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Resumo

O presente trabalho tem como objecto de estudo, a mudanga de carreira no SCR: O
caso dos docentes efectivos do ensino primario dos distritos da Matola e Boane na

provincia do Maputo, no periodo de 2001 a 2004.

O estudo surge na sequéncia do problema seguﬁdo o qual o SCR, desde a sua introducio
em 1999, ndo satisfaz cabalmente as expectativas dos docentes. Apontam-se como causas
dessa insatisfagdo a falta de progressdo pelo tempo de servigo (3 anos) e mudanca de
carreira apos-graduagdo num processo moroso culminando com a desmotivagio dos
docentes do ensino primario. Por sinal este problema afecta também os docentes de
outros niveis de ensino, dai a necessidade do estudo para em seguida sugerir alternativas

para sua superagio.

Para 0 estudo recorreu-se 4 pesquisa bibliografica onde foram usadas as fontes primarias
(obras) e secundarias (regulamentos, Decretos ¢ Diplomas Ministeriais). Igualmente fez-
se 0 estudo de caso, onde foram usados como métodos a entrevista semi-estruturada para
a recotha de dados e analise qualitativa dos resultados da pesquisa e do seu contetdo.

Os resultados do estudo revelam que o SCR ainda nfdo satisfaz cabalmente as
necessidades dos docentes e provoca neles desmotivagéo no trabalho. A permanéncia na
mesma carreira apds-graduagio por um tempo indefinido, por falta do cabimento
orcamental aliado ao burocratismo que se verifica no processo de mudanga de carreira é
um dos grandes problemas levatado no estudo do caso e o mesmo decorre da ineficiéncia

na implementag&o do SCR por parte das estruturas administrativas.
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Capitulo I - Introdugio

O presente estudo enquadra-se na gestéio dos recursos humanos ¢ com maior enfoque na

mudanca de carreira dos docentes do ensino primario do 1° grau, apds-graduagdo: O caso dos
docentes dos distritos da Matola e Boane na provincia do Maputo, no periodo 2001 a 2004,

A razdo do estudo prende-se no facto da alegada demora no processo de mudanga de carreira aos
docentes graduados, decorrente da ineficiéncia na aplicagdo do SCR e do burocratismo desde a
previsdo do orgamento para o efeito até ao ultimo passo na tramitagéo de documentos referentes a
essa mudanga.

Tomando em conta que o SCR foi introduzido para melhorar a prestagdo de servigo pelos
funcionarios do Estado, incluindo os docentes, além de estabelecer um sistema juéto da sua
progressdo, assim como da mudanga de carreira, antes ndo havido, urge estudar as inquietagdes
daqueles docentes graduados.

Constituem objectivos do estudo:

Gerais

compreender como ¢ feita a mudanga de carreira dos docentes efectivos e identificar os
requisitos necessarios para a mudanga de carreira; Contribuir no sentido de influenciar aos 6rgios
centrais, provinciais e distritais para agilizarem o processo da mudanga de carreira aos docentes
graduados.

Especificos

Analisar o impacto do SCR, sobretudo a mudanga de carreira apos-graduagdo, na motivagdo do
docente efectivo como elemento preponderante para o desenvolvimento da Educagfo; Analisar a
eficacia e eficiéncia dos procedimentos administrativos inerentes a mudanga de carreira
profissional dos docentes efectivos apds-graduagéo.

Na prossecugdo do estudo recorreu-se as teorias motivacionais, particularmente as de V. Vroom ¢
de Herzeberg, por priorizarem uma série de incentivos como a promog¢do, dinheiro,
reconhecimento social € outros elementos para a motivagido dos funcionarios, alias, actualmente,
a grahde aposta das organizagSes modernas esta direccionada no desenvolvimento dos seus
objectivos ou da sua misséo, através da motivag@o dos seus funciondrios. A Educagdo nio foge
desta regra e a compreensio dos problemas que afligem os professores, no exercicio das suas

fungdes, € possivel com recurso as teorias motivacionais no seu estudo.
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O trabalho apresenta seis capitulos, nomeadamente:

O primeiro capitulo,que apresenta a introdugdo contendo o objecto, os objectivos do trabalho, a
relevancia do tema e contextualizagdo, O segundo capitulo integra o problema e a questdo de
partida, as hipdteses, a amostra e a metodologia do trabalho; O terceiro compreende o
enquadramento tedrico contendo as teorias, 0s conceitos € os requisitos necessarios para mudanga
de carreira; No quarto capitulo faz-se a apresentagio dos resultados do trabalho do campo; No
quinto capitulo procede-se a andlise e interpretagdo dos resultados apurados no capitulo anterior,
¢ finalmente no sexto capitulo, apresenta-se a conclusio e recomendagdes.Em anexo vai o guido
de perguntas aplicade aos docentes e Departamento dos Recursos Humanos e anexos 1, 2 e 3,

além das referéncias bibliograficas.
1.1. Relevancia do tema

Os docentes do ensino primdrio recebem a crianga que ingressa na escola pela primeira vez e
moldam nela, conhecimentos de leitura e escrita, numa segunda lingua, que niio seja a primeira
(materna).Os docentes do ensino primario fazem parte desse grande grupo empenhado na
transmissdo de conhecimentos cientificos,que aquando da introdugio do SCR, foram
enquadrados nas carreiras mais baixas (nas carreiras especificas da Educagéio) devido ao seu nivel

académico igualmente baixo(nivel basico).

Em 2001, o governo, através da Unidade Técnica de Reforma do Sector Publico (UTRESP),
comegou a implementar, no pais, a Reforma do Sector Publico, cujo desafio principal esta na
mudanga da cultura, atitude e de comportamento dos funciondrios publicos. Advoga-se ainda na
reforma, a garantia da prestagdio de servigos orientados aos resultados e com enfoque ao cidado (
Estratégia Global de Reforma do Sector Pablico — EGRSP, 2001). O sucesso da implementagéo
das referidas reformas pressupdem quadros qualificados e motivados no exercicio das suas
fungdes. Assim, a mudanga da carreira dos docentes que se graduam seria uma forma da sua
motivagdo para o alcance dos objectivos pretendidos, tanto na reforma como no préprio Sistema
das Carreiras € Remuneragdo em vigor.

E também relevante na medida em que o problema em estudo, ndo sé afecta aquele grupo-

alvo,como também os funcionarios do Aparelho do Estado em geral. Assim, encotradas as causas




da morosidade na mudanga de carreira, as respectivas recomendacdes beneficiarfio os de mais
funciondrios nas diversas carreiras é, doravante a melhoria da qualidade de ensino na

procecusssdo das politicas educacionais ora definidas para o bem da sociedade.

1.2 . Contextualizagio

1.2.1 . Contexo da Educacio

A Educagdo constitui um sector vital para o desenvolvimento duma sociedade, pois,.cabe a este
sector instruir, educar e formar quadros para diversas areas de actividade sociais e econémicas de

um pais.

De acordo com Golias, in Mazula (1995) a “Educagdo constitui um sistema que visa alcancar
- fins e objectivos especificos definidos pela sociedade. As suas actividades sdo determinadas, em
p grande medida, pelo grupo dominante da sociedade e implantadas pelos seus agentes,

~

nomeadamente, professores, administradores e outros, incluindo a familia”(P. 305).

Por sua vez Bertrand /Valois ( 1994), considera a Educagio e suas Institui¢des como sistema ou
-

conjunto de elementos estruturados que visam certos fins determinados pela sociedade” (P.13).

Segundo Golias in Mazula (1995). em Mogambique, apés a proclamagdo da Independéncia
Nacional em 1975, a Educagéo foi vista como um instrumento preponderante para mudangas que
permitiriam a democratizagdo do pais. Foi vista ainda como necessidade basica do povo
mogambicano, como meio para satisfazer as necessidades e como actividade que garante o
desenvolvimento geral e acelerado do pais.
Em 1983, houve reforma do sistema educativo, que entre outros objectivos, a formagdo de
cidaddos com conhecimentos solidos na esfera politica, ideologica, cientifica, técnica, cultural e
fisica e a erradicagio do analfabetismo, constituiu grandes desafios do sector da Educagdo.

O docente aparece na Educagio como formador, socializador e motivador do aluno,
futuro quadro do pais e por se reconhecer a grandeza da sua tarefa, foi determiriado, como

objectivo da educagdo “formar professores como educadores e profissionais consciéntes, com

>
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profunda preparagdo cientifica e pedagdgica capazes de educar os jovens e adultos®. ( Lei n°
6/92, artigos 1 e 33 do SNE). N#o obstante o suceso desta responsabilidade confiada ao docente

requer também a motivac¢do do mesmo através do reconhecimento da sua evoluco académica.
2.2.2. Contexto de SCR

Em 1999 foi introduzido o Sistema das Carreiras ¢ Remuneracdo, criado & luz do Decreto n°
64/98, de 3 de Dezembro e tendo como documento adicional o decreto n°65/98, de 3 de
Dezembro, que introduz algumas altera¢des no Estatuto Geral dos Funcionarios do Estado. Entre
muitos objectivos, visa regular e estabelecer um sistema justo de progressio nas carreiras
profissionais dos funcionarios do Aparelho do Estado, isto na sequéncia da gestio dos recursos
humanos, na qualidade de serem alicerces para a realizagio de qualquer actividade que a
sociedade espera do Estado. Assim, o ano de 2000 foi de expansio do mesmo Sistema das
Carreiras e de criagdo de alicerces para ser implementado com sucessos, para além de que antes e
depois da sua introdugdo, muitos quadros do Aparelho do Estado foram graduados implicando a
mudanga de carreira por conclusdo do nivel, no dmbito da administragdo dos recursos humanos e
da implementacgio do SCR.

Segundo Gil (1994) e Caetano e Vala (2002),a gestdo dos recursos humanos insere-se na funcio
administrativa que por sua vez se subdivide em cinco subsistemas, como o de previsdo, da
aplicagdo, de retengéo, de desenvolvimento e de controle e avaliagio de recursos humanos.
O presente trabalho enquadra-se no subsistema de desenvolvimento dos recursos humanos, que
consiste em desenvolver e formar o pessoal, considerando que as pessoas constituem um capital
vivo ¢ dinamico, que desenvolve sua capacidade, através de aprendizagem e modifica o seu
comportamento, conforme a dindmica social.Os docentes fazem parte deste grupo dinimico, com

expectativa de desenvolver e progredir na sua carreira.

No Aparelho do Estado as carreiras profissionais sdo: verticais, aquelas que integram classe ou
categorias com 0 mesmo conteudo funcional, diferenciadas em exigéncias responsabilidades e a
evolugdo do funcionario se faz por promogio; Horizontais, que sdo actividades profissionais com
0 mesmo contetdo funcional € a evolugdo por progressio corresponde apenas a maior eficiéncia

no trabalho; Mistas, quando combinam caracteristicas das duas primeiras (EGFE, 2001, Artigo5,




Capitulo II ). Igualmente existem “carreiras de regime geral”, que s3o comuns a todos os sectores
do Estado e "Carreirra do regime especial”, aquelas que integram ocupagdes tipicas de

actividades fim de cada sector do Estado ( Decreto n® 64/98, artigo 6).

Em suma, nas carreiras especificas da Educagéo, o docente pode progredir na carreira pelo tempo
de servigo, de trés em trés anos (Carreira Horizontais), mas permanecendo na mesma carreira e,
pode mudar de carreira por conclusdo do nivel académico (Carreiras Verticais) passando de uma

carreira para outra, desde que haja cabimento orgamental para o efeito.

O Estatuto Geral dos Funciondrio do Estado (EGFE), secgdo 11, artigo 41, ponto 2 e alinea b) diz
que “ sdo providos com dispensa de concursos ' de provas tedricas e praticas, os funcionarios que,
no respectivo sector do Aparelho de Estado, tenham obtido nivel académico ou técnico
profissional correspondente ao exigido nos qualificadores profissionais mediante a apreciagio
favoravel da sua informagio de servigo”. Ainda no artigo 44 do mesmo estatuto, refere que “o
concurso de provimento destina-se ao preenchimento de vagas de ingresso ou promogio nas

diversas categorias de carreiras do Aparelho do Estado™(P. 15).

O Decreto n® 64/98, artigo 15, conjugado com Estatuto Geral dos Funcionario do Estado, no seu
artigo 15:p 237, sustenta que “os encargos resultantes do preenchimento de vagas dos quadros de
pessoal ¢ da execucio das regras de promogdo > e progressdo ° serdo satisfeitos pelo fundo de

salario devendo este ser dotado anualmente com disponibilidade orcamental necessario”.

Olhando para o conceito da promogdo e artigo 41 acima referido, existem motivos para mudanca
de carreira dos docentes efectivos que, no seu desenvolvimento profissional, concluiram um certo
nivel académico, na expectativa de melhorar a qualidade de servigo e sua condig#o social, através
de saldrio. “O homem € um animal racional motivado principalmente por necessidades basicas e
recompensas monetarias...” ( Dennis, 1997:254-255).

A analise no presente trabalho, baseia-se nas carreiras verticais e do regime especial da

Educacdo, onde os docentes, grupo-alvo se encontram enquadrados neste tipo de carreiras.
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1.3 - Caracterizagiio das Direcgdes Provincial e Distrital da Educacio

A Direcgdo Provincial da Educagdo ¢ um 6rgdo do Governo Provincial, criado 4 luz do
Diplima Ministerial N° 76/88 ¢ tem como fungdes globais, prosseguir as politicas da educagio no
Estado , com base nos principios, objectivos, normas e programas definidos pelos 6rgdos centrais

do Estado ( MINED ) e Provincial (Governo da Provincia).

Dentre os departamentos componentes ou indicados no estatuto orginico da DPE, existe o
DRH, cuja fungdo € gerir os recursos humanos afectos na provincia, as carreiras profissionais,

organizar e controlar os quadros colocados nos diversos niveis de ensino.

A Direc¢do Distrital de Educagao, criada pelo Diploma Ministerial 77/88,¢ 6rgdo do Governo
Distrital que, 4 semelhanca da DPE, garante a missio Educagfo ao nivel da sua 4rea de jurisdigdo

¢ subordina-se 4 Direcgfo Provincial de Educacio.

! - Concurso “é um conjunto de actos ou organizagdies que se destinam a recrutar, seleccionar e classificar ou
graduar segundo critdrios estabelecidos... , a pessoas e funciondrios que se condidatam a lugares de ingresso ou
acesso no Aprelho de Estado... (EGFE, artigo 42).

1. Promogio “é a mudanga para classe ou categoria seguinte da respectiva carreira e opera-se para  escaldo e
indece a que corresponde a0 vencimento imediatamente superior ( Idem: artigo 10)

>~ Progressio, processa-se “por mudanga de escaldo na mesma faixa salarial observando-se comutativamente 3 anos
de servi¢o, no minimo, avaliagdo do pontecial pelo Conselho Nacional de Fungdo Publica e disponibilidade
orcammental (EGFE, artigo 11).




Capitulo I1- O problema e a pergunta de partida

O SCR, entre outros objectivos,” pretende melhorar a qualidade do trabalho e estabelecer um
sistema justo de progressdo e mudanga de carreira dentro dos pardmetros inseridos no proprio
regulamento das carreiras e remuneragio” (Decreto 64/98).

Sucede porém, que desde o inicio da implementagio do SCR em 1999, assiste-se ainda a
estagnacdo na carreira que resulta na desmotivagio dos docentes no exercicio das suas fungdes.
Portanto, foi visivel e sensivel o grau de insatisfagdo dos docentes do ensino primério do 1° grau
dos distritos da Matola e Boane, particularmente das Escolas Primarias Completas (EPC) de
Tsalala, Liberdade, Liqueleva, Eduardo Mondlane, Unidade T-3, 4 de Outubro e EP2 de
Malhampsene, na Matola e 25 de Setembro e Centro Piloto, pelo facto de permanecerem na
mesma carreira por mais de um ou dois anos, mesmo reunindo os requisitos exigidos para a

mudanca de carreira(conclusdo do nivel académico).

Por outro lado, hé indicios de que o processo de tramitagio documental valido para efeito de
promogéo ou mudanga de carreira ndo conhece um seguimento normal, ou so extraviados ou 0s
docentes ndo conseguem reunir alguns documentos. E em torno deste problema que o presente

estudo incide, tendo como pergunta de partida a seguinte:

Quais sdo as causas que levam os docentes do ensino primario do 1° grau, dos distritos de Matola

e Boane, na provincia do Maputo a "demorarem"*

de 2001 a 20047

) mudar de carreira ap0s-graduacdo, no periodo

Até que ponto a mudanga de carreira,como parte integrante de aplicacio do SCR, influi na

motivagdo dos docentes graduados no exercicio das suas fungdes?

Nas carreiras especificas da Educagio, o docente pode progredir na carreira pelo tempo de
servi¢o de trés em trés, com redugdo de 50% de tempo para os docentes que se encontram for a

das cidades capitais (Carreiras Horizontais), mas permanecendo na mesma carreira e, pode mudar




de carreira por conclusio do nivel académico (Carreiras Verticais) passando de uma carreira para

outra, desde que haja cabimento orgamental para o efeito.

2.1.Hipdteses

¢ A deficiente implementagdo do SCR, aliado a um processo burocratico "pesado” e
"viciado" pode ser a causa da demora na mudanga de carreira aos docentes efectivos apds-
graduacao.

A falta de acompanhamento da evolugdo académica dos docentes pode ser a causa da
demora da mudanga de carreira apds- graduagio.
A permanéncia dos docentes na carreira apos- graduagdio, pode ndo ter implicagio

negativa na motivag¢io dos docentes efectivos no exercicio das suas fungdes.

2.2 Descrigao de amostra

Nas carreiras especificas da Educagio os docentes Ny & Ns ® constituem as carreiras mais baixas
na tabela salarial em vigor e a provincia do Maputo tem 297 © docentes Ns e 701 N, totalizando
998 docentes, distribuidos por distritos sob sua jurisdi¢do. Deste nimero137 docentes Ns e 374
docentes Ny sdo do distrito da Matola e 25 N5 e 69 N, sdo do distrito de Boane {vede 0 anexo3-
Q).

Todavia, a amostra foi de 24 docentes graduados nos anos de 2000 a 2003 , muito depois da
introdugdo do Sistema de Carreiras € Remuneragdo, sendo 2 do distrito de Boane e 22 da Matola,
concretamente das escolas do EP1 e owEPC de Tsalala, Liberdade, Liqueleva, Eduardo
Mondlane, Unidade T-3, 4 de Outubro, EP2 de Malhampsene, 25 de Setembro ¢ Centro-Piloto.
Deste nimero 3 sdo docentes N3, 3Ns e 18 N, respectivamente.

Foram critérios da selecgdo da amostra, 0 enquadramento na carreira, o nivel académico dos
docentes graduados depois da introdugio do SCR. No Departamento dos Recursos Humanos da
Direcgdio Provincial de Educagéo e nas Direcges Distritais de Educagéio foram entrevistados os
técnicos dos recursos humanos respeitando a hierarquia do cargo de chefia e responsabilidade

pela area.
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Na altura da preparagdo do projecto e durante o trabalho do campo, antecedido por um trabaiho
exploratério, ndo havia dados estatisticos sobre o niimero total de docentes graduados, na DPE e
DDE, por isso o critério da selec¢io da amostra obdeceu os pardmetros acima indicados e as
escolas onde trabalham os docentes entrevistados foram indicadas pelos técnicos dos recursos

humanos nos distritos abrangidos abrangidos pelo estudo.

A provincia do Maputo foi privilegiada para o estudo por possuir dois Institutos do Magistério
Primdrio ( Chibututuine- Manhiga e Matola ), e um Centro de Formagéo de Professores Primarios

( Namaacha ) comparativamente as outras provincias com um ou sem Instituto de formagdo de

professores.

Acresce-se a0 nimero acima, duas escolas do Ensino Secundirio do 2° Ciclo e dez do 1° ciclo,
onde os docentes se graduam. Igualmente a provincia do Maputo beneficia-se,do curso de ensino
a distancia levado a cabo pelo Instituto de Aperfeicoamento dos Professores ( IAP ), mas com
enfoque nos professores em exercicio e sem formagdo psico-pedagogica. Outra razdo da escolha

daquela provincia e em especial, Matola e Boane, prende-se com os custos financeiros durante o

periodo do estudo.
2.3. Metodologia do trabalho

Para este trabalho foi feito um estudo de caso baseado em entrevista semi-estruturada, segundo
um guido de perguntas para cada grupo-alvo,que culminou com a recolha de dados nas escolas e

junto as DDE e DPE particularmente no DRH, nos meses de Maio ¢ Junho.

Igualmente foi privilegiada a revisio da literatura, baseada em fontes primarias (obras) e fontes
secundarias (Decretos, Diplomas Ministerais e regulamentos) que abordam o assunto em estudo.
Este trabalho foi realizado nos meses de Margo e Abril de 2004,

Foram aplicadas técnicas de analise qualitativa, estudo descritivo e interpretagio de dados
recolhidos, através de_ analise dos conteudos extraidos das entrevistas feitas ¢ das fontes

primdrias e secundarias existentes nas diversas instituigdes de ensino (MINED, DPE, Faculdades

de Economia e de Letras e Ciéncias Sociais da UEM).
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O recurso 4 analise qualitativa deve-se ao facto de,até a altura da pesquisa,ndo haver dados sobre
o mimero de docentes graduados durante o periodo em estudo(2001a2004),que permitiria uma
amostra representativa.Contudo,na anilise sdo trazidos dados estatisticos para sustentecio dos

resultados do estudo.

2.4 - Dificuldades encontradas

A exiguidade de fundos foi a primeira dificuldade que vedou a entrevista a um nimero
consideravel dos docentes no distrito de Boane, dada longa distancia que separa uma escola da
outra, além da escassez do meio de transporte para o efeito, contudo julga-se que o nimero
reduzido de docentes entrevistados naquele distrito ndo pde em causa os objectivos do estudo
levado a cabo.

Sublinha-se a simplicidade no fornecimento de dados pelos docentes e técnicos dos recursos
humanos no distrito de Boane e DPE do Maputo. Na Matola, particularmente na DDE foi
consumido mais tempo pela rotina “estamos a organizar os dados, ora estio na DPE ou venha
amanhd, sendo proxima semana”. Mas na mesma DDE, houve simplicidade na recolha de alguns

dados no sector de planificagdo sobre os docentes constituintes do grupo-alvo no estudo.

Outra dificuldade foi da escassez da literatura usada para este trabalho devido a coincidéncia com

0s outros colegas na procura da mesma para o mesmo fim do trabalho do fim do curso.

a) Ng,Ny, = Categorias onde os docentes encontram-se enquadrados nas Carreiras e correspondem a letra salarial
(EGFE:278).

b) -EP, = Ensino primério do 1° grau € EP, = Ensino primério do 2° grau; EPC = Escola Primaria Completa ( EP, e
¢) - Dados referentes ao ano de 2004, facultados por Departamento dos Recursos Humanos-DPE.

d) — Entende-se por demora quando o docente apés-graduagio ficar mais de um ano sem mudar de carreira, na
sequéncia da deficiente aplicagdo do SCR.




3 Capitulo I1I- Enquadramento teérico

De acordo com Stoner Freeman (1985) as organizagdes sdo instituigdes sociais diferentes criadas
por pessoas para determinados objectivos. O alcance desses objectivos passa necessariamente por
um processo de admissdo de recursos humanos qualificados € por uma gestio adequada desses
recursos, considerando que as pessoas, desde o momento da sua admissdo, procuram ajustar com
a organizagdo uma relagio de compromisso e cedéncias mituas que se designa "contrato

psicolégicol que deve ser respeitado.

De acordo com a perspectiva tradicional, "A resolugdo desta questdo ( contrato psicologico) passa
pela identificacdo das necessidades e motivagdes individuais e consequente atribuicdo dos

respectivos incentivos € recompensas por parte da organizago™ Caetano e Vala, (2002:301).

As organizagdes > onde 0 homem se insere sdo desenhadas e administradas de acordo com muitas
teorias utilizando varios principios e pressuposi¢des que delineam as maneiras pelas quais essas
organizagbes e seus recursos serdo administrados.Encontram-se muitas teorias acerca da
motivagdo humana dentro duma organizagio, por exemplo, o Modelo Tradicional, das Relagdes
Humanas ¢ dos Recursos Humanos, a teoria dos dois factores de Herzberg, a teoria contingencial
de Victor Vroom, a teoria de expectagio de Edward Lowler (Chiavenato, 1998) e (Gil, 1994) )

(Stoner e Freeman, 1985).

De acordo com Stoner e Freeman (1985) nos modelos estio subjacentes as seguintes ideias

basicas:

O Modelo Tradicional, associado a Taylor ¢ a Administragdo cientifica considera incentivos
salariais para motivagdo do empregado isto é, quanto mais produzisse, mais ganhava. Nesta
perspectiva 0 homem era tido como maquina e preguigoso, assim s6 podia ser estimulado por
dinheiro para trabalhar. Igualmente o Modelo dos Recursos Humanos sustenta que o homem é

indolente ao trabalho e deve ser motivado por dinheiro e elogios (Teoria X )°.




O Modelo das Relagdes Humanas, contrariamente ao modelo tradicional, d4 valor a motivagdo
do funciondrio, através de contactos sociais e reconhece as necessidades sociais do mesmo.
A teoria do comportamento organizacional defende o alcance dos objectivos organizacionais e

individuais dos membros dessa mesma organizagéo.

Analisando os contetdos basicos destes modelos depreende-se que os dois primeiros modelos, o
tradicional e dos recursos humanos convergem na ideia da motivagio do empregado por meio de
dinheiro, enquanto os ultimos dois modelos diferem-se dos primeiros e defendem o

reconhecimento das necessidades do individuo no processo do trabalho.

No cOomputo geral todos os modelos coincidem no aspecto moticacional do trabalhador,
diferenciando-se apenas em termos dos incentivos utilizados e contextos em que eles foram

concebidos.

Para o trabalho, sfo validos os dois primeiros modelos por considerar o dinheiro como elemento
motivacional, mas ndo no sentido em que € lhe atribuido (quanto mais trabalho, mais dinheiro).
Enquanto nos outros modelos aproveita-se o aspecto relacionado com o reconhecimento das
necessidades individuais e organizacionais, pois, reconhecem implicitamente, nio s6 o dinheiro
como incentivo, mas também o0s objectivos de cada membro que faz parte do “contrato
psicolégico”.

Por se julgar que os modelos acima apresentados ndo responderem cabalmente as expectativas do
objecto de estudo, desenvolvem-se em seguida as teorias de V. Vroom e Herzberg julgadas

adequadas para o estudo em causa.

1.Contrato psicolégico € a expectaitva reciproca do individuo e da organizagao, entender-se de qualquer contrato formal
de emprego, estabelecer o trabalho a ser realizado € a recompensa a ser recebida... o contrato & um elemento importante em
qualquer relagéo de trabalho ¢ que influencia o comportamento das partes (Chiavenato, 1995:93).

2- Organizagio ¢ a coordenagdo de diferentes actividades de contributos individuais com finalidade de efectuar
transa¢des planejadas com o ambiente, incluindo pessoas Chiavenato (2000:444, )

3.Teoria X trata-se de "uma visdo tradicional da motivagdo que supde que maioria das pessoas ndo gostam de
trabalhar, preferem ser orientada pelos outros, tem pouca criatividade de solugdo de problemas na organizagdo,

precisa ser controlada e deseja a seguranga por cima de tudo” (Gil, 1994:123)




3.1 - A teoria de Motivagio/Higiene, desenvolvida por Rick Herzberg,

Segundo esta teoria, 0 homem tem duas categorias de necessidades, a 12 dos factores higiénicos,
que inclui dinheiro, seguranga e condigbes de trabalho, nfo motivam os empregados, apenas
impedem que estes tenham sua capacidade produtiva inibida; A 2° categoria é dos factores -
motivadores, que abrange sentimento de realizagiio, reconhecimento e desafio e podem
proporcionar efeitos produtivos de satisfagio no trabalho, resultando no aumento da capacidade

produtiva das pessoas. Motivam as pessoas para realizagdo superior.

A critica que pesa sobre esta teoria relaciona-se com o facto de ela nio reconhecer diferencas
individuais, entre os trabalhadores. Pois os individuos reagem de diferentes maneiras os mesmo

estimulos isto €, o que ¢ util para um pode nido ser para outro.

3.2 - O modelo contingencial de V. Vroom

Esta teoria basea-se na motivagio para produtividade e aponta trés factores determinantes para
essa motivagdo, nomeadamente:
- Objectivos indivuduais ou a forga do desejo de alcangar os objectivos. Inclui-se
nestes, o dinheiro, a seguranga no cargo, aceitagéo social, reconhecimento e outros;
A relagdo que o individuo percebe entre produtividade e alcance dos seus objectivos
individuais;
A capacidade de o individuo influenciar o seu préprio nivel de produtividade, a

medida que acredita poder influencia-lo.

Para completar esta teoria, o autor propds um modelo de expectagdo da motivagio baseado em
objectivos intermedidrios e gradativos (meios) para alcangar os objectivos finais (fins). Dos

resultados finais incluem-se dinheiro, beneficios sociais, apoio, promogo ou aceitagio no grupo.

Analisando o modelo contingencial de Vroom, depreende que ele, na sua fundamentagio, foca

factores que podem motivar o individuo para o trabalho, por exemplo:




e Os factores individuais incluem dinheiro, seguranca e outros, que constituem
prioridade para os funcionarios, neste caso os docentes que constituem grupo-alvo no

estudo;

Na orientagdo dos objectivos individuais, os docentes, lutam pelo seu nivel
académico, para posterior mudanca da carreira. Este aspecto esta reflectido no 2°
factor motivacional ( relagdo que o individuo percebe entre a produtividade e o

alcance dos seus objectivos individuais);

O docente pode ter maior motivagao para prestar servigos de qualidade, valendo-se da
percepgio da sua capacidade de influenciar sua produtividade. Se nfo haver

correspondéncia desse esforgo, pode se reduzir a sua motivagio para o trabalho.

Para o estudo privilegia-se a teoria de V.Vroom e de Herzberg, pois muitos aspectos contidos
nas duas teorias convergem, por exemplo a seguranga, o dinheiro, o reconhecimento no trabalho,
o sentimento de realizagio como elementos essenciais para, a motivagdo dos funciondrios

incluindo os docentes.

A importincia das duas teorias para o trabalho reveste-se no reconhecimento da necessidade de
motivagdo do individuo para produzir colocando entimeros incentivos. Assim, na Educacdo, a
ndo aplicagio eficaz * e eficiente ® do Sitema das Carreiras e Remuneragéo retarda a mudanga

de carreira culminando com a desmotivagdo dos docentes na realizagio do trabalho.

Esta pertinéncia encontra também a sustentagdo na afirmag@o que diz que “para o empregado, o
trabalho € muitas vezes considerado um meio para atingir um objectivo intermediario, que ¢ o
saldrio..., que ¢ fonte de renda que define o padrdo da vida de cada pessoa em fungfio do seu
poder aquisitivo” (Chiavenato 1989:132). O mesmo autor fundamenta a sua tese afirmando que
“os salarios numa organizagio constituem um elemento crescente no orcamento de pagamentos.
Ele decorre em observéncia a certas técnicas de administragdo de saldrios, como a avaliagio de

cargos, do desempenho, politicas de progressdo de carreira e outros™ (idem)




Este argumento vem mais uma vez, dar peso a ideia do "contrato psicologico” referido por
Chiaveneto (1995:93) e Caetano ¢ Vala (2002:301). O seu cumprimento passa por aplicagio
correcta do regulamen{o das carreiras profissionais, para dar maior motiva¢do o trabalho aos

docentes que atingem determinado nivel académico.
3.3 - Conceptualizagiao

3.3.1 - Administragdo dos recursos humanos - E um processo que inclui o planeamento, a
organizago, o desenvolvimento e controle das actividades técnicas que promovem o
desempenho eficiente do pessoal duma organizago por forma a permitiir a sua colaboracio no
alcance dos objectivos relacionados directa ou indirectamente com o trabalho. ( Chiavenato.
1989).

Na analise sistémica, a gestdo dos recursos humanos € um subsistema cujo objectivo visa suprir
necessidades presentes e futuras dos individuos e adquiri-las nos diversos cargos existentes para

manter a mao-de-obra motivada (Sousa A., 1990).
3.3.2 — Burocracia

A burocracia, em termo pejorativo significa “proliferagdo excessiva dos servicos amdinistrativos
publicos, quer nos poderes excessivos e as atribuigdes abusivas que detém (burocratismo)”.
Sociologicamente e segundo Weber, burocracia “é o esforgo maximo de racionalidade com vista
ao bom andamento coordenado de todas as actividades econdmicas e sociais..., ou seja, &
organizagdo voluntaria de conjunto de meios para realizar uma intengfio global”. (dicionario,

1982:50) e (Chiavenato 1979)
3.3.3 - A Carreira numa organizagio

Qualquer individuo que ingressa numa organizagio para realizar uma actividade, ¢ enquadrado
numa carreira €, muitas vezes essa carreira ¢ definida pelo individuo com objectivo de ver seus
interesses logrados positivamente. Encontram-se vérias definicdes do conceito da carreira e

dentre elas salientam-se as seguintes:




Chiavenato (1989), define a carreira “como a totalidade dos cargos desempenhados
durante a vida de trabalho de uma pessoa”. (p. 24).

Peretti (1997), considera a carreira como “uma associa

¢d0 de afectagdes a postos de
trabalho...

€ que representa um compromisso permanente entre as necessidades da empresa

(organizagio) e os desejos expressos pelos membros do pessoal e manifesta-se em decisdes de

recrutamento, formagio, mudanga e promogio”.

Caetano, A. e Vala, J. ( 2002) apresentam quatro si

gnificados diferentes, concebidos por
Hall, (1976).

Carreira ¢ desenvolvimento profissional, que tem a ver com a mobilidade vertical do

individuo obedecendo hierarquia organizacional uma sequéncia de promogdes no

contexto de trabalho, ao longo da actividade profissional do individuo, sem implicar sua

permanéncia numa sé organizagio ou ocupacio.

E ocupacio profissional, no qual sugere-se actividades profissionais com movimentos

ascendentes ao longo de trabalho, independetemente da organizagdo em que tem lugar,

E sequéncia de trabalho/fungdes ao longo da vida - corresponde a sua definigdo histérica,

ou processo profissional de um individuo oy seja qualquer pessoa que trabalha tem uma

carreira, independentemente da Ocupagdo ou promogdes obtidas durante o periodo do

trabalho.

E sequéncia de experiéncias profissionais ao longo da vida- representa a vivéncia

subjectiva das actividades que constituem histéria profissional dos individuos,

Para o regulamento das Carreiras Profissionais em vigor em Mogambique

( Decreto n® 64/98), a
“carreira”

€ um conjunto hierarquizado de classes oy categorias de idéntico nivel de

conhecimentos e complexidade a que os funcionarios tém acesso de acordo com o tempo de




servigo ¢ o mérito de desempenho. A classe ou categoria ¢ a posi¢do que o funciondrio ocupa na
carreira de acordo com o seu desenvolvimento profissional.” (p.7-8)

Nas defini¢des acima apresentadas ha aspectos comuns, como o trabalho, sentido de vida,
avaliagdo social, o tempo dentro duma organizagdo e necessidade do alcance dos objectivos

individuais ao mesmo tempo que se leva a cabo a missdo da organizacio.

Para o presente trabalho, julga-se ser adequada e mais completa a defini¢io inserida no
Regulamento das Carreiras Profissionais, efectivamente por evocar o desempenho e o
desenvolvimento profissional, alids ¢ este aspecto que determina a mudanga de carreira
observando-se o tempo de servi¢o ou a conclusdo do nivel académico. O estudo e analise da

mudanga de carreira tem a ver com a conclusio do nivel académico.

3.3.7 - Motivacio

O comportamento das pessoas numa organizagdo é complexo, depende de factores internos
(decorrentes de caracteristicas da personalidade, como a capacidade de aprendizagem, de
motivagdo, atitudes e valores) e externos (caracteristicas da organizacfio tais como sistemas de

recompensas e punigdes, factores sdcio-politicos).

Stoner e Freeman (1985) motivagdo ¢ uma vontade de exercer altos niveis de esforgo
para alcangar os objectivos organizacionais condicionado pela capacidade do esforco de .

satisfazer alguma necessidade individual.

Chiavenato (1998) define a motivagdo em termo de “sentimento de realizagdio, de
crescimento € de reconhecimento profissional, manifestados por meio de exercicios de tarefas e

actividades que oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho”. (P.83).

Williamo e Davis (1983), a motivagdo € um impulse de uma pessoa agir..., age porque
julga que tem de fazé-lo..., se estd motivada, faz a escolha positiva para realizar alguma coisa,

porque vé este acto como significante para ele”. (P.300-301)




Kinlaw (1997), considera a motiva¢io como sendo as condi¢bes cognitivas internas que
levam os individuos e empresas a optar por operar de determinadas formas em vez de outras.
Identifica trés tipos de motivagdo (motivagdes); coicidéncia, aquela que descreve percepgido
pelos individuos e empresas do grau de competéncia entre aquilo que valoriza as rectas e

oportunidades apresentadas;

Retorno — que descreve o que os individuos e empresas esperam ganhar (recompensas materiais

ou penalizagdes que espera evitar através da tomada de detreminadas acgdes;

Expectativas — que refere a motivagio para realizar aquilo que é percebido como realizavel.
Interage com as duas primeiras para determinar como a empresa (organizagdo) vai responder a

pressdo, rumo ao seu desenvolvimento sustentavel.

Na defini¢do do williamo e Davis parece que o sentido de motivagio é mais direccionado para o
individuo excluindo a organizagfio onde se encontra integrado, logo julga-se ndo ser adequada

para este trabalho, assim as outras trés defini¢des enquadram-se no objecto de estudo porque:

Envolvem elementos chaves como esforgos, objectivos organizacionais e
necessidades individuais alcancaveis com o trabalho. Estes elementos estio

reflectidos na teoria adotada para o estudo.

No que‘ respeita a organizagdo, os docentes empreendem maior esfor¢o com
intuito de satisfazer em simultdneo, os objectivos organizacionais e individuais,
sobretudo a sua mudanga de carreira. A insatisfagdo dos objectivos individuais
pode provocar o desvio dos objectivos organizacionais, além de reduzir a

motiva¢io no trabalho.

H. Amblard, N.B. Abramovici, et al (1989) afirmam que a motivagdo descreve forga
que inicia um comportamento e orienta para finalidade, cujo resultado proporcionara

uma resposta satisfatoria a uma necessidade.




A prestacdo de servigo de qualidade € uma necessidade e desafio colocado aos docentes e exige a
sua qualificagdo profissional, que uma vez alcangada requer mudanga de carreira e melhoria

salarial,

Aquino, (1989) nos padrdes motivacionais, afirma que “o salario ndo pode ser encarado apenas
como uma viavel econdmica e vale muito mais pelo que representa para o empregado. O salario
que o empregado ganha reflecte-se em sua situagfo social, em suas condi¢des de vida e define os

seus status na sociedade, passando inclusive, a ser avaliado como tal”.(P. 190).

Nao se pretende afirmar que o saldrio seja unico factor de motivagdio, mas sim uma consequéncia

da qualificag@o profissional, alids, corresponde um dos objectivos desejados por individuos.

Motta (1991} citado por Serafim, (1999) refere que ... os individuos possuem objectvos que
desejam alcangar e agem intencionaimente de acordo com as suas percepgdes da realidade. A
motivagdo se desenvolve somente depois de se ter um objectivo a concretizar. O objectivo é que
da impulso, ou seja, mobiliza as energias de um individuo e gera a intengéio de se concretizar
algo. Nessa perspectiva, a motivagiio se liga 4 ac¢fo... A intencinalidade do individuo é sempre

associado & sua expectitativa de realizagio.” ( P.99)

Com o conceito da motivagdo depreende-se que, os objectivos duma organizacdo sO sdo
alcancados se haver espago que leve os funcionérios alcangar, também os seus objectivos
individuais. Além disso para que satisfaga as necessidades dos seus clientes com maior perfei¢do
possivel, deve em primeiro lugar, motivar os seus funcionarios; deve colocar os seus
colaboradores em primeiro plano; garantir a satisfagio das pessoas, neste caso dos docentes que
lidam com alunos, para que os mesmos saibam colocar na mira, nio s6 os pbjectivos individuais,

mas também os da organizagio ( causa e efeito).

Grupo Revés (2002) define o comportamento organizacional como um conjunto das pessoas
dentro duma organizagdo. Trata-se da sua forma de estar e agir num determinado sistema
organizacional. A ideia subjacente neste conceito estd em dar responsabilidade a cada membro da

organizagdo, ¢ o sucesso da mesma depende do tipo da motivagio a que os funciondrios

EDuARDU

art0aDE

UNIY:




(docentes) estiverem sujeitos. Mais uma vez a motivagio aparece como alavanca que guia o
comportamento dos funciondrios, que para o caso dos docentes graduados, a mudanca de carreira

seria uma das formas motivacionais para o sucesso do trabalho.

“... O salario ndo € o maior factor de motivagdo, mas em um pais como (Mogambique), em que a
concentragdo da renda ¢ alta, reconhecemos que seja o ponto de partida para a eficicia’ de
qualquer plano tdtico de fixagdo dos melhores. Néo adianta filosofar, quando a barriga esta vazia”
(Aquino, 1989:189). Nesta citagdo sobressalta-se a ideia da motivagdo recorrendo ao salario e
este deve ser planificado tomando em conta a evolugéo académica dos membros {docentes) na

organizagao.

Os conceitos acima apresentados assumem importancia de grande relevo, na medida em que a
gestdo dos recursos humanos passa necessariamente por aplicagdo eficiente do SCR, da
planificagdo dos recursos, da motivagdo humana e redugio do burocratismo para permitir que os

objectivos da Educagio e dos funcionarios ou docentes sejam alcangados.

a) - Eficiéncia - E uma medida normativa do alcance de resultados e significa fazer as coisas correctamente. Tem

enfoque nos meios na resolugdo de problemas, no cumprimento das tarefas e obrigagdes. ( Chiavenato, 1979),

b) ~ Eficcia — E a capacidade organizacional de satisfazer uma necessidade através de suprimento de seus produtos

{bens ou servigos), e significa também fazer as coisas correctamente. Enfatiza os resultados e objectivos (Idem).
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Capitulo 1V - Apresentacio dos resultados

Neste capitulo sfio apresentados os resultados do trabalho de campo, realizado junto ao
Departamento dos Recursos Humanos (DRH) da Direcgdo Provincial de Educagdo do Maputo, as
Direcgdes Distritais de Educagio da Matola e Boane, além das Escolas Primarias Completas
(EPC) de Tsalala, Liberdade, Liqueleva, Eduardo Mondlane, Unidade T3, 4 de Outubro e EP?2 de

Malhampsene, na Matola e 25 de Setembro e Centro Piloto, em Boane.

No Departamento dos Recursos Humanos, a entrevista foi concedida pelo respectivo chefe,
enquanto que nas Direcgdes Distritais de Educacéo, a mesma foi dada por técnicos ligados & area
dos Recursos Humanos e sector administrativo, conforme o guidio de perguntas elaborado para o

efeito

- Entrevista ao chefe do DRH

Em resposta as questdes colocadas, o chefe do DRH disse o seguinte:

- De acordo com o artigo 41 do EGFE, o docente muda de carreira por conclusio do nivel
académico e por tempo de servigo (3 anos). Pelo tempo de servigo o docente é promovido
duma carreira para outra ou progride saindo dum escaldo para outro, mas na mesma

categoria.

Muda de carreira o docente do quadro depois de juntar e enviar um conjunto de
documentos, através dos quais expressa o seu pedido ao Governador da Provincia, para
quadros até ao nivel médio e ao Ministro, para os do nivel superior. S0 seguintes os
documentos necessarios para o efeito:
- Certiddo de Habilita¢ses;

Requerimento;,

Parecer;

Despacho ou lista de enquadramento da carreira por mudar;

Classificagdo dos ultimos trés anos no servigo

Nota de envio.




- A entrega destes documentos ndo ¢ a condigdo suficiente para mudang¢a da carreira ou

promogdo na carreira, mas sim a disponibilidade financeira é determinante para o efeito.

Sobre a demora de mudanga de carreira apés-graduagio, disse que preferia dizer “rotina longa

do processo de mudanga de carreira” e justificou este fenémeno indicando os se uinte passos:
¢

Pedido e emisséo do certificado na escola, onde o docente foi graduado;
. Jun¢@o de documentos acima referidos;
Entrega de documentos na escola;
Produgéo do parecer e nota de envio a DDE;
DDE procede da mesma forma para DPE;
DPE, procede 4 andlise do impacto orgamental ¢ carta 4 DPPF, pedindo informagdes sobre o
cabimento orgamental;
. DPPF, aprecia e respondea DPE;
Produgdo, na DPE da proposta de nomeagiio na nova carreira ou novo escalio e envio de
expediented DPAC
DPAC aprecia, produz despachos e remete ao Governo;
. GP, despacha e devolve 4 DPAC;
. DPAC, remete a DPE;
. DPE, nota de envio ao TA;
. TA, visto e nota de envio ao MINED;
- MINED, actualizagdo na base de dados, copia e nota de envio a DPE;
. DPE, actualizagao, copia e nota de envio 4 DDE;
. DDE, actualizagao, cdpia e nota de envio a escola;
I7. Tomada de conhecimento na escola, pelo docente, folha de salario e nota de envio a DPPF,;

18. Liquidagdo da folha na DPPF e salario ao docente, depois de passar pelo banco e escola.




Em resumo os documentos seguem o seguinte circuito:

3° 5°-14° 6°

Escola < DPE DPPFE

16° = |7

Ro ] no -.-u..—...‘-...u....-. ] 20
NPAC [T :

—» Trajecto de envio dos documentos

» Trajecto de retorno dos documentos

No caso de quadros do nivel superior, o expediente segue o mesmo circuito, excepto a Direc¢do
Provincial de Apoio e Controlo e a0 Governador da Provincia. Se a resposta for negativa, a rotina
¢ a mesma excepto o Tribunal Administrativo, onde ainda ndo tinha sido enviado.

No que se respeita ao acompanhamento e controle da evolugdo académica dos quadros na
provincia, afirmou existir base de dados onde so controlados estudantes bolseiros e po conta-

propria isto € aqueles que estudam sem bolsa.

“O sector da Educac¢io é o maior empregador da mio-de-obra nos diversos niveis de
ensino. '

Com esta complexidade e grandeza do sector, é 6bvio que haja controle dos quadros, ¢ sua
evolugio académica, por forma a facilitar a previsdo orcamental, desde escola até ao nivel

central, em reunides de planificagiio no inicio de cada ano”.

Questionando sobre a cobertura orgamental de todos os docentes que queiram mudar de carreira
ele respondeu: “planificagiio do or¢amento nio passa de manifestacio de intengdes que nem
sempre sio respondidas na totalidade. A resposta depende do que existe, em cada ane, no

Tesouro do Estado”,




Relativamente aos motivos que tém ditado a devolugdo do processo de pedido para mudanca de
carreira, apontou os seguintes:

- Falta de clareza do requerimento em relagio aquilo que o requerente pretende ou enderego
do mesmo a uma entidade errada ( Ex: ao Governador da Provincia, no lugar do Ministro
€ vice-versa);

Inexisténcia de folhas de Classificag@io dos ultimos trés anos, sobre o desempenho do
requerente no seu local de servigo;

Falta do despacho ou lista de enquadramento do requerente, com visto do Tribunal
Administrativo, da carreira a mudar;

Falta do parecer do dirigente hierarquico;

Falta de cabimento orgamental.

Se houver indisponibilidade financeira, da-se resposta ao interessado e fica na lista de espera para

préxima oportunidade, disse o chefe do DRH.

Entrevista ao técnico dos recursos humanos na DDE da Matola.

Na Direcgdio Distrital de Educagdo da Matola foi entrevistado o Técnico ligado aos recursos
humanos, tendo dito o seguinte: “Os docentes mudam de carreira por conclusio do nivel ou
por tempo de servico (3 anos) e para se concretizar esta vontade, os mesmos devem juntar
um conjunto de documentos necessirios para o efeito. A demora dos resultados sobre a
mudang¢a de carreira verifica-se mais na Direcg¢io Provincial do Plano e Financas, onde
pedimos a confirma¢io do cabimento orcamental. Acontece que, no percurso, alguns
documentos sido devolvidos devido a erros de interpretagio da legislagido em vigor (Ex: citar
um documento errado) ou por inexisténcia do cabimento org¢amental para as vagas

concorridas”.

Para ilustrar este fendmeno da devolugdo de documentos por qualquer irregularidade, disse:

“Temos aqui cinco processos devolvidos por falta da folha de Classifica¢io anual dos




docentes que enderecaram o pedido para a mudanga de carreira, mas antes o processo

bastava ter ter lista de enquadramento era considerado”.

Em rela¢éo ao acompanhamento da evolugfo académica dos quadros do Distrito disse:

“Decorre recenscamento dos mesmos por forma acontrolarmos todos os docentes
estudantes e uma parte do controlo feito estd computarizado, mas mandamos a desket na
Direc¢do Provincial de Educagio, nao sendo possivel fornecer os dados que precisa para o

seu trabalho do fim do curso.

Entrevista aos técnicos dos recursos humanos e sector administrativo na DDE

de Boane

Na Direcgéo Distrital de Educagio de Boane, a entrevista foi concedido por técnico ligado a area

dos recursos humanos e disse:

“A mudan¢a da carreira ¢ um processo quase parado, porque demora-se muito na
tramita¢io de expediente, sobretudo na Direcgido Provincial de Plano e Finangas e no
Tribunal Administratio. De 2001 a 2003, neste distrito, apenas quatro docentes Nj

mudaram de carreira para Ny, mas depois de muito tempo”.

Questionado sobre os canais do percurso dos documentos de pedido de mudanca de carreira e o
seu acompanhamento, disse: “O Departamanto dos Recursos Humanos, na DPE tem alguns
técnicos pouco experientes no tratamento de documentos, bem como o préprio atendimento
aos docentes, deixa pouco a desejar. Por exemplo, enviamos dezanove processos do pedido
de mudang¢a de carreira dos quadros que ji concluiram o nivel médio, isto nos anos
passadqs, mas esses documentos ndo deixaram rastos, tornando dificil o seu
acompanhamento; Um caso caricato, ¢ de uma docente N5 que também pediu mudar de
carreira e em paralelo meteu documentos a pedir aposentagio. Virias vezes foi 4 Direccio
Provincial de Educagio, depois de se cansar da nossa resposta aqui e 14 nio se localizava o

processo dela. Pessoalmente fui para la e deram-me uma pilha de processos e encontrei o




documento dela, devolvide porque faltava um selo de mil meticais. Veja so isso... Os

docentes lesados foram orientados para requere de novo...”,

Sobre, o controle da evolugdo académica dos quadros ao nivel do distrito disse: “Temos uma
base de dados, no qual contrelamos a situagio de cada estudante. Temos dezasseis bolseiros,
dos quais treze na Universidade Pedagogica e outros nas institui¢des do nivel médio, como
IMAP da Matola ¢ ADPP. Igualmente temos cerca de treze estudantes por conta-prépria

que frequentam o curso de professores, 4 noite, no IMAP da Matola”.

No concernente 4 previsdo orgamental para docentes com requisitos para mudanga de carreira,
confiou a devida resposta ao chefe do sector administrativo, na mesma Direccfio Distrital de
Educagdo, o qual disse: “Anualmente realizamos uma reunifio distrital de planificaciio, na
qual cada escola manifesta suas necessidades ¢ este tipo de reuindes igualmente decorre ao
nivel provincial ¢ nacional. Exemplo, para o ano de 2005 realizamos o encontro nacional no
més de Janeiro passado; é neste tipo de encontros que também prevemos necessidades em
termos de salirio incluindo daqueles que queiram mudar de carreira, mas estes nem

sempre conseguem por falta de cabimento or¢amental...”.

Resumindo:

Em observéncia ao artigo 41 de EGFE os docentes mudam de carreira por tempo de
servigo, de trés em trés anos ou por conclusio de nivel, desde que haja a disponibilidade
or¢amental;

Os docentes demoram  mudar de carreira devido a passos longos pelos quais os
documentos passam, desde a sua entrega na escola até ao passo final depois do visto de
Tribunal administrativo. Igualmente a demora ¢ motivada por falta de cabimento
or¢camental, devolugdo de documentos por qualquer irregularidade, falta de folhas de
classificagfio anual sobre o desempenho do docente requerente e por falta de clareza em
relagdo 4 entidade a que este se dirige e por falta do despacho ou da lista do

enquadramento na carreira que pretende mudar.




Decorre ao nivel da provincia o recenseamento dos docentes estudantes e graduados para
permitir o seu controlo. Ainda ndo existe um controlo efectivo dos docentes efectivos
estudantes e graduados.

Anualmente realiza-se, desde a escola até ao nivel nacional, reunides de planifica¢do nas
quais debatem e decidem sobre o orgamento para salario e outras despesas para o ano
seguinte. S4 que este nunca foi suficiente para as necessidades previstas no plano anual.
De 2001 a 2004, na provincia, 135 docentes Ns ¢ N4 converteram suas carreiras e deste
numero 4 sdo de Boane e 73 da Matola, embora abragendo todas as carreiras. Vede o
anexo Q 2.

Para se agilizar o processo da mudanga de carreira e etendimento doutras preocupagdes dos

docentes, existe nas DDEs técnicos ligados aos recursos humanos que trabalham em ligagio com

as escolas da sua area de jurisdicéo.

Entrevista aos docentes

No distrito da Matola foram entrevistados trés docentes Ns, dezoito N4 e trés N; , das Escolas
Primarias Completas Eduardo Mondlane, Unidade T-3, Liberdade, Liqueleva, Malhampsene,
Tsalala e 4 de Outubro respectivamente. Em Boane, apenas dois docentes N, das escolas

Completas 25 de Setembro e Centro Piloto.

Os vinte quatro docentes ingressaram-se no Aparelho do Estado nos anos que vio de 1974 a
1997, com nivel médio feito. Deste grupo, apenas trés mudaram de carreira Ny para N3 passado

um ano apos-graduagio.

Da entrevista prestada por aqueles docentes, conseguiu-se o seguinte:

Todos remeteram seus documentos do pedido de mudanga de carreira, ha mais de  dois
ou trés anos, cujo sinal € negativo em relagdo aquilo que se pretende devido a falta do
cabimento orgamental. Para ilustrar este fendmeno, A6 — docente na Escola Centro Piloto

em Boane disse;




“... Conclui a 9" classe do antigo sistema em 1990 ¢ em 1999, fui enquadrado como docente
N4 Em 2001 fiz o IMAP em Chibututuine, curso de 10°+1+1 ano e remeti o processo para
mudan¢a de carreira em 2002; passam dois anos sem mudar de carreira ¢ alega-se na
Direcgiio Provincial de Educacio, a falta de cabimento or¢amental, ou ainda nio porque

ndo ha visto do Tribunal Adminstrativo, este tempo perdido ninguém vai me pagar...”,

a demora na mudan¢a de carreira também ¢ motivada pelo desaparecimento de alguns
documentos remetidos no DRH de DPE. Quatro docentes se referiram a este aspecto e alguns
foram pbrigados a tratar pela 2* ou 3% vias. A13 e 14 docentes das escolas Completas de

Liqueleva e 4 de Outubro disseram:

“...Sou docente desde 1987, mas ingressei-me no estado em 1982, com curso de 6 + 1 ano,

depois fiz o curso de 7° +3 anos ¢ em 2000 fiz 0 IMAP, na Matola. No iniciode 2001

requeri para mudar de carreira, passam ja trés anos sem mudar de carreira. Organizei
0 processo por trés vezes sempre que vou a Direcgdio Provincial de Educacio , DRH,
pedir informagdes sobre o despacho, nio conseguem localizar o meu processo, nem o
sinal do seu paradeiro...”. (A13)

“... Sou docente desde 1987 e comecei a trabalhar com o nivel de 6 * + 1 ano. Depois fiz o
curso de 7" + 3 anos ¢ em 2000 fiz o IMAP na Matola. No inicio de 2001 requeri para

mudanga de carreira e ji passam 3 anos sem a devida resposta...” (A14).

Outro motivo da demora da mudanga de carreira estad relacionada com a devolucdo dos
documentos por falta das folhas de classificagdo dos tltimois trés anos sobre o desempenho dos

docentes. Trés docente pronunciaram-se sobre este aspecto.

A5, docente na Escola Completa 25 de Setembro, a este respeito disse:
“Comecei a trabalhar em 1986, fiz a 9* classe do antigo sistema e em 2002 fiz o
IMAP em Chibututuine, curso de 10°+1+1. Em 2003 no inicio, requeri para
mudanga de carreira, passou ji um ano e alguns meses. No inicio deste ano, o

meu processo continuava no DRH, na Direcgio Provincial de Educaciio, porque




faltava a classificagfio de 2001, ano em que estava no curso, mas fui obrigada a
pedir classificacio de um ano que nao trabalhei, sendio estudar... fico mais
preocupada porque este tempo que passa antes do Visto do TA ninguém vai me

pagar”.

All, docente na escola Completa de Tsalala, relata o mesmo fendmeno nos seguintes
termos: * Estou no Aparelho do Estado desde 1995, quando comecei a trabalhar
tinha o curso de 6°+3 anos. Em 2002 fiz o IMAP, na Matola logo no inicio do ano
de 2003, mandei os meus documentos para mudanca de carreira, passam um ano
e seis meses, sem mudar. Quando fui 3 DPE, alegaram que falharam alguns
artigos na nota de envio para o Governador da Provincia, por isso os meus
documento foram devolvidos; a segunda vez disseram que a Direc¢iio Distrital de
Educacio nio tinha homologado a ultima folha de classificagio de 2002, a 3° vez,
neste més de Junho disseram que nio havia cabimento or¢amental nas finangas,
mas desde Setembro do ano passado havia despacho da existéncia do cabimento
orcamental. A quarta vez disseram que devo requerer a nomeagio definitiva,
mas o que esti em causa ¢ a mudanga de carreira e a2 nomeacio definitiva seria

outro passo a dar depois...

Questionados aqueles docentes sobre sua satisfagdo e motiva¢do no servigo, 21 docentes
foram unanimes afirmande que ndo se sentiam motivados, embora pelas circunstancias
conjunturais sdo obrigados a cumprir o seu dever laboral ¢ como exemplo, A6, docente
na Escola Centro Piloto, disse: “A grande motivagio seria o salirio pelo nivel que
conclui, quando ndo ha correspondéncia desta expectativa, a motivaciio é reduzida.
A falta de nomeagio no cargo de chefia, mesmo com os documentos metidos, agrava

a situac¢iio, mas tenho que trabalhar..”

I[gualmente A21, docente na Escola Priméria Completa de Liqueleva disse: “ Nio me

sinto motivado por haver grande lentidio na mudan¢a de carreira por parte da

Direcc¢iio Provincial de Educacio...”

£

C E0uARDC 2
t\Vo

ot

ot P

Ty e W
et i

s {

-
../“\";‘_/\
, .

.
gy et e s

NIVERTIRAD
~

.
e
s,
(]
‘2
2 gl
»

v

g -




A7, docente na Escola Primaria Completa Eduardo Mondlane, pronunciou-se nos termos
do A6, dizendo: * A maior motivacdo para o trabalho € o salario que nem satisfaz o
minimo das minhas necessidades. Um requisito fundamental e indispensivel ¢ que o
Estado pague um saldrio justo, o que nio acontece na Educa¢io, sobretudo nas

categorias mais baixas e com mais trabalho”.

Idem para A18, docente na Escola Completa Unidade T-3, pronunciou-se nos mesmos
termos: “Considéro a minha motivagio fraca por falta, por parte do governo, das
progressdes nas carreiras profissionais, salirios nio compativeis e assisténcia médica
e medicamentosa aos professores que nio é observada, embora mensalmente somos

descontados uma percentagem para o efeito”.

A5, também se sente desmotivada e disse: “Sinto me desmotivada porque a expectativa
que tinha em relacio a minha progressio na carreira nio é correspondida. Dirijo a
escola por mais de 10 anos e 56 interrompi quando fui a0 IMAP. Fala-se do salirio
histérico da chefia por mais de dez anos e nio ¢ facil té-lo porque antes dirigimos
sem nomeag¢io nio sendo possivel comprovar o tempo sem a tal nomeagio. Mesmo

agora nio estou nomeada e espero que haja resposta sobre o assunto.

Resumindo:

Todos os docente abrangidos pela entrevista s3o efectivos e ingressaram-se no Aparelho

de Estado desde os anos que vdo de 1974 a 1997, sendo em:

Ano |74 |76 |80 |81 |82 83 86 87 94 |95 97

N° |1 1 1 1 3 2 3 4 2 (4 2

Y 4,1 |41 |41 41 (12,5 |83 4,1 16,6 |83 [16,6 |83

Todos iniciaram as suas fun¢des no aparelho do Estado com Habilitagdes que vio desde 6°

classe do Antigo sistema ou 7* classe com ou sem formagdo profissional.




6% classe 6+ 1 Ano 647 + 3 Anos | Total
8=133,3% 7=29% 9 =37,5% 24 =100%

Alguns docentes foram enquadrados no SCR aquando da sua introdugéo em 1999 e outros
depois, 8 medida em que iam passando para o quadro efectivo do estado.

Todos os docentes possuem o nivel médio concluido, na sua maioria via IMAP e deste apenas
3 converteram suas carreiras de docente Ny para Ni, passado um ano apds-conclusio do

mesmo nivel.

2000 2001 2002 2003 Total
5=20,8% | 6=25% |8=33% |5=20,8% 24=100%

Relativamente ao envio de documentos para a mudanga de carreira alguns remeteram-nos

apos-conclusio do nivel e outros depois.

2000 2001 2002 2003 2004 Total
2=83% | 4=16,6% | 7=29,1% | 7=29,1% | 4=16,6% | 24=100%

Em relagfo ao tempo passado apés o envio de documentos ou sem mudar de carreira, os

docentes indicam:

4 Anos 3 Anos 2 Anos 1 Ano -de 1 Ano | Total
1=4,1% 4=16,6% | 7=29,1% | 8=33,3% | 4=16,6% 24=100%

Quanto as razdes da demora na mudanga de carreira os docentes indicaram as seguintes:

Falta do | Falta do | Documentos Falta de classificagio
visto  do | Cab. desaparecidos e | dos trés anos Total
TA Orcamental | seu reenvio

5=23,8% | 9=423% 4=19% 3=14% 21=100%
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Relativamente & motivagdo para o trabalho, 21 docentes equivalentes a 87,5% dos 24,
afirmam estar desmotivados devido a demora na mudan¢a de carreira, pois implica
estagnacdo ndo so laboral como também salarial. Apenas 3 docentes correspondentes a 12,5%
se sentem motivados por terem convertido a sua carreira, decorrido um ano depois da sua

graduag@o.

4.5 - Informagdes ndo analisadas, mas vitais para satisfagdo e motivagdo dos docentes.
Assisténcia médica e medicamentosa;
Aposentacgio dos funcionarios;
Salario histérico pelo cargo de chefia por 10 ou mais anos de chefia nas direcgdes das
escolas;
Classifica¢des anuais do desempenho dos funcionarios ( subjectividade);

Subsidio lutuoso pela morte do funcionario.




Capitulo V — Analise e interpretagio dos resultados.

No presente capitulo procede-se 4 analise e interpretagdo dos resultados da pesquisa feita em

confrontagdo com o quadro teorico e conceptual usados no estudo.

No que respeita aos requisitos para mudanga de carreira, ndo ha contradi¢do entre o que estd
consagrado no artigo 41 do EGFE, com o que acontece na realidade. Os docentes mudam de
carreira por concluséo do nivel e por tempo de servigo sendo o 1° caso que motivou o presente

estudo (mudanga de carreira por conclusdo do nivel académico).

No periodo de 2001 a 2004, cento ¢ trinta ¢ nove docentes Ny ¢ N5 mudaram de carreira ao nivel
da provincia de Maputo e deste nimero, quatro sdo do distrito de Boane e 73 do distrito da
Matola, mas abrange todas as carreiras (de Ns a N)), por ter havido dificuldades para indicagdo
do numero dos docentes N5 e Ny com carreiras convertidas;

Trinta e cinco docentes tém os seus processos de pedido para mudancga de carreira, pendentes na
Direccdo Provincial de Educagdio, por falta do cabimento orgamental, sendo trés de N5 e 22 de
Ny, e ndo se sabe quantos pertencem aos distritos de privilegiados para o estudo (Matola ¢ Boane)

vede o anexo 3- Q2.

Segundo os dados fornecidos, a provincia do Maputo tem 998 docentes, sendo 297 de Ns e 701
de Ny . Deste niimero, 605 pertencem aos distritos de Boane e Matola (vede o anexo 3, Q1).
Comparando o nimero dos docentes que converteram suas carreiras e daqueles com processos
pendentes, em relagdo ao nimero total dos docentes daquele nivel de ensino, existentes nos dois
distritos, depreende-se que a converséo de carreiras decorre num ritmo deploravel e ndo satisfaz a

expectativa dos graduados, na sua maioria.

Nao foi possivel apurar 0 numero exacto dos docentes graduados por distrito, no periodo em
estudo, para permitir uma analise exaustiva sobre a conversdo das suas carreiras, pois decorre

ainda um recenseamento dos funcionarios para o seu controle.

Dos documentos que fazem parte do processo para mudanga de carreira, consta a classificagdo

dos ultimos trés anos de servigo e a falta desta implica devolugdo do processo, retardando cada
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vez mais a mudanga de carreira do interessado. Analisando este problema, nota-se auséncia de
espago para exigéncia dessa classificagdo aos graduados que tenham sido estudantes a tempo
inteiro, pois durante o curso estavam ausentes do seu posto laboral ¢ a classificagdo feita ndo

passa duma imaginacéo sobre o desempenho ndo produzido pelo docente classificado.

Mesmo para os graduados que tenham sido estudantes a tempo parcial, a classifica¢do ndo tem
espago para mudanca de carreira, sendo o certificado de habilitagdes e outros documentos
pertinentes. Igualmente, para a promogio pelo tempo de servigo ( 3 anos ), a classifica¢io ndo
teria espago, porque a passagem ¢ automatica. Nessa Optica a classificagdio tem validade para
outro tipo de promog#o ou incentivos (Ex: cargo de chefia, ingresso numa institui¢io de ensino,

sem exame de admissdo).

Lembra-se que o distrito da Matola, pelo menos até a altura do estudo tinha cinco processos
devolvidos por falta da classificagdo dos tltimos trés anos dos docentes. Este aspecto foi também

referido pelos docentes entrevistados.

Segundo o Artigo 41 b) do EGFE, todos os funcionarios que tenham obtido um nivel académico
ou técnico profissional mudam de carreira ou progridem nela, desde que haja fundo de salario a
ser adotado anualmente. Em suma, encontram-se trés causas que explicam a ndo ou mudanca
tardia da carreira dos docentes. A primeira prende-se com excesso de burocracia {burocratismo
ou burocracia no sentido pejorativo), que se caracteriza por longa rotina do processo de mudancga

de carreira ( vede a rotina no capitulo anterior — 17 passos).

Analisando os canais ( rotina longa ) de encaminhamento dos documento, 0s mesmos podiam ser
encurtados. Ex: as propostas de nomeagéo (produgdo de titulos de provimento e de despacho e
seu envio ao Governo da Provincia seria da responsabilidade simultinea da Direc¢do Provincial
de Educagio e ndo na Direcgdo Provincial de Apoio e Controlo. Nesta ultima ha concentracio de
tarefas e leva-se muito tempo a produzirem aqueles documentos, portanto, limitaria-se na sua

verificagdo.




Os titulos de provimento com visto do TA, sdo enviados para 0 MINED. Neste faz-se cdpias e
actualizacio na base de dados, tarefa que acaba consumindo mais tempo, além de implicagdes
financeiros. O mesmo trabalho € feito nas DPEs e DDEs e pela morosidade no processamento de

dados, as vezes, alguns docentes sdo obrigados a requererem exercicios findos.

A segunda causa tem a ver com pouco cuidado na venficagfio de documentos, deixando passar
alguns sem folha de classificagdo anual ou sem parecer ou classificagdo ndo homologada ou sem
lista de enquadramento do requerente para mudanga de carreira. Na entrevista aos docentes, este
aspecto foi sublinhado, mesmo por técnico dos recursos humanos na Direcgdo Distrital da

Matola.

Outro aspecto decorrente do pouco cuidado no controlo dos documentos, é o seu
desaparecimento na pbsse de alguns técnicos no Departamento dos Recursos Humanos,
implicando a segunda ou terceira via do envio dos mesmos pelos interessados. Enquanto decorre
a sua localizagdo ou tratamento e reenvio, agravando o atraso na mudanga de carreira. Este
aspectos também foi referido pelos docentes entrevistados e pelo técnico dos recursos humanos
na Direcgdo Distrital de Educagdo de Boane, ao referir-se sobre “dezanove processos entregues

a0 DRH na DPE, sem rastos”.

A terceira e Ultima causa esta relacionada com a falta do cabimento orgamental. Mas  pode ser
provocada por envio tardio dos documentos, agravado por devolugdes constantes por qualquer
irregularidade acima referida; Igualmente pode ser explicada por ndio haver controlo das reais
necessidades em termos de docentes graduados, para facilitar a previsio or¢amental, sendo for
algo intencional do Estado para retardar o “contrato psicoloégico™ que assumiu com o0s
funciondrios (salarios justos e compativeis com a formagio e o trabalho exercido por docente).
Por falta de cabimento orgamental (trinta e cinco processos de docentes Ns e Ny estio no DRH, na
Direccéo Provincial de Educagdo, estio pendentes para além de outros “sem rastos” conforme

dissera o técnico dos recursos) do distrito de Boane.




Este aspecto transcende a vontade laboral da Direc¢do Provincial de Educagio, pois o or¢gamento
¢ em ultima instdncia decidido pelos 6rgéos centrais e nem sempre reflecte as necessidades das
provincias.

o ~ . . ——e
O fundo do saldrio para a conversdo devia ser planificado envolvendo todas as estruturas
intervenientes no processo desde a base até ao topo, tomando em conta as necessidades de cada

provincia e/ou distrito.

Daft (1997), defende que na administragdo interactiva, os gestores passam aos seus subordinados
(funciondrios) os valores da organizacéo e recolhem destes informagdes sobre os problemas que
afectam os funciondrios em geral. Conhecendo os problemas procurar-se-ia alternativas da sua

superagdo.

Alguns docentes optam por seguir os seus documentos pedindo a nota do seu envio, significando
falta de confianga dos servigos prestados, sobretudo quando nfo ha informagio clara, regular e
atempada sobre o paradeiro certo do expediente. Os docentes, referiram-se a este aspecto durante
a entrevista, mesmo o técnico dos recursos humanos na Direc¢do Distrital de Educagdo de Boane
( dezanove processos sem rastos, mais daqueles que pela 1* ou 3* vez os enviaram a DPE). Este
fenémeno decorre por auséncia duma administragfio interactiva por parte das estruturas

intervenientes na gestdo dos recursos humanos.

Quanto a motivagéio para o trabalho, 21 docentes dos 24 afirmaram estar desmotivados, devido a
processos complicados na mudanga de carreira, devolugdes ou desaparecimentos dos seus

documentos, apds seu envio passam muitos anos sem mudar de carreira { um, dois, ou trés anos).

A desmotivagio se torna maior quando a DPPF demora com a confirmagdo do cabimento
orgamental, tempo que ndo € tomado em conta no TA e este frendmeno agrava-se quando o
expediente ¢ devolvido por falta do cabimento or¢amental. Nota ‘se aqui grande fragilidade na

satisfagdo dos objectivos individuais dos docentes, por parte da Educagio.

Serafim (1999) citando Motta (1991) refere que os individuos possuem objectivos e a sua

motivagdo se desenvolve depois de concretiza-los (salario ¢ um dos objectivos).




*... O salario ndo é o maior factor de motivagdo, mas em um pais como (Mog¢ambique), em que a
concentragio da renda € alta, reconhecemos que seja o ponto de partida para a eficacia de
qualquer plano tactico de fixagdo dos melhores. Nio adianta filosofar, quando a barriga esta

vazia” (Aquine, 1989:189).

Fazendo uma analogia especifica dos resultados encontrados tomando em conta as hipdteses

levantadas verifica-se que em relagéo a:

Deficiente implementagio do SCR e o burocratismo na mudanca de carreira.

Max Weber, define a burocracia como “esforgo de racionalidade com vista ao bom andamento,
coordenado de todas as actividades econdmicas e sociais...ou seja é a organizagdo voluntaria de
conjunto de meios para realizar uma intengio social global”. No sentido pejorativo, a burocracia
€ a “proliferagdo excessiva dos servicos administrativos puiblicos e privados, quer dos poderes

excessivos e as atribuigdes abusivas que detém” (burocratismo).

Os resultados da pesquisa mostram-se contrario ao conceito da burocracia na dptica Weberiana,
pois ha falta de flexibilidade na tramita¢@o dos documentos no DRH da DPE, na confirmagio do
cabimento or¢amental de DPPF, na DPAC para produgdo de despachos do Governador, no TA

para o visto e MINED para copia de titulos de provimento e actualizagio na base de dados.

- Os 17 passos que os documentos seguem para mudanga de carreira e o tempo que levam para
resposta sd3o a prova evidente do burocratismo ( burocracia no sentido pejorativo) e
igualmente lesam com os objectivos da reforma do sector publico em vigor no pais.

A reforma do sector publico visa mudar os procedimentos administrativos antigos caracterizados

pela centralizagdo de fungdes e morosidade na prestagio de servigos. Assim no contexto da

reforma do sector publico a administragdo esta virada ao cidaddo e aos resultados (EGRSP, 2001

a2011).




Falta de acompanhamento da evolugio académica dos docentes e consequente problema na

mudanca de carreira.

O subsistema do desenvolvimento dos recursos humanos referido por Gil (19994) ¢ Caetaano ¢
Vala ( 2002) preocupa-se com o desenvolvimento e formagio do pessoal considerando este como
cerne para a prossecucdo dos objectivos de qualquer organizagdo. Nesta optica a administragdo,
dentre muitas fungdes, contempla a planificagdo e gestdo dos recursos sejam eles humanos ou

funanceiros

Os resultados da pesquisa evidenciam a falta de acompanhamento, por parte das estruturas de
tutela, da evolugio académica dos docentes que se formam quer por bolsa, quer por iniciativa
individual, pois até a altura do estudo ndo havia no DRH da DPE e nas DDEs, abrangidas pelo
estudo, dados sobre os docentes estudantes e graduados. Decorria ainda um recenseamento para
posterior actualizagdo na base de dados. Ao longo do periodo em estudo apenas 135 docentes do
ensino primario converteram suas carreiras € 35 processos encotravam pendentes no DRH por

falta do cabimento or¢amental.

O Decreto n.° 64/98, artigo 15, conjugado com Estatuto Geral dos Funcionario do Estado, no seu
artigo 15:p 237, sustenta que “os encargos resultantes do preenchimento de vagas dos quadros de
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pessoal e da execugdo das regras de promogio 2e progressao ° serdo satisfeitos pelo fundo de

salario devendo este ser dotado anualmente com disponibilidade or¢amental necessario”.
A permanéncia dos docentes na carreira apos-graduagio e sua motivagio para o trabalho

A teorta motivacional de V.Vroom reconhece a necessidade da motivagdo do individuo para
produzir, colocando uma série de incentivos. Entre os incentivos colocados incluem-se a
promogdo e o dinheiro, que € o saldrio. Esta teoria tem aspectos comuns (acima referidos) com os
focados na teoria de Herzberg, que igualmente defende a motivagio ¢ satisfagio do individuo no
trabalho. A mudanga de carreira tem implicagdes no saldrio, pois, permite o reconhecimento
social desse mesmo individuo.

Os resultados da pesquisa deixam claro o ndo reconhecimento dos graduados levando-se mais de




uno sem mudar de carreira o que provoca a sua desmotivagio no trabalho

Aquino (1989), afirma que o salario ndo pode ser visto apenas como uma vidvel econdémica e
vale mais porque reflecte a situagiio social do empregado, em suas condig¢des de vida e define o

seu status na sociedade passando a ser avaliado como tal.

Para organizagdo neste caso todas as entidades que velam pela vida social e laboral dos docentes,
o salario justo pode néo ser relevante para prossecugdo dos objectivos da educacfio, mas para os
docentes que pelo seu mérito se graduam, a conversdo da carreira é indispensdvel porque

significa a subida na escala salarial.

Hampton (1990 : 155) afirma que " Os funciondrios serdo motivados a esfor¢arem se na
execugdo das suas tarefas organizacionais se puderem, ao mesmo tempo que contribuem,
satisfazer suas necessidades". Esta ideia ¢ também coroborada pela teoria do comportamento
organizacional ao defender a integragéo dos objectivos organizacionais e individuais no processo

do desenvolvimento da missio da organizacdo (Chiavenato, 1979).

A perspectiva tradicional ( Caetano e Vala, 2002) defende a aplicagdo do “contrato
psicologico”que passa pela identificagdo das necessidades e motivagdes individuais para

posterior atribui¢do dos respectivos incentivos.

A realidade da pesquisa mostra-se contraria desta perspectiva, pois as estruturas administrativas
ndo reconhecem antepadamente o grau académico alcangado pelos docentes mudando a sua
carreira, numa clara alusdo da falta de observancia do "contrato psicologico"e da aplicagdo

eficiente do SCR.




Capitulo VI - Conclusiio e Recomendacdes

No presente capitulo sdo apresentadas as conclusdes em fungdo dos resultados alcangados.

6.1 Conclusdo geral
Concluida a pesquisa e confrontada a realidade com as teorias escolhidas para o
estudo ) teoria de V.Vroom e¢ Herzerberg), tendo em conta 0 problema do estudo,
conclui-se que a implementagéo do Sistema das Carreiras e Remuneragio, sobretudo
a mudanga de carreira apds-graduagio, esta ainda a quem das expectativas dos
docentes e do que se pretende no proprio regulamento das carreiras,
consequentemente, produz um impacto redutor a motivagio dos docentes graduados
no exercicio das suas fungdes. Os 21 docentes entevistades manifestaram o seu
descntentamento com o processo moroso da mudanga de carreira, contextando-se a
hipétese segundo a qual a permanéncia dos docentes na carreira apos-
graduacio, pode nio ter implicacio negativa na motivacio dos docentes

- efectivos no exercicio das suas fungdes.

6.3 - Conclusdes especificas

# Aos docentes que concluem um determinado nivel académico exige-se folhas de

classificagdo anual sobre o seu desempenho e, nalgumas vezes, a mesma
classificagdo nio reflecte o desempenho por eles produzidos, sobretudo aqueles
que foram estudantes a tempo inteiro. A classificag@io a eles atribuida n#o passa
de uma imaginagio do seu classificador.

Repgista-se ineficiéncia no controlo e envio de documentos referentes a mudanga
de carreira por parte das estruturas intervenientes no processo, culminando com
o desaparecimento de alguns, facto que obriga os docentes proprietarios a tratar
¢ remeté-los pela segunda ou terceira vias.

A burocracia "pesada" € a causa da demora na mudanga de carreira aos docentes
graduados e ela caracteriza-se por inflexibilidade na tomada de deciséo, no TA

para o visto, na DPPF para confirmagio do cabimento orgamental, DPAC na
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produgdo de despachos do Governador e no MINED na copia de titulos de
provimento com visto do TA e actualizagdo na base de dados, o que muitas das
vezes acareta custos financeiros para o proprio ministério(os 17 passos seguidos

pelos documentos para efeito da mudanga de carreira).

As trés conclusdes espacificas acima indicadas confirmam a hipétese
anteriormente apresentada segundo a qual a deficiente implimenta¢io do SCR,
aliado a um processo burocritico "pesado' e "viciado" pode ser a causa da

demora na mudanga de carreira aos docentes efectivos apés-graduacio.

» A falta de acompanhamento da evoluciio académica dos docentes é a causa da
demora na mudan¢a de carreira dos docentes apés-graduagfo, pois muitos
permanecem na mesma carreira por falta do cabimento orgamental, decorrente
da sua planificagio sem tomar em conta as necessidades dos mesmos
confirmando-se a hipdtese anteriormente apresentada segundo a qual a falta de
acompanhamentoda evolu¢io académica dos doscentes pode ser a causa da

demora na mudanga de carreira apés-graduagio.

6.4 — Recomendacoes

Recomenda-se aos 6rgios centrais:

b

# A reduzir do burocratismo, no sentido de descentralizar o trabalho de copias e

actualizagio na base de dados no MNED, para as provincias limitando-se apenas

a exigir o fornecimento, posteriormente, da respectiva informagio, sobre o

processo referente a evolugfio dos docentes na carreira.

» Eliminar da exigéncia das folhas de classificagdo dos tltimos trés anos aos
docentes e funcionarios para efeitos de mudanga de carreira por concluséo de
nivel académico, sendo pelo tempo de servigo, cargo de chefia, e outros fins

considerados pertinentes. Aos docentes graduados basta o parecer dos.




Servigos.

O estabelecer de uma administragdo interactiva para maior celeridade do
processo da mudanga de carreira aos docentes e outros funcinérios

graduados.

A capacitar dos técnicos dos recursos humanos, para melhorar a qualidade
do atendimento dos docentes e controlo de todo o expediente relacionado

com com a mudanca de carreira.

Aos drgiios provinciais e distritais recomenda-se:

» Acelerar o processo de levantamento da situagdo académica, nio so dos
estudantes e graduados como também de todos os funcionarios, para permitir a
previsiio do orgamento e sua confirmagio pela DPPF.

» A descentralizar na DPAC, da tarefa de produgdo de despachos do governador
para a DPE e restringir o seu trabalho na verificagdo ¢ controlo desse trabalho,

por forma a agilizar o processo da mudanca de carreira aos docentes graduados.




Guiio de perguntas para Departamento de Recursos Humanos

1. —No dmbito de aplicagio do Sistema de Carreiras € Remuneragio.
a) Quando ¢ que o docente muda de carreira ou seja que requisitos sdo
necessarios para mudanga de carreira
b) Muitos Quadros do Aparelho do Estado — docentes, apos-graduag¢do demoram
mudar de carreira. Como se explica este fendmeno? Que canais foram
estabelecidos para a tramitagiio de documentos? Qual é a duragfo para a
resposta?
2. —No que se respeita ao controle aos recursos humanos — docentes:
a) Que menanismos foram estabelecidos para o acompanhamento da
evolucdo académica dos mesmos?
b) Havera previsdo or¢amental anualmente, das vagas de docentes
graduados?
3. - Quantos docentes efecivos Ny e N5 mudaram de carreira no periodo de 2001 a

2004 (por carreira ) N4 e Ns

4. - Quantos esperam mudar? Ny e Ns

a) Com processo remetido? Ny e Ns

b) Com processo remetido e devolvido (razdes da devolugio Ny e Ns

¢) Quantos graduados esperam remeter 0s respectivos processos?
5. - Que medidas foram tragadas para acelerar o processo de mudanga de carreira
sem demora por conclusdo de nivel académico?

6.- O orgamento tem sido suficiente para os quadros que queiram mudar de carreira?
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Anexo 2

Guido de perguntas aos docentes efectivos graduados no periodo 1999 a 2003

— Escola onde trabalha
a) Ano de ingresso no Aparelho de Estado
b) Habilitagdes Literarias/profissionais com que entrou?
— Ano de enquadramento nas Carreiras Profissionais __ Docente N__
— a) - Habilita¢@es Literarias/Profissionais actuais
¢) Ano de conclusdo

4. — Em que ano remeteu o processo para mudanga de carreira ?

5.a) Quantos anos passam sem mudar de carreira ?

b)Quantos anos ficou sem mudar de carreira? (s6 para que mudou).

6. —Justifica, porque razio ainda ndo mudou de categoria.

7. — Quanto & motivagfo para o trabalho, como se sente?

Obrigado




Dados estatisticos de 2004 sobre docentes do quadro — Nse Ny (DPE) Q1 ¢ Q2)

Q1

Docentes

Provincia

Matola

Boane

Subtotal
(Matola e Boane)

Ns

297

25

162

Ny

701

69

443

998 94 605

Q2 - Na Provincia

Docentes com carreira

convertida 2001 - 2003

Docentes com processos

pendentes — falta de or¢amento

e outros problemas

De N5 para N, _135 ¢ 13 docentes N;

e 22 docentes Ny
35

Q3 - Distrito de Boane e Matola

Carreira Boane Matola

Convertida de N5 para N4 4

Nao convertida com processos em curso 19

Nenhum

Nio convertida com processos devolvidos

Q1,0Q2e Q3 =Quadros 1,2 ¢ 3.
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Relacio de elementos entrevistados em anonimato

1. Chefe do Departamento dos Recursos Humanos na DPE

2. Armando Nhampule- Técnico dos Recursos Humanos na DDE de Boane

3. Chefeda Sécc;ﬁo administrativa na DDE de Boane

4. Benjamim Mavui ~ Técnico dos Recursos Humanos na DDE da Matola

A5 —docente na EPC 25 de Setembro — Boane
A6. — docente na Escola Centro Piloto - Boane
A7 —docente na EPC Eduardo Mondlane - Matola
A8 — docente na EPC Eduardo Mondlane - Matola
A9 - docente na EPC Eduardo Mondlane - Matola
Al0-docent na EPC Eduardo Mondlane

All- docent na EPC Eduardo Mondlane

A12- docente na EPC de Liqueleva

A13-- docente na EPC de Liqueleva

Al4- docente na EPC de Tsalala

Al5 - docente na EPC de Tsalala

A16-- docente na EPC de Tsalala

A17 - docente na EPC de Malhampsene

A18- docente na EPC 4 de Outubro

A19- docente na EPC 4 de Outubro

A20- docente na EPC Unidade T3

A2] - docente na EPC Unidade T3

A22 - docente na ERC Unidade T3

A23 - docente na EPC Unidade T3

A24 - docente na Escola Anexa ao IMAP

A25 - docente na Escola Anexa ao IMAP

A26 - docente na EP'C de Liqueleva

A27 - docente na EPC de Liberdade

A28 - docente na EI?C de Liberdade
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