no curto, médio e longo prazo tem aver com o

que a organizacao precisa de imediato e quais 0s seus planos futuros.

Nesta fase, pode-se usar 0 modelo baseado na procura estimada do produto ou servi¢o, Modelos
baseados em segmentos de cargos, modelo de substituicdo de postos-chave, modelo baseado no

fluxo de pessoal e modelo de planeamento integrado.

ii.  Pesquisa externa do mercado — consiste na localiza¢do das fontes de recrutamento com
caracteristicas especificas, mediante ao mapeamento destas fontes de recrutamento.

iii.  Definigdo das técnicas de recrutamento a utilizar.
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Figura 2.4.2. Referente as técnicas de recrutamento

2
Pesquisa externa
(O que o mercado de RH pode
oferecer: fontes de

1
Pesquisa interna
(O que a organizagéo precisa:

Pessoas necessarias para a . .
o Técnicas de \ recrutamento a localizar e
tarefa organizacional) ‘ .
recrutamento a almejar)
aplicar

Fonte: Chiavenato (2009)

2.1.4. Principios de recrutamento

De acordo com a Lei 14/2009, de 17 de Margo, no seu artigo 36, advoga que no processo de
recrutamento e seleccdo, classificacdo ou graduacdo dos candidatos devem ser obedecidos o0s

seguintes principios:

a) Liberdade de candidatura, no caso de concurso de ingresso;

b) Divulgacdo prévia dos métodos de selec¢do a utilizar e do programa das provas;
c) Objectividade no método e critérios de seleccdo;

d) lgualdade de tratamento;

e) Neutralidade na composicdo do jari; e

f) Direito a recurso.

Em complemento a esta ideia, O Diploma Ministerial N° 61/2000, de 5 de Julho, artigo 22,
postula que a seleccdo para carreira de docente é feita com base na avaliacdo curricular seguida

de entrevista profissional, de acordo com os requisitos fixados nos qualificadores profissionais.

2.2.1. Formas ou modalidades de seleccéo

A seleccédo dos candidatos a uma determinada vaga pode ser feita mediante as seguintes técnicas:

+ Entrevistas - é um instrumento fundamental na seleccdo de pessoal e se caracteriza por
um dialogo entre um entrevistador e um entrevistado, o qual deve ser planeado,
organizado, dirigido, controlado e avaliado, tendo como base as necessidades e

especificidades do objecto do levantamento (Carvalho, 2005).
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+ Testes - é um instrumento padronizado cuja finalidade consiste em medir objectivamente
um ou mais aspectos de uma personalidade total, através de amostras de rendimento ou
comportamento. Engloba exames médicos até testes de admisséo (ibidem).

Os testes oferecem um prognostico futuro do potencial de desenvolvimento do candidato
(Chiavenato, 1999). Estes podem ser: os testes de aptiddes, de personalidade, testes
psicoldgicos, testes de simulacdo, entre outros.

+ A observacdo do pessoal — que éacolecta de dados in loco, praticada de forma
sistematica ou assistematica, por observador participante activo ou ndo, conhecido ou
ndo, do grupo em estudo ou ndo, dentro de um determinado ambiente (Carvalho, 2005).

+ Questionario - ¢ um instrumento auto-explicativo que, dispensando a presenca do
analista, visa colher dados para a investigacdo e pesquisa do sistema. O questionério €
utilizado quando ha falta de tempo ou dificuldade para a realizagdo da entrevista,

distanciamento geografico e quando se necessita de dados (ibidem).

2.4. Relagéo: Recrutamento e seleccio

E dificil fazer a distincdo entre o recrutamento e a selec¢do porque o primeiro situa-se entre o

mercado de trabalho e o segundo na admissao.

Chiavenato (1999) afirma que recrutar o pessoal e selecciona-lo é possivel apenas se a

organizacao tiver uma estrutura de cargos e salarios actualizados com base na dinamica.

Asactividades de recrutamento e seleccdo interligam-se, envolvendo, também, as areas de
treinamento. Sdo trés as actividades que conduzem ao processo de seleccdo propriamente dito:

administracdo de cargos, administracdo de salarios e recrutamento.

Sem uma analise mais cuidadosa desses procedimentos, fica dificil entender a dindmica do
processo selectivo. O processo de seleccdo de pessoal como um todo € unico, sendo que todos 0s
estagios estdo interligados, planeamento estratégico, recrutamento, aplicacdo dos testes e

entrevistas, exames médicos e registos de admiss&o (ibidem).

Portanto, quer o recrutamento, quer a seleccdo tem a ver com todo um processo de Gestdo de

pessoas o0 qual busca verificar o reconhecimento da forgca dos RH como parte essencial da
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realidade capital e trabalho. Em outras palavras, o recrutamento é basicamente um sistema de
informacao, atraves do qual a organizacdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos
oportunidades de emprego que pretendem preencher e a sua eficacia prende-se em atrair um
contingente de candidatos suficientes para abastecer adequadamente o processo de selecgéo.

2.5. Desafios e perspectivas dos gestores dos RH nas institui¢des de ensino

Como é de conhecimento, os Recursos humanos constitui o principal activo de qualquer
organizacdo e o seu papel se afigura fundamental para o desenvolvimento dessa mesma

organizacéo.

Na educacdo, estes constituem o elemento fundamental para melhoria dos processos de gestéo e

do ensino e aprendizagem.

Dai que parte que lida com os recursos humanos esta relacionada com a gestdo de recursos
humanos e esta € uma abordagem sistémica, informada e planificada para atrair, desenvolver,

reter e motivar o pessoal com vista ao alcance dos objectivos da escola (Castetteret al, 2000).

Esta area tem como foco principal a gestdo de pessoal mediante a criacdo de incentivos para que

os docentes desenvolvam um ambiente desejado nas suas actividades (Idem).

Tal como em outras organizagdes, nas instituicbes que tutelam ensino, também chamadas
organizages aprendentes®, os Recursos humanos referem-se as pessoas que participam das
actividades das organizacdes e que nelas desempenham determinados papéis especificos
(Chiavenato, 2008).

Esses membros, movidos pela gestdo ou direc¢do de recursos humanos, trabalham e participam

no processo de producédo da organizacao.

Entretanto, com vista ao alcance desses objectivos organizacionais, cabe segundo Castetteret al

(2000), a Gestdo dos Recursos Humanos as seguintes actividades:

10 termo organizac¢des aprendentes foi introduzido para o contexto escolar por Peter Senge na década 90. Para
este autor, organizagdo aprendente “é aquela na qual os individuos expandem continuamente a sua aptidao para
criar resultados que desejam, onde se criam novos expansivos padrdes de pensamento, onde a aspiragdo colectiva
fica em liberdade, e onde os individuos aprendem continuamente a aprender em conjunto” (Senge, 1992).
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+*

*

+*

Criar oportunidade para que haja desenvolvimento dos profissionais e dos outros
membros mediante a participacdo em workshops, revistas, conferéncias, seminarios quer
de forma colectiva, quer individualmente dentro ou fora da instituicdo escolar;

Apoiar os professores a fazerem a sua propria gestdo de modo a alcancarem os padroes
definidos pela escola.

Ajustar ou adequar os planos a realidade escolar;

Pode-se verificar ainda os seguintes papéis de RHnas organizac@es aprendentes, na perspectiva
de Nieuwenhuis (2005):

+*

=

Desenvolver estratégias para aumentar ou incrementar uma comunicacdo efectiva em
todos os niveis;

Criar um ambiente onde os individuos se sintam livres e expandem as suas opinides;
Providenciar a retroalimentacdo dos processos e actividades;

A nivel de resolucdo de conflitos, desenvolver planos de gestdo de conflito e garantir a
sua flexibilidade conhecendo os pontos envolvidos;

Garantir a planificacdo, organizacdo, supervisdéo e monitoria e avaliar o alcance dos

objectivos dentro de prazos e padrdes estabelecidos

Como se pode observar, o papel dos RH nas organizac6es aprendentes € de tal ordem importante,

a semelhanca das organizacdes burocraticas, contudo, devido as especificidades que essas

organizacgOes aprendentes no seu seio apresentam, tem-se a verificar na perspectiva de Nhavotoet
al (2009):

+*

Promover a abertura a aprendizagem e inovacao criando soluges criativas e apropriadas
para cada situacao;

Prestar assessoria e orientacdo aos profissionais desenvolvendo uma diversidade de
estratégias de gestdo que promovam diversas situacdes especificas aos processos de
ensino;

Procurar integrar, coordenar tanto na formacéao inicial dos docentes, como na assessoria e
orientacdo continua dos espacos institucionais e de aperfeicoamento;

Facilitar a compreenséo, a planificacdo, coordenacéo e integracao;

Criar accoes reflexivas conjuntas acerca do que se pretende fazer e como fazer;
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+ Criar uma motivacdo aos profissionais para a realizacdo das actividades ou trabalho em
equipa e procurar garantir a formacdo e autoformacdo para o desenvolvimento de

competéncias.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

Neste capitulo, apresenta-se o percurso metodoldgico usado para a efectivacdo do trabalho, no
qual constam a descricdo do local de estudo, a abordagem da pesquisa, natureza da pesquisa,
populacdo e a amostra da pesquisa, instrumentos e técnicas de recolha de dados, caracterizacao
da amostragem, estratégias para a colecta de dados, tratamento e andlise de dados, questdes

éticas e limitagdes do estudo.

3.1.Descricéo do local de estudo

O Servico Distrital de Educacdo, Juventude e Tecnologia de Namaacha, situa-se no distrito de

Namaacha, provincia de Maputo, a 72 Km da Cidade da Matola.

Natureza: é o 6rgao do Aparelho Distrital do Estado, responsavel pela planificacdo, direccdo e

coordenacdo das actividades do sector de educacéo.
Objecto: O SDEJTN, sob direc¢do do respectivoDirector, tem como objecto:

+ A execucdo de programas e planos definidos pelos érgdos do Estado do escaldo superior
e do Governo Distrital;
+ A orientacdo e apoio as unidades econémicas e sociais do sector.

Funcdes: S&o funcbes do SDEJTN:

+ Garantir a implementacdo das politicas nacionais, seu desenvolvimento com base nos
planos, programas definidos pelos 6rgdos do Estado do escaldo superior e do governo
Distrital para o sector;

+ Dirigir e controlar as actividades dos 6rgdos e instituicdes do sector, garantindo-lhes o
apoio técnico, metodoldgico e técnico;

+ Apoiar o trabalho de entidades que desenvolvem as suas actividades no seu campo de
actuacao;

+ Promover a participacdo das organizacOes e associacdes na materializacdo da politica

definida para respectiva area de actuacao.
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Areas de actividade: O SDEJT é responsavel pelas seguintes areas de actuago:

+ Educacdo Geral;
+ Cultura, juventude e desporto;

+ Ciéncia e Tecnologia.

3.2.Abordagemda pesquisa

Tendo em vista a natureza e a peculiaridade desta pesquisa, optou-se pelo método de estudo de
caso. Quanto a abordagem, a presente pesquisa socorre-se dos principios da abordagem
qualitativa e quantitativa. De acordo com Gil (1999), a pesquisa qualitativa estabelece uma
relacdo dinamica entre o mundo real e o sujeito, isto €, um vinculo indissociavel entre 0 mundo

objectivo e a subjectividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em nameros.

Ja a pesquisa quantitativa significa segundo Richardson (1999), transformar opinides e
informacdes em numeros para possibilitar a classificacdo e analise. EXige 0 uso de recursos e de
técnicas estatisticas. Portanto a combinacdo dos métodos qualitativos e quantitativos, de acordo
com os autores permite uma complementaridade dos dados e a obtencédo de informagdes que ndo
poderiam ser obtidas utilizando cada um dos métodos isoladamente.

3.3.Natureza do estudo

Quanto a sua natureza, se optou pela pesquisa de tipo exploratdria-descritiva. Descritiva porque
preocupa-se em analisar e registar caracteristicas de uma determinada populagdo ou fenémeno”
(Gil, 1999). Exploratério porque visa proporcionar e desenvolver hipoteses, aumentar a
familiaridade do pesquisador com um determinado ambiente ou problema, facto ou fenémeno,
para a realizacdo de uma pesquisa futura mais precisa ou modificar e clarificar conceitos
(Lakatos e Marconi, 2003).

3.4.Populacéo e amostra do estudo

3.4.1. Populagéo
Na concepgdo de Gouveia (2006) populacdo é o conjunto de elementos que apresentam, pelo

menos, uma caracteristica comum. Assim, a populacdo do local da nossa pesquisa € de

89funcionarios, distribuidos conforme a tabela que se segue.
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Tabela n® 3.4.1.1. Tabela referente a populagdo do local de estudo:

Populagéo /reparticOes Sexo Idadeaproxi Total
Feminino | Masculino mada
Recursos humanos 6 4 31-47 10
Administracéo e Planificacdo 7 4 33-52 11
Educacéaogeral 0 8 36 -47 8
Ensino T. P. e Tecnologia 0 2 33-51 2
Cultura, Juventude e Desporto 1 3 32-46 4
Secretaria 7 8 36 - 47 15
Tecnicos administrativos da ESN 4 8 34 -50 12
Professores 11 16 27 - 53 27
Total 36 53 89

3.4.2. Amostra

Relativamente a amostra, o estudo tem um total de vinte (20) elementos. Deste total

amostral,fazem parte da amostra 20 funcionarios, cinco (5) pertencentesaos colectivos dos

Gestores de Recursos Humanos (GRH) do SDEJTN, o6rgdo responsavel pelo recrutamento,

seleccdo e desenvolvimento de docentes,

administrativos.

doze (12) professores e trés (3) técnicos

De salientar que quer os professores, quer os técnicos administrativos pertencem ou foram

extraidos da Escola Secundaria de Namaacha (ESN). A tabela abaixo ilustra de forma clara a

amostra da pesquisa.

Tabela n® 3.4.2.2. Amostra do estudo:

Amostra Sexo Total
Feminino | Masculino

Reparticdo de Recursos humanos 3 2 5

(SDEJTN)

Técnicosadministrativos (ESN) 1 2 3

Professores (ESN) 4 8 12
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3.5.Caracterizacdo da amostragem

No que concerne a amostragem, a presente pesquisa serviu-se da amostragem por conveniéncia
ou intencional. Este método consiste em escolher intencionalmente um grupo de elementos que
irdo compor a amostra, ou seja, 0s elementos séo escolhidos por facilidade operacional na
execucdo da pesquisa ou por se encontrarem no lugar exacto em que a pesquisa estd sendo
efectuada (Lakatos e Marconi, 2003).

Partilha Gil (1999) que neste tipo de amostragem, os individuos séo seleccionados mediante a

sua particularidade por reunirem as caracteristicas essenciais e Gnicas que pertencem.

Portanto, para o estudo foi conveniente trabalhar com os Gestores de RH do SDEJTN como
responsaveis pelo recrutamento, seleccdo e desenvolvimento de docentes e 0s técnicos
administrativos, por estar envolvidos permanentemente na relacdo professor estudante, a partir
da qual procurou-se perceber a forma de ac¢do em sala de aula e transmissdo de conteddos
esperados para a classe e professores que recentemente acabam de ser submetidos ao processo de

ensino e aprendizagem, como principais beneficiarios da accao de desenvolvimento profissional.

3.6.Instrumentos e técnicas de recolha de dados

Na concepcdao de Quivy e Campenhougt (1992), numa pesquisa 0s instrumentos sdo as
ferramentas disponibilizadas que permitem a recolha dos dados pretendidos e as técnicas
constituem as varias estratégias adoptadas para prossecucdo dos dados e dos objectivos

estabelecidos.

Assim, para a recolha de informacdes, esta pesquisa serve-se de questionario e entrevista. O
questionariofoi feito mediante as perguntas fechadas ou dicotomicas e de escolha mdltipla. E a

entrevista foi do tipo padronizado ou estruturada?.

A opcdo pelo questionario justifica-se pelo facto de o0 mesmo conter um conjunto diversificado
de perguntas (fechadas ou dicotdmicas e de escolha mdltipla) e abranger um elevado nimero ou
efectivo de inquiridos o que permite obter uma vasta e diferenciadas formas de respostas em

relacdo ao mesmo proposito (Lakatoset al, 2003).

ZNa afirmacdo de Lakatos e Marconi (2003) entrevista padronizada ou estruturada é aquela em que o
entrevistador segue um roteiro previamente estabelecido e as perguntas feitas ao individuo sdo predeterminadas.

24



Por estas vantagens, esta técnica de recolha de informacgédo foi administrada aos professores e

técnicos administrativos da ESN seleccionados pela amostra.

J& através da entrevista, uma vez administrada aos gestores de RHdo SDEJTN permitiu captar,
em profundidade, percepcdes em relagéo ao objecto que se pretende estudar por forma a perceber

o0 nivel de interesse e preocupacao destes inqueridos sobre o fendmeno descrito.

Sendo a entrevista 0 encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha informacdes a
respeito de determinado assunto, mediante uma conversacdo de natureza profissional (Lakatoset
al, 2003) esta técnica permite também que os inquiridos expressem sua opinido sobre o0 objecto

abordado de forma livre e espontanea, abrindo espaco para mais aspectos durante este processo.

3.7.Estratégias de colecta de dados

Quanto as estratégias de colecta de dados, usou-se 0 questionario e entrevista. O questionério foi
fornecido, de forma individualizada, aos demais funcionarios que nao fazem parte da Reparticao

de RH da instituicéo.

A entrevista foi aplicada aos gestores (RH)3de forma individualizada e pretendeu-se com a qual
captar, em profundidade, percep¢fes sobre 0s mecanismos e processos de recrutamento e
seleccdoe desenvolvimento profissional dos docentes no SDEJT. Esta estratégia e /ou mecanismo
visou, em ultima analise, buscar e compreender destes subsidios, teéricos e préaticos

aprofundados que alimentem e sustentem as suas acc¢des e praticas do seu quotidiano (dia-a-dia).

Importa ainda referir que para cada um destes entrevistados realizou-se encontros planeados,
coordenados e individualizados. J& para os professores foram seleccionados em funcdo do

periodo ou tempo em que se encontram na escola.

3.8. Tratamento e analise de dados

O tratamento e analise de dados afigura-se como momento crucial da pesquisa. Apos a colecta de

dados, foram seleccionados e analisados de forma sistémica e critica.

3Neste trabalho usa-se as abreviaturas G1, G2 e G3, G4, G5 para designar os gestores do sector de RH.
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Essa etapa consistiu na codificacdo dos dados para a sua categorizacao. Este processo foi feito
mediante a codificacdo dos informantes por forma a relacionar os dados obtidos e permitir a sua

tabulacdo ou classificagdo quantitativa e qualitativa.

Seguiu-se depois a apresentacdo dos resultados daentrevista aplicada aos gestores de RH do
SDEJTN, seguido de resultados do questionario aplicado ou administrado aos demais

funcionarios previstos na amostra, conforme expresso no ponto 3.4.2.

Nesse &mbito, procurou-se sempre que possivel emitir inferéncias a cerca do objecto pesquisado

mediante a um sistema de conceitos tedricos ou recurso a literatura com a realidade prética.

3.9.Quest0es éticas

Na presente pesquisa considerou-se 0s seguintes aspectos éticos: permissao, anonimato e
confidencialidade. Para pedir a permissdo, elaborou-se uma carta a Direccdo do SDEJTN
acompanhada de uma credencial solicitando a realizacdo da investigacdo naquela instituicdo. Na

carta, foram anexados 0s objectivos, a motivacdo da pesquisa e a trajectdria da investigacao.

ApOs esta fase, seguiu-se o momento de mobilizagdo dos participantes, solicitando a sua
participagdo na pesquisa, demonstrando claramente os objectivos da investigacdo. De acordo
com Guerra (2000) a ética tém um papel relevante, porque prescreve um conjunto de regras pelas

quais se rege, imp0de limites e orienta a metodologia e a interdisciplinaridade da investigacéao.

3.10. LimitacGes da pesquisa

Em qualquer campo cientifico, a realizacdo de uma pesquisa implica desafios de varia ordem,
entre 0s quais 0s constrangimentos decorrentes aquando da pesquisa.

Neste sentido, uma vez encontrando-se comprometido com a producédo de um trabalho cientifico
e de caris académico, deparou-se com inumeras dificuldades, sem as quais, eventualmente a

pesquisa teria sido melhor:

+ Dificuldade no acesso a documentos orientadores que sustentam os mecanismos usados
pelo SDEJTN para o recrutamento, seleccdo e o plano de formagéo para desenvolvimento

profissional dos decentes;
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Dificuldade no acesso a livros ou manuais que abordam o assunto no contexto
educacional mogambicano, 0 que permitiu recorrer a outros manuais e contextualizar ao
plano nacional;

Dificuldade de ter acesso para a permissdo da pesquisa nos SDEJTN;

Dificuldades de ter acesso imediato aos professores que estivessem dentro do tempo ou
periodo previsto pela amostra, devido a outras ocupacdes;

Indisponibilidade para a recepgdo dos instrumentos de recolha de dados;

Dificuldades no preenchimentodos instrumentos de recolha de dados, dificultando a sua
codificacdo;

Dificuldades no retorno dos instrumentos;
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CAPITULO IV

ANALISE E APRESENTACAO DE RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados de entrevista e do questionario aplicados aos

gestores e professores em forma de gréficos e tabelas:

4.1. Percepcdes dos gestores de RH, técnicos administrativos e professores em relacédo aos
processos e mecanismos de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento profissional de
docentes no SDEJTN.

Nessa dimensdo, procurou-se saber que meio de comunicacao € usado para divulgacao de vagas
a serem preenchidas na instituicdo? Os dados colectados permitiram constatar o seguinte,
conforme expresso na tabela seguinte:

Tabela 4.1.1. referente aos meios de comunicacdo usados para a divulgacdo de vagas

Opcao N° de respondentes Frequéncia %
Jornais 17 85

Radios 3 15

Editais 0 0

Total 20 100

Os dados acima demostram que do total dos inquiridos, 85% afirmou que 0 meio mais usado
para divulgacdo de vagas € o Jornal e 15% disse que a instituicdo recorre a radio, ndo havendo

ninguém para os editais.

4.2.Processos e mecanismos de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento profissional de
docentes no SDEJTN.

Nessa dimensdo, procurou-se saber se 0s procedimentos e 0S requisitos necessarios sdo, em

geral, faceis de compreender? Para este nivel de pergunta, verificou-se o seguinte:
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Figura 4.2.2. referente aos procedimentos e requisitos para o recrutamento e selec¢cdo

Requisitos para recrutamento e seleccédo

= Sim
s Nao
Nao sei

Na figura, 60% dos inquiridos afirmaram que os procedimentos e 0s requisitos necessarios sdo
compreensiveis, para 35%, ndo compreensiveis e 5% disse que ndo sabia.

Percebe-se que dentro do SDEJTN os requisitos para o recrutamento e seleccdo de candidatos as
vagas, éde tal ordem acessiveis, de tal forma que maior parte das pessoas candidatam-se a essas
vagas.

Questionados ainda sobre a transparéncia dos critérios usados para o recrutamento e selec¢ado de

docentes, constatou-se o0 seguinte:

Figura 4.2.3. referente aos critérios utilizados no recrutamento e seleccéo de docentes

Critérios utilisados para recrutamento e seleccao

= Transparentes

o

Duvidosos
Nao sei

29



Do total dos respondentes, 80% afirmou queos critérios utilizados no recrutamento e selec¢éo de

docentes sdo transparentes, 15% disse serem duvidosos e apenas 5% ndo sabia.

Para a seguinte pergunta,quais sdo os principais métodos e técnicas de seleccdo aplicados? Pode

verificar conforme indica a figura abaixo:

Figura 4.2.4. referente aos métodos e técnicas de selecgdo

Testes

Entrevistas

Andlise Curricular

Metodos e Técnicas de seleccdo

25%
30%

45%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Em relacdo aosprincipais métodos e técnicas de seleccdo aplicados, 55% afirmam que se

privilegia a andlise curricular, contra 45% para as entrevistas.

Estes dados séo coerentes com 0s pressupostos tedricos discutidos no capitulo atinente a revisao

de literatura.

Sobre este assunto, Carvalho (2005) afirma que a entrevista € um instrumento fundamental na

seleccdo de pessoal e se caracteriza por um dialogo entre um entrevistador e um entrevistado, o

qual deve ser planeado, organizado, dirigido, controlado e avaliado, tendo como base as

necessidades e especificidades do objecto do levantamento.

Questionados sobre os processos de escolha de docentes para accdes de capacitacdo e /ou

desenvolvimento profissional? Verificou-se o seguinte:
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Figura 4.2.5. referente aos processos de escolha de docentes para capacitacao

Processos de escolha de docentes para capacitacao
Por Afinidade 10%
Regular 40%
Por competéncia 50%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: elaborado pelo autor
Cinquenta porcento dos respondentes afirmaram que a escolha de docentes para accdes de
capacitacdo e formacao é através da competéncia demonstrada no exercicio da actividade, sendo
que 40% por apresentar desempenho regular e os restantes 10% por afinidade.
Como se pode inferir, 0 grosso dos inqueridos identificam a competéncia comocondi¢do primeira
para que os professores possam beneficiar-se da capacitacdo e /ou formacdo para 0 seu
desenvolvimento profissional.
A literatura que versa sobre esta questdo, afirma que o desenvolvimento profissional é a
condicdo chave para que os membros da organizacdo desempenhem com eficacia e eficiéncia
suas actividades.
No contexto educativo, esta questdo é defendida por Castetteret al (2000) para quem € funcdo do
sector de RH das instituicbes de ensino,criar oportunidade para que haja desenvolvimento dos
profissionais e dos outros membros mediante a participagdo em workshops, revistas,
conferencias, seminarios quer de forma colectiva e/ ou grupal, quer individualmente dentro ou
fora da instituicdo escola.
No contexto mogambicano, esta ideia € reforgada por Bazo et al (2009) ao postular que o sector
que zela pela GRH na escola, deve criar motivacdo aos profissionais para a realizacdo das
actividades ou trabalho em equipa e procurar garantir a formacdo e auto-formacdo para o

desenvolvimento de competéncias dos seus membros com enfoque para os professores.
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Procurou-se também saber se o0s docentes recém-admitidos beneficiam-se de accdes de

capacitacao e formacao?0s resultados obtidos permitiram constatar o seguinte:

Figura 4.2.6. referente asaccbes de capacitacdo e /ou formacdo de docentes recém-

admitidos

Accdes de capacitacdo de docentes

= Sim = Nao

Fonte: elaborado pelo autor

No que tange a formacdo, 60% dos respondentes afirmaram que os docentes recém-admitidos
ndo beneficiam de accbes de capacitacdo e formacdo, contra 40% que afirmaram que sao

integrados nas ac¢Oes de capacitagédo e formacao.

Como se pode depreender, a maioria dos inqueridos afirmam que os docentes recém-admitidos
ndo passam por uma capacitacdo, 0 que contrasta com os tedricos que discutem a questdo de
formacdo e /ou capacitacgdo como estratégia para a integracdo desses membros na vida

profissional.

Alias, Chiavenato (2002) entende que a integracao € um processo em que 0s recém-contratados,
através de programas de treinamento, sdo adaptados e ambientalizados ao meio social como
fisico da organizacéo.

Isto € feito através de uma programacao sistematica — que € conduzida pelo chefe imediato, por

um instrutor especializado ou por um colega (Chiavenato, 2009).
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Em Mocambique, a integracdo de professores ainda nao é uma préatica se comparado com outros
paises como Holanda, Franca, Luxemburgo e Reino Unido, Noruega e Africa do Sul, por

exemplo, onde os programas de integracéo de professores sdo eficientes e eficazes.

No contexto mogambicano, os professores sdo submetidos asactividades de lecciona¢do sob
controlo de um professor sénior por um periodo ndo superior a 15 dias,como forma de se integrar
e, em alguns contextos, estes professores nem passam por esta pratica, o que revela a ineficacia
dos processos de integracao dos professores recém-admitidos e o impacto ultimo se verifica na

baixa qualidade do processo de ensino e aprendizagem.

4.3. Mecanismos e solucGes que facilitam os processos de recrutamento, seleccéo e

desenvolvimento profissional de docentes.

Questionados sobre quais as estratégias utilizadas no processo de recrutamento e selec¢ao?
Pode-se observar que:

Tabela 4.3.7. referente as estratégias de recrutamento e selec¢ao

Opcao N° de respondentes Frequéncia %
Interno 6 30
Externo 14 70
Misto 0 0
Total 20 100

Fonte: elaborado pelo autor

Em relacdo as estratégias utilizadas no processo de recrutamento e seleccdo, do total dos
respondentes, 70% afirmou que o Servico Distrital opta pelo recrutamento externo, 30% pelo
recrutamento interno e nunca o misto.

Os dados ndo se distanciam dos pressupostos teoricos sobre as modalidades de recrutamento e
seleccdo apresentados no capitulo 11, pontos 2.1 e 2.2.

Contudo, deve-se em funcdo dos casos, recorrer para as duas modalidades pois como afirma
Chiavenato (2005) as duas modalidades de recrutamento oferecem vantagens acrescidas, mas
também, ha necessidade da observancia dos cuidados que ambas oferecem, pelo que deve-se

tomar em conta as necessidades e condi¢des da instituicéo.
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CAPITULO V

CONCLUSAO E RECOMENDACOES

Apresenta-se neste capitulo as principais conclusdes e respectivas recomendacdes relativas ao
estudo.

5.1. Conclusao

Para a conclusdo do estudo, recapitula-se a pergunta de pesquisa que serviu de problema

cientifico e que serviu de base para a pesquisa:

+ De que modo sdoadoptados os processos de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento
profissional de docentes, no Servigo Distrital de Educacéo, Juventude e Tecnologia de

Namaacha?

Os resultados da pesquisa permitiram concluir que o meio mais usado pelo SDEJTN para
divulgacdo de vagas € o jornal que estd em conformidade com o estabelecido no EGFAE.
Ademais, os dados indicam que o SDEJTN privilegia a recrutamento externo em detrimento do

potencial interno que possui e nunca o misto.

Este método, quando recorrente, pode frustrar as expectativas de carreira dos colaboradores da
organizacédo, dando a nogéo que as oportunidades que surgem sdo dadas as pessoas de fora e que

ndo ha preocupacdo de desenvolver quem ja esta na organizacéo.

Constatou-se ainda que os principais métodos e técnicas de seleccdo sdo a andlise curricular,
testes e entrevistas, contrariando o plasmado na Lei 14/2009, que aprova o Estatuto Geral dos
Funcionarios e Agentes do Estado (EGEFAE), que exclui a realizacdo de testes para a carreira de
docente, reservando apenas a avaliacdo curricular e entrevistas. Apesar do contraste, os testes
servem de complemento em apurar as habilidades técnicase psicopedagdgicas, que com recurso

apenasa entrevista nao € possivel apurar.

Foi notorio que acgdes de capacitacdo e formagdo ocorrem com menor frequéncia e quando
ministradas, a escolha é através de competéncias e habilidades que apresentam no exercicio da

actividade, ignorando-se 0s que se apresentam com baixo indice de desempenho.
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E importante que os gestores também tenham em consideracdo aos docentes que se apresentam
com mau desempenho, pois se é resultado de fraca capacidade, a formacdo pode ser uma boa

intervencéo para superar as dificuldades.

Considera-se desta forma que os objectivos buscados foram atingidos e a pergunta-problema
adequadamente respondido. E, por se tratar de um trabalho de pesquisa académico, o presente

estudo ndo esgota o assunto, podendo servir de base para novas futuras pesquisas.

Registe-se também, a importancia, relevancia e actualidade do tema, uma vez que a
reciprocidade da preocupacdo do desenvolvimento, tanto institucional como profissional
encontram-se em evidéncia, pois 0 SDEJT procura seleccionar docentes talentosos para o melhor
do processo de ensino e aprendizagem e ampliar seus CHA’s através de formagao, para melhor

desempenhar suas fungdes com mais liberdade e autonomia.

5.2.  Recomendacdes

Diante dos resultados apresentados pela pesquisa, ficou evidente que o SDEJT recorre com

maior frequéncia ao recrutamento externo em detrimento de interno, Assim:

Apesar de haver em Mocambique a politica de descentralizacdo, onde os érgdos distritais sdo

responsaveis pela gestdo e administracdo dos seus processos, torna-se relevanteque:

+ O MINEDH promova acg¢des de monitoria e avaliagdo a entidades provinciais e distritais
de educacdo para que 0s processos de recrutamento, seleccdo e desenvolvimento
profissional sejam eficazes e eficientes e respondam as exigéncias e preocupacdes das
referidas entidades;

+ Recomenda-se que reveja sua politica de recrutamento, observando também o
recrutamento interno, de modo a valorizar e motivar o pessoal j& existente em ocuparem
carreiras mais qualificadas, que exigem maiores habilidades e competéncias;

+ Para garantir maior difusdo de vagas a serem preenchidas e possibilitar uma concorréncia
equilibrada entre os candidatos, deve também optar pela radio, visto que permite abranger
mais cidadaos em pouco tempo e com menos custos;

+ No acto de seleccdo de docentes para ac¢des de capacitacdo e formagdo tenha também em

consideracdo aos que se apresentam com um desempenho regular, pois conforme
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(Bohlander e tal 2003), quase todos docentes, precisam de algum tipo de treinamento e
formacdo no exercicio da funcdo, para manter um bom desempenho ou ajustar-se as
novas formas de trabalho.A medida que esses docentes continuam no exercicio da
funcéo, o treinamento adicional Ihes oferece oportunidades de adquirir conhecimentos e
habilidades e como resultado disso, podem ser mais eficientes e capazes de apresentar

bons resultados.

E importante garantir a retencio de docentes através de adopgdo de estratégias para sua
motivacdo e desenvolvimento na carreira, ac¢bes como treinamento, partilha dos
pressupostos de ensino e dos objectivos da escola, avaliacdo permanente,

disponibilizando-lhe um ambiente propicio para a execucéo plena da actividade.
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ANEXOS:INSTRUMENTOS DE RECOLHA DE INFORMACOES

ANEXO 1: Guiéo de entrevista aplicado aos Gestores de RH dos SDEJTN

D)<
RPN

UNIVERSIDADE
EDUARDO
MONDILANE

FACULDADE DE EDUCACAO
Licenciatura em Organizacao e Gestdo da Educacgéao

Segue-se um conjunto de perguntas que permitem analisar 0S processos e mecanismos de
recrutamento, seleccao e desenvolvimento profissional de docentes no SDEJTN. Assim, pede-se
que responda as perguntas de forma clara e objectiva. Pode, querendo, inferir suas opinides com

recursos a realidade pratica.

1. Quais sdo os critérios utilizados no recrutamento e seleccao de pessoal docente?

2. Quais as estratégias utilizadas no processo de recrutamento e seleccdo dos candidatos a
docentes?

3. Quais sao os meios utilizados na divulgacao das ofertas de vagas no SDEJTN?

4. Os docentes recém-admitidos, beneficiam de accdes de capacitacdo e formacgédo?

5. Como tem sido o processo de escolha de docentes para acgdes de capacitacdo e
formacéo?

6. Atribui alguma importancia a capacitacdo ou formacdo de docentes em exercicio?

7. Que competéncias os professores revelam no processo de ensino e aprendizagem apos

accOes de capacitacdo ou de formacao?
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Anexo Il. Inquérito por questionario aplicado aos professores e técnicos administrativos da

ESN

D)<
RPN

UNIVERSIDADE
EDUARDO
MONDILANE

FACULDADE DE EDUCAC;AO
Licenciatura em Organizacéo e Gestdo da Educacao

1. PERFIL DO ENTREVISTADO
Assinala com X a sua resposta

1.1. Sexo:
Masculino ( )
Feminino ( )

1.2. Faixaetaria:
18-25anos ()
26 - 35anos ()
36 - 45 anos( )
+50anos ()

1.3. Anos de servico na instituicéo:
la5anos ()
6al10anos ()
11al5anos ()
16a20anos ()

+ 21anos( )

1.4. Nivel de Escolaridade:
EnsinoBasico ()
EnsinoSecundario ( )

Ensino superior ()
Outro, especifique
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2. RECRUTAMENTO E SELECCAO DE PESSOAL DOCENTE

2.1. Os critérios utilizados no recrutamento e seleccéo de pessoal séo:
Transparentes ()

Duvidosos ( )

Né&o sei ( )

2.2. Quais séo os principais métodos e técnicas de selec¢do aplicados?
Analise curricular ()

Entrevistas ( )
Testes ()

Outros, especifique
2.3. Quiais as estratégias utilizadas no processo de recrutamento e selec¢éo?
Interno ()

Externo ()

Misto ()

2.4. Os meios utilizados na divulgacdo das ofertas de vagas sao:

Radios ()

Jornais ()

Editais ( )

3. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE DOCENTES

3.1. Os docentes recém admitidos, beneficiam de ac¢des de capacitacdo e formacéo?

Sim( )

Nédo ( )

Né&o sei ()

3.2. Como tem sido o processo de escolha de docentes para ac¢des de capacitacao e formacgédo?
Por competéncia ( )

Bom desempenho ( )

Por Afinidade ( )

3.3. Para o SDEJT, a capacitacdo ou formacdo de docentes em exercicio, tem alguma
importancia?

Sim ()

Né&o ()

Né&o sei ()

Justifique o seu posicionamento.

3.3. Que competéncias revelam no processo de ensino e aprendizagem apds acgles de
capacitacdo ou de formagéo?

Bom ()

Excelente ( )

Nao sei ()

Obrigado pela contribuicao
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