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RESUMO

Este trabalho tem como tema “A Carreira Profissional de Professores de Ensino Superior em
Angola”, cujo objetivo geral é: analisar os desafios da carreira dos professores de Ensino
Superior em Angola. Para os devidos efeitos, levantamos uma pergunta de partida, com a
gual desejamos conhecer quais séo os desafios da carreira do professor de Ensino Superior
em Angola. Quanto a orientacdo metodoldgica, a pesquisa radica na abordagem qualitativa,
sendo a recolha de informacéo feita através de inquérito por entrevista semidiretiva. O guido
de inquérito foi constituido por 8 perguntas abertas, que foram elaboradas com base na
revisao da literatura previamente realizada, cujo guido foi aplicado aos professores de Ensino
Superior em Angola. A nossa amostra por conveniéncia é constituida por nove professores.
O critério de selecdo da amostra foi o tempo de servico, isto, docentes com cinco ou mais
anos de experiéncia. Em relacdo ao tratamento dos dados obtidos, seguimos as etapas
recomendadas para a analise de contetdo, sendo que algumas das dimensfes de analise
foram definidas a priori. Os resultados da nossa pesquisa mostram-nos que existem 5
categorias de professores de Ensino Superior em Angola, tais como professor catedratico,
professor associado, professor auxiliar, assistente e assistente estagiario; e que a maior
aspiracao na carreira dos professores é ascender diferentes escaldes e, chegar a categoria
do professor catedratico. No entanto, os desafios da carreira dos professores de Ensino
Superior em Angola sdo ingentes, nomeadamente: (i) a falta de meios materiais, tecnoldgicos
e financeiros necessarios para a producdo cientifica; (i) a necessidade de uma maior
valorizacdo de conhecimento, visando garantir a satisfacdo das expetativas dos estudantes,
tendo sempre presente o lado instrumental da educacao; (iii) a formac¢éo de quadros de alta
qualidade capazes de promover o desenvolvimento do pais; (iv) a necessidade de
automotivacao face a desvalorizacdo da profisséo resultante de mas condi¢es de trabalho.
Entre os motivos que levaram os professores a escolherem a profissdo destacam-se, dum
lado, o amor a profissdo e a influéncia de professores, doutro lado, a necessidade de
assegurar a primeira oportunidade de trabalho e o receio de viver desempregado por

escassez de melhores oportunidades.

Palavras-Chave: Carreira profissional, Avaliacdo de desempenho, Professor



ABSTRACT

The theme of this research is "The professional career of lecturers in Angola". The aim of the
research is to analyze the challenges related to lecturer career in Angola. Therefore, we have
raised the following research question: what is the greatest aspiration of lecturer career in
Angola? The research methodology used is based on the qualitative approach. The
information was collected through semi-structured interview. The guide of the survey was
made up of eight open-ended questions, which were elaborated based on document analysis
and literature review carried out previously. The guide was used to interview the lecturers from
higher education in Angola. For our convenience, the sample is made up of nine lecturers, and
the selection was based on the years of service, working with lecturers with five or more years
of experience. The information gathered was treated following the steps recommended for
content analysis. The result of our research shows that there are five categories of higher
education lecturers in Angola, such as full professor, associate professor, assistant professor,
assistant, and trainee assistant; and that the greatest aspiration of lecturer career is to be
promoted from one category to another and reach the category of full professor. However, the
result of our research also shows that the challenges related to lecturer career in Angola are
enormous, namely: (i) the lack of material, technological and financial resources deemed
necessary for scientific production; (ii) the need for greater appreciation of knowledge, aiming
to meet the student’s expectations, bearing in mind the instrumental side of education; (iii)
training of high-quality staff capable of promoting the development of the country; (iv) the need
for self-motivation in the face of the devaluation of the profession resulting from poor working
conditions. Among the reasons that led the lecturers to choose their career, on the one hand,
we have the passion for the career, and the influence from former lecturers; on the other hand,
the need to secure the first job offer and the fear of being unemployed due to lack of better

opportunities.

Keywords: Professional Career, Performance management, Teacher
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INTRODUCAO

A abordagem moderna de carreira surge em decorréncia de mudancgas sociais,
tais como a feminizacdo do mercado de trabalho, a elevacédo dos graus de instrucéo, a
cosmopoliza¢do do tecido social, a afirmacao dos direitos dos individuos, a globalizacéo

da economia e a flexibilizag&o do trabalho, entre outros, (Chanlat, 1995).

A carreira docente, segundo o Art.° 3° do Decreto Presidencial n® 191/18 de 8
de agosto, é a trajetéria de um professor, caraterizada pela sucessdo de categorias
ocupacionais de niveis de complexidade ou de responsabilidade crescente, de tal modo
gue o desempenho profissional de uma delas possa ser considerado base formativa

para o desempenho de outra de nivel superior e geralmente mais bem remunerada.

Olhando para a perspetiva do setor onde se insere 0 nosso estudo, o Ensino
Superior (Em diante ES) é, ao lado de outros setores, um dos principais aliados para a
modernizagao, principalmente para os paises que se queiram desenvolver como € o
caso de Angola, criando condicbes para a competitividade de estudantes, de
professores, de investigadores e de especialistas, com o fim Unico de ajudar a resolver
0s problemas do pais, bem como colocar em melhor posicao as universidades, tal como
consta na Lei de Bases do Sistema de Educagdo de Ensino de Angola (LBSEE), no
artigo 63°, de entre os objetivos do Subsistema do Ensino Superior, pretende-se
“promover a investigacao cientifica, a divulgagéo e aplicagao dos seus resultados, para
o enriquecimento da ciéncia e o desenvolvimento multidimensional do pais” (Lei n.°
32/20).

O ES em Angola é uma preocupacdo constante por parte de estudantes,
professores, encarregados de educacdo, ou seja, de todas as forcas vivas da nossa
sociedade, (Oliveira, 2014). Essas preocupacles, segundo Evaristo (2018), séo
relacionadas com a competéncia profissional dos docentes, o estimulo e a motivagéao
pela carreira docente, a formacéo inicial e continua do pessoal para o exercicio da
profissdo, o desenvolvimento das infraestruturas universitarias, a confusdo e
proliferacdo de Instituicbes do Ensino Superior (IES) que ndo reinem o minimo de
condi¢Bes para funcionar. O tema deste trabalho é a carreira de professores de Ensino
Superior em Angola, tendo como objetivo geral analisar os desafios da carreira dos
professores de Ensino Superior em Angola, sendo os especificos: (i) Identificar os
requisitos de acesso a carreira do professor de ES em Angola; (ii) Identificar se o
professor ja passou pelo processo de progressdo de carreira; (iii) Caraterizar as

categorias dos professores de Ensino Superior em angola; (iv) Descrever os motivos
1



pelos quais escolheram a profissdo do professor do ES; (v) Conhecer qual maior
aspiracao na carreira dos professores de Ensino Superior; (vi) Identificar quais sédo os
maiores desafios da profisséo; (vii) Caraterizar se avaliacdo de desempenho contribui,
na progressao de carreira dos professores de Ensino Superior em Angola.

Ora, dentro do Subsistema de Ensino Superior, a carreira docente tem sido
muito discutida. Por um lado, o Estado e os proprios dirigentes reclamam do reduzido
namero de funcionarios docentes e da sua falta de qualificacdo; por outro lado, os
dirigentes e os funcionarios docentes clamam por aumento salarial, por melhores
condicbes laborais e por valorizacdo da sua profissdo. Esta tematica suscita, no
contexto angolano, diversos debates que apontam para necessidade de prestar uma
maior atencdo ao ES, comegando pela valorizagdo dos professores, evitando, desta
feita, o recurso a greves, a exemplo, da greve convocada para 10 de hovembro de 2021
gue perdurou até 11 de abril de 2022. Portanto, trata-se de um assunto atual e
pertinente, razado pela qual nos disponibilizamos, com este trabalho, dar a nossa

contribuicdo sobre a temética.

Escolhemos trabalhar com este grupo profissional por, de um modo geral, ser
basilar na construcdo e no desenvolvimento de qualquer pais, e, no caso concreto de
Angola, por ser um grupo pouco valorizado, mas que, sim, se bate por uma maior
dignificacdo, sobretudo como agentes do saber. Ademais, a escolha do tema e deste
grupo profissional advém da juncéo de dois pontos relevantes: o primeiro, de a&mbito
académico, além de nos permitir concluir este ciclo de estudos, visa dar resposta as
guestbes relacionadas com a gestao de carreira dos professores do ES; o segundo, do
férum pessoal, resulta da forte ligacdo que mantemos com muitas pessoas que integram

este grupo profissional e que demonstram sentimento de injustica e falta de motivacao.

Para os devidos efeitos, o presente trabalho encontra-se estruturado por trés
capitulos, nomeadamente: revisdo da literatura, enquadramento metodolégico e andlise

e discussado dos resultados.

O capitulo | trata de varias visbes de autores que irdo sustentar e fundamentar
0 objeto de estudo deste trabalho, baseando-se, sobretudo, em artigos, livros,
dissertacGes que tenham relevancia para a area da gestao de carreiras, Ensino Superior

e avaliagdo de desempenho.



No Capitulo Il é desenhado o quadro metodolégico, onde optamos por uma
pesquisa qualitativa, que, de acordo com Guerra (2010), é entendida, por alguns
autores, como uma “expressao genérica’. Isso significa, pois, que ela compreende
atividades ou investigacao que podem ser denominadas especificas. Entretanto, ainda
neste capitulo, trabalhamos com pesquisa bibliogréafica, andlise documental que refletiu
em alguns normativos de Ensino Superior que sdo a Lei de Base do Sistema de
Educacéo e Ensino, a Lei de Avaliacdo do Desempenho dos Professores de Ensino
Superior, a Lei de Carreiras de Professores de Ensino Superior, e um guido da entrevista

semiestruturada, com 8 perguntas dirigidos aos 9 entrevistados.

Por fim, no Capitulo Ill, faremos a caracterizacdo dos nossos entrevistados
para uma melhor compreensédo dos seus discursos, através dos quais procuraremos
refletir sobre as carreiras profissionais de professores de ES. Este olhar leva-nos a
explorar as maiores motivacfes, aspiracdo na carreira no percurso profissional e

conduz-nos ao amago das suas expetativas face ao futuro do campo profissional.



1 CAPITULO I - REVISAO DA LITERATURA
1.1 Carreira profissional

Inicialmente, de acordo com Chanlat (1995), a palavra carreira surgiu no
decorrer do século XIX, na sociedade industrial capitalista liberal, e esta associada a
uma profissdo que contém etapas e progressdes. Na gestdo de carreira, combinar as
possibilidades de movimentagdo oferecidas pelas organizacbes com o planeamento
pessoal e profissional dos trabalhadores € algo essencial e dificil de fazer, (Veloso,
Dutra, & Nakata, 2016).

De acordo com Loli e Treff (2018), um processo que pode ser (til para uma
gestdo de carreira eficaz € o coaching, pois esta ferramenta auxilia os profissionais a
aumentarem o seu autoconhecimento e autoeficacia, procura de sentido para a sua vida
profissional, aumento do estimulo e da motivagdo para a mudanga, bem como

planeamento de agdes futuras.

Também para Hall (2002), a carreira engloba uma sequéncia de atitudes e
comportamentos associada com experiéncias relacionadas com o trabalho, durante a
vida de uma pessoa, que devem ser individualmente percecionadas e avaliadas. Hall

(2002) evidencia quatro significados distintos que o termo pode ter:

a) Carreira como avanco: € a visao que a maioria das pessoas tem sobre
carreira. A mobilidade é vertical numa hierarquia organizacional com
sequéncia de promocdes e movimentos bottom-up, isto €, de ascensao em
direcdo ao topo da hierarquia organizacional.

b) Carreira como profissdo: uma maneira também popular, mas menos
comum, de ver a carreira € a de que algumas ocupacdes representam
carreiras e outras ndo. Nesta visdo, seriam consideradas carreiras somente
as ocupacdes que periodicamente sdo submetidas a movimentos
progressivos de status, enquanto os trabalhos que normalmente néo
conduzem a um avango progressivo nao sao vistos como a construgéo de
uma carreira.

c) Carreira como a sequéncia de trabalhos durante a vida: nessa definicao,
mais representativa para 0s escritores que tratam da ciéncia
comportamental, ndo h4 julgamento de valor sobre o tipo de ocupacgéo, ou
seja, a carreira de uma pessoa é sua histéria ou a série de posicoes

ocupadas, onde se desconsideram 0s niveis ou o tipo de trabalho. De



acordo com essa visao, todas as pessoas com histérias de trabalho tém

carreiras.

Hall (2002) também afirma que a carreira pode ter duas grandes dimensdes: a
carreira objetiva, que diz respeito a uma sequéncia de trabalhos durante a vida do
individuo, ou seja, a histéria da pessoa enquanto trabalhadora — o que faz com que
todas as pessoas com historias de trabalho, tenham carreiras; e a carreira subjetiva,
gue diz respeito as experiéncias subjetivas de cada individuo sobre as suas funcbes ao

longo da vida.

Para Schein (1978), a carreira engloba duas perspetivas: a da sociedade e a
do individuo. A primeira tem que ver com as expectativas que ela prépria cria
relativamente a aspetos como a remuneragdo ou o status; a segunda diz respeito as
expectativas de cada pessoa no sentido de satisfagdo das suas necessidades pessoais

e do impacto na sua vida.

A carreira € uma sucessado de experiéncias profissionais ao longo da vida do
individuo, levando em conta as alteragbes de trabalho e familia, o trabalho e o

autodesenvolvimento (Sousa, Duarte, Sanches, & Gomes, 2012).

Na perspetiva de Gomes et al. (2008), a carreira € um segmento de posicdes
frequentemente ascendentes da hierarquia de uma organizacdo que 0S seus

trabalhadores vao ocupando ao longo da vida.

No entanto, de acordo com Almeida, Marques e Alves (2000), o conceito de
carreira profissional aparece associado ao processo de planeamento de recursos

humanos e a satisfacdo das necessidades de recursos humanos.

Gomes et al. (2008) diz que o conceito da carreira profissional tem como
pressuposto a dimenséo técnica, social e politica. A dimenséo técnica € associada a
aquisicdo de novas competéncias e (sua) apropriacdo e retribuicdo por parte da
organizacao; na dimenséo social, as contrapartidas materiais e prestigio associado aos
diferentes lugares na carreira € o que define 0 sucesso ou insucesso, e na dimensao

politica, destaca-se 0 acesso a lugares de poder real dentro da organizacao.



1.1.1 Modelos de carreira

Segundo Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2012) o conceito de carreira pode
ser dividido em dois modelos, o de carreira tradicional e o de carreira proteana, (Chanlat
,1995).

Ainda para estes autores, “a carreira tradicional é aquela que se desenvolve no
contexto de uma ou duas organizacdes, ja a carreira proteana é destinada ao individuo
que pode ser reinventada pelo proprio a medida que a pessoa ou o ambiente mudam”
(idem, ibidem, p. 165).

No entanto, a carreira proteana é para muitos autores a carreira do século XXI
porque apresenta caracteristicas como: foco no sucesso psicoldgico, aprendizagem
continua, relevancia na antiguidade, mudancas continua, empatia, relacionamento

interpessoal e adaptabilidade.

Quadro 1- Carreira tradicional vs. Carreira proteana

Carreira Tradicional Carreira Proteana
Limites Uma ou duas organizagdes Varias organizagoes
Identidades Dependente do empregador Independente do empregador
Relacdes Seguranca no emprego Empregabilidade para

performance e flexibilidade

Competéncia Especificas a Organizagéo Transferiveis
Medida do sucesso pela(o) Remuneracéo, promogéao estatuto Trabalho consequentemente
significativo
Responsabilidade pela gestdo de | Organizagdo Individual
carreiras
Atitudes Chaves Compromisso/envolvimento Satisfacdo no trabalho e
organizacional compromisso ou envolvimento
profissional

Fonte: Adaptado de Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2012)

O modelo de carreira tradicional € caracteristico e dominante no seculo XX
tendo em conta que atualmente o modelo de carreira proteana € o mais utilizado. Dentro
do conceito de carreira existem quatro subconceitos que € necesséario entender para
completar o conceito: singular, linear, espiral e transitéria. Cada um deles tem associado
um motivo principal de escolha, respetivamente: segurancga, sucesso, experimentacao

e novidade (Gomes, et al., 2008).



Segundo Chanlat (1995), além dos dois modelos de carreira, existem ainda

outros quatro

tipos de carreira como o burocratico, profissional, empreendedor e

sociopolitico.
Quadro 2 - Tipos de carreira
Descri¢ao dos tipos de carreira
Tipos de Recursos Elemento central Tipos de Limites Tipos de
EEITEIER principais ascensao organizacéo sociedades
Burocrética Posicdo Avanco de uma Organizacdo de | O ndmero de Sociedade de
Hierarquica posic&o hierarquica a | grande porte escaldes empregados
outra existentes
Profissional Saber e Profisséo, pericia, Organizagao de | O nivel de Sociedade de
reputacéo habilidades peritos pericia e de peritos
profissionais burocraticos reparacao
profissional
Empreendedora Capacidade de Criacéo de novos Pequenas e A capacidade Sociedade
criacdo inovagdo | valores, de novos médias pessoal, as que valoriza a
produtos e servigcos empresas, exigéncias iniciativa
Empresas externas individual
artesanais
Sociopolitica Habilidades Conhecimento Familiar O nimero de Sociedade de
sociais, Capital Relacdes Parentesco | Comunitaria de relagbes clas
de relacoes (Rede sacial) Clas conhecidas e
ativas

Fonte: (Chanlat, 1995, p. 72)

Como mostra a tabela acima, podemos definir a carreira do tipo burocratico,
como seu nome indica, remete as estruturas burocréaticas da organizacdo. J4 a carreira
do tipo profissional baseia-se no monopdlio de um certo saber, da especializacdo, da

profissdo e da reputacgéo.

A empreendedora: € carreira que esta ligada as atividades de uma empresa
independente, tracadas por uma pessoa. Esse tipo de carreira €, em geral, identificado
com o empreendedor econdmico. Por fim, a carreira sociopolitica baseia-se nas

habilidades sociais e no poder de relagbes de que dispde uma pessoa.

1.1.2 Ancoras de carreiras

O Modelo das Ancoras de Carreira, da autoria de Edgar Schein, surgiu na
década de 1970, e teve origem num estudo realizado pelo autor com os alunos do
mestrado em Gestdo da Sloan School of Management do Massachusetts Institute of

Technology (MIT), nos EUA, com o objetivo de compreender os processos de



desenvolvimento das carreiras dos gestores empresariais (Shein, 1996; Silva, Trevisan,
Veloso, & Dutra, 2016).

A carreira profissional € vista por duas vertentes que, segundo Silva (2018),
carreira profissional, no olhar do trabalhador, representa o seu percurso profissional ao
longo da vida, ou seja, as fungbes de trabalho que ele ocupa ao longo da sua vida
profissional. J& na perspetiva da organizacao, afirma-se que uma carreira profissional é
um legado ascendente de niveis dentro de uma determinada funcdo que se ocupa na

empresa.

Segundo Gomes et al. (2008), é no ambiente de trabalho que o individuo se
apercebe realmente das suas potencialidades, do que entende ser mais compativel com
as suas habilitagcbes, motivos e valores. Schein (1996) define &ncora de carreira como
um padréo de talentos, motivos e valores percebidos que vao guiar, limitar, estabilizar e

integrar a carreira do individuo.

Segundo Schein (1996), as éancoras de carreiras sdo agregacdo de
competéncias, valores e motivacdes que estéo relacionados com a identidade de uma
pessoa, e que ela julga serem determinantes para aceitar uma fungdo ou mudar de
carreira. O autor cita ainda 8 tipologias de ancoras de carreira, nomeadamente: (i)
seguranca ou estabilidade, o individuo procura um emprego que lhe garante um futuro
estavel; (i) autonomia ou independéncia, o individuo procura um emprego que lhe
permite ter os seu proprios horarios e estilo de vida; (iii) competéncia técnica-funcional,
a carreira do individuo é desenvolvida em torno de conhecimentos técnicos e funcionais,
permitindo a realizacdo de projetos desafiantes; (iv) competéncias gerais de gestéo, a
carreira € organizada em funcao da ascensao a uma posi¢cao chave na organizacao,
conseguida através da capacidade de resolver problemas; (v) criatividade empresarial,
o individuo procura desenvolver novos negdcios, e/ou produtos; (vi) servigco e dedicacao
a uma causa, o individuo procura influenciar as politicas sociais e relacdes laborais na
organizacao; (vii) desafio, a carreira é organizada no sentido de ultrapassar obstaculos;
(viii) integracgéo e estilo de vida, a carreira € organizada em torno da conciliagédo trabalho

e familia-necessidades individuais.

Logo, as ancoras de carreiras permitem que o individuo tenha um
conhecimento de si proprio quando entra no mercado de trabalho e inicia uma atividade
profissional; é algo que vai limitar, suportar, prender, integrar e guiar um individuo, na

fase de construcéo e definicdo de carreira.



As ancoras sdo como fatores limitadores a escolha de carreira e sdo compostas
por trés elementos: (i) os talentos e habilidades que sdo percebidas nas primeiras
experiéncias de trabalho; (ii) os motivos e necessidades que sdo percebidas no seu
autodiagnéstico e feedback dos outros; (iii) as atitudes e valores que sé@o percebidos ao

ser confrontado com os valores e normas da organizagao.

Schein (1996) alerta que as pessoas terdo de se tornar mais autossuficientes
e descobrir onde é gque a sua ancora se encaixa melhor na estrutura organizacional

emergente.

1.1.3 Desenvolvimento e aspira¢gdes de carreira

O desenvolvimento de carreiras € um processo de avaliacdo, alinhamento e
conciliagdo entre necessidades, oportunidades e mudancgas organizacionais individuais,
através do recurso a mdultiplas abordagens e metodologias. Ainda pode ser um
“Conjunto de atividades levadas a cabo por uma pessoa para prosseguir e dirigir o seu
caminho profissional, dentro ou fora de uma organizagéo especifica, por forma a atingir
o mais elevado nivel de competéncia e de contrapartidas hierarquicas, sociais ou
politicas” (Sekiou, et al., 2001, p. 408).

No entanto, segundo Shein (1996), subexistem cinco fases de carreira sendo a
primeira, a de exploracdo onde o individuo passa da escola para o trabalho, e esta fase
a maioria das vezes € critica, pois € nela que surgem muitas op¢ées que posteriormente
irdo levar a trajetoria profissional do individuo. J& a segunda, é a do estabelecimento, a
entrada ativa no mercado de trabalho, nesta fase encontram-se influéncias que
resultam dos conselhos e exemplos dos familiares, colegas, professores e amigos.
Desenvolvimento € a terceira fase, nesta habitualmente verificam-se transferéncias e
promogOes de cargos, normalmente é a etapa de grande produtividade, com
desempenho de exceléncia que levam a novas ambigBes profissionais, mas pode
acontecer o contrario, provavelmente devido a natureza das escolhas feitas
anteriormente. De seguida temos, a fase de maturidade, onde o individuo passa a
desempenhar fungbes de mentor ou coach, ou seja, método de conhecimento técito e

explicito, podendo assim assumir como fonte de satisfacéo para o trabalhador.

Por fim, a fase do declinio onde se verifica uma preparacéo formal para reforma,
o trabalhador passa a ter uma vida menos estruturada em fungdo das atividades

profissionais.



Nos primérdios dos anos 90, os estudos sobre as aspiracdes de carreira

estiveram muito centrados na compreensao do individuo sobre as mesmas.

O’Brien (1996) introduziu uma nova abordagem das aspiracfes de carreira,
mais concentrada no grau de progresséo pretendida pelo trabalhador dentro da sua
profissdo, como, atingir um estatuto de lideranca dentro da carreira profissional. Esta
perspetiva veio abrir novas portas a investigacdo sobre as aspiracdes de carreira.

Rojewski (2005), afirma que as aspiracbes de carreira correspondem a
objetivos ou escolhas de carreiras do individuo. Mais concretamente estas evidenciam
“a forca da intengao de um individuo para ser ativo numa determinada area tendo em
conta um conjunto de necessidades, motivos e intengdes comportamentais” (Mayrhofer,
et al., 2005, p. 40).

1.2 Avaliagdo do Desempenho
Atualmente, avaliagdo de desempenho tem assumido uma fungéo

determinante de sucesso das organizacoes (Neves, Garrido, & Simdes, 2015).

Para Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2012, p. 118), a avaliacdo de desempenho

permite por um lado medir o contributo individual e da equipa
para prossecucao dos objetivos estratégicos da organizacao, e
por outro lado identificar lacunas de competéncias ou antever
possibilidades de desenvolvimento de competéncias incubado
no trabalhador e que podem vir a contribuir para novas

orientacdes estratégicas da empresa.

Segundo estes autores, ndo séo raras as vezes em que a avaliacdo de
desempenho acabou por ser 0 motor do desenvolvimento de outas praticas da gestéo
de recursos humanos, e isto acontece porque a sua estrutura de relagbes com outras
praticas da gestao de recursos humanos é acentuada e confere-lhes, muitas vezes,

suporte e sentido.

Relativamente ao ES em Angola, o Decreto Presidencial 121/20 de 27 de abril

€ a lei que regula a avaliacdo do desempenho dos professores de ES.

Segundo este decreto, a avaliacdo de desempenho ocorre para promogéo da

gualidade de ES, fazendo com que a instituicdes de ES e os docentes se desenvolvam
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gualitativamente nos trés pilares da sua missdo, designadamente o ensino, investigacao

cientifica e extensdo universitaria, Decreto presidencial 121/20 de 27 de abril.

De acordo com art.° 7° do Decreto presidencial 121/20 de 27 de abril, a
avaliacao de desempenho dos professores é realizada de dois em dois anos e decorre
entre meses de marco e maio do ano em que se realiza. O ciclo de avaliacdo de
desempenho abrange dois anos, pois avaliagdo do desempenho dos docentes incide

sempre sobre os dois anos letivos anteriores.

Para Peretti (2004, p. 250), a implementacdo de um sistema de avaliacdo pode
ter dois objetivos: “Melhorar a comunicagao entre os quadros e o pessoal, criando um

clima de trabalho mais favoravel; tornar mais racionais as decisdes tomadas”.

Contudo, a avaliacdo ndo é um fim em si mesmo, e a sua operacionalizacao é
condicionada pelos objetivos que pretende alcancar que sao varios e diversificados em
literatura e na pratica organizacional que pode compreender objetivos como:
proporcionar ao avaliado uma imagem clara do seu desempenho; ajuda-lo melhor a
realizar o seu trabalho; informar qual o desempenho esperado; definir os objetivos de
desempenho futuros; comunicar a necessidade de melhoria; desenvolver planos
praticos para a melhoria; informar ou repreender o avaliado; identificar ideias,
sentimentos ou problemas do avaliado; discernir as suas aspiragdes; determinar
necessidades de formacao; desenvolver e formar o avaliado na sua funcéo presente ou

preparé-lo para despenhar fun¢des mais complexas (Neves, Garrido, & Simdes, 2015).

Por outro, o desempenho do pessoal académico, docentes e investigadores,
determina também em parte a satisfagdo dos estudantes e tem impacto na sua
aprendizagem, sendo assim evidente a contribuicdo das IES para a sociedade

(Machado, Soares, Ferreira, & Goveia, 2012).

De acordo com Boyer (1990) quando ndo é administrativamente permissivel
ignorar o fato de um numero significativo de docentes estarem insatisfeitos com o

sistema atual da progresséo.

Em sintese, a realizacdo de avaliacdo exige um conjunto de competéncias
técnicas especificas como como identificagdo de critérios de desempenho, a avaliagéo
e o valor precisam do desempenho face aos critérios estabelecidos e competéncias de

relacionamento interpessoal e transversais a outras técnicas, nomeadamente, ao nivel
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da comunicacao, escuta ativa, estabelecimento de objetivos e feedback (Neves,
Garrido, & Simoes, 2015).

1.2.1 Erros de avaliacdo de desempenho

Sendo avaliacdo uns dos métodos mais importantes na gestdo de recursos
humanos, na sua aplicagdo podem ocorrer varios erros comuns. E importante ter
consciéncia dos mesmos, que acontecem involuntariamente, pois este € um dos passos
mais importantes para reduzir a parcialidade na avaliagdo, todavia segundo Sousa,
Duarte, Sanches e Gomes (2012), esses erros podem comprometer os resultados que

se pretende alcancar com a avaliacdo de desempenho, e podem ser de:

Efeito Halo/Horm: onde podemos auferir tendéncia para alargar em todo
desempenho aspetos positivos ou negativos desse desempenho, ou seja, € quando o
avaliador tem uma caracteristica favoravel acerca do avaliado, apresenta tendéncia de
considera-lo bom em fatores (efeito halo), e se possui uma opinido desfavoravel
relativamente ao comportamento do avaliado, tem tendéncia em considera-lo

negativamente em todos fatores (efeito horm).

Tendéncia Central: quando o avaliador adota normalmente duas ideias, a
primeira, a de evitar classificacdes baixas com receio de prejudicar os trabalhadores, e
a segunda € de evitar classifica¢cdes elevadas com receio de se comprometer longo

prazo.

Efeito de Recentidade: o avaliador tende a lembrar particularmente as
situacdes que aconteceram recentemente, acabando estas por ter um efeito

incongruente na avaliagéo.

Erro constante (complacéncia/Rigor excessivo): os avaliadores eupaticos
estabelecem padrdes de avaliacdo baixos, e avaliadores muito exigentes, padrbes de

desempenho elevados dificeis de atingir.

Erro da Primeira Impresséo: a primeira impresséo de que o avaliador forma do
avaliado tem tendéncia a permanecer sobrepor-se ao desempenho real, isto é, o
avaliador forma uma ideia que o avaliado é responsavel, essa impressao permanecera

mesmo que o avaliado tenha sido responsavel em uma situacéo especifica.
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Erro de semelhanca: o avaliador julga mais favoravelmente os avaliados na
gual se intensifica, quando estes sdo do mesmo meio social, frequentaram a mesma

universidade e personalidade semelhante.

Erro da fadiga: predisposicdo em ndo prestar muita atencdo ao processo de
avaliacdo, melhor dizendo, quando o avaliador avalia muitos individuos ao mesmo

tempo onde pode distorcer consideravelmente a avaliacao.

Incompreensao do significado dos fatores: quando o avaliador distorce ou ndo
compreende o sentido do fator, realizar uma apreciacdo errada das qualidades do

avaliado.

1.2.2 Fontes de avaliacdo de desempenho
Segundo Neves, Garrido e Simfes (2015), sdo fontes de avaliacdo de
desempenho a chefia direta, o préprio avaliado, os pares ou colegas, o técnico de

pessoal da empresa, 0s técnicos exteriores da empresa e a comisséo de avaliagcdo de

desempenho. Mas, essas fontes podem ter vantagens e desvantagens tais como:

Quadro 3 -Fontes de Avaliagdo do desempenho

Fontes de avaliagéo

Vantagens

Desvantagens

Chefia direta

Conhece o0 desempenho dos seus

subordinados;

A existéncia de relagGes afetivas pode

prejudicar a imparcialidade;

O avaliado

(autoavaliagao)

Cada individuo tem conhecimento das suas

proprias limitagées;

Cada individuo tende a sobrevalorizar

0 seu préprio desempenho;

Pares/colegas

Conhece o desempenho; conhece a cultura da

empresa;

A existéncia de relacdes afetivas pode
prejudicar a imparcialidade;

Técnico de pessoal da

empresa

Maior possibilidade de ser imparcial; conhece

a cultura da empresa;

N&o conhece o desempenho dos
individuos;

Técnicos exteriores a

empresa

Maior possibilidade de ser imparcial; tende a
tornar o processo mais credivel para os
avaliados;

N&o conhece o0 desempenho dos
individuos; ndo conhece a “cultura da
empresa’;

Comisséo de avaliagdo
do desempenho

Permite considerar os pontos de vista dos

diferentes intervenientes no processo;

Demora mais tempo; implica a
aceitacao dos critérios de avaliagcdo

pelas partes.

1.3 Professor

Fonte: Adaptado de Neves, Garrido e Simdes (2015)

A profissao do professor tem vivido uma crise que se arrasta ha varios anos e

nao se entreveem oportunidades de superacao a curto prazo, e essa crise apresenta
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consequéncias como: desmotivacdo pessoal e elevados indices de absentismo, de

abandono e de insatisfacao profissional, (N6voa, 1995).

A profissao do professor é uma atividade singular, é dela que reaparecem todas
outras profissdes. Do ponto de vista de conceito, Novoa (1991) define a carreira docente
como um processo de socializacdo e incorporagéo na atividade profissional, de modo a

apresentar variac6es de acordo com o tempo e a funcéo a ser desempenhada.

De acordo com Morin (2001), é possivel classificar a profissédo de professor
como complexa, caracterizada pela incerteza e pela ambiguidade das funcbes. Assim,
a carreira do professor pode ser entendida a partir de duas vertentes contraditérias: uma
como mediadora para o desempenho de diferentes funcdes docentes e outra como a
insercao na carreira propriamente dita (Névoa, 1997).

Segundo No6voa (1995), a docéncia é o trabalho dos professores; na realidade,
estes desempenham um conjunto de fungbes que ultrapassam a tarefa de ministrar
aulas. O autor realca ainda que a profissao professor € uma “profissao do

conhecimento”, sendo que sdo o conhecimento e o saber que a legitimam.

Presentemente, e desde 2014, o ingresso na carreira docente, em Portugal,
por exemplo, tem como principal requisito a obtencdo do grau de mestre, em diferentes
especialidades e conforme o nivel de ensino, sendo a habilitagcdo profissional para a
docéncia entendida como exigéncia indispensavel para o desempenho e exercicio da
atividade docente, esta condigéo foi defendida no preAmbulo da legislagéo que aprovou
o regime juridico da habilitagé@o profissional para a docéncia (N6voa, 1997).

No entanto, 0 aumento da exigéncia das qualificacdes para a docéncia obtidas
através do grau académico parece ter sido relativamente consensual e a populagéo

docente em Portugal é atualmente a mais habilitada de sempre (Estrela, 2010).

Ora, é necessario obter a formacao profissional para exercer a atividade
docente como: conhecimentos especificos para exercé-lo adequadamente ou, no
minimo, a aquisicdo dos conhecimentos e das habilidades vinculadas a atividade

docente para melhorar sua qualidade (N6voa, 1995).
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2 CAPITULO Il - ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

O presente capitulo, de cariz mais pratico, debruca-se sobre a pesquisa levada
a cabo, destacando os seus objetivos e a metodologia adotada, bem como os
instrumentos de recolha de dados e as técnicas de analise de dados utilizados,
identificando os procedimentos de analise e tratamento da informacéo, tendo em conta
0s objetivos do estudo. Propomo-nos mobilizar a teoria pertinente sobre esta matéria
para sustentar as op¢des metodoldgicas definidas.
2.1 Problemado Estudo

A pergunta de partida é muito importante para o investigador, pois todo o
trabalho se desenvolvera em torno dela. Quivy e Campenhoudt (2013), a pergunta de
partida diz respeito a primeira etapa do procedimento metodoldgico, do qual a finalidade
consiste em identificar um fio condutor da investigagéo e deve ser tdo sucinta e realista

guanto possivel.

Segundo Quivy e Champenhoudt (2013), através da pergunta de partida o
investigador tenta exprimir o mais exatamente possivel o que procura saber, elucidar,
compreender melhor. Uma boa pergunta de partida deve preencher algumas condi¢des

essenciais de modo a ajudar o investigador no seu projeto.

A pergunta de partida que originou este estudo é: "Quais sédo os desafios da

carreira do professor de Ensino Superior em Angola?”

Segundo Marconi e Lakatos (2003), o objetivo geral de uma investigacao esta
ligado a uma visao geral e abrangente do tema, e os especificos apresentam um carater
mais concreto. Deste modo, o presente estudo tem como objetivo geral: “analisar os

desafios da carreira dos professores de Ensino Superior em Angola”.

7

Derivam deste objetivo alguns especificos, isto €, aqueles que apresentam
caracter mais particular, fungéo intermediaria e instrumental, permitindo, por um lado,

atingir o objetivo geral e especificos (Fortin, C6té, & Filion, 2009), a saber:

Identificar os requisitos de acesso a carreira do professor de ao ES em Angola;
Identificar se o professor j& pelo processo de progressao de carreira,;
Caraterizar as categorias dos professores de Ensino Superior em angola;

Descrever os motivos pelos quais escolheram a profissdo do professor do ES;

NN NN

Conhecer qual maior aspiracéo na carreira dos professores de Ensino Superior;
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v ldentificar quais os maiores desafios da profissao;
v’ Caraterizar se avaliacdo de desempenho contribui, na progresséo de carreira
dos professores de Ensino Superior em Angola;

Entretanto, a importancia de falar da profissdo docente enquanto trabalhador
da mudanca contribuindo para o entendimento matuo e complacéncia nunca foi tao

evidente como hoje na sociedade angolana.

2.2 Fundamentacado metodoldgica

Para realizar um trabalho de sucesso espera-se que num estudo a escolha da
metodologia viabilize e promova toda a investigacdo (Stake, 2012). Segundo Fortin,
Coté e Filion (2009), a metodologia ndo é apenas a caracterizagdo dos procedimentos
dos caminhos tragados pelo pesquisador para obtencdo de determinados resultados.
Ela deve também esclarecer os motivos que fizeram o pesquisador escolher
determinados caminhos e ndo outros. A investigagcdo quantitativa e a qualitativa apelam

a métodos distintos que permitem conduzir uma investigacao (Hill & Hill, 1998).

Segundo Quivy e Champenhoudt (2013), a pesquisa quantitativa € caracterizada
pelo emprego da quantificagéo, tanto nas modalidades de coleta de informagdes quanto
no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas. No entanto, de acordo com
Guerra (2010), a pesquisa qualitativa € entendida, por alguns autores, como uma
“‘expressdo genérica”; isso significa, pois, que ela compreende atividades ou

investigacdo que podem ser denominadas especificas.

Consequentemente, a investigacao qualitativa relaciona-se com o paradigma
naturalista ou interpretativo, segundo o qual a realidade é mdltipla, e surge
progressivamente através de um processo dindmico que consiste em comunicar com
individuos num determinado meio. Nestas circunstancias, o investigador tem a
responsabilidade de escolher um fenébmeno para estuda-lo de forma a reunir varias

ideias para construir nova realidade (Fortin, C6té, & Filion, 2009).

Logo, o método qualitativo permite, através de generalizacdes analiticas,
interpretar fenémenos sociais e obter resultados que acrescentam valor a informacéo ja
existente (Fortin, C6té, & Filion, 2009). O investigador, em investigacdo qualitativa,
tende a compreender o fenémeno de forma global ou coletivo (Fortin, C6té, & Filion,
2009)
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Feita esta breve comparacéo entre a metodologia quantitativa e a qualitativa, a
nossa opc¢ao recaira sobre a abordagem qualitativa. Consideramos que, para alcancar
0s objetivos enunciados, um estudo qualitativo, descritivo, interpretativo, serd o mais
adequado uma vez que pretendemos descrever a realidade de um grupo profissional —
a dos professores do ensino Superior Pablico angolano, e, a partir dos seus discursos

sobre a profissado, torna-la mais compreensivel para nos.

Optamos por este método porque nos permite escolher as pessoas que viveram
o fenédmeno, que é o objeto do estudo, onde, de acordo com os autores, o investigador,
nesses casos, € o principal instrumento de investigacao e pelo fato de ser uma pesquisa
gue analisa os dados de forma indutiva. A investigacdo qualitativa foi a metodologia
escolhida, pois enquadra-se num conjunto de praticas de pesquisa bastante
diferenciadas e que se compde por diferentes paradigmas “de interpretacéo socioldgica
com fundamentos nem sempre expressos e de onde decorrem formas de recolha,

registo e tratamento de material também elas muito diversas” (Guerra, 2010, p. 11).

2.3 Técnicas de recolha de dados

A entrevista é amplamente considerada como um procedimento utilizado em
investigacao (social) para a recolha de informacdes (Yin, 2006). Consideram-na como
conversa entre um entrevistador € um entrevistado, com o0 objetivo de extrair
determinada informacéo. Entendimento semelhante tém Quivy e Champenhoudt (2013),
para quem a entrevista permite ao investigador retirar informacdes e elementos de
reflexdo muito ricos. Esta técnica é, assim, caracterizada por um contato direto entre o
entrevistador e o interlocutor, onde este ultimo tem a liberdade de dirigir esta interacao,
através da expresséo das suas opinides e experiéncias, sendo que cabe ao investigador
ser um facilitador do processo, garantindo que o entrevistado ndo se afaste dos objetivos
de investigacdo, bem como seja 0 mais auténtico e profundo possivel (Quivy &
Campenhoudt, 2013).

As entrevistas surgem, na literatura, agrupadas em trés tipos distintos: a
entrevista semidiretiva, a entrevista centrada e a entrevista de analise de histérias de
vida (Quivy & Campenhoudt, 2013) ou, utilizando outra terminologia, ndo-diretivas (ou
livres), semidiretivas, diretivas ou estandardizadas (Ghiglione & Matalon, 1993). Para
este estudo consideramos que a entrevista semiderretida, pelas suas caracteristicas, é
a mais adequada. Nela, o entrevistador prepara um guido inicial, com um conjunto de
perguntas-guia ou grelha de temas, que sdo relativamente abertos, a proposito dos

quais pretende recolher informacao. A entrevista é “semidiretiva no sentido em que nao
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€ nem inteiramente aberta, nem encaminhada por um grande nimero de perguntas

precisas” (Quivy & Campenhoudt, 2013, p. 194).

O instrumento para a recolha de dados ser4 o inquérito por entrevista
semidiretiva, cujo objetivo serd recolher dados sobre a carreira profissional dos
professores de Ensino Superior em Angola, o que contribuira para a compreensao dos
problemas identificados (apéndice I). Esse tipo de entrevista tem como principais
vantagens o grau de profundidade dos elementos recolhidos, a flexibilidade e a fraca
diretiva deste mecanismo de recolha de informacdo, e como limites, ou seja,
desvantagens ligadas a este tipo de entrevista, enfatiza-se a flexibilidade que pode
induzir o investigador a creditar quer na sua neutralidade total, quer na completa

espontaneidade do entrevistado, (Quivy & Campenhoudt, 2013).

De acordo com Quivy e Campenhoudt (2013, p. 192), a aplicacdo da entrevista
distingue-se de outros métodos pela aplicacdo de processos de comunicacdo e
interacdo humana, que sendo corretamente valorizados “permitem ao investigador

retirar das entrevistas informacdes e elementos de reflexao muito ricos e matizados”.

Segundo Guerra (2010), as entrevistas sdo um meio privilegiado de obter
informagdes sobre experiéncias personalizadas dos atores intervenientes no processo.

A entrevista “é o principal método de recolha dos dados nas investiga¢gfes qualitativas”.

Portanto, a entrevista semiestruturada de acordo com Fortin, Coté e Filion
(2009, p. 376) “é principalmente utilizada nos estudos qualitativos, quando o
investigador quer compreender a significagdo de um acontecimento ou um fenémeno

vivido pelos participantes”.

A nossa entrevista esta orientada para cidaddos de nacionalidade angolana,
preferencialmente residentes em Angola. Uma vez que o seu objetivo foi definido em
funcéo do seu cardcter de apoio a fundamentacéo teorica. A selecdo dos entrevistados
basear-se-4 no critério de reconhecimento da idoneidade, conhecimento mutuo e
experiéncia dos entrevistados nos assuntos em andlise, para além, como é 6bvio, da

disponibilidade e o fator idade.

O primeiro instrumento especifico para a recolha de dados sera a ficha
sociografica e guido de entrevista. O objetivo da ficha sociogréafica sera recolher dados

sobre a particularidade dos professores onde constam aspetos como género, idade,
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habilitacGes literarias, instituicdo onde exercem a profissao e o tempo de servico, 0 que
contribuird para a identificacdo e a compreensdo dos problemas (Apéndice I).
Relativamente ao guido da entrevista, ela foi constituida inicialmente por 8 perguntas
abertas que foram elaboradas com base na reviséo da literatura previamente realizada
gue poderdo, no decorrer da conversa, suscitar outras questdes. Que foram agrupadas
em 3 grupos que séo:

Grupo | — Remete para tomada de decisdo de ser professor de Ensino Superior
publico angolano. Tenciona-se, através da trajetéria de vida profissional, conhecer os
marcos pertinentes, as motivagcdes na escolha da profissdo, desafios no exercicio da

profissdo e investimento que fazem para desenvolvimento de carreira.

Grupo Il — Remete para carreira profissional dos professores de Ensino Superior
publico angolano. Pretende-se conceptualizar a representacdo individual do
entrevistado sobre a profissédo docente e a maior aspiragdo na carreira e progresséo de

carreira.

Grupo lll - Remete para a avaliagdo do desempenho. Tensiona-se saber se ja
passaram pelo método de avaliagdo do desempenho e conhecer a opinido dos

entrevistados sobre a influéncia da avaliagdo na progressao de carreira dos mesmos.

No contexto de acrescentar validade e valor ao estudo, fizemos a analise
documental com alguns normativos que séo: Lei de Base do Sistema de Educacéo e
Ensino; A Lei de Avaliagdo do Desempenho dos professores de Ensino Superior; A Lei
de Carreiras de Professores de Ensino Superior. Por esta razdo, servir-nos-emos desta
técnica, porque a sua caracteristica é a de a fonte de coleta de dados estar restrita a
documentos, escritos ou ndo (Marconi & Lakatos, 2003). Serd util por fornecer dados
gue nos permitirdo verificar e avaliar as orienta¢des para o ensino superior e professores
e por documentos e legislacbes que discursam sobre Ensino Superior e docentes em

Angola.

2.4 Técnicas de tratamento de dados

Relativamente a técnicas de tratamento de dados utilizaremos analise
documental e analise de contetdo. Dentro dos instrumentos de recolha de dados,
consta a entrevista, por isso, servir-nos-emos desta técnica, porque a sua caracteristica
€ a de fonte de coleta de dados estar restrita a documentos, escritos ou nao (Stake,
2012).
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De acordo com Guerra (2010), a analise documental é a coleta de dados em
fontes primarias, como documentos escritos ou ndo, pertencentes a arquivos publicos,
arquivos particulares de instituicbes e domicilios, e fontes estatisticas. Yin (2006)
acrescenta dizendo que a andlise documental é uma técnica que pode ter como fonte
de pesquisa nao so textos escritos, mas também filmes, videos slides, fotografias. Desta
forma, iremos analisar os alguns normativos sobre Ensino Superior em Angola e
professores de Ensino Superior como: Lei de Base do Sistema de Educacéo e Ensino;
A Lei de Avaliagdo do Desempenho dos Professores de Ensino Superior; A Lei de
Carreiras de Professores de Ensino Superior.

Todavia, segundo Bardin (2011), a andlise de conteddo € um conjunto de
técnicas de andlise das comunicagfes que visam obter por procedimentos sistematicos
e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens, indicadores que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢cdes de producéo/rececao (variaveis
inferidas) destas mensagens.

Seguimos os parametros definidos por Vala (1989) em que definimos
categorias, a priori e posteriori, das entrevistas, ou seja, com a elaboracdo do guido
foram criadas dimensdes gerais e que depois de realizadas e transcritas, houve a
necessidade de as subdividir. A identificacdo das dimensfes de andlise permitiu uma
simplificacdo do material recolhido o que, segundo Bardin (2011), permite fazer
deducdes sobre as mensagens e seguidamente proceder a inventariagdo e

sistematizag&o das suas caracteristicas.

Em suma, para o tratamento e andlise das entrevistas seguimos as seguintes
etapas: i) transcricdo e leitura integral da cada entrevista; ii) selecdo de unidades de
sentido a codificar, sublinhando segmentos do texto (analise tematica), identificacdo de
categorias e subcategorias; iii) construcdo de grelhas com as dimensdes e categorias
de analise do corpus das entrevistas; iv) elaboracdo de um discurso interpretativo feito
através da inferéncia, ou seja, a “desmontagem de um discurso e da produ¢ao de um
novo discurso através de um processo de localizacdo-atribuicdo de tracos de
significacdo, resultado de uma relacdo dindmica entre as condi¢cdes de producdo do

discurso a analisar e as condigdes de produgao de analise” (Vala, 1989, p. 104).

De acordo com Bardin (2011), a analise de contetdo é a técnica mais antiga
cronologicamente e, é também a mais utilizada. Segundo Bardin (1979, cit. in Guerra,
2010) existem varios tipos de andlise de conteudo como:
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v/ Categorial — Andlise tematica, que constitui sempre a primeira fase da andlise
de conteldo e é geralmente descritiva;

v' Avaliacdo — Mede as atitudes do entrevistado face ao objeto de estudo e a
direcdo e a intensidade de opinido: desmembra-se o texto em unidades de
significac@o (de forma semelhante ao que faz a analise categorial) e analisa-se
a carga avaliativa,

v" Anunciacdo — Entende-se a entrevista como um processo. Usa-se sobretudo
para entrevistas longas e muito abertas em que se desprezam 0s aspetos
formais da linguagem, centrando-se a analise nos conteldos;

v' Expressado — Andlise fundamental formal e linguistica utilizada geralmente para
investigar a autenticidade de documentos, em psicologia para dar conta do
processo de construcéo das identidades e personalidades ou ainda, em ciéncia

politica, para a analise dos discursos.

Segundo Guerra (2010), esta técnica de tratamento dos dados é essencial para
descrever determinadas situacbes e interpretar o sentido do discurso do(a)
entrevistado(a). Neste caso, como estamos perante “entrevistas em profundidade (e
historias de vida) utiliza-se uma diversidade de técnicas de andlise de conteudo para

cada uma destas operagdes” (Guerra, 2010, p. 69).

Neste estudo qualitativo, a técnica de tratamento de dados mais adequada é a
analise de conteldo categorial, que é, por sua vez, importante para a compreensao das
entrevistas e interpretacdo dos resultados (Bardin, 2011). Esta ira permitir contextualizar
os dados recolhidos tendo como base os objetivos da pesquisa, proceder a inferéncias

a partir dos dados e da articulagdo dos conceitos analiticos em estudo.

No presente trabalho sera utilizada uma analise de conteldo categorial para
analisar as entrevistas realizadas com professores de Ensino Superior Angolano. Esta
analise consiste num recurso técnico de analise de dados, provenientes de mensagens
escritas ou transcritas e que, de acordo com Bardin (2011), funciona por operacdes de
desmembramentos do texto em unidades, em categorias segundo reagrupamentos

analégicos.

A analise de contelddo é um método bastante importante na investigacéo, pois
“oferece a possibilidade de tratar de forma metddica informagdes e testemunhos que
apresentam um certo grau de profundidade e de complexidade”. Isto &, através deste
método, é possivel “satisfazer harmoniosamente as exigéncias do rigor metodoldgico e
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da profundidade inventiva, que hem sempre sao facilmente conciliaveis” (Quivy &
Campenhoudt, 2013, p. 227).

Contudo, para a este trabalho de investigacdo foram criadas 4 categorias de
andlise tais como: (i) Razdes individuais para a escolha da profisséo; (ii) Carreira
profissional; (iii) Avaliacdo do desempenho; (iv) Desvalorizagéo da profissdo. (Apéndice
lll). Em seguida, construimos uma tabela em que para cada uma das categorias e
subcategorias se apresentam as respostas de cada um dos entrevistados (unidades de
contexto), e em relacéo a estas respostas as unidades de registo, ou seja, o que foi
considerado de importancia face a andlise tendo em conta o preconizado por (Guerra
2010; Bardin, 2011).

2.5 Procedimentos

Construido o guido com base nos critérios, objetivos e na revisao da literatura,
seguidamente, foi realizada um pré-teste que durou 1 hora, com uma estudante de
segundo ano do mestrado em contabilidade e financas que por proximidade gerou a
entrevista, com finalidade de perceber a clareza e objetividade das questdes,
contabilizar o tempo da aplicacdo, compreender a linha de formulacdo de perguntas que
facilitassem o entrevistado, com isso, acabamos por alterar algumas perguntas, e

optamos por usar termos de mais facil entendimento.

O nosso primeiro contato com vista a angariagédo de candidatos segmentaram-
se em duas fases, mas ambas por remessa de mensagem por meio de email e
WhatsApp a solicitar a participagdo no estudo, ilustrando os objetivos e afirmando a
confidencialidade dos dados. Apés a aceitacdo do nosso pedido, enviamos o guido da
entrevista para que os entrevistados se familiarizassem com as perguntas; e declaracao
de consentimento dos/as participantes no estudo. Apés aceitacéo e consentimento do
mesmo, partimos para segunda fase que foi a marcacao das entrevistas, realizadas no
intervalo de 1 a 31 de junho de 2022.

As entrevistas foram realizadas presencialmente (aqueles que se encontram
em Portugal por formacédo) e por chamada via WhatsApp, tendo conversa a duracdo
média de 40 minutos. Tudo parecia ter éxito quando iniciaram as contrariedades, depois
de ter marcado as entrevistas dois dos individuos ndo apareceram e nem retornaram as
ligacBes. Todavia, por estas desisténcias, tentamos estabelecer novos contatos onde

consegui marcar e realizar mais uma entrevista, e depois, tentamos estabelecer novos
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contatos, mas ndo tivemos sucesso, e 0 nimero, que inicialmente era de dez individuos,

ficou reduzido para nove.

As entrevistas foram gravadas e armazenadas com apoio de um computador.
Para a transcrigdo da entrevista recorremos a plataforma informatica (Google Drive), e
posteriormente codificamo-las. A codificacdo € feita para garantir o anonimato do
participante, e usamos a letra E que significa entrevistado, e numerados de 1 a9 — E1,
E2. E3. E4. E5, E6, E7, E8, E9 - respeitando a sequéncia das entrevistas.

2.6 Populacdo e amostra

Marconi & Lakatos (2003, p. 223) definem populagdo como “conjunto de seres
animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum”.
Ora, para esta pesquisa, selecionamos, como populacdo, professores de Ensino

Superior publico angolano.

Ora, para esta pesquisa, selecionamos, como populagdo, professores do
Ensino Superior publico angolano. Neste sentido, dentro deste universo populacional, a

nossa amostra é de 9 professores.

O critério de sele¢do da amostra é o tempo de servico, isto, docentes com cinco
(5) ou mais anos de experiéncia. Este marco temporal de experiéncia profissional é
relevante para 0 nosso estudo, pois é através deste que os professores conseguem

desenvolver reflexdes sobre a sua a progressao na carreira e 0os desafios da profissao.

Relativamente a amostra, sendo um estudo de natureza qualitativa, optamos por
uma amostra de conveniéncia, a qual Hill e Hill (1998) denotam que neste tipo de
amostra os entrevistados escolhidos sdo os casos que sdo facilmente disponiveis
(muitas vezes, os amigos dos amigos). O método tem vantagens por ser rapido, barato
e facil, as desvantagens sao que os resultados e conclusfes s6 se aplicam a amostra,
nao podendo ser extrapolados para o universo, isto porque ndo ha garantia de que a

amostra seja razoavelmente representativa do universo, (Hill & Hill, 1998).

Entretanto, este tipo de estudo exige uma andlise qualitativa que nao é
caracterizada pela analise de muitos casos (Guerra, 2010). Por outro lado, subjacentes
a esta opcao pela amostra de conveniéncia estdo, sobretudo, uma maior facilidade de
acesso aos entrevistados, assim como 0s constrangimentos de tempo e de prazos a
cumprir (Hill & Hill, 1998).
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Todavia, pretendemos trabalhar com este grupo, por terem caracteristicas que
oferecem melhores dados para a verificacdo da questao em estudo, justificando-se por
serem professores do Ensino Superior das instituicdes publicas, bem como por serem

funcionarios, na sua maioria, de instituicbes de formacgéo de professores.
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3 CAPITULO lll - ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Depois de tratarmos, no capitulo anterior, de procedimentos metodoldgicos,
este capitulo, o ultimo de ponto de vista estrutural, tem como objetivo trazer os dados
recolhidos para posterior interpretacao e discussdo. Logo, este capitulo reveste-se de
uma importancia significativa, visto que é dedicada a analise e interpretacdo dos dados
tendo em conta os objetivos, fundamentos tedricos e as metodologias usadas para o

tema.

Nesta légica, os dados sdo apresentados por meio de categorias de analise e
interpretacado (apéndice Ill). Marconi e Lakatos (2003, p. 34) defendem que “a
importancia dos dados ndo estd neles mesmos, mas no facto de proporcionarem

respostas as investigacdes”.

3.1 Dados Sociogréaficos dos Entrevistados

Decidimos atribuir nUmeros a cada entrevistado, de acordo com a ordem
cronologica da realizacdo das entrevistas, com o objetivo de preservar a identidade dos
entrevistados. Os dados sociogréficos sdo relevantes pois servem para ajudar a

compreender a idade, habilitagdes literarias, area de formacéo, sexo entre outros.

Para além da questdo da exequibilidade, os critérios de sele¢cdo da amostra
foram: docentes de instituigbes publicas, docentes com cinco ou mais anos de

experiéncia.
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Quadro 4 - Dados Sociodemograficos

Entrevistado Sexo Idade/anos HabilitagBes Ano de Instituicao Areas de Anos de
literarias concluséo Formacéo experiéncia
E1 M 41 anos Mestrado 2016 Faculdade de Linguistica geral 12 anos
Letras - e portuguesa
Universidade do
Porto
E2 M 40 anos Doutoramento 2021 UBI Educacgdo 11 anos
E3 M 42 anos Mestrado 2018 Beira Interior Estudos 8 anos
luséfonos
E4 M 41 anos Doutoramento 2021 Universidade de Historia 11 anos
Lisboa
E5 M 52 anos Mestrado 2015 Faculdade de Informéatica 11 anos
Medicina do Médica
Porto
E6 M 50 anos Doutoramento 2014 Faculdade de Educacgéo 17 anos
Educagéo da
USPE
E7 M 38 anos Doutoramento 2021 Universidade Ciéncias de 12 anos
Fernando Informacéo
Pessoa
E8 M 53 anos Doutoramento 2013 STELLNPOSH Linguistica 24 anos
E9 M 38 anos Doutoramento 2018 Catolica Ciéncias da 13 anos
portuguesa Educacéo

Fonte: Elaboracao prépria a partir das respostas da entrevista

A nossa amostra por conveniéncia € constituida por nove entrevistados, todos

de sexo masculino, cujas faixas etarias variam entre os 38 e 53 anos. Os entrevistados
residem e trabalham em diferentes cidades de Angola como: Cabinda, Cuanza Norte,
Luanda, Huila e Huambo. Relativamente as habilitacbes académicas, todos os
entrevistados detém habilitacdo profissional para a docéncia, sendo trés com mestrado

e seis com doutoramento.

Quanto ao numero de anos de exercicio profissional (tempo de servico) varia
entre oito e vinte quatro anos, concluidos entre 2013 e 2021. Em comparacao as areas
de formacao, podemos constatar que a maioria advém da mesma area de educacao,

exceto o entrevistado 4 que é da area de informética médica.

3.2 Identificar os requisitos de acesso a carreira do professor de ES em Angola

De acordo com o artigo 19° do Decreto Presidencial n® 191/18 de 8 de agosto,
0 acesso a carreira docente do ES deve observar cumulativamente os seguintes

pressupostos:
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a) A existéncia de vaga do pessoal no quadro da Instituicdo do ES;
b) A existéncia de fundo salarial;

¢) Avaliacéo positiva de desempenho profissional,

O Decreto Presidencial 121/20 de 27° de abril partilha a mesma ideia quando
afirma que o critério de acesso a carreira docente do ES é avaliacdo positiva de
avaliacdo de desempenho. O Conselho Cientifico ou 6rgéo a fim da Unidade Orgéanica
da IES deve aprovar a contratacao do pessoal docente proposto pelo Departamento de

Ensino e Investigacao.

3.3 Identificar se o professor ja passou pelo processo de progresséo de carreira

Em termos de progressao de carreira, cinco entrevistados referem no discurso

gue ja tiveram progressao de carreira (ver no apéndice Il a transcricdo das entrevistas):

“Sim, sendo professor eu tenho todas essas obrigagdes tenho
estado a publicar artigos, e em Angola ndo é muito facil, mas
recordo-me de ter publicado 3 artigos e outros que cheguei a
publicar em Portugal, que foram usados para a minha promocéao
de categoria de assistente para a categoria de professor auxiliar.
O contraditério que encontro é: obrigam-nos a publicar livros e
artigos para progressdo, mas ninguém subsidia a minha
investigacao, o salario que me dao é que deve ser usado para
tudo. E este salario € pouco, noutros lugares sabemos que o
professor tem o salario, mas, pode sempre fazer investigacdes
subsidiadas por outra entidade que ndo sejam até ministério de

Ensino Superior” (E1).

“Sim, ja tive progressdo de carreira, quando ingressei para
ISCED comecei como assistente estagiario fiz 6 anos, tendo feito
ja o mestrado e doutoramento, e com alguns artigos publicados

sai de assistente estagiario para professor auxiliar’ (E4).

“Sim ja tive progresséo de carreira” (E5).

“Sim, mas digo que sou muito prejudicado, para transitar de
assistente para auxiliar fiquei mais de 10 anos, neste momento

sou auxiliar gracas ao provimento que o sindicato negociou a
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caraterizacdo automatica para todo mundo foi a primeira isso em

2019 e isso pode me levar a largar a carreira docente” (E6).

“Sim ja tive progressdo de carreira, embora muito tarde, mas
houve progressdo. Entrei como monitor e hoje estou como

auxiliar” (E7).

“Sim, entrei como um monitor, depois fui assistente estagiario e
para assistente auxiliar, embora ter sido com muita demora”
(E8).

No que concerne a progressao de carreira, a resposta dos professores reforca
a ideia de Boyer (1990) quando reitera que ndao € administrativamente permissivel
ignorar o fato de um numero significativo de docentes estarem insatisfeitos com o
sistema atual da progressao, visto que apresentam todos requisitos para mudarem de
categoria, mas por causa da burocracia que existe para progressao da carreira muitos

esperam varios anos para finalmente poderem mudar de categoria.

Os entrevistados E2, E3 e E9 referiram que néo tiveram progressao de carreira

até a data da entrevista:

“Infelizmente néo, tenho doutoramento, mas continuo como
assistente estagiario que é a primeira categoria. Houve uma
excecao para progressao de carreira em 2019, mas sO para
pessoas que se efetivaram em 2013, eu como fui efetivado em
2014 néo fui abrangido que por mim considerei ser injusto, mas

temos de respeitar” (E2).

“Infelizmente, ndo. Eu entrei na categoria inicial, estamos a falar
de 8 anos e até agora nunca tive, ou seja, sdo coisas que nao
dependem realmente na préatica, encontramos varios obstaculos
para ndo se ascender na carreira, eu acho que tenho tudo para
ascender na acarreia, penso ndo ter nada que ndo me permite

ascender a carreira, mas isso ndo depende s6 de mim” (E3).

“Nunca tive progresséo de carreira, entrei como auxiliar

e nunca sai \dessa categoria” (E9).
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Os excertos acima ndo estdo em consonancia com a ideia de Boyer (1990)
guando refere que ultimamente ndo é interessante os professores continuarem a pensar
apenas na investigacdo, e as publicacdes de artigos como critérios fundamentais para
progressao de carreira porque existem outros critérios para progressdo do mesmo
dependendo das categorias, e esses critérios ou requisitos que também devem ser
lavados em conta como podemos constatar no o art.° 4° do Decreto Presidencial n.°
191/18 de 8 de agosto.

3.4 As categorias dos professores de Ensino Superior angolano

O subsistema do Ensino Superior em Angola é de natureza binéria,
caraterizada pela integracdo, no seu seio, de Instalagfes de Ensino Universitario e de
Ensino Superior Politécnico, art.° 64 da Lei n°® 32/20, de 12 de agosto.

As categorias profissionais sdo niveis de uma determinada fungéo profissional
ou profissdo (Silva, 2018). Porém, para Decreto Presidencial n.° 191/18 de 8 de agosto
no art.° 2 — C) a categoria docente é posicao que docente ocupa no quadro da carreira,
de acordo com o grau académico e experiéncia como docente e investigador e que

estabelece um conjunto de atividades ou fungdes.

As categorias do pessoal docente segundo o art.° 4° do Decreto Presidencial
n.° 191/18 de 8 de agosto advoga que a carreira docente do Ensino Superior integra

duas classes do pessoal docente ES, particularmente,

v" Classe de Professores;

v' Classe de Assistentes;

A classe de professores compreende as categorias seguintes:

v" Professor Catedratico

Para ter acesso a categoria de professor catedratico, o professor precisa ter o
grau de Doutor, ter estado na categoria de professor associado em efetivo de servigo
pelo menos cinco anos, ter contribuido para o avanco de conhecimento cientifico,
tecnoldgico ou artistico na sua &rea, publicando pelo menos dois livros didatico ou
cientifico ou trés artigos em revistas académicas de referéncia nacional e internacional;
ter orientado teses de doutoramento ou dissertacdes de mestrado; ter integrado juris de
doutoramento; mestrado e licenciatura; ter obtido aprovacdo em Provas Publicas de

Aptidao Pedagogica e Capacidade Cientifica; ter, no minimo, nota “Bom”, na avaliagéo
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do desempenho docente, nesse periodo (artigo 20° do Decreto Presidencial n.° 191/18

de 8 de agosto).

v" Professor Associado
Relativamente ao professor associado, é preciso ter os seguintes requisitos: ter
grau de mestre, ter estado na categoria de professor auxiliar em efetivo de servigo pelo
menos cinco anos, ter publicado pelo menos um livro ou dois artigos de revistas
cientificas ou possuir uma invencdo com merito técnico-cientifico ou artistico
reconhecido; ter orientado teses de doutoramento ou dissertacbes de mestrado; ter
integrado juris de doutoramento; mestrado e de licenciatura; ter obtido aprovacdo em
Provas Publicas de Aptiddo Pedagdégica e Capacidade Cientifica; ter, no minimo, nota
“‘Bom”, na avaliagdo do desempenho docente, nesse periodo(artigo 21° do Decreto
Presidencial n.° 191/18 de 8 de agosto).
v' Professor Auxiliar
Para ter acesso a categoria de professor auxiliar € preciso ter passado antes
na categoria de assistentes, assistente estagiario, professores auxiliares convidados
desde que sejam habilitados com grau de Doutor ; quem pode também fazer parte
desta categoria é o pessoal docente da classe de assistentes incluindo convidados logo
gue obtenha o grau de Doutor, e tenha exercido atividade profissional ha pelo menos 5
(cinco) anos; e os docentes com a categoria de assistente que tenham 3 (trés) anos

de efetivo de servico. art. 22° do Decreto Presidencial n.° 191/18 de 8 de agosto.

E a classe de assistentes compreende categorias seguintes:

v' Assistente
Para ter acesso a categoria de assistente € preciso ter os seguintes requisitos:
ter o grau de mestre ou equivalente legal; ter aprovacdo em provas de aptiddo
pedagdgica e capacidade cientifica (Artigo 23° do Decreto Presidencial n.° 191/18 de 8

de agosto).

v' Assistente Estagiéario
Relativamente ao assistente estagiario, € preciso ter a licenciatura com média
final igual ou superior a 14 (catorze) valores e satisfacam os demais requisitos

constantes na lei (Art® 25° do Decreto Presidencial n.° 191/18 de 8 de agosto).
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Todavia, para exercicio de atividade docente para instituicbes de ES, também
podem ser contratadas: Leitores e Monitores, professor convidado ou colaborado e

assistente convidado (Art.° 5° do Decreto Presidencial n® 191/18 de 8 de agosto).

Podemos notar que o ES em Portugal ndo difere muito, a este nivel, do ES
angolano com relagéo a categoria dos professores. Porém, o ES portugués esté dividido
em ensino universitario e ensino politécnico. Para Ensino Universitario (EU), as
categorias sdo: (i) catedratico; (ii) professor associado;(iii) professor auxiliar, art® 2 de
Lei n.° 8/2010 de 13 de maio. Entretanto, segundo art® 1° do Decreto-Lei n.°s 69/88, de
3 de marc¢o, 207/2009, de 31 de Agosto, para o ensino superior politécnico (ESP), as
categorias da carreira do pessoal sdo seguintes:(i) professor adjunto;(ii) professor

coordenador;(iii) professor coordenador principal.

3.5 Motivos pelos quais é escolhida a docéncia como profisséo

Uma das decisdes mais importante na vida de um individuo é a escolha da
profissdo, pois € quando acontece perspetiva para o futuro em que o trabalho vai
proporcionar ou ndo a realizar suas expectativas e sonhos. Segundo Tardif (2010 cit. in
Sousa, 2012) existem muitos fatores que podem estar envolvidos na decisdo de
escolher uma profisséo, tais como, contexto familiar, a influéncia de antigos professores,
as oportunidades de escolha dentro de uma determinada realidade socioecon6mica e a

afinidade com os objetos centrais da profissao.

Para muitos professores 0s motivos que os levam a escolher a docéncia como
profissdo estéo ligados a necessidade de assegurar a primeira oportunidade de trabalho

e o receio de viver desempregado por escassez de melhores oportunidades.

“Na verdade, eu nunca cheguei a escolher a profissdo docente.
O pais em que vivemos é um pais de oportunidade e as pessoas
nem sempre fazem o que querem, outras vezes nao chegam
mesmo a escolher e fazem o que podem fazer. Esse é 0 meu
caso, eu nunca quis trabalhar como professor, eu sempre quis
trabalhar como gestor de empresas, mas docéncia foi a primeira
oportunidade que tive e entrei comecei a trabalhar e 1a estou.
Aprendi a gostar do que fago, o que é curioso € que eu nunca
pensei em trabalhar com a cadeira de portugués. Entdo temos
aqui duas coisas, a primeira € que nunca quis ser professor e a
segunda é que nunca quis ser professor de portugués, e eu
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nunca quis ser as duas coisas, mas para nao viver eternamente

frustrado eu tive de aprender a gostar do que fago” (E1).

“Cai na docéncia por desemprego, a docéncia néo foi a minha
primeira ou segunda opg¢éo, ou seja, 0s motivos que me levaram
a entrar na docéncia é o desemprego, € uma oportunidade que

eu consegui e entrei, e tenho gostado de ser” (E3).

Outra motivacao resultante das respostas dos professores do ES em relagéo
aos motivos que impulsionaram a escolha da profissdo diz respeito ao amor pela

profissdo docente tal como demonstram 0s excertos subsequentes:

“O motivo que me levou a escolher a profissdo docente é a
nobreza da profissdo, ndo simplesmente custo de oportunidade,
mas, olhando naquilo que podiamos fazer para melhorar a nacéo

ou vermos outros a melhorarem"(E7).

“Os motivos que me levaram a escolher a docéncia como
profissdo é o amor a profissdo, porque sempre achei que é uma
das formas de abrir mentes para que possam se libertar da
tirania, inocéncia e de outros males que afetam a nossa
sociedade. Sempre gostei da ideia de ser professor. SO para ter
uma ideia, ja trabalhei numa empresa petrolifera ganhava o
dobro do meu salario, mas ndo me senti bem e tive de voltar a

docéncia” (E8).

“Eu nao escolhi a profissdo docente; a profissdo é que me
escolheu. Convidaram-me para dar aulas, comecei no quarto
ano depois acabei por ficar nesta profissdo porque gostei. Digo
iSS0, porque tive oportunidade de sair e fazer outra coisa, mas

néo quis” (E9).

Porém, as razfes da escolha do curso, para alguns entrevistados, acabam por
estar ligadas a motivos profissionais porque j& tiveram contato com a area da docéncia

ou porque tiverem professores que os influenciaram.

“Se eu nao fosse professor seria professor. Desde o basico

sempre quis fazer area de educacao, eu gosto de ser professor,
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tive algumas motivacfes nesse caso do professor de histoéria do
8° ano que estimulou o meu lado docente, eu nasci para

docéncia” (E2).

“Matematicamente ndo sei, com o marcar dos passos fui fazendo
as escolhas segundo o contexto, na minha gerac@o tinhamos
poucas op¢bes em termos formativos, e dai que as
oportunidades que aparecessem deviamos assegurar, N0 meu

caso apareceu a docéncia” (E4).

“A principio, as opg¢bes foram por motivos profissionais e
académicos. Fui cerca de 20 anos responsavel da éarea de
estudo de planeamento de estatistica e dava formac@o nos
hospitais e individuos nos municipios acerca do sistema de
informacédo e saude, depois no ponto de vista académico fiz o
Ensino Superior em informética educativa, ou seja, associando
a minha carreira profissional e educativo deu-me a motivagéo de

ser docente” (ES).

“Eu nem sequer escolhi, eu entrei na profissdo, dava aula de
Inglés; ai foi nascendo a necessidade de me superar e quis
continuar na area. Fiz o teste para entrar na docéncia e entrei”
(E6).

A resposta dos professores reforca a ideia de Muhlstedt e Hagemayer (2015)
ressaltando que as principais razdes para escolha da profissdo sdo: identificacdo com
a docéncia desde a infancia, referindo-se a memoérias de professores - modelos que

tiveram no processo escolar, interesse pessoal, a falta de emprego e influéncia familiar.

De modo geral, os professores indicam como, 0s motivos que os levaram o0s a
escolher a profissdo de professor de Ensino Superior sdo de natureza diversa.
Destacam-se, dum lado, o amor a profissdo e a influéncia de professores, doutro lado,
a necessidade de assegurar a primeira oportunidade de trabalho e o receio de viver

desempregado por escassez de melhores oportunidades.
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3.6 A maior aspiragdo na carreira dos professores de Ensino Superior

De modo geral, em nivel de carreiras, podemos identificar aspiragdes no
dominio de acesso ao exercicio da investigacdo e outras a titulos profissionais como os
professores que pretendem chegar a lideranca, ambicdo de ser o melhor na sua area
ou reconhecido por realizacdes, respetivamente. professores (Patton & Creed, 2007;
O’Brien, 1996).

Quando questionados sobre a maior aspiracdo na carreira, podemos constatar
gue muitos destes professores tém como maior aspiracao na carreira atingir diferentes
escaldes ou atingir a Ultima categoria da carreira docente, como expressam 0s seguintes

relatos:

‘A minha maior aspiracdo é atingir os niveis mais altos da
carreira docente, procurando trabalhar ensinando, mas também
fazer investigacdes nas areas que vou trabalhando, publicar o
conhecimento que vou obtendo através dos estudos e
investigando e também ir discutindo os conhecimentos que vou

obtendo e gerando “(E1).

“Enquanto docente, a minha maior aspiragéo ¢é atingir a carreira
méaxima da classe dos docentes, e contribuir de facto na
transmissé@o de conhecimento de estudantes, trabalhando mais
na investigacdo cientifica, levar os estudantes a ganhar

habilidades e competéncias de investigac¢ao cientifica” (ES).

“A minha maior aspiracdo é atingir a categoria de catedratico,

acho ser uma das melhores aspiragées na carreira “(E6).

‘A minha maior aspiragdo profissional é atingir um nivel
profissional diferenciado, ou seja, atingir o ultimo nivel da

carreira e, consequentemente ser um investigador “(E7).

‘A minha maior aspiracdo na carreira € mudar de categoria
ascender na carreira, digo chegar a Ultima categoria
(catedratico)” (E9).
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Mas, para outros trés entrevistados, a aspiracdo na carreira esta voltada aos
motivos mais intrinsecos como ter o reconhecimento dos alunos, construir uma linha de

pesquisa e ter uma vida razoavel:

“A minha maior aspiracéo € olhar para tras e ver estudantes que
passaram por mim conseguirem engajar sucesso tanto na vida
pessoal como profissional, é ter reconhecimento dos alunos que
eu fui um dos pilares do desenvolvimento do seu dispositivo

cognitivo” (E2).

“Enquanto profissional pretendo ter uma vida razoavel e
recheada de oportunidades para sempre poder exercer e fazer
com zelo e gosto aquilo que temos poder ter uma vida condigna.
Hoje a docéncia parece ser uma profissdao renegada e

desvalorizada” (E4).

“A minha maior aspiracdo é primeiro continuar a trabalhar, mas
acima de tudo olhar para nosso estilo de docéncia e trazer em
Angola aquilo que existe em outras paragens, construgcdo de
linha de pesquisas, e construir uma catedra na minha area de
saber” (ES).

Como se pode apurar, as aspiragbes dos professores angolanos estéo
bastante proximas com o que é referida na revisdo da literatura por O’Brien (1996), que

uma da aspiracao mais ambicionado pelos professores, é atingir o estatuto de lideranca.

3.7 Identificar quais os maiores desafios da profisséo

Os desafios dos entrevistados sdo adversos, mas a maioria aponta a falta de
meios materiais, tecnoldgicos e financeiros necessarios para o0 exercicio da profissao,
como a falta de bibliotecas que sejam funcionais, da internet estavel e de qualidade, e

de financiamentos para a producao cientifica.

“Manter-se motivado, para ser sincero. Investe-se muito pouco
em Ensino Superior em Angola, desde as condi¢des de trabalho
para os professores eu refiro-me das infraestruturas bem feitas,
as bibliotecas que sejam funcionais, a internet estavel e de

qualidade, e nos ndo temos isso em Angola” (E1).
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“O primeiro desafio nesta profissGdo é a desvalorizacdo da
profisséo, o professor é colocado num plano de desvalorizacao,
o professor € aquele guerreiro que tem de lutar por meios
proprios para conseguir dar resposta as necessidades
académicas que lhe sdo impostas. Segundo, o sentido de ser
estudante, ser académico por parte daqueles que procuram
esse estabelecimento que se chama escola tem diminuindo um
pouco em detrimento de busca de um canudo, ent&o, o grande
desafio € tentar eliminar esse pensamento por parte de alguns

alunos particularmente estudantes universitarios “(E2).

Na minha opinido, os maiores desafios da profissdo é
progressao na carreira, raramente as pessoas saem de uma
categoria para outra, a precariedade dos salarios porque o
professor ganha muito mal em angola, a falta de melhores
condigdes de trabalho, (E5).

“Os desafios sao enormes, tenho 24 anos de casa, e hoje eu
estando em Angola na instituicdo onde estou o meu maior
desafio é ver o Ensino Superior produzir quadros capazes de
responder desafios do pais, ou seja, quadros que ajudam o pais
a desenvolver. E também produzir quadros com qualidade que
significa eficacia e eficiéncia como também significa ética e
integridade” (E8).

Um outro elemento referenciado pelos professores tem a ver com a
necessidade de despertar a consciéncia dos estudantes sobre o valor da formacao, e

de satisfazer as expectativas dos estudantes. Eis os excertos que elucidam este desafio:

Os maiores desafios dessa profissédo é abrir mentes, levar as
pessoas a reflexdo e produzir novos conhecimentos, acho ser o
grande desafio sobretudo quando vou orientar alguém quero que

os alunos me surpreendam(E3,4).

E n&o se cansar em procurar elucidar no maximo a consciéncia
do valor do ensino, do estudo e da formacao, porque de maneira

resumida passa a ser uma das grandes herancas, na heranca
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cultural que um individuo na sociedade pudesse esperar dos
seus parentes, € esse valor que eu tenho como militAncia nos

dias que correm (E4,4).

“Como profissional, temos aqueles que s&o intrinsecos da
profissdo que € garantirmos a satisfacdo das expectativas dos
estudantes, num contexto como nosso onde o estudante nédo vé
muita expetativa a ndo ser o diploma, trabalhamos para terem
uma educacao para além do diploma, ou seja tirar deles o lado

instrumental da educacéo “(E6).

Para além dos desafios ja referenciados, existem outros de carater mais
intrinseco, que sao evocados por entrevistado E9 que referiu que, para ele, o maior
desafio na profissdo € o momento de avaliacao dos alunos, porque em algum momento

sente-se juiz dos alunos.

‘Ao meu ver o maior desafio da profissdo €& produzir, fazer
ciéncia escrever elaborar artigos cientificos e falta de
financiamento porque requer tempo e muitas das vezes nédo
temos “(E9).

Contudo, podemos aferir que, as aspiracdes dos professores do Ensino
Superior em Angola estao bastante préximas com aquelas que sao referidas por Caldas
(2007), quando diz que os desafios da profissdo docente surgem de ordem mais
extrinseca ao trabalho em sala de aula, como a desvalorizacdo social e salarial, as
condi¢bes de trabalho, a influéncia dos membros familiares, existem os também
desafios intrinsecos a profissdo docente, como gosto pela profisséo, a influéncia de

professores de ensino basico.

3.8 Caraterizar se avaliacdo de desempenho contribui na progresséo de carreira

dos professores de Ensino Superior em Angola

Segundo o Decreto presidencial 121/20 de 27 de abril, a avaliacdo de
desempenho ocorre para promocé&o da qualidade de ES, fazendo com que a instituicdes
de ES e os docentes se desenvolvam qualitativamente nos trés pilares da sua missao,

designadamente o ensino, investigacao cientifica e extensao universitaria.
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De acordo com art.° 7° do Decreto presidencial 121/20 de 27 de abril, a
avaliacdo de desempenho dos professores é realizada de dois em dois anos e decorre
entre meses de marco e maio do ano em que se realiza. O ciclo de avaliacdo de
desempenho abrange dois anos, pois avaliagdo do desempenho dos docentes incide

sempre sobre os dois anos letivos anteriores.

Quando questionados acerca da influéncia da avaliacdo de desempenho na
progressao de carreira, oito entrevistados referem que a avaliacdo de desempenho
contribui para progressdo de carreira embora sendo para obedecer objetivos

administrativos.

“A progresséo na carreira docente depende de muitos fatores, e
um desses fatores é a avaliacdo. O que acho que pode se
discutir sempre é o material que é usado para avaliagéo e o
momento que se aplica essa matéria, e depois, quem avalia a
seriedade da pessoa que avalia porque depois quase todos
acabam sempre por ter os mesmos resultados. De qualquer

forma eu ja fui avaliado e contribui para minha progresséo “(E1).

“Se néo tivesse tido uma boa avaliagdo ndo tinha chegado onde
cheguei. Avaliacdo do desempenho quando ela é feita
simplesmente para obedecer trémites administrativos acaba por
ndo ser um dispositivo favoravel para progressdo na carreira,
porgque, em alguns casos, essa avaliacdo é exigida que tem de
se fazer essa avaliagdo do desempenho, e os documentos
muitas das vezes s&o arquivados. Conhego muito bons
profissionais que nunca progrediram na carreira, porque néo
obtiveram boas notas na avaliagdo essa que tem a ver apenas

com objetivos administrativos” (E2).

“Sim, ja passei pela avaliagdo de desempenho, e contribuiria e
de que maneira, digo isto com as algumas reservas porque esta
componente de avaliagdo é séria, interessante e € obrigatério
gue exista, todavia aqui faz-se de forma formal ou de utopia”
(E4).
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“Claro, porque como é que vocé vai aferir se objetivos vao ou
estdo a ser alcancado. Avaliacdo do desempenho é téo
importante como projeto. J& passei por este método, sO que esta
fase aqui é para perseguir pessoas porque muitas das vezes
guem avalia ndo sabe o propoésito de avaliacdo do desempenho”
(E8).

A resposta dos entrevistados vai em conta com o pensamento de Fernandes
(2008) ao aludir que a avaliacdo dos professores é muitas vezes uma mera rotina
burocrética e administrativa, consumidora de tempo, de esfor¢co e de dinheiro e com
pouca, ou mesmo nenhuma utilidade para influenciar positivamente o desempenho ou

progressao de carreira, a competéncia e a eficacia dos professores.

Entretanto, o entrevistado E7 respondeu a pergunta de duas formas (sim e
ndo), porque para se progredir é preciso olhar para desenvolvimento da éarea
profissional, e ndo porque passou por varias avaliacdes de desempenho, mas nunca

teve progressao de carreira.

“‘Relativamente a pergunta, eu diria sim e ndo. Sim, porque para
alguém progredir na carreira olha-se para o principio de como a
pessoa tem se desenvolvido para a sua area profissional. Diria
gue houve vérias avaliacdes de desempenho, e ndo estamos na
categoria que deviamos estar, isso simplesmente porque ndo
raramente de promove um professor mesmo tendo todos

requisitos necessario para mudar de categoria” (E7).

Entre tanto, podemos assim dizer que, a resposta desse entrevista ndo condiz
com o art.° 47 do Decreto presidencial 121/20 de 27 de abril advoga que um dos efeitos

de avaliacdo de desempenho é a progressao de carreira.

Ora, os entrevistados E3, E5, E6 e E9 tém uma opinido diferente porque
reiteram que avaliagdo de desempenho ndo contribui para progressao de carreira. E
gue em termos documentais influéncia sim, mas na realidade angolana néo se faz sentir,

conforme excertos seguintes:
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“Nunca fui avaliado até porque a lei de avaliacdo s6 foi aprovada
em 2019 e até agora nunca fui avaliado, de forma indireta se

fazia, buscava-se outros elementos para poder progredir “(E3).

“Faz-se uma avaliagdo subjetiva, em cada ano, tu so6 tens de
assinar uma avaliagdo, € um critério de avaliacdo utilizado, ela
peca no sentido que as vezes quando se trata dos docentes a
avaliacdo ndo é feita pelo coordenador docente como tal, ele é
avaliado pela pontualidade, vestimenta coisas que néao tem nada
a ver com o dia-a-dia do docente, ndo tem nada especifico do
docente. Respondendo a pergunta, a avaliacdo de desempenho
nao influencia em nada na progressao da carreira, em termos

normativos devia influenciar” (E5).

“Avaliacdo de desempenho n&o contribui porque que assim
fosse ndo teriamos colegas sem nenhuma publicagdo na ultima
categoria e mal dao aulas e progridem, € um expediente

meramente burocratico que nao conta pra nada” (E6).

“Passei pela avaliagdo e nao pela avaliagdo do desempenho
porque esta lei s6 existe ha poucos anos e em dezembro deste
ano é que sera aplicada, ou seja, o critério do mesmo néo era
aplicado de forma clara. Em 2023 as pessoas que tiverem todos
requisitos necessarios para mudaram de categoria poderdo
candidatar-se ao mesmo. A avaliacdo do desempenho era feita
de forma subjetiva, porque cada instituicho adota o0s seus
proprios critérios de avaliagdo que as vezes, em funcdo do
contexto da profissdo, por exemplo, era avaliado a vestimenta
do docente... acredito que avaliagdo do desempenho contribui

porque é um dos indicadores de progresséo na carreira” (E9).
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Consideracdes Finais

O presente estudo teve como principal objetivo estudar a carreira profissional
de professores de Ensino Superior em Angola, tendo como objetivos especificos os
seguintes: (i) ldentificar os requisitos de acesso a carreira do professor de ES em
Angola; (ii) Identificar se jA passou pelo processo de progressdo de carreira;(iii)
caraterizar as categorias dos professores de Ensino Superior em angola; (iv) descrever
0s motivos pelos quais escolheram a profissao do professor do ES; (v) conhecer qual é
a maior aspiracao na carreira dos professores de Ensino Superior; (vi) Identificar quais
sdo os maiores desafios da profissdo; (vii) Caraterizar se avaliacdo de desempenho
contribui na progressdo de carreira dos professores de Ensino Superior em Angola.
Optamos por uma investigacao de natureza qualitativa, contando com a participacdo de
nove professores de Ensino Superior do setor publico em Angola.

Deste modo, os resultados da pesquisa apontam que 0s requisitos de acesso
ao ES séo a existéncia de uma vaga de pessoal na instituicdo onde pretende concorrer,

a existéncia de um fundo salarial e uma avaliag&o positiva de desempenho profissional.

No que diz respeito a motivacdo para escolha da docéncia como profissédo, os
relatos dos nossos entrevistados apontam motivacdes de natureza diversa. Destacam-
se, dum lado, o amor a profissdo e a influéncia de professores, doutro lado, a
necessidade de assegurar a primeira oportunidade de trabalho e o receio de viver

desempregado por escassez de melhores oportunidades.

Com base nos resultados da pesquisa, e tendo em conta a realidade de Angola,
podemos afirmar que os desafios da carreira dos professores de Ensino Superior em
Angola sdo ingentes, nomeadamente: (i) a falta de meios materiais, tecnolégicos e
financeiros necessérios para a producgdo cientifica; (i) a necessidade de uma maior
valorizacdo de conhecimento, visando garantir a satisfagcdo das expetativas dos
estudantes, tendo sempre presente o lado instrumental da educacéo; (iii) a formacéo de
guadros de alta qualidade capazes de promover o desenvolvimento do pais; (iv) a
necessidade de automotivacdo face a desvalorizacdo da profissdo resultante de mas
condicbes de trabalho. Entre os motivos que levaram os professores a escolherem a
profissao destacam-se, dum lado, o amor a profissdo e a influéncia de professores,
doutro lado, a necessidade de assegurar a primeira oportunidade de trabalho e o receio
de viver desempregado por escassez de melhores oportunidades. Contudo, o0s
professores apontaram como grandes aspiracdes profissionais, a ascensao para
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categoria de professor catedratico e o reconhecimento do seu trabalho por parte dos

seus estudantes.

No que concerne a avaliagdo de desempenho, reprova-se 0 processo de
avaliacao utilizado até entdo, voltado para aspetos relacionados com a pontualidade,
indumentaria e outros de ordem administrativa embora reconheca-se ter contribuido
para a promocdo de muitos professores. Todavia, aguarda-se pela aplicacao pratica do
Decreto-Lei n° 121/20, sobre avaliacdo de desempenho do docente do subsistema de
Ensino Superior, permitindo desta feita a promocao da qualidade de ensino superior em
Angola, tendo em conta os trés pilares da sua misséo: o ensino, investigacao cientifica

e extensao universitaria.

Na perspetiva particular, este trabalho foi muito importante para o nosso
conhecimento, compreensao e aprofundamento deste tema, ndo sé porque nos permitiu
aperfeicoar determinadas competéncias de pesquisa, como nos consciencializou das
problematicas existentes no seio da carreira do professor de ES em angola. Por esse
motivo, é um estudo enriquecedor que encerra um ciclo, mas que sobretudo nos abre
portas na compreensao da area carreira profissional, avaliacdo de desempenho, e na

compreensdo da profissdo do professor de ES em angola.

Nessa lbgica, ficam inUmeros aspetos por aprofundar, podendo este estudo
proporcionar pesquisas futuras especialmente centradas no tema. Propomos aos
futuros pesquisadores aprofundarem e analisarem a motivacdo desse grupo
profissional, a formacéo inicial e continua, desafios vividos por estes profissionais de
modo a proporcionar uma Gestao de Recursos Humanos (GRH) eficaz nas instituices
de ES.

Este estudo é ainda importante para contribuir para a GRH, ao invocar a
necessidade de se implementar algumas praticas tal como mentoring e lideranca
inoperacional, as quais podem contribuir para o desenvolvimento das aspiracdes de
carreira e, consequentemente, desenvolver e fortalecer o crescimento profissional dos

professores de Ensino Superior.

Ao concluirmos este trabalho, ndo podemos deixar de expor as limitagées, das
guais destacamos: inexperiéncia da autora; (ii) uniformidade e o nimero da amostra;(iii)

constrangimentos temporais e gestao de tempo decorrentes do fato de se tratar de um
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trabalho individual realizado no a&mbito de um curso de mestrado; (iv) desisténcias dos

candidatos depois da marcacéo da entrevista.
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Guido da Entrevista Q

Este guido de entrevista serve de apoio ao trabalho de pesquisa para dissertacédo final do Mestrado em Gestéo
Estratégica de Recursos Humanos, ministrado pelo Instituto Politécnico de Setubal, intitulado “Gestdo de carreiras de
professores de Ensino Superior em angola”. O mesmo visa orientar a recolha de dados inerentes aos objetivos

profissionais dos professores de Ensino Superior em Angola.

Ficha de caracterizacdo dos/as participantes no estudo

Licenciatura......... Ano de conclus&o..................... INStItUICA0. ...
Mestrado............ Ano deconcluséo..................... INStItUICAO. ...
Doutoramento......... Ano deconcluséo.................. Instituica0........cooveii
AT AL .

Situacgdo profissional atual

Tempo de servico até 31 de abril de 2022............... anos

Cidade em que exerce a profissdo ...........c.c.ceueuene. IES Colocado(a) ......coevvvuvnvenannn.

Situacéo profissional atual

Anos de escolaridade com que trabalha: 1°......... 2. 3. 4° ... 5O

Niveis de ensino em que tenha experiéncia profissional

a Superio

Ciéncias Em




1. Fale-nos um pouco da profissédo docente?

2. Como investe na carreira docente?

3. Quais os motivos que o levaram a escolher a profissdo docente?
4. Quais sdo os maiores desafios da profissdo?

5. Qual é a sua maior aspiragdo na carreira enquanto profissional?
6. Durante o tempo em que se efetivou teve progressao na carreira?

7. A avaliacdo de Desempenho contribui para a progressao de carreira?



Declaracédo de consentimento dos/as participantes no estudo

O presente trabalho de investigacdo, orientado pelo Professor Doutor José Rebelo, intitula-se “Gestéo
carreiras de professores do Ensino Superior em Angola”. O mesmo visa orientar a recolha de dados

inerentes aos objetivos profissionais dos professores de Ensino Superior em Angola.

O objetivo geral deste trabalho é conhecer os objetivos profissionais dos professores do Ensino Superior

em Angola. Relativamente aos objetivos especificos, propomo-nos:

Conhecer por meio da entrevista 0s motivos pelos quais € escolhida a docéncia como profisséo;
A entrevista serd gravada e, de seguida, transcrita na integra. Apds este processo, sera convertida em
texto. Todos os dados fornecidos destinam-se exclusivamente para o fim proposto sendo garantido o
anonimato e que os dados apresentados serdo sempre agregados. Caso aceite em participar neste estudo

esta também a consentir na sua utilizagéo nos termos mencionados.

Bem-haja!

Data:/ /

A investigadora O/A professor/a participante




Apéndice Il

Entrevista com professores de Ensino Superior

Fale-nos um pouco da profissdo docente?

A profisséo docente é uma profisséo que coloca alguém com formagéo e com autorizagdo académica ou cientifica para facilitar
0 processo de ensino e aprendizagem no ambito de uma formacéo formal, isto €, junto de uma instituicdo que pode ser publica

ou privada(E1,1).

A docéncia é uma profissdo nobre, (...) é ter capacidade de formar, transformar e ativar mecanismos cognitivos capaz de

responder as necessidades que o mundo social precisa (E2,1).

A profisséo docente é mudar mentes e transformar o mundo num lugar melhor, é partilhar conhecimentos, é ser transmissor de
multiplos conhecimentos. E uma profissdo muito exigente, muito mais do que ensinar os conteidos, é sobretudo ensinar os
estudantes a raciocinar, interpretar e produtores conhecimentos, pena que nao temos a valorizagdo que sempre

asseamos(E2,1).

Para mim, a docéncia mais do que profissdo € uma licdo. Portanto, € tdo interessante e gratificante em termos de honra néo so,

na medida em que somos responsabilizados pela educagao e instrucdo da sociedade(E4,1).

A profisséo docente € ser orientador, tendo em conta que os estudantes de Ensino Superior sao estudantes de outro nivel ser

um condutor para busca de conhecimento a estes estudantes(E5,1).

Para Ensino Superior, caracterizo que ser docente é aquela pessoa que cria condigdes para facilitar o processo, primeiro para

a busca dos conhecimentos, e depois para enriqguecimento cientifico de estudantes (E6,1).

Na minha vis@o ser docente é ser um missionario, acima de tudo é dar-se para que os outros possam evoluir em alguma
coisa(E7,1).

O ser docente do Ensino Superior primeiro €, ser um profissional dedicado a causa da ciéncia, mas também ser um humanista,

0 amante do conhecimento com um grau de ética e integridade(E8,1).

Para mim a profissdo docente é ser um facilitador de processo de ensino e aprendizagem, é acima de tudo ser alguém

dedicado a investigacao (E9,1).
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Como investe na carreira docente?

Eu olhei para oportunidade de crescimento a nivel da carreira, e quando ingressei na faculdade como docente eu era licenciado,
entdo para progredir era preciso associar trabalho a formagédo académica, nesta perspetiva tive de fazer o mestrado, conclui o
mestrado em 2016, e depois tive de inscrever no programa de doutoramento que estou a fazer até hoje cuja tese esté a ser escrita.
Como professor eu tenho o dever de fazer publicagdes porque o ensino superior tem trés pilares que o seguram, o primeiro é o

ensino, o segundo € investigacao e o terceiro € a extensdo(E1,2).

Invisto na carreira docente com base nas pesquisas, porque acabo sempre por escrever artigos criticos literarios (E2, 2).

O homem que pensa no futuro nunca se esquece dos deveres do presente. Eu procuro fazendo formagdes avangadas, seminarios
e participar em palestras, por outra é procurar ler, o professor deve dinamizar a sua capacidade cognitiva. O professor ndo pode
ficar parado no tempo nem no espaco, deve buscar conhecimento no sentido de dar resposta as necessidades pessoais e as

necessidades dos seus alunos porque alguns alunos hoje buscam informagées (E9,2).

O investimento é feito de diferentes formas, comecaria por invocar aqui a questdo de estudo é necessario estudar bastante
conhecer tedricos variados, adquirir materiais caso livros, participar em atividades de carater cientifico e orientar. Acho que orientar
gue é uma das formas de investir na carreira porque a medida que interagimos com estudantes adquirimos novos

conhecimentos(E3;2).
Investo da carreira na medida que depois de terminar a licenciatura em 2011, e ter estudado no seminario filosofia e teologia,
segui os para estudos pois graduados, fiz 0 mestrado e doutoramento, além disso tento escrever e publicar alguma coisa dentro

sempre do meu perfil enquanto docente do Ensino Superior (E4,2).

A Unica forma de eu investir na carreira docente € atualizacéo constante para além da formagé&o continua, por exemplo estou a

fazer o doutoramento é uma forma de investir na carreira. Acompanhar os novos acontecimentos(E5,2).

Invisto na minha carreira fazendo regularmente publicagdes no minimo um capitulo do livro ou um artigo por ano, procuro integrar-

me me grupo de pesquisa, estou em dois grupos e procuro participar sempre em congressos participagdo nos congressos(E6,2).

O professor € um estudante permanente, entdo temos de nos aplicar constantemente em livros, artigos, documentarios até

mesmo em documentarios e séries(E7,2).

Eu investo na minha carreira primeira através de leituras, mas também de formagdes aqueles que sédo bastante benéficos para

mim, de encontros de trabalhos que s@o necessarios para atestar ideias com os colegas(E8,2).

Invisto na minha carreira através de livros, formacoes, superagao e participagdo em conferéncias (E9,2).
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Descrever os motivos pelos quais é escolhida a docéncia como profisséo;

Na verdade, eu nunca cheguei a escolher a profissdo docente. O pais em que vivemos € um pais de oportunidade e as
pessoas nem sempre fazem o que querem, outras vezes ndo chegam mesmo a escolher e fazem o que podem fazer. Esse é
0 meu caso, eu nunca quis trabalhar como professor, eu sempre quis trabalhar como gestor de empresas, mas docéncia foi
a primeira oportunidade que tive e entrei comecei a trabalhar e 14 estou. Aprendi a gostar do que fago, o que é curioso é que
eu nunca pensei em trabalhar com a cadeira de portugués. Entdo temos aqui duas coisas, a primeira € que nunca quis ser
professor e a segunda é que nunca quis ser professor de portugués, e eu nunca quis ser as duas coisas, mas para nao viver

eternamente frustrado eu tive de aprender a gostar do que fago(E1,3).

Se eu ndo fosse professor seria professor. Desde o basico sempre quis fazer area de educacao, eu gosto de ser professor,
tive algumas motivacdes nesse caso do professor de histéria do 8° ano que estimulou o meu lado docente, eu nasci para
docéncia(E2,3).

Cai na docéncia por desemprego, a docéncia nao foi a minha primeira ou segunda opg¢éo, ou seja, 0s motivos que me levaram

a entrar na docéncia € o desemprego, € uma oportunidade que eu consegui e entrei, e tenho gostado de ser (E3,3).

Matematicamente ndo sei, com o marcar dos passos fui fazendo as escolhas segundo o contexto, na minha geragéo tinhamos
poucas opgbes em termos formativos, e dai que as oportunidades que aparecessem deviamos assegurar, NnO meu caso

apareceu a docéncia(E4,3).

A principio, as opg@es foram por motivos profissionais e académicos. Fui cerca de 20 anos responsavel da area de estudo de
planeamento de estatistica e dava formagao nos hospitais e individuos nos municipios acerca do sistema de informacgéo e
salde, depois no ponto de vista académico fiz o Ensino Superior em informatica educativa, ou seja, associando a minha

carreira profissional e educativo deu-me a motivacao de ser docente(E5,3).

Eu nem se quer escolhi, eu entrei na profissdo, dava aula do Inglés ai foi nascendo a necessidade de me superar e quis

continuar na area fiz o teste para entrar na docéncia e entrei, (E6,3).

O motivo que me levou a escolher a profissédo docente € a nobreza da profissao, ndo simplesmente custo de oportunidade,

mas, olhando naquilo que podiamos fazer para melhorar a nagédo ou vermos outros a melhorarem(E7,3).

Os motivos que me levaram a escolher a docéncia como profissdo é o amor a profisséo porque sempre achei que é uma das
formas de abrir mentes para que possam se libertar da tirania, inocéncia e de outros males que afetam a nossa sociedade.
Sempre gostei da ideia de ser professor. SO para ter uma ideia ja trabalhei numa empresa petrolifera ganhava o dobro do

meu salario, mas ndo me senti bem e tive de voltar a docéncia(E8,3).
Eu nédo escolhi a profissdo docente a profissdo é que me escolheu. Convidaram-me para dar aulas comecei no quarto ano

depois acabei por ficar nesta profissdo porque gostei. Digo isso, porque tive oportunidade de sair e fazer outra coisa, mas néo
quis(E9,3).
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Identificar os maiores desafios da profissao?

Manter-se motivado, para ser sincero. Investe-se muito pouco em Ensino Superior em Angola, desde as condi¢bes de
trabalho para os professores eu refiro-me das infraestruturas bem feitas, as bibliotecas que sejam funcionais, a internet

estavel e de qualidade, e n6s ndo temos isso em Angola (E1,4).

O primeiro desafio nesta profissédo é a desvalorizagéo da carreira docente, o professor é colocado num plano de
desvalorizacao, o professor é aquele guerreiro que tem de lutar por meios proprios para conseguir dar resposta as
necessidades académicas que lhe sédo impostas. Segundo, o sentido de ser estudante, ser académico por parte daqueles
gue procuram esse estabelecimento que se chama escola tem diminuindo um pouco em detrimento de busca de um
canudo, entdo, o grande desafio é tentar eliminar esse pensamento por parte de alguns alunos particularmente estudantes

universitarios (E2, 4).

Os maiores desafios dessa profissao é abrir mentes, levar as pessoas a reflexao e produzir novos conhecimentos, acho ser

o grande desafio sobre tudo quando vou orientar alguém quero que os alunos me surpreendam(E3,4).

E n3o se cansar em procurar elucidar no maximo a consciéncia do valor do ensino, do estudo e da formagao, porque de
maneira resumida passa a ser uma das grandes herangas, na heranca cultural que um individuo na sociedade pudesse

esperar dos seus parentes, € esse valor que eu tenho como militancia nos dias que correm (E4,4).

Na minha opiniéo, os maiores desafios da profissdo € progresséo na carreira, raramente as pessoas saem de uma categoria
para outra, a precariedade dos salarios porgque o professor ganha muito mal em angola, a falta de melhores condigées de
trabalho (E5,4).

Como profissional temos aqueles que séo intrinsecos da profissdo que é garantirmos a satisfacéo das expectativas dos
estudantes, num contexto como nosso onde o estudante ndo vé muita expetativa a ndo ser o diploma, trabalhamos para

terem uma educacgéo para além do diploma, ou seja tirar deles o lado instrumental da educagao(E6,4).

Os maiores desafios da profissdo ao meu ver, € o momento de avaliagdo. O professor neste momento acaba por ser um juiz

que decide o que o estudante fez durante o semestre (E7,4).

Os desafios sdo enormes, tenho 24 anos de casa, e hoje eu estando em Angola na instituicdo onde estou 0 meu maior
desafio é ver o Ensino Superior produzir quadros capazes de responder desafios do pais, ou seja, quadros que ajudam o
pais a desenvolver. E também produzir quadros com qualidade que significa eficacia e eficiéncia como também significa

ética e integridade(E8,4).

Ao meu ver o maior desafio da profissédo é produzir, fazer ciéncia escrever elaborar artigos cientificos e falta de
financiamento porque requer tempo e muitas das vezes nado temos(E9,4).



5 — Conhecer qual é a maior aspiracéo na carreira profissional dos professores

A minha maior aspiragao é atingir os niveis mais altos da carreira docente procurando trabalhar ensinando, mas também fazer
investigacdes nas areas que vou trabalhando, publicar o conhecimento que vou obtendo através dos estudos e investigando

e também ir discutindo os conhecimentos que vou obtendo e gerando(E1,5).

A minha maior aspiragao é olha para tras e ver estudantes que passaram por mim conseguirem engajar sucesso tanto na vida
pessoal como profissional, é ter reconhecimento dos alunos que eu fui um dos pilares do desenvolvimento do seu dispositivo
cognitivo(E2,5).

Atingir diferentes escalbes, e para isso preciso estudar, ascender cada vez mais e chegar até ao professor catedratico para

chegar até ai a gente precisa trabalhar sobre tudo a nivel da investigacdo cientifica (E3,5).

Enquanto profissional pretendo ter uma vida razoavel e recheada de oportunidades para sempre poder exercer e fazer com
zelo e gosto aquilo que temos poder ter uma vida condigna. Hoje a docéncia parece ser uma profisséo renegada e
desvalorizada(E4,5).

Enquanto docente a minha maior aspiracdo é atingir a carreira maxima da classe dos docentes, e contribuir de fato na
transmissdo de conhecimento de estudantes, trabalhando mais na investigagdo cientifica, levar os estudantes a ganhar
habilidades e competéncias de investigagao cientifica (E5,4).

A minha maior aspiracéo profissional é atingir um nivel profissional diferenciado, ou seja, atingir o Gltimo nivel da carreira e,

consequentemente ser um investigador(E7,5).
A minha maior aspiracdo é primeiro continuar a trabalhar, mas acima de tudo olhar para nosso estilo de docéncia e trazer em
Angola aquilo que existe em outras paragens, construgdo de linha de pesquisas, e construir uma catedra na minha area de

saber(E8,5).

A minha maior aspiracdo € mudar de categoria ascender na carreira, digo chegar a Ultima categoria (catedratico) (E9,5).



6 — Identificar se ja teve ou ndo progresséo na carreira. Porqué?

Sim, sendo professor eu tenho todas essas obrigagdes, tenho estado a publicar artigos em Angola ndo é muito facil, mas
recordo-me de ter publicado 3 artigos e outros que cheguei a publicar em Portugal, que foram usados para minha promocao
de categoria de assistente para a categoria de professor auxiliar. O contraditério que encontro €, obrigam-nos a publicar livros
e artigos para progressao, mas ninguém subsidia a minha investigacéo, o salario que me déo é que deve ser usado para tudo.
E este salario é pouco, noutros lugares sabemos que, o professor tem o salario, mas, pode sempre fazer investigacdes

subsidiadas por outra entidade que ndo sejam até ministério de Ensino Superior(E1,6).

Infelizmente ndo, tenho doutoramento, mas continuo como assistente estagiario que € a primeira categoria. Houve uma
excegdo para progressdo de carreira em 2019, mas s6 para pessoas que se efetivaram em 2013, eu como fui efetivado em

2014 néo fui abrangido que por mim considerei ser injusto, mas temos que respeita(E2,6).

Infelizmente, ndo. Eu entrei na categoria inicial, estamos a falar de 8 anos e até agora nunca tive, ou seja, Séo coisas que nao
dependem realmente na pratica encontramos varios obstaculos para ndo se ascender na carreira, eu acho que tenho tudo
para ascender na acarreia, penso ndo tem nada que ndo me permite ascender a carreira, mas isso ndo depende s6 de mim

(E3,6).

Sim, ja tive progresséo de carreira, quando ingressei para ISCED comecei como assistente estagiario fiz 6 anos, tendo feito

j& o mestrado e doutoramento, e com alguns artigos publicados sai de assistente estagiario para professor auxiliar(E4,6).
Sim ja tive progressao de carreira(E5,6).

Sim, mas digo que sou muito prejudicado, para transitar de assistente para auxiliar fiquei mais de 10 anos, neste momento
sou auxiliar gragas ao provimento que o sindicato negociou caraterizagdo automatica para todo mundo foi a primeira isso em

2019 e isso pode deixar a levar a largar a carreira docente(E6,6).

Sim ja tive progressdo de carreira, embora muito tarde, mas ouve progressdo. Entrei como monitor e hoje estou na
auxiliar(E7,6).

Sim, entrei como um monitor, depois fui assistente estagiario, para assistente, auxiliar e para professor auxiliar que sou hoje,

embora ter sido com muita demora(E8,6).

Nunca tive progressao de carreira, entrei como auxiliar e nunca sai dessa categoria(E9,6).
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Caraterizar se avaliacao de desempenho contribui, para progresséo das categorias

dos professores de Ensino Superior em Angola?

N&o, para progressao na carreira reza o estatuto que é preciso que o professor tenha um determinado tempo numa categoria,
mas também é preciso que tenha publicacdes feitas na area de trabalho, reunidas as publicacdes e os anos que tem naquela

categoria pode concorrer para a promogao(E1,7).

A antiguidade influencia numa questdo de reconhecimento, as solugdes mais rapidas e as implementacGes também e

influencia a minha performance. A antiguidade ndo é um posto, ndo da prémio, mas ajuda a fazer um melhor trabalho (E2,7).

Teoricamente sim, tem um tempo determinado segundo a lei da avaliagdo do desemprenho. Nés ndo encontramos essa
harmonia entre o que esta escrito e aquilo que realmente ocorre na pratica. Enquanto estagiario tinha de ter um

acompanhamento de um doutor tinha necessidade de fazer uma prova publica para ascender(E3,7).

N&o, em Angola ndo valorizam a experiéncia nem antiguidade, foi com um provimento de vaga excecional que tiveram de

desencravar professores que ja estavam a 6 anos na mesma categoria(E4,7).

Na&o, ai subir na carreira ndo tem nada a ver com a experiéncia e antiguidade os critérios para subir tem a ver com competéncia
académica, ao entrar nés entramos como licenciados e depois de fazer o mestrado vai para assistente fez o doutoramento

vai para professor auxiliar, no valorizam experiéncia nem antiguidade(E5,7).

Sim, tem uma ficha estética que é distribuido, e nunca tive uma boa pontuagéo pela minha forma de estar ou seja vestimenta
(6.6).

Na docéncia a experiéncia sim contribuir4, com o tempo na verdade aprendemos muita coisa no papel sim, mas na pratica

ndo, é mais pelo nepotismo, ndo me revejo na forma de se fazer docéncia em Angola, acho tudo muito teérico(E7,7).

No geral nem sempre a experiéncia € um elemento fundamental para progresséo de carreira, vou lhe ser sincero nés temos
professores que estdo no topo da carreira, mas nunca publicou nenhum artigo, temos professores catedratico que mal sabe
estruturar um artigo, onde defendo que entrada no Ensino Superior ndo pode ser automatico deve ser gradualmente o

professor deve ser acompanhado por um professor experiente(E8,7).

Em condi¢Ges normais contribui, mas se fala da realidade angolana ndo existe condicdes normais, agora temos visto uma
certa clareza em alguns processos. Agora, as pessoas tém de produzir para ter uma avaliagéo de desempenho positivo(E9,7).
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8 -Ja passou pela avaliacdo do desempenho. Considera que a avaliacdo de

desempenho contribui para a progresséo de carreiras?

Sim, a progresséo na carreira docente depende muitos fatores, e um desses fatores é a avaliagdo. O que acho que pode se
discutir sempre é o material que é usado para avaliagdo e 0 momento que se aplica essa matéria, e depois, quem avalia a
seriedade da pessoa que avalia porque depois quase todos acabam sempre por ter os mesmos resultados. De qualquer forma

eu ja fui avaliado e contribui para minha progresséo (E1,8).

Sim, se ndo tivesse tido uma boa avaliagdo ndo tinha chegado onde cheguei. Avaliagdo do desempenho quando ela é feita
simplesmente para obedecer tramites administrativos acaba por ndo ser um dispositivo favoravel para progresséo na carreira,
porque em alguns casos essa avaliagdo é exigida que tem de se fazer essa avaliacdo do desempenho, e os documentos muitas
das vezes sdo arquivados. Conhego muito bons profissionais que nunca progrediram na carreira porque ndo obtiveram boas

notas na avaliagdo essa que tem haver apenas com objetivos administrativos(E2,8).

Nunca fui avaliado até porque a lei de avaliagédo s6 foi aprovada em 2019 e até agora nunca fui avaliado, de forma indireta se
fazia, buscava-se outros elementos para poder progredir(E3,8).

Sim, ja passei pela avaliagdo de desempenho, e contribuiria e de que maneira, digo isto com as algumas reservas porgue esta
componente de avaliagdo é séria, interessante e é obrigatério que exista, todavia aqui faz-se de forma formal ou de
fachada(E4,8).

Faz-se uma avaliagéo subjetiva em cada ano tu sé tens de assinar uma avaliagéo, é um critério de avaliagdo utilizado ela peca
no sentido que as vezes quando se trata dos docentes a avaliagdo néo é feita pelo coordenador docente como tal ele é avaliado
pela pontualidade, vestimenta coisas que ndo tem nada a ver com o dia-a-dia do docente ndo tem nada especifico do
docente(E5,8).

Avaliacdo de desempenho n&o contribui porque que assim fosse nédo teriamos colegas sem nenhuma publicacéo na ultima

categoria e mal dao aulas e progridem, € um expediente meramente burocratico que ndo conta para nada(E6,8).

Sim, tive a oportunidade de passar por uma avaliagdo de desempenho. Relativamente a pergunta eu diria sim e ndo. Sim,
porque para alguém progredir na carreira olha-se para o principio de como a pessoa tem se desenvolvido para a sua area de
profissional. Diria que ouve varias avaliacdes de desempenho, e ndo estamos na categoria que deviamos estar, isso
simplesmente porque ndo raramente de promove um professor mesmo tendo todos requisitos necessario para mudar de
categoria(E7,8).

Claro, porque como é gque vocé vai auferir se objetivos véo ou estéo a ser alcangado. Avaliagdo do desempenho é tdo importante
como projeto. Ja passei por este método, s6 que esta fase aqui € para perseguir pessoas porque muitas das vezes quem avalia
n&o sabe o proposito de avaliacdo do desempenho(E8,8).

Sim, passei pela avaliagdo ndo pela avaliagdo do desempenho porque esta lei s6 existe a poucos anos e em dezembro deste
ano é que sera aplicada, ou seja, o critério do mesmo ndo era aplicado de forma clara. Em 2023 as pessoas que tiverem todos
requisitos necessarios para mudaram de categoria poderdo candidatar-se ao mesmo. A avaliacdo do desempenho era feita de
forma subjetiva, porque cada instituicdo adota os seus préprios critério de avaliacdo que as vezes funcdo do contexto da
profisséo, por exemplo era avaliado a vestimenta do docente... acredito que avaliagdo do desempenho contribui porque € um
dos indicadores de progresséo na carreira(E9,8).
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Aposta e a valorizagéo da profisséo, porque no meu ponto de vista os professores ndo séo valorizados e ndo séo
reconhecidos pelo valor que tém no meio social(E2,9).

N&o tenho nenhuma aspiragéo enquanto profissional, acho ser a pior experiéncia porque somos muito desvalorizados,
entdo estou mesmo porque faz-me bem dar aulas(E9,9).
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Apéndice lll

Ficha de Analise de Conteudo de professores de Ensino Superior

Conceito da profissao A profissdo docente € mudar A profissdo docente é a profissdo de todos os
docente mentes e transformar o mundo tempos, ela tutela a transformacdo de mentes

num lugar melhor, é partihar buscando conhecimentos constantes para os seus

conhecimentos, ser docentes €  alunos.

ser transmissor de multiplos

conhecimentos, (E2);

A docéncia é ser orientador,

tendo em conta que o0s

estudantes de Ensino Superior

sdo estudantes de outro nivel

ser um condutor para busca de

conhecimento a estes

estudantes(E5)

Motivos que influencia Entrei nessa area por acidente Os motivos que influencia as pessoas na escolha

as pessoas na escolha porque fui convidado, achei da profissdo de professor sdo o gosto pela

de profisséo de interessante, diria o motivo profisséo, Influéncia de professore de Ensino

professor seria a tradicdo familiar, senti Basico, por ter sido explicador, o desejo de ser
que também tinha de passar professor, a necessidade ou possibilidade de
por mesmo(E2); insercao profissional no mercado de trabalho.

A principio, as opgfes foram
por motivos profissionais e
académicos. Fui cerca de 20
anos responsavel da area de
estudo de planeamento de
estatistica e dava formagédo
nos hospitais e individuos nos
municipios acerca do sistema
de informagéo e saude, depois
no ponto de vista académico fiz
o Ensino  Superior em
informatica educativa, ou seja,
associando a minha carreira
profissional e educativo deu-
me a motivagdo de ser
docente(E5,3).
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Como investe na

Profisséo professor

Quais os desafios da

profissdo

A aspiracdo na carreira
enguanto profissional

Invisto na carreira docente com
base nas pesquisas, porque
acabo sempre por escrever
artigos criticos literarios (E2);

A Unica forma de eu investir na
carreira docente é atualizagao
constante para além da
formacao continua, por
exemplo estou a fazer o
doutoramento é uma forma de
investir na carreira.
Acompanhar 0s novos
acontecimentos(E5)

Manter-se motivado, para ser
sincero.  Investe-se  muito
pouco em Ensino Superior em
Angola, desde as condicdes de
trabalho para os professores
eu refiro-me das infraestruturas
bem feitas, as bibliotecas que
sejam funcionais, a internet
estavel e de qualidade, e nés
ndo temos isso em Angola
(E).

E criar cérebros Unicos, ou
seja, criar nos alunos a forma
de pensar diferente do que se
vé hoje no mundo
“pessimismos”, olhar para o
mundo de forma diferentes,
outro desafio seria criar aos
alunos o habito de leitura(E2);

N&o tenho nenhuma aspiragéo
enguanto profissional, acho ser
a pior experiéncia porque
somos muito desvalorizados,
entdo estou mesmo porque

faz-me bem dar aulas(E2).

Enquanto docente a minha
maior aspiragdo €é atingir a
carreira maxima da classe dos
docentes, e contribuir de fato

O investimento que os professores fazem na
profisséo passa pelo por escrever os artigos,
atualizar-se constantemente como ler livros, fazer
formagles, orientar trabalhos académicos e

participar ou realizar seminarios.

Os desafios da profissdo apontados sdo, mas
condigcbes de trabalho, produzir nos alunos a
necessidade de leitura, conduzir os estudantes a
obterem habilidades de leitura e know — how em
investigacéao cientifica e falta de bibliotecas e boas
infraestruturas.

A aspiracdo na carreira dos professores é atingir a
categoria de professor catedratico.
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Teve progresséo na

carreira

Acha que experiéncia e
a antiguidade
contribuiram para
progressao de carreira

na transmissao de
conhecimento de estudantes,
trabalhando mais na
investigacédo cientifica, levar os
estudantes a ganhar
habilidades e competéncias de
investigacéo cientifica (E5).

Infelizmente, ndo. Eu entrei na
categoria inicial, estamos a
falar de 8 anos e até agora
nunca tive, ou seja, séo coisas
que ndo dependem realmente
na pratica encontramos Vvarios
obstaculos para ndo se
ascender na carreira, eu acho
que tenho tudo para ascender
na acarreia, penso nao tem
nada que nao me permite
ascender a carreira, mas isso
néo depende s6 de mim (E3);

Sim, mas digo que sou muito
prejudicado, para transitar de
assistente para auxiliar fiquei
mais de 10 anos, neste
momento sou auxiliar gracas
ao provimento que o sindicato
negociou caraterizagdo
automatica para todo mundo
foi a primeira isso em 2019 e
isso pode deixar a levar a
largar a carreira docente(E6);

No papel sim, mas na préatica
ndo, € mais pelo nepotismo,
ndo me revejo na forma de se
fazer docéncia em Angola,
acho tudo muito tedrico(E2).

Teoricamente sim, tem um
tempo determinado segundo a
lei da avaliacéo do
desemprenho. Nos nao
encontramos essa harmonia
entre 0 que esta escrito e

aquilo que realmente ocorre na

A maioria do entrevistado j& passou pela
progressao de carreira nesse caso saindo de uma
categoria para outro, mas a outra parte diz ndo ter
passo pelo processo mesmo obtendo todos
requisitos necessarios.

A avaliacdo de desempenho ndo contribui para
progressao de carreira de modo pratico, mas em
termos legislativos sim. Isto é, em termos
documentais devia contruir, mas na pratica ndo de
faz sentir avaliacdo de desempenho no processo
de progresséo de carreira.
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Ja teve Avaliacdo de
desempenho

Avaliacao
contribuiram/contribuem
para progressdo de

carreira

Desvalorizagdo da
profisséo

pratica. Enquanto estagiario
tinha de ter um
acompanhamento de um
doutor tinha necessidade de
fazer uma prova publica para
ascender(E3).

Sim, a progressdo na carreira

docente  depende  muitos
fatores, e um desses fatores é

a avaliacao(E1);

Sim, ja passei pela avaliagdo
de desempenho(E4);

Contribuiria e de que maneira,
digo isto com as algumas

reservas porque esta

componente de avaliagdo é

séria, interessante e é
obrigatoério que exista, todavia
aqui faz-se de forma formal ou

de fachada(E4);

Aposta e a valorizagdo da
profissdo, porqgue no meu
ponto de vista os professores
nédo séo valorizados e néo sdo
reconhecidos pelo valor que

tém no meio social(E2,9).

N&o tenho nenhuma aspiracao
enquanto profissional, acho ser
a pior experiéncia porque
somos muito desvalorizados,
entéo estou mesmo porque

faz-me bem dar aulas(E9,9).

Os entrevistados j4 passaram pela avaliagdo do
desempenho, embora ndo sendo considerado
como avaliacdo de desempenho, mas sim como
avaliacdo porque a lei de avaliagdo do
desempenho s6 foi publicada em 2019, e so6

comeca a ser aplicada em novembro de 2022.

A avaliacdo de desempenho ndo contribui para
progressao de carreira de modo pratico, mas em
termos legislativos sim. Ou seja, em termos
documentais devia contruir, mas na pratica ndo de
faz sentir avaliagdo de desempenho no processo
de progressao de carreira.

Os professores do Ensino superior em angola,

desmotivados, isso deve-se por causa da
desvalorizagdo da profissdo que cria sentimento

de injustica para este grupo profissional.
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