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APRESENTACAO

O Tema geral do presente trabalho de investigagdo aplicada € a Administragio de Recursos
Humanos. O Subtema Formaciio Continua dos Funcionarios Administrativos da Direcgao
Provincial de Saude para uma eficaz e eficiente prestagdo de servigos, surge para procurar
responder a preocupagdo que existe em relagdo ao funcionamento do sector publico

mogambicano em geral, e estatal em particular.

Para efectivagio do presente trabalho, recorremos a pesquisa bibliografica e ao trabalho do

campo.

Os resultados de estudo vieram a confirmar as nossas hipoteses segundo as quais, a baixa
qualidade de servigos prestados é devido a fraca ou ausente formagdo continua dos mesmos,

associado a baixa qualificagdo profissional.

A confirmagio das nossas hipoteses foi nos dada pelas entrevistas dadas pelas fontes
primarias e secundarias consultadas. Conseguimos verificar que a questdo de eficacia €
eficiéncia estdo intimamente ligados aos conhecimentos, as atitudes e habilidades que devem
ser constantemente cultivados mesmo junto dos trabalhadores altamente qualificados. Isto
reforga a nossa tese de que a nossa Administra¢do Publica com a maioria dos funcionarios ndo

formados tem as maiores necessidades de Formagio Continua.
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Abreviaturas

DPST Direcgio Provincial de Satde de Tete

MAE  Ministério de Administragdo Estatal

MISAU Ministério de Saude

SIFAP Sistema de Formacdo em Administragdo Publica

SIP Servico de Informagdo de Pessoal

SRH Sistema de Recursos Humanos

UEM  Umversidade Eduardo Mondlane

UFICS Unidade de Formagao e Investigagdo em Ciéncias Sociais
UTRESP Unidade Técnica da Reforma do Sector Publico
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Capitulo 1

1.1 Introducgéo
A partir de 1987, comecaram a surgir mudangas politico-administrativas e
economicas em Mogambique como consequéncia da adesio do pais nas instituigdes
financeiras internacionais; como € o caso do Banco Mundial e do Fundo Monetario

Internacional.

O Estado mogambicano adoptava nesse contexto um novo processo de gestdo das
empresas estatais, passando-as para publicas ou privadas. Com base nessa nova
filosofia, o Estado retirou-se como principal provedor de necessidades colectivas
passando a assumir o papel de regulador ¢ de coordenador. Era a transferéncia de

uma economia centraimente planificada para a economia liberal.

A adopgio de uma linha socialista com planificagdo central, fazia com que houvesse
uma alocagdo administrativa de recursos, o estabelecimento de precos
administrativos, a limitagdo do sector privado e assumindo-se o Estado como o
principal agente economico, etc. Gobe'. Isto levou o pais 4 uma situagdo de procura

de bens e servigos perante um declinar da oferta.

A isto tudo se acrescentava uma situagdo politica muito lastimosa devido 4 guerra
civil que o pais estava passando, e & pressdes internacionais para que o mesmo fosse

mudar de orientagio politica, como condigdo para a ajuda internacional.

Nisto, Mogambique aderiu aos Programas de Reabilitagic Econdmica que
preconizavam, entre outras medidas, a desvalorizacdo da moeda, liberalizacdo das
importagdes e promogdo das exportagdes, equilibrio orgamental, uma redugio de
subsidios e uma reforma institucional que passava por cortes drasticos nos efectivos

da administragdo piblica e no sector publico em geral Alves®.

O reconhecimento da importancia fundamental da envolvente institucional para a

boa prestagdo do Estado perante as necessidades dos seus cidaddos, levou-nos a

' Gobe, Artur M. "A situagdo economica do pais, 1994"
“ Alves; Mogambique: Perspectivas ccondmicas, in CASTEL-BRANCO, Mapuio 1994
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analisar factores influenciadores no desempenho dos funcionarios da administra¢do

publica em Mogambique.

Assim, € neste ambito que se pretende realizar o presente trabalho que, por outro
lado, visa responder aos requisitos do Curso de Administragdo Publica leccionado
na UFICS- Universidade Eduardo Mondlane para a obtengdo do grau de

Licenciatura.

O mesmo, que tem como tema "O Impactoe da Formag¢ao Continua de Recursos
Humanos na Prestacio Eficiente e Eficaz de Servicos: O Caso da Direcciio
Provincial de Saude de Tete", pretende se estruturar em quatro capitulos. O
primeiro capitulo para além da introdugdo inclui a problematica, o objecto e os

objectivos de estudo, precedidos da justificacio e da delimitagdo do mesmo.

No capitulo dois, serdo dados os enquadramentos conceptual e tedrico seguidos das
hipoteses e da metodologia a usar para a recolha, andlise das informagdes e
elaboragdo do relatorio final. O capitulo trés, descreve os contextos em que surge o
processo de gestdo descentralizada de recursos humanos no pais, no Ministério da
Salde e muito em particular a Formagdo Continua na Direcgdo Provincial de Saide
(DPS) de Tete. Portanto, sdo apresentados e discutidos os resultados da pesquisa. O
quarto € ultimo capitulo apresenta as conclusdes finais da pesquisa, seguindo-se-lhes

as recomendagdes para uma melhor gestdo dos problemas.

1.2 Coﬁtextualizacﬁo
O tema que escolhemos diz respeito ao desenvolvimento de Recursos Humanos de
uma organizag¢do na sua componente formagdo em trabalho ou formagio informal
que designamos por formagdo continua. Escolhemos o tema e o campo da nossa

investigagdo por motivos ja devidamente explicados atras.

A Direcgdo Provincial de Saiide de Tete como uma institui¢io governamental possui
na sua estrutura organica uma relag@o com vérios outros do governo, dai que a nossa
pesquisa de campo tivesse que incluir alguns orglos centrais e provinciais do

governo. Incluimos na nossa pesquisa os Ministérios da Satde e da Administragio

2




Estatal, a Unidade Técnica de Reformacgdo do Sector Publico e a Direcglio

Provincial de Apoio e Controle.

Dedicamos nesta sec¢do a uma breve informagdo sobre estes 6rgdos que certamente
ira ajudar a compreender os papéis que cada um tem no tema em analise e as suas

relagdes na gestdo dos Recursos Humanos do Estado em Mogambique.

O Ministério da Saide € o orgdo central do governo com fungdes de dirigir as
ac¢des preventivas e curativos de saude. Tem 16.457 funcionarios distribuidos por
varias categorias profissionais. Deste universo de funcionarios, 610 sdo do nivel
superior (doutorados, mestrados, licenciados e bacharéis), 2503 sdo do nivel médio,

4.825 sio do nivel basico e 8.519 sdo do nivel elementar.’

Dos 16.457 funcionarios que o Ministério da Satde possui, 1.152 sdo funcionarios
administrativos, sendo 7 do nivel superior (4 licenciados e 3 bacharéis), 293 do nivel

médio, 469 sdo basicos e 388 sdo elementares.’

Este quadro de pessoal € por si revelador da grande escassez de funcionarios
formados aos niveis superior e médio que possam responder cabalmente a dindmica
que se pretende imprimir na sociedade mogambicana, no geral € muito em particular
no sector de saude. Mas esta caracteristica dos funcionarios publicos em
Mogambique ndo se verifica apenas ao nivel do Ministério da Saude pois, dados
colhidos do Sistema de Informagdo de Pessoal revelam que a forga de trabalho do
Estado € basicamente constituida por funcionéarios sem nivel basico, cerca de 60% e
uma populagdo trabalhadora maioritariamente jovem, cerca de 70% com menos de

45 anos.”>

Ao Ministério da Administragdo Estatal, através do Sistema de Formagdo em
Administragdo Publica - SIFAP, compete-lhe a acgdo de coordenagio da formagio
dos funcionarios com vista a inverter o cenario qaui descrito. Nos n® 1 e 2 do artigo
11 do Decreto n° 55/94 define-se claramente o papel do Ministério da

Administragio Estatal na formagdo formal e informal dos funcionarios publicos

: Resumo de pesoal existente em 31/03/02 - Ministério da Satde.
 Resumo de pesoal existente em 31/03/02 - Ministério da Saude




através da SIFAP. As alineas b) e e), para citar algumas, dizem: "b) adequagio da
formagdo ao regime de carreiras, visando aumentar a eficicia e a eficiéncia dos
servigos através da melhoria do nivel de desempenho individual; €) articulagio,
consulta e participagdo activa nas relagdes entre os intervenientes do Sistema de
Formagdo em Administragiio Pablica - SIFAP, designadamente entre a coordenagio
central ¢ as unidades de desenvolvimento de recursos humanos e formagio dos

orgdo sectoriais e territoriais da administragéo pablica"’

Ora, a pertinéncia do nosso contacto com este Ministério bem como com o seu
orgio de base - a Direcgdo Provincial de Apoio e Controle - reside no facto das suas

atribuigdes no ambito do Decreto n® 55/94 de 9 de novembro de 1994.

A Unidade Técnica da Reforma do Sector Publico é o orgdo operacionalizador da
Estratégia Global da Reforma do Sector Publico. Este 6rgdo criado por decreto n°
6/2000 de 4 de Abril de 2000 tem como sua missdo, entre outras;" a modernizacio
dos servigos publicos orientados por pardmetros de qualidade; a realizagdo de
diagnosticos, estudos e avaliagbes dos problemas do funcionamento do sector
plblico(...)%.

A Direcgéio Provincial de saude de Tete € um 6rgdo do governo provincial que tem
como fungdo a coordenagdo das ac¢des de saide ao nivel da provincia de Tete.
Como orgio do Estado sofre a dupla subordinagdo, ao Ministério da Saude e ao
governo da Provincia. Possui 1.281 funcionarios dos quais apenas 27 possuem o
nivel superior, 167 sdo nivel médio e os restantes 1087 sdo dos niveis basicos e
elementar. Estes nimeros e niveis dos funcionarios estdo afectos em 35 postos de
saude, 24 centros de saude, 2 hospitais rurais, 1 centro de formagdo, 1 hospital
provincial ¢ na propria Direc¢do Provincial de Salde. Servem ainda uma populagiio
de 1.1.44.604 habitantes.’

Ao nivel de funcionarios administrativos, o quadro é mais grave ainda pois, dos

* Termos de referéncia para a operacionalizagio do plano estratégico do SIFAP, 1997
' Decreto n° 55/94 de 9 de Novembro de 1994

* Estratégia Global da Reforma do Sector Piblico

? Il Recenscamento Geral da Populagio e Habitagdo de 1997-INE
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1.281 funcionarios apenas 83 pertencem ao quadro administrativo, dos quais 18 com

v I3 . r . P ]
o nivel médio e os restantes com os nivelis basicos e elementar.

De acordo com o Relatorio Nacional do Desenvolvimento Humano de 1999, a
provincia de Tete esta entre as 4 provincias que apresentam uma recupera¢io do
indice de caréncia em desenvolvimento humano (8,8%)°. Mas ndo nos devemos
esquecer que esta provincia € uma das mais afectadas pelo HIV/SIDA pelo que isso

ira se reflectir no desenvolvimento humano da provincia.

Na area da Administragdo Publica a provincia de Tete nio possui nenhuma
institui¢@o de formagdo, sendo na formagio em niveis basicos dos funcionarios de

saide e educagdo e ainda um Instituto Médio de Magistério Primario - IMMP.

1.3 Problematica
A existéncia de Recursos Humanos capacitados para provimento de servigos de
modo eficiente e eficaz, constitui uma preocupagio para qualquer organizagio; visto

que essa forga de trabatho contribui para o seu desenvolvimento.

Em 1997, dando prosseguimento as reformas administrativas ja em curso no pais, o
Diploma Ministerial N°94/97 de 22 de Outubro, cria 0 novo Estatuto do Ministério
da Saude. Com base neste Estatuto ¢ criado o Departamento Provincial de
Formagio® e, subsequentemente, a sua Reparti¢do Provincial de Formagdo Continua.
Este Departamento procurava substituir os nicleos e corpos técnicos que até entdo
desenvolviam actividades de formagdo continua, muitas vezes, verticalmente sem
uma coordenagdo horizontal ou global a nivel Provincial, diminuindo obviamente a

eficacia das suas acgdes.

Esperava-se que com a capacitagdo e/ou formagdo continua do profissional de sade
fosse possivel resolver ou mintmizar os problemas e erros no desenvolvimento das

actividades profissionais nesta area. A visio foi de que a realizagdo das actividades

' Resumo do quadro de pessoal administrativo-MISAU.,

2 Relatério Naciona!l de Desenvolvimento Humano, PNUD. 2000

* MISAU- DRH. Departamento de Formago. Guifio de Normas, Fungdes ¢ Procedimentos da Repartigio
Provincial de Formagio Continua. Maputo, Julho de 2001,
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de formagdo continua seria na base de uma politica de descentralizagdo com uma
adequada coordenagao, entre os niveis central e provincial, quanto & apoio técnico e

metodologico requerido.

Esta medida visava criar um programa de formagdo continua para todos os
funcionarios da Saude com prioridade para aqueles cuja formagdo tera mais impacto

na qualidade dos servigos a prestar,

Porém, da leitura feita a varios relatorios sobre a Formagio Continua no MISAU',
constata-se que o programa de formagdo continua enfrenta actualmente varias
deficiéncias a todos os niveis, relacionadas com a falta de definigdo da politica de
formagdo continua que faz com que: as actividades sejam, muitas vezes, para as
mesmas pessoas ou 0s mesmos grupos de pessoas; o sistema de formacio continua
seja visto como uma forma de ganhar algum valor "extra" e ndo o desenvolvimento
na carreira ou o desenvolvimento institucional. Haja incapacidade de identificar as
necessidades em formagdo e/ou capacitagdo do grupo alvo do programa bem como

da planificag@o das ac¢des de formagdo e respectiva avaliagdo do impacto.

Portanto, passam cerca de cinco anos apés a criagdo do Departamento Provincial de
Formagdo e a sua respectiva Repartigio Provincial de Formagdo Continua. A
Formagdo Continua nas provincias, que nem sdo todas, somente tem nomeado um
responsavel que, muita das vezes, limita-se a participar nos diversos seminarios ou
cursos a nivel central ou provincial, sem planificar as diversas metodologias de
formagdo continua e, inclusive, sem transmitir posteriormente 0s conhecimentos

adquiridos.

Assim, o problema estd na ndo planificagio e coordenagio das actividades de
Formagdo Continua a nivel provincial pela respectiva Repartigdo Provincial de
Formag@o Continua. No caso concreto de Tete, a nivel dos funcionarios do sector
administrativo da Direc¢ao Provincial de Saide, ha uma falta de formagio
permanente que lhes permita acompanhar as mudangas, as orienta¢ées e melhorar a

qualidade de prestagio de servigos.

' MISAU-DRH. Depantamento de Formagio. Guido de Normas, Funges e Procedimentos da Reparticio
Provincial de Formag3o Continua, Maputo, Julho de 2001,
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A nossa pergunta de partida ¢ a seguinte: qual a correlag@o entre a produtividade no

sector da saude e o nivel de formagéo dos seus funcionarios?

Ademais, a formagdo de recursos humanos no Ministério da Saide, na area
administrativa, tem sido muito lenta.; isto é, 0 sector administrativo muito em
particular na Direc¢do Provincial de Saude (DPS) de Tete, enfrenta a falta de uma

renovagao permanente dos seus conhecimentos e habilidades.

1.4 Objecto de Estudo
O presente estudo tem como objecto os funcionarios da administragdo publica
mogambicana afectos ao Ministério da Saude e, muito particularmente, os da

carreira administrativa na Direc¢io Provincial de Saude (DPS) de Tete.

1.5 Objectivos de Estudo

Geral

O objectivo geral deste trabalho é o de analisar a influéncia que a formagédo e a

capacitagio continuas, com vista a8 melhoria de qualidade de prestagio de

servigos ao publico, podem trazer & fungio publica mogambicana.

Especificos

A
~

Analisar o estagio actual dos funcionarios administrativos da Direcgdo
Provincial de Saide de Tete no que toca a componente Recursos Humanos.
Mostrar que as actividades técnicas dos profissionais de saude sdo
condictonadas, grandemente, pelo desempenho dos funcionarios da
administragdo geral.

Mostrar que o nivel de formagao e capacita¢do dos recursos humanos sendo
necessario para uma melhor prestacdo de servigos de satde, ele € precario na
Direc¢do Provincial de Saude de Tete.

Procurar e propor mecanismos para a formacdo e capacitagdo dos recursos

humanos para um melhor desempenho na prestacéo de servigos.




1.6 Justificacio
O presente estudo enquadra-se nas preocupagdes actuais sobre a reforma do Sector
Publico em Mogambique. A iniciativa que nos levou a optar por este tema deve-se a
grande importincia que a Saide desempenha para a humanidade em geral . Porém,
como € sabido, a grande preocupagdo do Estado mogambicano tem sido prover os
cidaddos de melhores servigos publicos, e esta estratégia passa pela adequagio dos

funcionarios a esta nova exigéncia que urge responder.

A administragio publica mogambicana apresenta-se com fraca capacidade
institucional dai a fraca gestdo de recursos dificultando a implementagdo de
adordagens de resposta a procura que se tem verificado. O proprio sistema logo a
partida se apresenta com escassez de recursos humanos qualificados com capacidade
para levar a cabo as complexas fungdes que o Estado almeja, em especial a nivel

local PNUD'.

Ora, passado cerca de uma década, desde o advento do multipartidarismo, a
formac¢io e a capacitagio do pessoal tem sido quase inexistente nas Direcgdes
Provinciais de Saude, afectos ao Ministério mogambicano de Saude; dai a nossa
preocupagdo e vontade de realizar o presente estudo com enfoque nesta instituigdo |
publica. Sendo que 0 mesmo enquadra-se no ambito da Reforma do Sector Publico
em curso, particularmente da Reforma Administrativa (componente 3 da estratégia

global da Reforma do Sector Publico).

Ao nivel da Administragdo Publica, o trabalho € relevante na medida que ira analisar
o processo de gestdo de recursos humanos a partir de quadros tedricos, ao mesmo
tempo que procura encontrar os pontos divergentes/convergentes entre a teoria
defendida por académicos, individualidades e as praticas defendidas pela propria

instituicio a ser estudada.

Podera ainda contribuir para os futuros estudos na medida em que pretende mostrar
algumas linhas a seguir para o melhoramento permanente dos conhecimentos, das
habilidades e aumentar a motivacdo dos funcionarios para o seu desempenho

profissional.
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Ao nivel de funcionamento de qualquer organizagdo, o estudo € relevante porque
qualquer mudanga que se pretenda introduzir numa organizagio, ela deve comegar

pelo homem como actor e objecto dessa mesma mudanga.

1.7 Delimitacio
O estudo se debruga sobre a gestdo de recursos humanos no Ministério da Saude
(MISAU) de Mogambique. Concretamente na Repartigdo Provincial de Formagio
Continua da Direcgdo Provincial de Saude de Tete, particularmente na formagdo
e/ou na capacitagao continua do pessoal administrativo afecto aquela instituigdo
publica; porém, outras componentes, mesmo que de forma despercebida, poderdo

merecer abordagem.

O mesmo vai analisar o periodo compreendido entre 1997, altura da introducgio do

novo Estatuto do Ministério da Saude, até 2002 a data da realizagdo deste projecto.

Sendo que em relagdo ao espago, a investigagio teve o seu inicio em Maputo mas

centrou-se mais na Provincia de Tete.

Capitulo TI

2.1 Enquadramento Conceptual
Nesta parte do trabalho apresentamos alguns dos conceitos basicos para a
abordagem da administragdo de recursos humanos e relevantes para a realiza¢io do

presente trabalho.

Administra¢ido de Recursos Humanos, também chamada de administra¢io de
pessoal ¢ uma actividade que tem o propdsito de prover as organizagdes com uma
forca efectiva de trabalho Davis'. Ela tem sucesso somente quando proporciona
uma forga de trabalho efectiva para os trabalhos que devem ser executados numa

determinada altura e numa determinada organizagio.

' Relatério Nacional de Desenvolvimento Humano, Maputo, PNUD, 2000
' Werther, Jr. do Davis - Administragio de Pessoal ¢ Recursos Humanos, Sdo Paulo: McGraw-Hill, 1993.
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A realizag@o de propodsitos € possivel quando a administragdo de recursos humanos
alcanga objectivos organizacional, funcional, societario e pessoal. Assim, os
objectivos do pessoal precisam reconhecer os desafios da sociedade, da

organizac¢io, da fungio pessoal e das pessoas afectadas Idem?.

A administra¢@io de pessoal assume duas perspectivas. Uma € a prd-activa quando
os trabalhadores de recursos humanos s3o previstos e a ac¢do correctiva comega
antes que o problema exista; ela aumenta sua contribui¢do para a forga de trabalho e
para a organizagdo, antecipando-se aos desafios antes que eles surjam. A outra € a
perspectiva reactiva quando os decisores respondem aos problemas, de recursos
humanos, depois que eles existam; a acgdo reactiva torna os problemas compostos e

perde oportunidades.

Comunica¢do, pode ser definida como um "processo de passar informagio e
compreensdo de uma pessoa para outra" Chiavenato®. Assim, os individuos se
movimentam dentro das organiza¢des por meio de informagdes, que sio veiculadas
por pessoas que se comunicam, na tentativa de mutuamente se influenciarem. Esta é
também a ideia de Robbins® para quem a comunicagio é a transferéncia de

significado entre os membros de uma determinada organizagio.

Segundo Robbins' (op. cit.), a comunicagio desempenha a fungio facilitadora de
tomada de decisdo entre os individuos e/ou grupos, pois serve a quatro grandes
fungdes na organizagdo tais como o controlo, a motivagdo, a informacio e a

expressdo emocional.

Coordenagdo, segundo Robbins, permite a maximizagdo de uso de recursos
existentes, promovendo a integragio das diferentes actividades de uma determinada
organizagio, e desta com as diferentes partes da sociedade, de modo a que ndo haja
duplicagio desnecessaria de esforcos Robbins’. Assim, neste trabalho, a

coordenacdo € entendida como um conjunto de procedimentos que permitem um

* Werther, Jr. do Davis - Administragio de Pessoal ¢ Recursos Humanos, Sio Paulo: McGraw-Hill, 1993.
* Chiavenato, Idalberto, Recursos Humanos, 6° edigfio. Sdo paulo; ATLAS, 2000

* Robbins, Stephen P-Comportamento Organizacional $* ed. Rio de Janciro: LTC editora, 1999,

' Robbins, Stephan - Comportamento Organizacional, 1999




e

enquadramento de politicas, programas e recursos, numa consecu¢io integrada de

algum objectivo.

Descentralizagido, pode ser definida como a transferéncia ou delegacio de poder e
autoridade, para efeitos de planeamento, tomada de decisdes e gestdo eficiente de

. b 5 A v . 3
actividades, de um o6rgdo central a suas agéncias ou unidades Stoner”, 267.

A descentralizac?o € feita assim dos niveis mais altos para os niveis mais baixos da
organiza¢do mas com uma coordenagdo e lideranca do topo da organizagdo para

que haja integragdo eficiente das partes para o bem do todo organizacional.

Formagio profissional, segundo Chiavenato® 1989, refere-se & educacdo
institucionalizada ou ndo com objectivo de preparar e formar o individuo para o
desempenho de uma profissio no mercado de trabalho. Deste modo a formagdo
profissional proporciona aos individuos qualificagdes para o ingresso no mercado

de trabalho.

Participagdo, para os administradores e gestores, pode ser concebida como o
envolvimento dos individuos em processos decisorios ou de desenvolvimento.
Sendo que neste trabalho, a participagdo serd definida como o envolvimento-dos
individuos no processo de tomada de decisio, implementagdo, avaliagdo dos
programas de desenvolvimento e devendo usufruir dos frutos de tais programas
Cohn & Uphof¥, 1997 citados por Chichava®. Tais individuos devem fazer parte do
processo todo, devendo acordar em negociar e escolher alternativas que permitem

alcangar os objectivos almejados.

Recursos Humanos, numa organizagdo sdo pessoas que ingressam, permanecem €

participam da organiza¢do, independentemente do seu nivel hierarquico e da tarefa
. 1 . . -._ ..

que executa Chiavenato’, 1989. Constitui na organizag¢do o Unico recurso com a

capacidade de usar os outros recursos com vista a atingir os objectivos

organizacionais.

“ Robbins, Stephan - Comportamento Organizacional, 1999
* Stoner e Freeman - Administragio 5° ed. Rio Janeiro
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* Chiavenato, Idalberto - Recursos Humanos na empresa, 1991




As pessoas dentro da organizagfo trazem consigo os seus conhecimentos, as suas

atitudes, as suas habilidades, os seus comportamentos, as suas percepgdes.

Treinamento (formagdo continua)"é o processo educacional, aplicado de maneira
sistematica ¢ organizada, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos,
atitudes e habilidades em fungdo de objectivos definidos pela organizagio”

Chiavenato®, 1989:26.

Em administragdo, o treinamento envolve a transmissio de conhecimentos
especificos relativos ao trabalho, as atitudes a tomar na organizagio, e

desenvolvimento de habilidades inerentes a tarefas especificas.

Desenvolvimento, em recursos humanos, segundo Davis® 1983, visa a preparagio

do trabalhador para desempenhar futuras missdes que uma organizagdo almeja.

Assim, o treinamento ¢ o desenvolvimento de pessoal, na acep¢do destes dois
teoricos, permitem aos trabalhadores ter conhecimentos, aptiddes e atitudes
necessarias a eficiéncia e eficicia de uma organizagdo. Visam criar, entre outras

coisas, a cultura organizacional,

Eficiéncia, € definida como sendo a melhor forma de fazer algo com os recursos
disponiveis; e a eficacia como a maneira de fazer o que deve ser feito, isto é,
cumprir um objectivo determinado. As medidas de eficacia e eficiéncia sfo
relativas, cabendo a cada organizagdo, em fungdo dos seus objectivos, estabelecer

as seus graus e parametros Teixeira®, 1998,

Enquadramento Tedrico
Quando se fala de fortalecimento institucional para um sector publico capaz de

responder as demandas, tem-se em consideragdo duas abordagens.

! Chiavenato, Idalberto - Recursos Humanos 1989

? Chiavenato, Idalberto - Recursos Humanos 1989

? Davis 1983

? Tcixeira, Sebastido - Gestdo das Organizagdes, 1998.




A primeira abordagem ¢ a tradicional baseada na assisténcia técnica. Este
enfoque"...da énfase ao equipamento, & especializagdo e a capacidade

administrativa ou técnica" Banco Mundial', 1997:83.

Para esta abordagem ndo interessam tanto os recursos humanos mas sim a
capacidade administrativa da organizagdo e o equipamento nela disponivel. A
abordagem defende que basta uma utilizagdo correcta- através da especializagio- do

equipamento pelo que se atinge uma eficiéncia institucional.

Esta abordagem tradicional ¢ bastante generalista porque considera os servidores
publicos, por um lado e, por outro, os utentes de servigos publicos, como se fossem
todos iguais em termos comportamentais. Os servidores publicos porque basta a sua
especializagdo e o equipamento necessario para que eles possam responder as
demandas publicas; aos utentes porque caracterizados por uma falta de interesse nas
atitudes e comportamentos dos funcionarios, mas sim interessados pelos servigos

envolvidos num cargo.

Ora, segundo Robbins® (1999), esta visio € refutada porque as mudangas
tecnologicas, a competi¢do acentuada entre as organizagdes e a busca por uma
produtividade melhorada, motivam a Administragdo de recursos humanos de uma
determinada organizagdo a aumentar a sua visdo em treinamento precisando, assim,
os individuos actualizar os seus conhecimentos de acordo com 0s seus cargos em
particular e, sobre, a solugio de problemas, aprimoramento de qualidade e

habitidades de formagdo de equipes em geral.

Ademais, esta abordagem apenas fala de um processo através do qual se atinge um
estagio optimo de prestagdo de servigos; mas ndo explica como ¢ que a organizagdo
pode funcionar eficientemente ou o qué € e como a capacidade administrativa ou

técnica pode beneficiar a organizagdo e aos cidaddos utentes dos servigos.

A outra ¢ a abordagem institucional com énfase sobre a estrutura de incentivos que

orienta 0 comportamento - COmo agem € como se comportam os Orgdos € as

! Banco Mundial, Relatério sobre o desenvolvimento mundial 1997
? Robbins, Stephen - Comportamento organizacional, 1999




autoridades do Estado. Aqui se procura traduzir palavras, sobre as regras e os

mecanismos de incentivo incorporados ao sistema, em realidade.

Segundo a abordagem institucional, os alicerces para um sector publico eficiente
incluem uma forte capacidade centralizada de formulagdo e coordenagio de
politicas cuja sua concretizagdo exige que elas sejam convertidas em prioridades
estratégicas; sistemas eficientes e efectivos de prestagio de servigos onde €
necessario o estabelecimento do devido equilibrio entre flexibilidade e
responsabilidade com um sistema de feedback dos servidores e os cidadios e outros
clientes; e, por ultimo, um pessoal motivado e capacitado, o qué € possivel por meio
de uma série de mecanismos, entre os quais, a selecgdo, a capacitagdo continua, a
promogdo baseada no mérito mas também a remuneragio adequada e um forte

esprit de corps.

O sector publico efectivo geralmente tem-se caracterizado por uma forte capacidade
central de formulagfio de politicas macroecondmicas e estratégicas; por mecanismos
de delegagdo, disciplina e debate de politicas entre todos intervenientes;, e por
vinculos institucionalizados com interessados fora do ambito governamental, o que
gera transferéncia e responsabilidade ¢ encoraja o feedback Banco Mundial', entre
os intervenientes, Porém, isto tudo depende da formag&o, capacitagdo e motivagéo
dos individuos participantes nesse processo todo. Esta é a ideia reflectida em
Robbins® para quem ndo se deve delegar tarefas enquanto ndo se tem pessoal capaz

para executa-las.

Por outro lado, os experts de recursos humanos precisam reconhecer que o modelo
de administragdo de pessoal ¢ um sistema aberto de partes inter-relacionadas em
que cada parte afecta as demais partes e € influenciada pelo ambiente externo em

que a organizagdo esta inserida Davis®.

A literatura que versa sobre a formagao, treinamento e desenvolvimento de recursos

humanos por nés consultada, destaca o papel do ambiente (escolar, organizacional)

' Banco Mundial - Op. cit
* Robbins - Op. cit
? Davis - Op. cit




na mudanga de atitudes, do comportamento, na aprendizagem de conhecimentos e

habilidades técnicas para o propdsito definido.

Chiavenato' ao discutir a questio de treinamento sustenta que a tarefa de
treinamento de pessoal procura ajudar a organizag¢do a alcangar os seus objectivos,
proporcionando oportunidades aos trabalhadores de todos niveis a obtengdo de
conhecimentos, a conduta e a pratica requeridos pela organizagio. Salientando que
o treinamento longe de ser considerado despesa para a organizago, deve ser visto

Como um investimento.

Na acepc¢do deste autor, o treinamento envolve quatro tipos de mudangas:
Transmissdo de informagdes, geralmente, sobre o trabatho;

Desenvolvimento de habilidades directamente ligadas as tarefas a desempenhar;

Modifica¢do ou desenvolvimento de atitudes, geralmente, para as mais favoraveis a

organiza¢do e entre os trabalhadores visando assim o aumento da motivagio €;

Desenvolvimento de conceitos; o treinamento pode ser dirigido para o aumento de

abstragio e de conceptualizagdo de ideias e de filosofias da organizagdo.

William e Davis® ao abordarem a questio de treinamento e desenvolvimento de
pessoal, salientam que tanto o treinamento como ¢ desenvolvimento ensinam as
pessoas para novas aptiddes, conhecimentos e atitudes necessarios a organizagao.
Destacam 3 niveis de beneficiarios do treinamento: o beneficio para a organizagio;,
para o individuo e, o beneficio nas relagdes de pessoal e humanas, relagdes intra e

intergrupais e melhoria de implementagio de politicas.

Em cada um destes niveis de beneficiarios sio destacados varios tipos de
beneficios, por exemplo, ao nivel da organizagdo o treinamento ajuda as pessoas a
se identificarem com as metas organizacionais; ajuda a criar uma melhor imagem

da organizagdo; melhorar o relacionamento entre o chefe e o subordinado; ajuda no

. Chavenato, Idalbento: Op. cit
* William ¢ Davis: Op. cit




desenvolvimento de aptiddes de lideranga, motivagdo, lealdade, melhores atitudes e
outros aspectos, entre muitos outros beneficios. Ao individuo o treinamento ajuda-o
a tomar melhores decisdes, aumenta a satisfagdo com cargo e o reconhecimento;

propicio ao autodesenvolvimento e a autoconfianga.

Assim, a administragdo de recursos humanos deve ser capaz de ndo sO actrair e
manter pessoal capacitado Banco Mundial'; Davis’, mas também manter o processo
de capacitagio e/ou formagido de modo continuo. Para tal serdo necessarias regras
que restrinjam o paternalismo na selec¢do, formagdo e promogdo de pessoal

mediante o uso de critérios de mérito transparentes.

Este ¢, por exemplo, o caso do estado de Ceard onde o governo usou métodos de
triagem publica para a selecgio de programas de orientagdo (tipos de formagio)
gerando assim um forte sentido de missdo e de responsabilidade em torno de
programas essenciais e dos que neles trabalhavam e participavam. Este processo
todo era feito em coordenagdo entre as instituigdes governamentais € Com outros
sectores da sociedade civil como € o caso das ONGs. O que aconteceu foi que os
funcionarios apresentaram-se altamente motivados desempenhando, muitas vezes
voluntariamente, uma variedade de tarefas maior do que a usual (Banco Mundial,

op. cit.) para testar a sua capacidade adquirida.

2.3 Hipoteses

O estudo a realizar parte de duas hipoteses que mutuamente se complementam:

* A situagdo da baixa qualidade dos servigos prestados pelos funcionéarios da
Direcgdo Provincial de Satde de Tete € devido a falta de formagio continua dos

funcionarios que lhes possa proporcionar uma capacitagao para tal.

A situagdo da baixa qualidade de servigos prestados pelos funcionarios da
Direcgéo Provincial de Saude de Tete ¢é devido a auséncia de formagdo continua

destes aliada a fraca e ou auséncia de formagio profissional dos mesmos.

' Banco Mudial: Op. Cit.
* Davis: Op. Cit.




2.4 Metodologia
A metodologia para a elaboragdo do trabalho consistiu em duas modalidades. Uma
que é a pesquisa bibliografica, que se consubstanciou em consulta aos livros e
outras obras que versam sobre a matéria de formagdo, treinamento e
desenvolvimento de pessoal. Ainda se consultaram algumas fontes primarias que
julgamos validas para a prossecu¢do do estudo nas instituigdes consideradas

pertinentes.

A segunda fase compreendeu a recolha de dados no campo, como instrumentos de
observagio, usamos o método de observagio indirecta por ser 0 que mais se adequa
ao nosso trabatho. Usamos um guidio de entrevistas semi-estruturados por poder
conferir ao entrevistado maior margem de manobra para se debrugar com
profundidade sobre o objecto da entrevista, a0 mesmo tempo que permite ao

entrevistador orientar ao entrevistado para os objectivos da pesquisa.

A nossa forma de analise de dados foi a analise de conteido que, segundo Quivy' ¢

a mais adequada a anélise dos relatorios das entrevistas semi-directivas.

Como informadores seleccionados, temos os funcionarios de varios niveis ou
hierarquia dos Ministérios da Saude (MISAU) e de Administragdao Estatal (MAE)
ligados aos recursos humanos, da Direcgido Provincial de Saude de Tete, as ONGs,
e outros funcionarios do Estado, em especial os que participam na gestdo dos
recursos humanos a nivel nacional e local, bem como outros stakeholders que tém

interesses no processo; tendo sido feitas 20 entrevistas,

As variaveis sio o desempenho como a dependente, e a capacitagio e/ou a
formagdo continua como as variaveis independentes (No sentido de que sem a

capacitagio continua dos funcionarios o desempenho dos mesmos sera negativo).

' Quivy, R ¢ Compenhoudi. L. manual de Investigagdo em Ciéncias Sociais, 1* ed. Lisboa: Gradiva, 1992.
17




Capitulo 111

3.1 Enquadramento Legal da Reforma do Sector Piblico
A partir da segunda metade da década oitenta, verifica-se no pais reformas em todas
as principais areas do Sector Publico mogambicano. Ao nivel da administragdo
publica, as principais actividades consistiram na restruturagdo € consolidagdo do
sistema de gestdo de recursos humanos na fungdo piblica' que permite ao Estado
prover servigos aos cidaddos. Em 1992, o Decreto n°40/92 cria o Sistema Nacional
de Gestdo de Recursos Humanos, também designado por Sistema de Recursos
Humanos (SRH), com o principal objectivo de garantir a gestdo eficaz de recursos
humanos e responder as necessidades de planificagio, coordenacdo, execugdo ¢
controlo de actividades, tendo como subsectores o Servico de Informagdo do
Pessoal (SIP) e o Sistema de Formagido em Administragdo Puablica (SIFAP), criado

por Decreto Ministerial 55/94 de 9 de Novembro.

O Decreto 40/92 no seu artigo 2 considera seis dreas no dmbito do sistema de
gestdo de recursos humanos; sdo estas: a area de planificagio e controlo; a de
recrutamento e selecgdo; a de legislagdo de pessoal, a de politica salarial; a de
desenvolvimento e; a area de administracio de pessoal. E na drea de
desenvolvimento que se procura uma ampliagdo permanente do potencial dos
recursos humanos através de ac¢des de formagédo e avaliacdo que visem a criagio
o aperfeigoamento das suas competéncias técnicas e profissionais para melhor

prestacdo de servigos.

O Ministério de Administragdo Publica (MAE) €, segundo o preceituado no artigo 4
do Decreto supracitado, o 6rgdo director central. Sendo 6rgaos sectoriais, artigo 5,
as unidades organicas de recursos humanos dos Ministérios, Comissdes Nacionais,
Secretarias de Estado e outros orgdos do aparelho de Estado; devendo trabalhar
sempre em coordena¢do com o MAE, como orgdo director, tém as fungdes de
plamfica¢io, coordenacio, execucdo e controlo, normalizagdo e orientagdo técnica
de acordo com as directrizes do MAE; a inspec¢cdo e assessoria aos orgdos

provinciais e instituigdes subordinadas.
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Assim, o Ministério da Saide (MISAU) como Orgdo sectorial, é lhe atribuida a
fung¢do de elaborar propostas para a defini¢do da politica de formacio no sector de
saude de acordo com as necessidades e prioridades estabelecidas pelo mesmo
sector. Cabendo a Reparticdo Provincial de Formagdo Continua, como 6rgio
provincial, planificar e controlar a gestdo de recursos humanos do sector de sadde
na Provincia; elaborando e executando planos, programas anuais e acgdes pontuais
de formagdo; divulgando programas de recrutamento ¢ seleccdo de candidatos a
bolsa de estudos; controlando e analisando os processos anuais de avaliagio do

desempenho da sua mio-de-obra e, etc.

Ao SIFAP, como orgdo coordenador da formagio em Administracio Publica
mogambicana, € lhe atribuida, através do Decreto 55/94 no artigo 3 alinea a), a
tarefa de formagdo formal ou inicial dos niveis médio e superior e elevacio dos
niveis de qualificagdo de conhecimentos, capacidades, habilidades e atitudes

cientificas, técnicas e profissionais do funcionario.

No plano institucional, o SIFAP advoga que, compete ao MAE as fungdes de
coordenagdo, direc¢do, normagdo, programagdo, articulagdo e execugdo especifica,
exercidas de forma articulada e integrada com os objectivos; enquanto que no plano
tedrico e programatico, o SIFAP prevé a formacgio de formadores e instrutores de

formagdo e a implantag¢do de cursos.

De a tempos para ¢4 tem levado a cabo varias actividades que visam dar corpo ao
preceituado nestes Decretos. E  assim que ao nivel do Ministério da Saude ¢
introduzida a Repartigio da Formagdo Continua com suas representacdes nas

Provincias.

As resolugbes 11 e 12/2001 de 26 de Dezembro, do Conselho Nacional da Fungio
Pablica instituem, respectivamente, o estudo da legislagdo sobre a Administragio
Publica, legislagdo e politicas sectoriais e, outros temas especificos de avaliagdo do
potencial para progressdio nas carreiras profissionais da Funcio Publica, onde a
componente formagdo ndo formal tem um peso substancial avaliado por

horas/aulas.

! Montciro, I. O., 2000.




3.2 Apresentagio dos resultados da pesquisa de campo

Nesta parte do trabalho apresentamos os resultados das entrevistas feitas aos
funcionarios administrativas do Departamento dos Recursos Humanos da Direcgdo
Provincial de Sadde de Tete, aos funcionarios seniores da Direcgdo Provincial de
Apoio e Controle, aos técnicos ligados a formagdo continua do Departamento de
Formagdo da Direcgdo Provincial de Satde de Tete. Ao nivel central apresentamos
as entrevistas feitas aos funcionarios seniores ligados a formagdo aos recursos
humanos e a reforma de sector publico, das seguintes institui¢des: Ministério da
Saude (MISAU) e da Administragdo Estatal (MAE), Unidade Técnica da Reforma
do Sector Publico (UTRESP).

Abstivemo-nos de fazer quaisquer comentarios, nem interpretagdes das entrevistas
feitas, ficando para as consideragdes finais e ou conclusdes qualquer nosso ponto de

vista sobre os assuntos levantandos.

Em jeito de organizagio, as entrevistas sdo apresentadas em quatro grupos de
funcionarios, nomeadamente: funcionarios operacionais do Departamento dos
Recursos Humanos da DPS de Tete; funcionarios ligados & formagdo continua do
Departamento de formagio da DPS de Tete; funcionarios seniores da Direcgéio
Provincial de Saude e de Apoio e Controle de Tete e; por ltimo estdo as entrevistas
feitas aos funcionarios séniores dos Ministérios da Administra¢do Estatal, da Saude

¢ da Unidade Técnica da Reforma do Sector publico.

3.2.1 Os funciondrios dos Recursos Humanos da Direcc¢iio Provincial de Saude de

Tete.

Em relagdo a sua participagiio nas ac¢Oes de formacgdo continua, todos os
entrevistados consideram que as acgdes de formagiio continua na Direcgio
Provincial de Tete sdio essencialmente dirigidas 4 certas categorias profissionais
sendo que o sector administrativo é o menos considerado na Provincia. Acham
ainda que ha repeti¢des de participagio das mesmas pessoas nas actividades de

formagdo. Consideram que as acgdes de formagdio continua através de
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seminarios e workshop porque trazem quer para os formandos, quer para os
formadores uma mais valia em termos de subsidios que recebem durante a
formagdo, sdo o motivo que leva as mesmas pessoas a participarem em varios
seminarios. Um funciondrio afirmou que: os semindrios e outras formas de
SJormagdo continua s@o desenvolvidas ou dirigidas a mesmas pessoas que se
beneficiam, repetidas vezes, dos subsidios. Nos, os funciondrios administrativos,
ndo somos vistos como funcionarios da saide no Ministério da Sande, até nos
chamam de funciondrios de apoio. A maioria dos seminarios sdo feitos para os
Sunciondrios ligados a saude materno infantil, enfermagem e Programa

Alargado de Vacinagées'.

Um outro funcionario afirmou que: realizarem-se muitos seminarios durante o

s , ] . . . . . 2
ano de 2001 e s6 dois é que estavam ligados aos funcionarios adminstrativos”.

Perguntados se as actividades de formagio continua poderiam meihorar o seu
desempenho nas varias areas de actividades de administragdo, os funcionarios
afirmaram que como resultados dos seminarios em 2001 muitas reclamagdes dos
colegas da Saide que vinham dos distritos diminuiram. Um funcionario afirmou:

Olha, antes do seminario dirigido aos administrativos das Direcgées Distritais e

Junciondarios de varias dreas do Departamento de Recursos Humanos, havia
sérios problemas com os documentos para a reforma; a todos os distritos,
Jrequentemente, era-thes devolvidos os processos de contas pelas Financas. Os
processos  disciplinares eram elaborados fora do periodo legal. Mas
ultimamente estes problemas todos estdo bastante minimizados’

Quanto a coordenag@io inter-sectorial nas ac¢Bes de formagdo continua, os
funcionarios entrevistados afirmaram que ela é deficitaria mesmo ao nivel da
Direc¢io Provincial de Saude de Tete, nesta area de formagdo continua, a
situag@o tanto prevalece com outras instituigdes fora da DPS. Segundo um dos
entrvistados, por falta de coordenagdo inter-sectorial os funcionarios
administrativos sdo considerados os menos essenciais e, por conseguinte, nio
tém beneficiado de ac¢des de formagdo continua que lhes permitam estar
permanentemente actualizados; mas quando uma nota atrasa num ponto ou uma

requisicdo ndo € antepadamente feita, as acgdes de prevengdo e cura dos

! Entrevista feitas no dia 18/04/2002 DPS Tete.
* Entrevista na DPS Tete, 18.04.2002.
3 Entrevista feitas no dia 18/04/2002 DPS Tete.




médicos, enfermeiros e outros podem falhar. A descoordenagdo € maior quando
se trata de acgdes que envolvem vérias Direcgdes. Segundo o mesmo
entrvistado, houve seminarios referentes aos processos de reforma dos
funciondrtos, os funcionarios da Direc¢do Provincial de Plano e Finangas ndo
participaram e, como consequéncia, estdo varios processos que aguardam pelas

certiddes de efectividade e cujos prazos ja expiraram'.

Os funciondrios ligados a Reparticio de Formaciio Continua do

Departamento de Formacio da Direcgiio Provincial de Saude de Tete.

A formagio continua ao nivel da DPS de Tete esta na responsabilidade da
Repartigdo da Formagio Continua que possui um nucleo técnico de assessoria.
Perguntados sobre como sio programadas as acgdes de formagdo continua, um
dos entrevistados afirmou:

(.. Jas visitas de supervisdo que tem sido feitas nos distritos e nos varios
departamentos da DPS de Tete sdo a fonte dos temas que sdo debatidos nos
varios seminarios. Quando os supervisores constatam problemas que acham
serem de cardcter comum, é programado um semindrio™.

Quanto a avalia¢do dos resultados alcangados com as formagdes ja realizadas, os
funcionarios entrevistados afirmaram:

"A nossa formagdo nunca beneficiou de uma avaliagéio, nem sabemos se
o que estamos a fazer traz algum beneficio para o local de trabalho e para o
trabalhador. Unica coisa que sabemos é que as pessoas participam mais porgue
tem um subsidio a receber, do que pelo interesse em se formarem ",

Quanto a capacidade que a Reparti¢do de Formagio Continua tem de realizar as
ac¢oes de formacgdo num Centro de Formagio, um dos funcionarios disse;

"(...) com o fim do projecto da DANIDA na provincia de Tefe as
dificuldades serdio maiores neste ano. Nos éramos ao nivel do Pais os mais
beneficiados porque a DANIDA apoiava a Formagdo Continua, é por isso
mesmo que pensamos reduzir os subsidios para os 15.000,00M7T diarios por

pessoa””

|Entrevista feita no dia 18.04.2002 DPS Tete

* Entrevista no Centro de Formagdo de Saide de Tete, 19.04.2002.
* Entrevista no Centro de Formagdo de Saide de Tete, 19.04.2002.
* Entrevista no Centro de Formagio de Saide de Tete, 19.04.2002.
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No que diz respeito a coordenacio da Reparti¢do de Formagdo Continua com os
varios sectores da saude, os funcionérios afectos a esta Reparticdo numa posigio

contraria aos outros, afirmam:

“existe um conselho técnico de formagdo continua que integra os chefes
dos Departamentos ou seus representantes e que fem como tarefa a
coordenagdo das acgdes de formacio continua™

Os funcionarios seniores da Direcciio Provincial de Saide de Tete e da

Direccio Provincial de Apoio e Controlo de Tete.

Quanto a institucionalizagdo da formagio continua, os funcionarios seniores da
Direc¢do Provincial de Apoio e Controle consideram que ao nivel do Ministério
da Administraggo Estatal esti-se numa fase embrionaria desta actividade e

notam que hd uma tendéncia de centralizagio. Um funcionario entrevistado

nesta institui¢do disse:

"Nota-se um grande atraso na implementagdo do Decreto n° 55/94 que
institucionaliza a  formagdo ndo formal dos funciondrios publicos. As
Resolugbes n° 11 e 122001 do Conselho Nacional da Fungdo Publica
introduziram o estudo mensal de 120 horas e sua inclusdo na avaliacdo do
potencial do funciondrio; mas o MAE centraliza a selecgdio e 0 envio dos temas
mensalmente, facto que néo ocorre desde o més de Margo de 2002 indicado
para o seu inicio™

Quanto a coordenagio inter-sectorial, um funcionario disse:

"(..) 0 que eu sei é que cada Direc¢do Provincial realiza as suas
actividades de capacitagdo dos seus funciondrios, a saiide tem um centro de
Jormagdo assim como as Direcgdes Provinciais de A gricultura e de Obras
Priblicas e Habitagdo. Ao nivel da Educacdo houve a Jormagéo por ensino a
distancia dos professores do grupo E™.

Posigdo pouco contraria é assumida pelos funcionarios seniores da Direcgéo

Provincial de Saude de Tete, um dos entrevistados afirmou que:

'(...) as actividades de formagdo continua na saiide datam desde hd
muito lempo. Lsias estavam confinadas aos quadros técnicos da saiide
nomeadamente; médicos, técnicos e agentes de medicina, enfermeiras de
satide malerno infantil mas esias surgiram exponianeamente por iniciativa
dos trabalhadores, hoje com a criagio da reparticdo de Formacdo Continua

" Indem.

* Entrevista na Dircegdio Provinciat de Apoio ¢ Controlo, 18.04.2002.

* Indem,




aos niveis nacionais e provincial, estas actividades passardo a ser
. .l
programadas e com maior abrangencia™.

Quanto as areas abrangidas pela formagdo continua e o seu impacto na
instituigdo, um funcionario afirmou:

"Devido as dificuldades financeiras ndo nos é possivel cobrir todas as
areas, mas existem aguelas que facilmente certos organismos internacionais ou
outras instituigoes se dispoem a financiar, nelas é facil realizar um seminario de
capacitagdo. Mas ao nivel da Direcgdio Provincial de Sanide foram realizadas
muitas actividades de formagdo com resultados a vista, é o caso de formagdo
em uso de computadores. Hoje todos os nossos funciondrios usam o
computador™.

Os funcionarios seniores dos Ministérios da Saude, da Administrac¢io

Estatal e, da Unidade Técnica da Reforma do Sector Publico.

Em relagéo as actividades de formagdo continua, um funcionario entrevistado
afecto ao Ministério da Saude disse:

"(...) ha muito interesse pela formagdo continua e as pessoas estdo convencidas
que ela pode trazer grande contributo na melhoria de wabatho prestado, mas ha
uma grande falta de capacidade de programagdo, gestdo e operacionalizacio
dos recursos quer financeiros e quer humanos que deverdo ser formados™

Outro funcionario entrevistado nesta institui¢io, disse:

“néo ha ainda wma formagdo continua para fodas as areas de
Administragdo Publica no Ministério da Saide, a formagdo continua é feita
apenas para cumprir o calenddrio ou para ganhar mais algum e, ¢ por isso que
mesmo aqueles que vio a formagdo ndo divigam o que aprenderam junto aos
outros. O pessoal menor ou de apoio nunca beneficia de formagdo, entretanto
este que pode bloquear todo um processo de bom funcionamento que se
pretende alcangar™

Os funcionarios entrevistados no Ministério da Administragio Estatal ¢ na
Unidade Técnica de Reforma do Sector Publico (UTRESP), falaram das ac¢des
que ainda estdo a ser estudadas para esta area a luz do Decreto n® 55/94 e das

resolugdes n® 11 2 12/2001.

Um funcionario disse a esse respeito:

' Entrevista na Direcgao Provincial de Saide de Tete. 19.04.2002.
* Entrevista na Direcgiio Provincial de Saade de Tete, 19.04.2002.
* Entrevista no MISAU, 03.05.2002.




"Estamos a desenhar formas de como capacitarmos os cerca de
100.000 funcionarios publicos. Temos a consciéncia de que muitos deles
tem baixas qualifica¢des académicas e sem formagdo. Mas comega ja em
Junho de 2002 a formagdo dos facilitadores”'.

Um outro disse:

"Ixiste no MAE um estudo de formagdo de funciondrios em
carreira; tendo sido enquadrado um projecto que devia ter a duragdo de
1rés anos com o seu termino previsto para o primeiro frimestre de 2003.
Porém devido ao desembolso tardio dos fundos, vai-se iniciar com a
Jformagdo dos facilitadores em Julho deste ano. A nossa ideia é aprveitar
a experiéncia do Ministério da Educagdo na formagdo dos professores
do grupo E™

* Entrevista no MISAU, 03.05.2002.
' Entrevista na UTRESP, 02.05.2002.
* Entrevista no MAE, 29.04.2002,
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CAPITULO IV

4 Analise e interpretaciio dos dados

4.1 Interpretagio dos dados e verificacio das hipdteses
No capitulo antecedente apresentamos aquilo que € a percepgdo dos funcionarios
dos varios niveis da Administragio Publica em relagio aquilo que € e/ou devera ser
a formagao continua dos funcionarios. A partir das hipdteses que formulamos e dos
objectivos gerais e especificos deste trabalho, vamos neste capitulo apresentar
aquilo € a nossa analise e interpretagdo dos dados fornecidos pelo trabalho de

campo.

As nossas hipoteses de partida foram duas:

v' A situagdo da baixa qualidade dos servigos prestados pelos funcionarios
administrativos da Direc¢fio Provincial de Salide de Tete é devido a falta de
formagdo continua dos mesmos que lhes possa proporcionar uma capacidade

para tal;

v' A situagiio da baixa qualidade de servigos prestados pelos funcionarios
administrativos da Direc¢do Provincial de Saude de Tete é devido a auséncia de
formagdo continua destes aliada a fraca e ou auséncia de formagdo profissional

dos mesmos.

Ambas as hipoteses foram confirmadas ou seja:

e A realizagdo de apenas dois seminarios para trabalhadores administrativos no
universo de 24 realizados ao nivel da Provincia € prova eloquente de que ha
fraca ou mesmo ausente formagdo continua nesta categoria de profissionais

(anexo 1).

[sto condiciona sobre maneira a prestagio de servigos de qualidade. Alis, ao
longo da apresentagio dos dados ficou bem patente o papel que a formagao

continua pode desempenhar na melhoria da qualidade de servigos.




Quanto a segunda hipotese, a associagdo da baixa ou ausente formacgio e a falta
de formagdo continua, ela também € confirmada sendo vejamos: a Direc¢éo
Provincial de Saude de Tete possui 83 funcionarios administrativos espalhados
pelas varias instituigdes a ela subordinadas. Ndo possui nenhum técnico
superior de adminstragdo, possui apenas 18 técnicos médios (21,6%), 39
técnicos basicos (46,9%) e 26 ténicos de nivel elementar (31,3%). Se
adicionarmos os niveis basicos e elementos podemos afirmar que 78,2% dos
trabalhadores administrativos da Direc¢do Provincial de Saude de Tete ndo
possui o nivel médio. O mais agravante ainda € que quer ao nivel médio, quer
ao basico, muitos funcionarios atingiram a estes niveis, nio pela formagdo mas
sim pela progressdo; na pratica ndo possuem uma formagio profissional (veja

anexo 2).

Ora, se a formagdo continua ¢ necessaria, como alias existe uma Reparti¢do
Provincial na Direcgfio Provincial de Saiude de Tete que zela por esta matéria,
ela é bastante fraca ao nivel dos funcionarios administratives e que muitos

deles ndo possuem nenhuma formagio.

4.2 Conclusio
O trabalho de campo realizado leva nos a concluir que ha uma percepgdo geral da
necessidade da formagdo continua nas instituigdes e, muito particularmente, na
Administragdo Publica mogambicana porque primeiro carece de funcionarios
formados segundo, deve constantemente se actualizar para estar ao nivel das

exigéncias dindmicas nacional e internacional.

No caso vertente do nosso objecto de estudo, verificamos que existem, de maneira
geral, acgdes de formagdo continua, mas elas sdo mais de caracter intervencionista

e muitas vezes mal programadas.

As actividades de formagdo continua porque sdo na sua maioria financiadas pelas
instituicdes de apoio a certos programas de actividades de saide, acabam sendo

programadas e dependentes destas instituigdes.




O caracter dominante do cargo técnico de satide em muitas esferas de decisdo, quer
ao nivel do Ministério de Saide, quer ao nivel das Direc¢des Provinciais, leva a
fraca percepgdo da necessidade de um corpo administrativo forte nesta area, razdo
pela qual a maioria das acgdes de formagdo continua sio dirigidas aos técnicos de

saude.

Nota-se ainda o uso de actividades de formagdo continua como mero fonte de
aquisi¢do de beneficios imediatos (subsidios) ou cumprimento de um calendario de
actividades sem objectivos claros para a instituigdo e para os funcionarios
formandos. Alias, Chiavenato (1994) define o treinamento (formagio continua)
como um processo educacional que € aplicado de maneira sistematica e organizada
através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, actitudes e habilidades em
func@o de objectivos definidos. A falta da definigdio clara dos objectivos que se

pretende.

A formagdo continua deve ser feita de acordo com as necessidades da organiza¢do
e do funcionario. As necessidades devem ser vistas numa prespectiva imediata e
futura; pois, todas as organizagdes crescem, e as suas necessidades variam
conforme o ambiente.

Deste modo o sistema de formagio continua deve passar pela analise de recursos
humanos e, procura identificar a auto suficiéncia em recursos humanos nas suas
formas quantitativa e qualitativamente para o desempenho das actividades actuais e

futuras da organizagio.

Trata-se pois, da analise das habilidades, dos conhecimentos e das atitudes

desejados pela organizagao, e que os funcionarios devem possuir.

E ao nivel do cargo de cada funcionario que deve ser feito o levantamento das
necessidades da formagio continua, isto é, saber quais sdo os requisitos exigidos

pelo cargo do funcionario e o que ele domina dentro desses requisitos (Chiavenato
2000).

Outro aspecto ndo menos importante, € a analise ocupacional ou operacional que

procura determinar os comportamentos desejados ao nivel dos funcionéarios para o
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desempenho eficaz das fungdes dos seus cargos. Claro que estes ndo sdo os (nicos
meios de identificagdo das necessidades de formagio continua, outros tais como: a
avalia,cio do desempenho, a observa,cdo do trabalhador, os questionarios, a
solicitagdo dos supervisores € das chefias, as reunides inter sectoriais, os relatorios
periddicos e a mudanga da rotina do trabalho, devem ser igualmente considerados

para o planeamento eficaz e eficiente das necessidades de formagio continua.

4.3 Sugestdes/recomendagdes
Um trabalho de pesquisa longe de produzir conclusdes finais de tipo dogmaticos;,

antes provoca outras reflexdes que enriquecerdo ainda mais o tema em debate.

A presente dissertagdo ndo foge a regra. Alias, limitagSes de varia ordem poderio
ter contribuido para uma ndo abrangéncia das dimensdes de analise relevante ao
objecto de estudo. Contudo, vislumbram-se algumas sugestdes que poderdo merecer

uma reflexdo futura:

» Até que ponto a fraca actividade de formagdo continua na Administragdo
Piblica Mogambicana estard ligada a fraqueza institucional do Estado na
area de formagio?

Como ligar a actividade de formagdo continua 4 motivagio dos funcionarios
numa realidade mogambicana caracterizada por baixos salarios, alto nivel de
custo de vida?

Qual € o papel da formagdo formagio continua na moralizacio dos

funcionarios quando cada vez mais se fala de corrupgfio em Mogambique?

Como recomendagdes, em fungdo dos constatagdes, deixamos as seguintes;

¢ Que se criem aos niveis provinciais e central uma capacidade institucional
(recursos humanos, financeiros e materiais) para que as repartigdes de
formagdo continua tenha a cpacidade de programar, gerir e operacionalizar

as suas actividades;

Que se comece a aplicar o decret n° 55/94 no que diz respeito a ligagio das

actividades de formagdo continua & progressio na carreira dos funcionarios.
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[sto requer, obviamente, uma avaliagdo periddica dos funcionarios dentro

dos conteudos opreendidos;

Que as reparticdes de formagdo continua possuiam um banco de dados de
todos os funcionarios indicando os seus niveis de formal e informal para uma

melhor gestao das actividades;

Ha uma toda necessidade de formag@o de facilitadores aos niveis nacional e

provingial;

Dado que as formagdes que exigem a deslocagio dos funcionarios
acarrectam custos as instituigdes, deve-se desenvolver o mais rapido possivel
os modelos de ensino a distdncia e modular que permitam uma avaliagio

pratico-tedrica dos funcionarios;

* Que se incentive junto dos funcionarios a formagdo académica através do ensino
nocturno, devendo para efeito se divulgar junto dos funcionarios a resolu¢io n°
12/2001 do Conselho Nacional da Fungdo Publica que valoriza a formagio

académica na avaliagdo do potencial do funcionario.
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Anexos

Documentos operacionais e técnicos sobre recursos humanos no Ministério da Saude;

Decretos e Resolugdes sobre a Gestdo de Recursos Humanos na Repiblica de Mogambique;
Guido de Entrevistas;

Mapa da Provincia de Tete.




REPUBLICA DE MOGAMBIQUE
MINISTERIO DA SAUDE
DIRECGAO PROVINCIAL DE SAUDE DE TETE
CENTRO PROVINCIAL DE FORMAGAO DE SAUDE DE TETE
SECGAD DE FORMAGAO CONTINUA

SEMININARIOS NO CENTRO PROVINCIAL DE FORMAGAO DE SAUDE DE TETE-2001

Actividade Grupo Alvo N°® Partc.| BPura- Datas Coordengador Orgamento Fundgo Locai

clo

Realizagdo

Avaliagio do impacto de FC eFT
(Worckshorp ptanificacao estrategica-2001

Entf. DDS Ag. Lab.e Farm.
oDs e Admin.

132
60

21 dias
1 dia

9 a 30/01/01
13/02/01

Sr. Nhama
Sr* Naomy

34.365.000,00

comp.d
comp.)

Distritas

Semninario e capacitacao em tecnica de penso
esterilizacao :

Serventes

25|5 dias

26 3 30/3/01

Sr. Nhama

54.244710,00
53.154.710,00

comp.d

comp.3

Zobue

Seminario de SuUpervisao e atualizacac em Tec.
de PAV

Agentes de Med. Prev.
Enfe. De SM!

2 Sem.

26/3-06/04101

Sr. Nhama

53.154.715,00

cemp.d

comp.}

CPF5T

Seminaric de dietetica e seminario de vigilancia
de nutricao - .

Administ. DBS
1 Téc. Cada DDS

6 dias

16-21/04/271

Srisabel
Domingos

5.717.000,00
9.673.000.00

comp.d

comp.d

CPFST
CPFST

Seminario de capacilacao em tecnica de
e esterllizacao .

Serventes

5 dias

16 -20 14$12001

$r. Nhama

54,244.710,00

comp.}

comp.}

Zobue

Seminario de actyalizacao de APE's em 2 modulos

APE'S

6 dias

23-25/04/01
25-28/04101

S¢. Nhama

29.560.756,00

comp.3

Zobue

comp.d

Seminafio pana motoristas

Motoristas

25|4 dias

2-5105/01

St. Leonildo

15.134.000.00

comp.3

CPF5T

Visita a Provincia oe Sofala em troca de

ol .

experienca Formacac Contlnua

Func. Secto. Pedag.FC

|7 duas

6-12/04/01

§r. Nhama

18.545.730,00

tomp.3

comp.J

sofala

Seminario sobre DTS/SIDA

Clinicos ha area da DTSISIDA

25|7 gias

22-25105/01,

5r.Dr, Joaquimy

191.250,00

comp.3

CPFST

seminario de actuaiizacac em tecnico de Enfermagen Enfe Elementares

25|2 Sem.

2B105-08/06/01

Sr. Nhama

39.294.710,00

comp.d

CPFST

seminano de actalizacao em

tecritco de Enfermagem

Part. Elementares

25|2sem

26/6-08/07101

Sr. Nhama

51,994.710,00

comp.3

CPFST

comp.d

Seminario de actualizacac em metlodos pedagogicosDocentes Efect.e Eventuais

2510 dias

9.48107/01

|$r. Direct. Pedd

49,100.620.00

comp.l

Zobue

Seminario de actuallzacao em tecnico de
Enfermagem

Enfe. Basicos .

25 2 Sem.

16-27/07/01

Sr. Nhama

62.994.710,00

comp.d

comp.d

CPF5T

Visita de trabatho a Gaza em troca de
experienca Formacao Contlnua

Func. Secl Formagao Continua

12dias

06-18/08/01

Sr.Nhama

29.639.000.00

comp.3

comp.3

Gaza

Seminafio de actualizacao em Téc. Enfermagem

Enfe. De SH

25| 2 S5em

2718-T19101

Sr.Nhama

54.234.710,00

comp.3

CPFST

Seminarfio sobre doencas endemicas

Agentes de Med. Curativa e Ent. Basicos

2512 Sem.

03-14/9/01

{Sr.Nhama

51.994.710.,00

comnp.d

CPF5T

Seminario de capacitacao Téc. DePAV e esterilizacadAgente de Med, Prev.

2511 Semama

1-05/10/01

|Sr.Hhama

§4.244.710,00

comp.d

CPFST

Seminario sobre saude escolar,

Responsaveis Dislritais S/Escolar

2511 Semama

08-12/10/01

Sr. Geronimo

28.944.310.00

comp.l

CPFST

Seminario oe actualizacac em Téc de Labaratorio

Microscopistas

2511 Sem.

22-26110/01

Sr. Baplista

54.244.710.00

comp.3

CPFST

Seminario de aclualizacao em R.Humanes

Administralivos

2515 dias

18-23111101

Sr. Milton

8.000.000.00

comp.l

CPF5T

seminario de actualizacao em contabilidade publica

Adminisiratives

25§44 dias

26-29/11/01

|Sr. Franque

7.640.000.00

comp.J

CPFST

Seminario sobre Bio-seguatanga

Agente de Laboratorio & Enfermeiros

2515 dias

jea-07i11/01

ISr.Nhama

- 54,244.710,00 mnu_ﬂu.u

CPFST

Seminario sobre Bio-seguaranea

Agente de Labaratorio & Enfermeiros

25]5 dias

|10-14112J01

1Sr.Nhama

53.244.710,00 jcomp.d

- -

- N N 3

CPFST
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SUMARIO

Conselho de Ministros:

lacroto n.” A0/92:

For ter snldo incerrecto, publlcasc novamente este Decreto
que crin o Sistema Nacjona! de Gestio de Recurvos: Hume-
nos.do Aparetho de Eatado.’

CONSELHO DE MIMISTROS

Docreto n.® 40/92
de 26 de Novembro

]
) Estatuto Geral dos Funcionfirlos do Estada, aprovado
o Décreto n (/87 de 20 de Maio, instituiu, adequou
¢ actualizou normas ¢ regras tendentes a cviar as necessi-
Wi\« condicdes a uma corrceta administragio e gestio de
soal. .
o cotanto, n aplicngiio dessas normas lepnis no apare.
ho de Estado impde n cringio_¢ estaturagiio de um sis-

_‘I.I-L“ :

du u_u'ali{*:jrmiclndc da sua execuciio ecm todo o Lerritério

. li‘lc pestio de recursos lumanos com o objective ndo

nacionnl mas tamhém de garantir_gue detcrninadas_fun-
¢ocs comuns a_todus vs urgilos publicos scjaim desempenha-
dns de Torma coordenada @ homopcnen. o

Nestes termos, ao abtigo do disposto no slinea g) don.”}
do artigo 153 dn Constitui¢io da Repiiblica, o Conselhn
de Ministres decrety:

carnuLo |

Disposigbes gerais

AnTio |

+

Cringflio do sistema

I crndo o Sistoma Macional de Gestio de_Rectirsos
Humanos do Apareiho_de Lstado, também designndo - por
Sisicmn de Necuisos Humnnos (SRUD, « o objcclive’
de gnrnnlir o chiciencin o pestio de_recursos humanes ¢
respondcr s necessidades de planilicagiio, coordenagiio,
exccucao ¢ confroli das aciividalrs da sua pestio em (un-.

cav das dJircctrizes ¢ do nccao_guveriiimcnlals,

ArTiio 2
Arean do sistema

No Ambito dJo Sistema de Rectrses Humnnos conside:
ram-se ns SeguUinies Hreas:
) Aren_de planilicaciic e ¢ Mo: processo de esin
“bhelecimento det objectivos ¢ melas a serem nl—‘ .
eoncndos o de definicin doe meing necessiitios
para atinpi-bor, cuvolvendo n orpanizagiiv de-
cadastros, quadros de pessval, o subsistemn de
informagio ¢ a, avalingiio do cumprimento do
plano definide:*,
Aren de rocridamento e sclecgiio: processo te
“Busea, ntrneean e escolha de candidalos e
- preenchmm 057 requisitos exipidog paca provi-
mento de determinadas Tungdes ¢ calcgorins:
Aren de lepisiagio de pessoal: processo de clabora:
*_655._1??1;51-_"&15:1&0 n aplicagito e revisiio per-
moneitte do eonjunto de normas lepais que re-
gem as relagies de trahalho doe funciondrios do
apntciho de Estado:
Aren de polilic:l salmial: processu que envolve
elnborncan, nvalineio e revisio permanente de




} l
E

A

27:-(2)

| SERIE — NUMERO Sr.q

qualificadores profissionais, cstruturas sularit\,s’
» polltica de’ remunerngao, beneficlos e incen-
thvos:
¢} Aren _Llc__(l}f_gl_\:gl_\:l_:.ugl_ll_oz processo permanente de
“Amplid¢o do potencial dos recursos humanos
atraves de acgoes de fursnagio ¢ gvalisgiio que
visem a cringio ¢ o nperfeicoamento da sun
compet@icin téenien ¢ moflsslonal;
/) Arca de administraciio de pessoal: cxecugio de ac-
tvidados ndministentivas de carfcter operacio-
nal o rotineiro de apolo 3 gestio de recursos

humanos.

CAPITULO 1
‘Estruturagfio do slstema

Articn 3
Grglos do sistema

O Sistemn de Recursos Humanos do Aparelho de Fs-
tado compreende os seguintes Srglos: '

ay Orgio dircctor_centraly
&) Orgios sectorlais; v
c) Orgiioy provinciais.,/

ARTIOO 4
Il

Oiplo director centrol
1. O_Ministério «a Administracio Estatal,_como_drgho
central_do_aparelho de fraindo responsavel pela direcgdo

'g'éiﬂﬂ da fungio publica, ¢ o Grgdo dircctor ccntrol do sis-

lcma.’
2. Sio fungbes gerals do érpdo director central:

-

a) Planilicagio, cooardenngiio ¢ coutrolo;
b) Normalizagio ¢ orientagio técnica;”
¢} Assessorin;
d) Inspocgdo.

3. As¢ fungbes gerals referidas no ndmero anterior sio
exercidas 8 nfvel local pela Dircegdo Provincinl de Apoio
¢ Controlo ecm termos a regulamentar pelo Conselhe Na-
cional da Fungiio Publica.

ARTIOON 5
Orglios seclorlals
kA dlih LLLA

1. As unidades orginicas de recursos humanos dos Mi-
nistérios, Coimnissoes Nacionnis,_Sccrctaring_de Estado_e
demais Grgaos do_aprrelho de Estado coystitugm:se em or-
fios scciorinis do Sistemn de_Recursos lumangs devendo
actunr sempre cim coord enagilo con o 6rpio director cen-

teal, do Ministério dn Admiinistragio Estaal,
2. Sio fungdes dos Grgios gectorials, n scu nivel:
a) Plapificngiio, coordenagio, exccugio ¢ controlo:
By Normnlizagio ¢ aricutagio téenicn de ncordo com
as directrizes do 6rgiao director central:
¢) Asscssorin;
) Tnspeegiio.

Antion 6
Oralos provinelals

1. As unidndes orpinicns de recursos humanos das dlrce-
¢hes  provinciais constitueme-se ¢ Grgitos provinciais do
Sistemn, devendo nctuar sempre em coordenngiio com os
respectivos Grgiog sectorials, e Grgio local coordenadur do
Sistemna, .

9""*"‘&’ e) Oricntar.,

e

2. Siio fungdes Jus Orgios pruvin.ciuhs a stu nivdl

!‘ i

Ll

a) Planilicagijo e conirolo;
L) Ceordenagiio e execugiio;
¢} Orientagiio técnica;
I d) lnspecgios
i ARTION 7
Eatruturn dos Gipfioa sectorlals o provincisla

Os 6tgios scetorinis do Sistema orgnnizam-se’ em irer
¢Ges ou depmtnmentos ou reparligdues de recursos humaras
¢ os 6rgiivs provinciais em deparinnicntos ou reportigies
ou sccgdes, tendo ey conta n complexidade e o mimere e
funcionfirivs do sector, o nivel de responsabilidade ¢ b

_organizagio exigidos.

CAPITULG 111

AtribuigSes dos 6rgios do slstema

ArTION R
AtribulcBen do 6rglo diractor central

Constituem alribuigiies do Grgiio director centenl o

Sistema do Recurzos Humanos:

PHE]
g ol

{. No #rea da planilicagiio e controlo:
a) Planificar, coordenar, orientar e controlar as acli-
vitlades de pestiio de recursos humanox do apa
relho de Estado, de neordo com as directiizes
¢ planos do Governo cm voordenagio com o
Mlinistério dns Finongas: T
by Elaberar o plano glohat do sistema nacionnl <k
pestiio de recursos lrnunanos;
¢) Controlar a composicio dos quadros de peesen
dos seclores; .
d) Administrar e mantet nctunlizado © subsistems
central de informagiio de recursos tHnanns:
acompnnhar ¢ _controlar projectus rela
—Twos ® amplementagio dos subsisiemas de_in
formacho dos Grgnos scclorials . .
ormagdy =7 -
{) Implementar € controlar a politica Elc gu_ndrns th
aparclho de Estndo, delinindo critérios e méto
dos para estruturagdo ¢ operacionalizagio g
quadro do técnicos superiores e de direcgiio ¢
scompanhar a evolugiv dos recursos humann

que o intcgram. :7Y
2. Na.frea de recrutamento ¢ sclecgiio:

a) Realizar cstudos ¢ pesquisas com vista a0 csinl
lecimento de politicas de recrutamenio e sele
¢io de recursos humanos poara o firca” conn
do nparelhio de listndo, definindo métodos, !
picos . instrnmentos para A sun aplicagiia:

p) Acompanhar, orientar ¢ controlnr o excengiio
actividndes de recrulamento € sclecgiio dv
cursos hutinhnos para n pren comum do apm
ho de Estado, nvoliando-as sistemnticninen!
com visly A aplicngiio correcta das noimas ¢
Estatuto Geral dos Funcionfrios do Estado

3. Na #rca dn lcéislncﬁo de pessoal:

a) Einharar propostas de normas de gestio de rea
sos hwmanos, visando a aplicagiio e actualizac
permanchte da fegiclagio de pessoal:

by epnnizar e manler acttrilizade o licheirs o
pislm;io. de nctos oficiais ¢ normatives ¢ ¢

risprud@ncia:
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, . )
¢} l'romover, coordennr, orientar e cohtrolar. a cor- d) Descnvolver ¢ aplicar métodos, técnicas ¢ procedi: :
recta aplicagiio da feglslagiio relergnte n'pessonl; memtos de reerutamento e selecgdo que garan
) Realizar estudos' e pesquisns com vista a0 cstabe . tam o correcta nplicagio das normas - do_ Esta-
| lecimento de normns de higicne e protecgio do tuto Geral dos Funciondrios Jdo Estado.
traballio no aparelho de Estado. - L
| ! . Na fren da lcr!?sl:!g:m de pessoal: _
. . R t n
Nn dren da pjolftica salnrial: o a) _lmnh-mcn!n“ a4 normns de gestio de recursos hu-
nmes adeaguando.ns M peculinidades do sector:
b) Orientar ¢ controlar o aplicagiio dng normas legnis
nus Gigin: provincinis e instituigiies subordina.
das, zekmido pelo scu correcto cumprimento:
Ministério das Finangas: ¢) "Organizar ¢ manter rlc!u_alnzndu o licheiro de legis-
. L Ingiie. de actos oficiais ¢ nurmativos ¢ de juris
h) Elaborar estudos para o permancrnite ajustamento prodineia: - L
¢ ‘I'IC“'SI”'E‘;:’%‘J“ sistema remunerat6rio do apa- d) Realizar o<tudus ¢ pesquisns cont vista ao cstabe
relho de Lstado. ' . ' lecimento de normas de higiene ¢ protecgio do
trobialho espeellicas do scetor ¢ zelar peln sun
aplicagiu.

) Realiznr estudos, etaborar ¢ analisnr propostas re-
ferentes n qualificndores profissionais, estrutu-
ras salnrinis ¢ & polltica de renneragio, be
nelicios ¢ incentivos, cem coordenagio com ©

i. Nn dresn do desenvolvimento:

a) - Realizar e desenvolvér estudos visando a definigio
dn politica global de formagio para a. frea . Na 4drea da politica salarial:
comum do aparctho de Estndo; @) Tmplementar n politica snlarial oo sector;

0y Elaborar planos, programas ¢ projeclos de forme- i) Descovolver estudos ¢ cluhorar propostns relativae
¢io para a Grea comum do aparelho de Estado; ' a qualificadores o carreirns prolissionais, '

¢) Realizar estudos visando a permanente edequagio -
dos critérios ¢ normas de avaliagio de desem-
peuho previstas no Estatuto Geral dos Funcio- ¢) Eluborar propostas paro delinigiio da polltiea de
nirios do [Lstado; _ ] formagio du goclor;

) Acompanhar, avaliar ¢ controlat os resultados dos b) Elaborar planes ¢ exccutar programas anuais ¢/ou
progeamas dJe fortnaghio para a dren comum do ncgdes pontiais (I‘c flnrm:wnu de nco.r_do com ns
aparctho de Tsindo; necersidndes o priovidades estabelecidas para o

¢) Delinir os critérios parn a atribuigfio de bolsas de | seelorz - leeeio de candid
estudo. r) qugrnnmr o reerntzmento ¢ seleeciio de candida

ivs o bholsas de estudos: .

Artiio @ 41 Promover, orientnr e nvalior o execugiio das acti-

’ : vidides de lTonmagios

e} Implemeniar, acompanbor ¢ analisar o resuliade
do processo dg avaliacio de desempenho;

/) Realizar cetudos e cluborar propostas visando a

cer - permanente adequagio dos critérios e normas

I Na drea da planificagio o controlo: de nvalingdo previstos no Estatuto Geral e

M Phnilicar e definir normas de pestiio de recursos Funcionfirios do Estindo.
humanos do sccior, de acordo coin s polilicd : .
¢ planos do Governo e ns directrizes do 6rgiio 6. Na drca da administragio de pessonl: -
director central; ' Programar, coordenar, controlar e exccutar as activida
I} Realizar ¢ manter actualizado o subsistema de in-  des de gestiio corrente de pessonl, devendo nomeadamente:
[orch:ao (I.? recursas _Imm:'mos. de acordo com @) Manter actualizades o endnstro de cnlcgorins'e fun
s orientagdes do Grpio director cc‘nlrnlz coes © o cadasiro funcional: : N
o) Orwlnlnr. :ICUIIII'Y:Inh."II' e conlro[nr n unplen]cnln- b) Repistar ¢ controlar o assiduidade e n efectlvidnde
¢ho _(lc subsistemas descentralizados de infor- dos funcionArivs: S
magao: . ‘ ¢) Controlar ns sitnacties relerentes nos regimes espe-
d) Tmplementar ¢ contrelar a politica de qundros do cinis de nctividnde: :
scctor, identilicando e acompanhando a cvolu- d) Orpanizar ¢ controlar os processos de contagem Je
¢iio dos recursos humanos que integram o Qua- l'cmpo Jde servico, aposentagio, concessio de
dro de ‘Técnicos Superiores ¢ de [irceciio. pensics, hénus (e antigidade e de . rendibili
“dade e =suhsidja por morte.

S Naares dereerutamento ¢ seleegiin -
Ante )

. Na dren Jo desenvelvimento:

Atrlbuigdes doa Orglos sactorlals

Constituem atribuigtes dos drgios scctoriais do Sistemn
e NecUisos TTuniainos;
! manus;

a) Planilicar, programar ¢ cxecular ns nctividades dc
" reerdtamento, selecgiio ¢ colocagiio de pessoal. .
com hase nas polit.cas e planos deflinidos para o Constituem shribuigies dos Grpiios provincinis dn Gie
recta: : tema de Recwsoe |hmanos:
£ Realizar estudos ¢ pesquisns na Sica de recruta: . - lo-
mento ¢ scleeciio, visondo o seu constante aper- 1. Na drea da plwilicngio ¢ controlo-
fcigoamento: ' 1) Planifiear e controlar n gestiio de recursos hunia
nos e secter, na provincia, de scordo com
dirertiizes ¢ planos do Governo e as normas do
Gredn ceetorial e do drgdie loeal coordenador dv

Atribuighne dos Hrgios proulnc}lnls

=) Pramover, coordenar, oricntar, nvaline ¢ controlar
a cxeenciio das actividades de recrutamento ¢
scleceiio nos Orpiios provinciais ¢ instiluigdes
subordinndas; Sisiema;
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1) Elaborar propostas relativas ao quadro de pessoal;

¢) Organizar, controlar e manter nctunlizndo o sub-
sistema de informaco de recursos humanos.

2. Na dren dejrecrutamento ¢ sclecgiio:

Propramar © orcculnr as nctividodes de ‘recrutamento,
seleecio ¢ coloeagio de pessonl,

§. Na drea da legislagio de pessost:

a) lmplementar ns directrizes e nonnos de gestic de
recursos humnnos ¢ oricator, acompanhar e con-
trolar n sun aplicngiivo; ‘

hy Zelar pela nplicagiio das nonmas ¢ condigbes de
higiene ¢ protecgiio do teabalho.

4. Nn firca dn polftics salariol:
Garantir a correcan aplicngiio da politlca salartal.

5. Na 4rea do desenvolvimento:

@) Llaborar ¢ executar planos, programos anuais ¢
dcgOes pontunis de [ormagio;

) Divulgar programas de rccrutamento ¢ selecgdo

. de candidalos a bolsas de estudo;

1 Controlar ¢ analisar 08 processos anunis de ava-
lingiio do desermpenho.

6. Na firea da administrngfio de pessoal:

Programar ¢ cxecutar ns aclividades de gestio corrente
ks pessoal, devendo nomendnmente:

i) Manter actualizados o cadastro de cutegorias ¢ Tun-
¢oes ¢ o cadnstro funcional:

M Qrgnniznr n documentaciia parn provimenlo pro-
visdrio;

) Lxceutar ns actividndes rclmiv‘rs N possc;

d) R‘egisl:\r ¢ Ft||1i|'0|nrzl cleetividude € 8 pssiduids
dos [un}'innﬁrius: '

¢} Orpanizar o processo relative it contpgen der 1o

| de servigo: '

{) Orgnnizar us provessos de apezentagin:

g} Orpanizar ps processos para concessio duy penw
tle nposentagii, sobrevivéncin ¢ de sappuoe ¢
subsidio - por morle; '

1) Qrganizar os processos de mtribuigiio de bénus s
lunciondrins,

CAPITULO 1Y
Disposigbes linais e grnnsltérlas
‘ Arico 11 '
tormas complementoras

Compete ao Conselhio Nacional Jdo Fungdo Piiblica ap
var ns nornins complemeniares parn aplicagiio do prese
decrotu. "

Arnco 12
Vigancin

Q prescnte decrelo enirn om vigor seis meses apos
publicagiin. '

Aprovado pele Consetho de Ministros.

Publigue-so

O Primceiru-Ainisno, Miirio Fernandes da. Graga
chungo. '

Pregco — 162,00 M1 o

IMPRENTA NaQiomal pr Mocsamgur
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F—y

Decrelo n.*

_ becreto o

Qxl'?ll" fE”G 9 de Novembro de 1994

| SERIE— Ndmerc?,
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SUMARIO.
Consc!ho de Mmlstros

53/94:
Cria o Reg'mne Fircal aplicvel & acthvidade mineira,

Decretlo nlt

Decroto nt 54/94:

- Autoriza a econstitu’¢io do BIM —B:nco Internacicaci ds

hiegainbique.
55/94:

Cua_a Sistema_de Formagio em Adm Ulﬂllt.co Pub ica —-

SIEAIL
56/94:

2 conatliluiciq da CRE DICOOP—-—Cocp rativa ds
Crédiio ¢ Investimente, S, AL L.

Decteto nt

Autorizn

53/94
de 5 de Novembro
Q desenvolvimento da industria mincira na chubllca

de Maogzmbique exige a adopgzo de medidas prornocxonzls
¢ incentivadotas que incluem a adequagie do regime fiscal

e vigor s particularidades desta zclividade,

Nesics termos,
atiza 17 da Lei n.
da Lei ne 5794, de
nictios decrela:

20 2brigo do ditposto na zlinea &) do
?/86 de 10 de Abril, ¢ no antigo |
14 d(. Setembro, o Conscelho de Mi-

CAPITULO |

Hegime Fiscal
ARNGO 1
Ambite
Focrizdo o Regime Fiscal aplicivel i zclividade mineira,
noemeadsimente a e -hng o de upungtcs do prospecgio,
pesquisa ¢ cwplo:*c to mincira. .
Arnco 2
Impoestos sobre os rendiirnlon

1. As pessoas aue desenvolvem zctividade mineira na
Bepaiblicn de Mocambigue e suas conlratadae, ficam sujei-

las 3s disposigBes previstas no Cédigo dos Iropostos sol

.0 Rendimento, em (udo quanto neo contranc o dispo

no presenle degrelo.

2. A delerminacao da matéria colcclévcl da Contribuig
Industrial consta do Regulamento sobre a Determinagio
Matéria Colectidvel da Contribuigio Industrizl na Act
dade Mintira que fiz parle integranie desle decrelo.

3. A Taxa da Contribuigio Industrial aplicdvel 3 aq
vidade mineira é de 40 por cento.

4. As enlidades a que se refere o n.® 1 deste artigo
verdo possuir conlzbilidade organizeda nos -termos da
gislagzo em vigor. . . :

I'mpoélo sobre a produgéo

ARTIGO 3
Incldéncla

1. O imposio tobre a produgdo incide sobre o valor
produtos iinerais oblidus a perlir da 4rea da concess}
certiflicado ou alvar4 e, se for caso disso da-drea da licen;
sendo sujeito da obrigagZo do imposto o respectivo titul
* 2. O imposio sobre a produgio & devido relativame
zo¢ produlos minerzis obtidos .¢m cada (rimettre ou ¢
oulro periodo autorizzdo pelo Ministro das Finangas.

- ARTIGO 4
Detorminzg 2o da matéria coloctivel
: 13 ¢ ..
. O valor dos produtos minerais obtidos no perjo
cm quc o itmpostn & devido serd dclcmmmlo, segundo
dos reguinles critérios:

. a) A pantir do V'!lor de venda drc}nmda prio cont
buinte, qtando o produto mmcml tenhia i
totalmente vendido;
partir do valor da venda declzrada pelo cont
buinle, quando o produto mincral tenha sig
pmcia']mcnlc vendido ¢ do prego da il
-venda declarada pelo contiibuinte cm relag
20 remancseenie;

c) A pantir do prego delenminado pelos Mlmsiro d

' Financas sempre que:

(iy o produte mineral nFe tenha sido ve

dido, ou, tenha sido alienado por oul
Icnnm diferente da venda;
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mento e Upu.tgucﬁ bancdrias ncs termos ¢ limites poami- CAPITULO I

fidos per lei. Principlos e - bjectlvos gerals
- . rinc e objectlvo
Concluindo-se que o pedido foi formulado com obser- P ‘ 9

\'mci:n das requisitos estabelecidos na Lei das lostiluigdes ARTIGO 2
e Crddito ¢ no respectivo Regulamento, ao. abtigo” do < Principlos gerals
1n|n5ln e alinea e) do 0 1 do mitigo 133 da Consti- ,
luucm da Republiza, ¢ nos n® 1 e 3 do artigo 11 da Lei O SIFAP orienta-se pelos seguintes princlplos gerais:
o - Y Y Nl ) _ L .
28/91, de 31 de Dezembro, o Conselho dz Mlinistros, a) articulagdo da formasdo com as polfticss de admi-

N

i R

' “““ . nistrag3o e gestdo piablica;

i Aitigo 1. E autoiizada a constituigio do BIM — Banco b) adequagéo da fornnegio 8o regime de carreiras

nletnacional ¢e Mogambique, sob a forina d= sociedade visando sumentar a elicécia e a ‘eficiéncia dous
andnima «e responsabilidade Jlimitada. . scrwgos alravés da melhoria do nivel de desem-
penino individual;

At 2. Q BIM — Banco Internacional de Mogambique, ' .
.. AR 1. 1erd asua seds na cidade de Maputo. : ¢} qualidade ¢ rclcvﬁndc:a d3 formagio, em conju-
3 Atl. 3. A scciedade deverd constituir-ss no prazo de S ﬁzzaic;cr:su;::maalf\?;? 2 relagéo cuslo/chcécm
lovinta dia { 2 - -
. M:\m 125 a contar da data de publicagdo do presente d) planilicaggo mlegrada das acgGes de fonnagao e
\ . - ' . ) "sua extcugdo descentralizada;
Ao A actividade do BIM — Lanco Interacional e) umculn;ao. consulla e parlicipa;ao activa nas
l\l(‘f"llll)lqu S.AR.L. ICCUIHF SCﬂpCl.’! Leint 28/91, IC|8§0E5 enfre os intervenicntes do S[FAP'
'I_:-L g‘- Ddambro} PC}U Decreto n° 34/92, de 26 de _ designadamente entre a coordenagio central e
ro, ¢ demats legislaggo aplicdvel, as uhidades de deszpvolvimento de. rccurtos';

i hutmanos ¢ formagie dos 6rgios secloriais e

l
1

Apicvado pelo Consetho de Ministros. territorizis da administragio publica. .-

Fublique.se. ARTIGO 3
Ob}e_cllvos gerals

U lumu:o Ministio, Mdrio Fernandes do Graga Me-
huigo, Sio objectivos gerais do SIFAP:

lidades e atitudes: cientificas, técnicas e profis-
sionais dos funcionérios piblicos;
Decreto n."” 5§5/94 b) nasszgurar a permanenle aclualizegio dos.quadros
| (Ilm-cnlcc do sector piiblico nos dominios das
: (éenicas de pestbo que inlluenciem mais directa-
!!\ formagdo cin Adminiztragio Pablica tem vindo a ser mentc a modcrniza;éo, rcnlabilidadc ¢ produtivi-
ma conslanic desde a independéncia nacicnal 2través da dade dos servicos:
Jsalmg*o de diferentss acgdzs d= formegio, nomeada- ¢) prepatar quadros téenicos para o cxcrcfcio de

Q ") desenvolver os conhecimentos, capacidadss, habl.

de 9 de lHovombro

a2 na forma de semindcios, palestras, cursos de curta fungdes de direcgdo e chelia;
uragio ¢ curscs de nivel inédio em dlrccgao ¢ adminis- d) elevar os niveis de qua]i{icaqﬁu no exercicio da
fung?o piblica, compatibilizando a formagéo

o cslatal.

andlise feita sobre a formagiio cm administragao . com os requisilos das fungdes e categorias
ca fevou a que se considere indispsnsivel conceber constantes das carreiras prolissionais; = -’
mplzimentae principios, objeclivos, programés, incca- ¢) sistemaiizar ¢ desenvolver os conhecimentos cien-

’ smos ¢ instrumentos que osscgurem a formagao centinua, tificos, técnices prolissionais,” nomeadamente,
wvante ¢ diversilicada, capaz de responder 3s necessi- programas, métodos e lécnicas de gestao e seus
es comuns dos viirios sectores e niveis da administragdo suporles instilucionais e de informagio. - N
iblica e vinculada A propressiio nas enireiras prolissionais, - : N

ghm" s¢ necessdrio, agora, introduzir novos programas CAPITULO 111
Fonmagiio, clgscmohcr a formagio de curta duragio . .

i funcion ydtios publicos e exeiclcio, ﬂdcqmr ¢ poten- - Estrutura
'r a fennagio de nivel médio e iniciar a formagio
o, I'ara o eleito urge cstabelecer um Sisteina ds _ Estruluta gera)
macio em Administragio Pdablica. '

eskes lermos, ao abnigo do dispesto na alinca g) do

I do atieo 153 da Constituigio da Repiblica, o
nselho de Flinistios, decieta:

.- .
ArRmGo 4
1}

O Sisteina de Foniniagdo em Adminisiragdo Publica
estrvtura-se pos domfnios da formagio Iécmcn ¢ formagio
c apcifeigoamento prolissional.

CAMITULO 1 CAPITULO 1V
Awiico | Formaghio técnicn
Aﬁnco 5

CnrneloarlengRo

.

Crlagio do s'clama

Ceridooo Sistema e Vennegia rm A lmlnlllm;ﬂn o
Mica, o osépuir abreviadnmante destinado por SIEAD, . A formagho tdenfen em adininistingfo pibllen visa

Sitto ne wrtigo 4 do ecrcto n.® 14/87, de 20 de Maio. preparar administiadores piiblicos e (denicos de adminis

o




tagio anibuindodhes w geau ataddmico e ciducios de

= -n'.u;-r:o c pestia,
A formaghn téenica e adminidteagio piblicn ¢
]

thnt H.ul.u vin estabelzcim:ntos de ensine ¢ compreende
.!“I.'- ni.is;
<) nivel médio;
£) nivel suncrior.
Annca 6
Coalne inddin

.. cusino médio caracteriza-se pela sua natursza
cininal e pela énfase na-formegio prelissional, tamn a
hiagio de 3 onnas e é ministrada cm Instilutos Médios

f\tlmiuislmgﬁo Fublica. :

. E objcch'o destz ensine fermar téanicos com conhe-
y ginintos cizntificos ¢ téenico-profissionais estabzle CIdOS
' respectiva perdil profissional.

. Para o ingresso neste nivel,
pu.nmro ciclo-do ensino sccunddrio geral do Sistema
tdmll d'- Educagio ou formagio profuss:oml cquiva-

le
Antigo 7

Ensino superlor

% l formaglo superior em adiministrz¢io pablica compets
widtirar o formagio ‘o nivel mais alto dz tégnicos ¢
I.Cl1|tal.15 nos diversos dominios da administragio pu-

Caracterlzagao

oA Toomagio ¢ :-;;crl'ciqn'tm:nm pmlissi'm-l ¢ oricn-
a pain g ocepecilegiio, ezpzeializagfv ¢ acquelificagio

do; Tunciondrios p.omovendo a eliciéncia e a clicicia

Lrrvices.
A [Jinmq.m ¢ aperfeigoumenio profissional caracte:
RS .

$2 por:

CAPITULO ¥

Formmagho e aperfzigcoamento profissional

ARTIGO §

) d-u.nq 10 de formagio varidvel;

¢) maior énfase na formacio cspecializada ¢ p.alun-

d) possibilidade de atribuigdo de certificades de
]r'blluago s profissionais com vista a proor:ssao
nas carreiras profissionais; -

) qhus io peral de uma Jmt':»dologla dec ensino
de 1dul(os

l ¢) 1calizacio da formagio em tempo inteiro ou parcial;

ArTico 9
Objsctivos

W objzctivos da formagio e aperfzigoamento prolis-

al: L )

¢) a pueparagiio de quadtos tdenicos para o cxzrcleio
de fungdes de ditcecfo ¢ chelia;

no dominio das técnicas de ‘gestio que influen-
ciem mais ditectamentz a rentabilidads e a
produdividades dos <(‘|vig‘m' i
lmln.u;.to dos funciendrios atiavés de cursos
ministrados em modulos e :Jdr'quﬂ(los no regime
de carreiras, que agregados padecio conferir
critificados dc habititagbzs prefissionais e equi-
vilfacing nes diversos niveis do Sistemna féaclonal
“di Lducagin o condighes a ncordar cem o
fMinislério da Fdueagiio. g

cxigz-az a conclusio do

b) a peuanancate "ctu"llzng fo dos qundros dirigentes,

| SERIE— NUMERQ 43

ARTiCO 10
Fnslno A distincla

O ensino A dist2ncia constitul vma medslidnde alicrna.
tiva dz {on ?;30 e -pctl':goam-nto profissional com vista
a atingir um num-ro mais elevado de funcionirios.

ARTIGO |1
I'oirr2gd> «Jo ngentas do formaglo

1. A preperagio dr formadores em téenices ¢ msiode
logias cspecificas do SIFAP, far-se-4 através de programas
(s'vecfhcos que prn'llmerao acgbes dz curta duragso.

2. Podem também ser formadores neste dominio, profis- -
sion2is capacitados e experientes em érzas de conhecimsnto
relevantes, os quais leccionarzo disciplinas o4 teméticns
de l'rmmadas )

CAPITULO YI

Direcgio o administra¢io
~ARTIGO 12
Respansabilid=de do Mlnlstéda dan Administragio Eslatal

1. O M nistérin da Admm_ stragGo Eslatal € respensivel
psla_planilicacin, direcgio ¢ conlrolo da.,.admmls!ra;ao
d:> Sistema tle Fonnag.no cm'Admlmslra;uo Publiza,

2. O Minisiério da Administrugdo Estatal define o forma
¢ métodos ds= implementagio progressiva do SIFAP.

3. O contz(id5 prozramélico; slstéiina de funcidnamento
¢ dz avaliacio, com excepsliio do cnsino superior.sio
eprovados p=|os Ministros da Administragio Estalal
¢ da Educagio, sTmEiC que visem o alribuigio dz nivel

2zadémico. : o .

ARTIGO 1}

Conselho H!cnlco da formagko em ndminls trn;ﬁo pablliza

. O Cons Iho Técnico da Fom1a;ao em Admlmslragao
Publn:a ¢ um 6rp3o d= carfcter tféenico ¢ consultivo ¢ lzm
como obyclno faz2r recomendagGes sobre as formas de
implementzgio do SIFAP e da sua adsquagdo permanznle
i reallded: s6cio-econdmica do Pafs. '

2. S%o comperiencias do Conselho Téznico da Formagao
em Admnuslrag i Publ:ca'- ' .

) evaliar a fmple mentaqao do SIFAP ¢ dar patecer
sobre a,u.stanen!cs e correcgdes a introduzir; -

b) analisar ¢ dar parecer 'sobre politicas, estratégias, -

curticvlun de formiagiio, estudos, projcclos ¢

regulamentos que lhe sejam submetidos,” bem

-como sobie os relaldrios € as aval:ago 5 pené—

" dicas do SIFAP; ! L

c} pronunciar-se sobre ns proposlas de rpcnonahza,ao&

ou crizgio de -instituigBes. de formagao .cm

ndministra o;._o pubhca. . -

3. O Censzlho Técnico d“ Iormagao cin Aclnunlslngao
Piblica € presidido pzlo Mmlstro da Administragiio Estatal
qus prepord eo ]’mn"uc.\I\hmslro a ncmcag"o dos ‘res-
tanles membros. o

4. Estarfio nc::swn"mrn'c lcpr:sc"ladcs no Cor.s lho
Técnico os Ministérios da Edueagio, das Finangns e Tra-
balho e a Universidade Eduardo Mondlaie.

: Annico 14
Nagulamentagio
Compete an hinistio da Adninistiesio Estatal aprovar

regufamestos dos daminios de’ fonnagiio téenicn e
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dzs InstiiuicCes de Crédito, fo tolicitada 'a

e 1cquisites estabelecidos na Lei das
¢ respectivo decrefo que a regulame:is,

Nestes termos, a0 abrigo do ditposto no n.* i zlinea ¢)
de 31 de Dizembro,

do artiso 11 da Lej nc° 28/91,
o Conselhg dn Ministros, decreta:
“Atiso 1. B
cour
¢ zprovades os seus ¢slatulos,
Farte integranie deste decretg,’

At 20 A CREDICOO

de hiapuio, ’
At 3, A CREDICCOP

ce soventa dias g conlar

rFicsente decreto,

A A actividade da CI
Leinm 28791, de 31 de Dezembro, pelo Dezrelo .o

. de 26 de Qutubio, ¢ demais lzgidzcio 2plicdvel,

sulosizada g condituigio da

deverd copetit
da da

Aptovado pelo Conselho de Ministios,

Fueblique-se,

O Primciquinislm, Mdrr'o-!-'cr:
r:'umgo. : :

andes da Graga Afc.

——

Estctatos da CREDICODP
CAPITULO |
Da denominzgdo, duragso, sede, objeclo ¢ fins
' ARTico 1
A rociedade adopla n derominagio de CR EDICOOr —
Lovoperativa de Ciddig ¢ Investimente, S.C. R, L., rendo
shieviadamente (L:',sfgundn por CREDICOOI’. ¢ nesics
exlatutos tmnbém mencionada como coeperativa, ¢ uma
roccedade cooperativa 5ol a foina de sociedads anénima,
doloda ds perepnalidade juifdica, avtonomia 2dminisirativa
¢ Iinznedira que duyrars Por tempo indelerminado. -

Arnco 2

ACREDICOOP iepe-sc peles disporicies dos presenles
relrivles ¢ dos regulamentos quz vesham gor adoptados
oL sua exezucin, bem oo rela leg'zlacio iceuladors
e e conpriativae em reeal e odae ine!itiicaes
ctdite e panticndar,

tiviedarls

FooTte o e . - ' . e el .
10-Minisl|q, Mdrio Fernandes da Grega Ma-

: ; e AL

Embitd da Lei p.* 28/91; de 31 de Dezembro, Lei
coostituigio
na Republica e Mogcambique, dé utia Cocperativa de -
Lrddito, tendo por’ cbjector o exerclcio de actividade bap-
C&vin restrita, em beneficio exclusivo dos feus essociados.
. Concluiuse qus’ o pEdido'fonnula_do"pr\::nchc fodos
Instituiges d= Crédito

CRED].
- Ceopsrativa de Créditg ¢ Investiinento, S.C.R.L.

¢m znexo, qus fazem

P tad a sua seds pa cidads

uir-sc no prazo
‘a de publicagio do

EDICoOuy 1pulaise-d psla
34/92,

ou criar pos termos da Jel, filjais, egéncias ou dep:
- déncias;? em! territério nacional ou eslrengelro ‘onde
necessidndes’ da’ prossecugio dos seus

- ArTIGO 4
IR YIRS
fungTes de cooperativa de crédito, » bem asslm o desenvo
vimento de quais

em beneflelo exclusivo dos seus séefos. *
+. 2} No ‘prosseguimento do seu objec

visar4 alcangar, em especial, os scguintes fins:

i n')-:A"‘uh_)izagﬁlo de uma polftiea de crédito orientad
ooy a desem'oh'_i

s ivpara a-promogio do crescimento e

FL5Lin miénto” econbmico e social do pafs;
crientagio com vista ao

. desenvolvimento econémico; g
€) A captagio de fupdos de investimento; -

d) A prestagio de servigos de garantia de

€) A promogio da rezlizegio de projectos

e industriais

¢ 0 2pojo da respeciiva implernen.

[
|

lo a CREDICOO:

i
1

fips o justifiquer .

RED]COOP lc:ln'por objecto o exerefcio de

quer actividades afins ou complementarc::” |

1.

B

b
b) A mobilizzcio das poupangas dos séeios e a sus ;.
C {inenciamepto de.. "
S P

Creuitos;»
::grfcolxzuI

_- 'agd0 por micro, pequenss ¢ médias empresas,|- . ;

constitvidas ou a constitujr pelos sécios;
) A censtituicgo ‘de- depésitos n ordem e'a prazc
noulras instituicGes de crédito; -
8) A concessio de emp:
activas de.crédito a
que sejam permitidas por lei.

CAPITULO NI

.. Dos fﬁndos proprios, recursos financeiros
ST et e das acgbes

e, Arnico 8
A B i
1. A _CREDICOOP dispors dos stguintes recurscs:
©a)-As.‘parlicipacBes de capite]l e ns contribyicdes
.. dos seus sbeios, em numerdrio ou espée vy
b) -'As"r"csen'_as conslitufdas por afectagio das jGias,
' por transferéncia de todo ou dz parts dos Jucros
- 'Hguidos 2purades em ceda exercicio, nas
condigCes qus vierem a ser fixedzs em 2:5em.
bleia geral; :
¢} As rescrvas legais;

. Gue lhe sejzm. atribuldos.

- 2. Q capita] tceinl-da CREDICOOP & dz mil milhoes
de mzticois, integralmente subscrito a data da copstitvicio
da cooperativa, & encontrase dividido em cem mil acgdes’
de dezr mil melicais cadag

ARrRnco 6

1. As 2colcs s3o nominativae,
em titulos no portader quando a lej o permiita ¢ serio
eprsentadys rot titulos de uma, dez, cemn, quinlentas, il
¢ cinco nil acgles. .

2. Os titulos, provisérios oy definitivos das ac¢des, serdo
devidamente nuniciados, conterfio 25 mengdrs indicadas
na mibipo contdérimoe rexsedshmo rélimo do Codico Comercial
€ oulias que forcm jelradas coavenientes ¢ ferio assinados

podendo zer convertidas

i, ; |"’? i S

l.' e e ‘::[ : ‘l'_.l,:~ lI 'y .' e
S i)t
‘-,:I I”.!. ' ) '.:_l I

€stimes e oulres operagdes .
curto, médio e longo prazos|*
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d) Quaisquer outres bens, rendimentcs ou r:ccita_cl,l
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OLETIM DA REPUBLICA

PUBLICAGAO OFICIAL DA REPUBLICA DE MOGAMBIQUE

2.° SUPLEMENTO

SUMARIO

Conselho Nacional da Fungéo Publica:

;5'.! 11/2001:
e nte 2 i sessiio mensal de estudo colectivo da legislagdo
an vigor com a duragio de 120 minutos. .

a\l' 12/2001:

k

g s ot nnas de procedimentos e os critérios de avaliagGo de potenciy
WA progressio nas curcims profissionais do apauelho de Estado,

i 13/200 1)
§ as caracteristicas do eragld referido no n.” | do artigo 41
Uss Notmas de Funcionwnento dos Servigos da Administracio
Pibiva, aprovadas pelo Decreto 0. 3072001, de 15 de Gutubro.

P 3.7 14/2001; -
! wernenle nos requisitos para as fungdes de lnspector-Geral,

spector-Gieral Adjunte e Inspector-Chefe Provincial. aprovados
fiResolucio n® 1299, de 9 de Dezembro, do Consclho
% -'.n:ll da Funglo Priblica e crin a fungiiu de Administiador
i1 1I;iciu3_}_l_o Governador Provineial

'IHO-NAClONAL DA FUNGAO PUBLICA

A

Resolugdo n.? 11/2001
de 26 de Dezembro

i ,

Bf 6T permanente dos Tunciondrios pablicos prevista

ama i estratégia global da Reforma do Sector Pablico
1 pelo estudo e divulgagio da legislagio nos servicos

o W26 0 Publica.

] cstc objectivo ao abiigo do disposto na alinea «) do artigo

g 0. L87, de 20 de Maio, 0 Conselho Nacional da
'ica determina: '
i}

I 1. L todos os servigos da Administracio Pablica terd

Prsifmente uma sessio de estudo colectivo da legislagio
ma duragio de 120 minutos.

i,.\ icos devem organizar os grupos de estudo de ntoda

Bios s funciondrios tenham oportunidade de participar.

‘ cipagio dos funcionirios responsdveis pelo aten-

[’

'PPrublico seii escalonzda pelos diversos grupos de

iespectivo seetor devendo garantir-se que esses servigos
i interrompidos. :

AR e lizagio do estudo previsto no n | dao presente
i ser constitaidos prupos intersectoriais.

U estudo de Tegislagio compreenderd, entie outrds,

 BORE ‘
'
Mituighio da Repablica;

b) Legislagdo sobre a Administragdo Piblica;
¢) Legislagiio e politicas sectoriais; -
d) Outros temas de interesse geral ou especifico da Admi-
nistragio Pablica. o :
An. 3. Compete no Ministério da Administragio Estatal organizar o
programa do estudo bem como ekaborar e distribuir os textos de apoio
das matérias coustantes das alineas a), b) e d) do antigo anterior.

Ast. 4. O estudo referido no artigo 1 da presente resolugio -
terd inicio em 1 de Margo de 2602,

O Presidente do Conselho Nacional da Fungio Piblica, José ™"

Anionio da Conceigdo Chichava (Ministro da Adminisunqﬂq‘ - §

Estatal). .

X Resolugiio n.? 12/2001
de 26 de Dezembro .
Pelo Decieto n.°'6~!J98. de 3 de Dézcmbtp. foi aprovado o Sistema
de Caureiras ¢ Remuneragdo aplicivel aos funciondrios do Estado.

Tornando-se necessirio definir as normas de procedimentos e
os critérios de avaliagiio de potencial para progressio nas carreiras
profissionais do aparelho do Estado, ao abrigo da alinea b)
do n.” 2 do artigo |1 do Decreto n.® 64/98, de 3 de Dezembro,0
Conselho Nacional da Fungdo Publica determina:

Artigo 1. Sio oprovadas as normas de procedimentos e os
critérios de avaliagio de potencial para progressio nas carreiras
profissionais do aparelhode Estado, a que serefere aalinea b) do
n.° 2 do artigo 11 do Decreto n.” 64/98, de 3 de Dezembro, que
constam ¢m ancxo A presente Resolugio. :

Art. 2. As dividas resultantes da aplicagdo das normas de
procedimentos ¢ dos critérios de avaliagio de potencial sio
resolvidas por despacho do Ministro da Administragdo Estatal.

Art. 3. A presente resolugdo entra imediatamente em vigor.

O Presidente do Conselho Nacional da Fungdo Puiblica, José Anrdnio
da Conceigdo Chichava (Ministro da Admynistrago Estatal),
. .

+ Normas de procedimentos e critérios
de avaliagdo de potencial para progressio
nas carreiras profissionais '

capiTULOI
"Progressio

ARTIGD |
Concello

Progressio é o mudanga do tunciondrio de um escalio para
outro imedistamente superior deniro da respectiva faixa salarial.
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MINISTERIO/DIRECCAO PROVINCIAL DE
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- PARA PROGRESSAO NA CARREIRA

local de Trabalho:

' !arreira: : . Classe

. Pontuagao
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ABREVIATURAS
§

Ch ' Centro de Formagiio
Cenlro de Formacéo Continua
CSs . Cenlro de Saude |
CT Corpo Técnico
DRH Direc¢ao de Recursos Humanos
DF Departamento de Formagao
DPF Departamento Provincial de Formagao
DPS - Direcgao Provincial de Saude
DDS Direcgao Distrital de Satide
FNUAP Fundo das Nagdes Unidas para a Populagao
HP * Hospital Provincial
HR Hospital Rural
1= Instituigio de Formagio
ICS Instituto de Ciéncias de Saude
MISAU ~ Ministério da Sauide
ONG' Organizagiio NMiio Governamental
RPFC Repartigao Provincial de Formagao Conltinua
SQPFC ’ Secgiio de Desenvolvilento de Programas de Formagdo Continhua
SIFCB Secgdo de Informagdo da Formagéo Continua e Bolsas
SNS Sistema Nacional de Saude

L4

SPCFC Secgdo de Planilicagdo e Coordenagao da Formacao Continua
us Unidade Sanitaria
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Gula de Normias, Fungdes o Progedimentos ga_Reparticlio Provinclal dn Formagio Continua

INTRODUCAO

No ultimo triénio o Departamenlo de Formagao tem realizado mullaplas tentatlvas_:._
de estabelecer uma organizagdo adequada das aclividades de tormagaO-._

continua a nivel central e sobretudo provincial, com objectivos definidos e uma.

finalidade clara e especilica virada na melhona da qualidade da prestagéo dos .

servigos de saude.

Os esforgos desenvolvidos ainda ndo estio a dar os resultados esperados
basicamente pela falta de orientagdes sobre Quem deve fazer o que? Quando? .
e Como? em relagiio as actividades de FC a nivel provincial. Estas actividades,
a maioria compreendidas incorrectamente em forma de seminarios, ainda__
continuam a serem realizadas isolada e/ou repelitivamente, inclusive muitas das

vézes Com os mesmos grupos alvo, sem uma avallagao que indique os.

beneficios das mesmas quanto a qualidade da atencio, e sem avaliagdo da

qualidade da formacio efectuada.

Numa espectativa de apoiar tecnicamente as DirecgGes Provinciais de Saude a

operacionalizar a Fleparllc;ao Provincial de Formagdo Continua na oplica de =

identificar, planificar e executar as aclividades de FC em geral num contexio
organizado com objectivos e finalidade previamente definidos, o Departamento
de Formagao emite a presente "Guia de Normas, Fungdes e Procedimentos da

Reparticdo Provincial de Formagao Continua”

O Guido contem orientagGes e normas para constituir a Reparti¢do, os 6rgaos
que trabatham com ela, as Imhas de hierarquia' e coordpnag:ao com os oulros

seclores doe dentro e fora da Uf’s as fungdes que devem redlizar os integranles
desta Repartigdo, e a sua relagao com a Chelia do Departamento Provincial de
Formagio. Considerainos que o presente documento servita de guia técnica de

institucionalizacdo da formacao continua a nivel provincial.

Depatimiento oo | T RN
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2. ANTECEDENTES

Na base do Novo Estatuto’ do Ministério da Saude de Quiubio de 1997, foi
elaborado o Estatuto dos Orgiios Provinciais e Locais do MISAU criando o
Departamento Provincial de Formagdo. Uma das principais actividades deste

“Departamento € a actualizagio técnica continua do pessoal de Saude, assim

sendo a Direcgdo de Recursos Humanos / Deparlamento de Formagéo elaborou
os Termos de Releréncia do Departamento de Formagdo da Provincia (1997)
estabelecendo a criagdo da Reparligao Provincial de Formac;ao Continua para a
prossecugao do fim citado. '

IFoi divulgado a nivel das provincias, e posteriormente organizada uma Reunido

sobre a Descentralizagdo das actividades de FC (Junho 1999) com objeclivos

especilicos de unifoimizar crilétios e eslratégias de descentializagéo.

A partir do segundo semestie de 1999, reiteradamente o Departamento de

Formagdo do Nivel Central lem realizado esforgos para impulsionar a criagao da
Repartigio de Forimagao Conlmu a na Provincia, devido a singular importancia
para a melhoria de prestagao de servigos a niyel nacional. Infelizmente os,. .
resullados destes esforgos sdo pouco satisfatdrios, na aclualidade somente
cinco DPS tem nomeado um responsdvel pela FC, cuja lungao, a maioria das
vezes, limita-se a parlicipar nos diversos seminarios ou cursos que o nivel !
wnlral ou provincial leva a cabo, sem planificar as diveisas metodoldgias de
formagao continua, e inclusive, sem efectuar nenhuma replica ou transmissao
posterior dos conhecimentos adquiridos. Na pralica, actualmente nenhuma

RPFC realiza uma planificagio e coordenacio das actividades de FC a Nivel

Provincial.

_
-
Simultaneamente, as discussdes sobre a institucionalizacio da formagdo a nivel
opueracional (provincial e distital) tern sido vaslas e provavelmente ainda nio
estejam esgoladas, mais € necessario ja iniciar e dar o primeiros passos e ter

axpeténcias que permitiun o apatleigoamento da estialégia de implemenlagiio.

Depuatiamento de ot o o MISAU
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O presente Guidio visa uma primeira fase do opomcionalimcﬁo da Reparlicao d'e.
I-C e nivel provincial, com uma estimativa UB lempo de lrés anos a parllr de
Julho 2001. Posteriormente com o reforgo tecmco das DDS e com uma
Reparticiio Provincial de I-C devidamente conslituida e executiva, poderé |n|0|ar-
Se uma segunda fase de operacionalizagéo- -descentralizagéo a nivel distrital.

E necessario observar realisticamente que no inicio da operacionalizagdo da FC
provavelmente o numero de recursos humanos desta Repartigdo seja reduzido,
portanto a Direcgao Provmcnal de Saude devera dar o apoio necessano em
termos de disponibilizagdo de técnicos qualificados para a constituigdo de um

stall permanente para os aspectos de geslio das actividades de FC.

Assiim mesmo a DPS deve ter em Projecgio de que a médio e longo prazo, as
“Instituigdes de Formagio Inicial existentes em cada Provincia desempenhario
um -papel fundamental no  desenvolvimento técnico -e actualizagdo dos-
provedores de servigos de saiude do MISAU a nivel provincial , e alguns casos a. *
nivel nacional, quer para os aspectos de aclualizacio e melhona da qualldade‘

de preslagiio de servicos: assim como na recategonzagdo do pessoal. Portanto

alongo prazo as IF do MISAU terdo um papel chave na Formag:ao Continua.

3. NORMAS LEGAIS

Diploma Ministerial No. 94/97 ~ 22/0utubro/97: Estatuto do Ministério
da Saude.

Estatulo dos Orgitlos  Provinciais e Locais .(Io_ MISAU - Doc.
CCS/XXINI7/DT-18-19/Margo/97, | |

Termos doe ﬂnlmvnun do an.nlanmnto te l'Onnacdo da DPS -
ODRH/DF- 199/

Deparatunine Qo T oinimgan T T T T T T MITATF
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4. ORGANOGRAMA

A Reparticao Provincial de Formacao Continua pertence ao Departamento
Provincial de Formagio, e devera ter um Chele responsavel pelo seu
funcionamento. - Subordina-se ao Chele do Departamento Provincial de

Formagéo.

A RPFC devera estar constituida pelas seguintes secgdes:

> Secgdo de Planificagio e Coordenagio

> Secgdo de Desenvolvimento (Corpos Técnicos)

> Secgio de Banco de Dados e Bolsas

Departamento Provincial
de Formacgéao

Reparticiio Provincinl de : Inslituigéo de Formagio
Formagio Continua. Inicial

Secgdo de Secgio de Seccdo de
Planilicagioe Desenvolvimenlo Informagiioda IFC e
Coordenacio | de Programas FC Bolsas

E

Departimonto de Fonmagiin MISAL

3
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5. FUNCOES E TAREFAS DA RPFC

Foram ja deiinidas as seguintes fungdes:

Apoiar os diversos Depairlamentos, Repaitigoes e Programas da Direcgéo: B
Provincial de Saude na identificagdo das necessidades de formagao.

continua;

Realizar’ a analise das necessidades identilicadas de 510rma_1<;éo dos .
técnicos de saude, e elaborar e propor o plano de actividades de
lormagao continua, visando a aclualizagdo e aperieigoamento dos
diversos métodos e técnicas dos prolissionais de saude na prestégéo de

SeIvicos.

Organizar, dirigir, monilorizar, supervisar e apoiar as actividades de

lormagdo conlinua, dirigidas ao desenvolvimento e aclualizagdo dos

" técnicos profissionais de saude em exercicio.

Aplicar as normas e regulamentos sobre os crilerios de selecgao de
candidatos e acesso aos Cursos de capacilacao/aclualizagao e
distribuicao das bolsas .de estudo dos trabalhadores do Ministério da

Saude.

Crniar uma base de dados provincial sobre as actividades de formagédo

conlinua dos téenicos du SNS dentio e fora do Pais.

Analisar pedidos de bolsas e submele-los a aprovacgio §uperior

Apoiar na supervisdo técnica as DDS a efectuar a idenliticagdo de

necessidades e planilicagio da formacéio continua

Propistime iy e L oanne.an
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> Apoiar a DRH - MISAU na promocgdo dos tecnicos de saude na base da
implementagiio de programas pré-delinidos pelo DF a nivel nacionhal com

esla finalidade.

saude de nivel médio especializado em ensino, e desenvolve as seguintes

fungdes :

Parlicipa directamente na idenlilicagiio das necessidades de formagao,
alravés das diversas metodologias: reunides técnicas, supervisao,

normas lecnicas emitidas pelo nivel central, entre outras.

Realiza a andlise das necessidades identificadas de {ormagdoc dos

H i - T - - T _— R y -
4¢3 = i b . = .
EEar 5 . .

tecnicos do SNS a nivel provincial, e apoiado pelo Equipa Técnica

Assessor, elabora o plano de aclividades de formacao continua.

3 l

Propde o plano provincial de formagdo continua a Direcgao Provincial de
Saude, atravas da Chelia do Depaitamento Provincial de Fonnagéo, para

respecliva aprovagao.

Coordena, organiza, ditige, monitoriza, supervisa e apoia as aclividades

de formagdo continua, ditigidas ao desenvolvimento e actualizacao dos

técnicos prolissionais de saude em exercicio.

Aplica as nonmas e regulamentos sobie os ciitérios de selecgédo de
candidatos, e acesso aos Cursos de capacilagdo/actualizacdo e
- -

distribuigao das bolsas de esludo dos trabalhadores "do Ministério da

Saude.

Prepaabandenter che Dol MIGAT
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Orienta a criagéio e manutengao de uma base de dados provincial sobre a
lonmagao continua dos técnicos de saude e oulios quadros em formagéo,
no SNS dentro e fora do Pais.

Estabelece linhas de coordenagdo de acgbes (prioridade, cronograma e’
recursos) com o nivel Central através da Chelia do DF ou directamente -
por delegag@o de responsabilidades, em fungéo de planificar as acgdes -

formuladas pelo Nivel Central e as definidas pelo Nivel Provincial. .

Garanle a ligagao com hospitais, unidades sanitarias, e outras InstituigGes
. :

que servem como carnpos de estagio efou estudo.

Estuda e implementa foimas concrelas de ligagiio com a insliluigdo de,

~formagao inicial exislente na Provincia.

Promover e apoiar a invesligagdo cientilica como uma das metodologias
basicas do processo de ensino aprendizagem, de acordo com a drea e os

objectivos educacionais previamenle elaborados.

EQUIPATTECNICA" ASSESSOR DA RPEG

A "Equipa Técnica Assessor esla constiluida pefos Cheles dos Departamentos e
Reparticbes da DPS e os iesponsidveis dos Coipos Técnicos de FC, e deve

prestar assessoria técnica ao Chefe da Repartigio Provincial de FC.

Fungodes:

-
-~
» Apoiar durante a supervisio (qualidade da prestagiio’ de servigo) para

identiflicagdo das necessidades e a monitorizacio da FC,

=~ Apoiar ao Chele da RPFC na elaboracio do plano anual de FC da

Provincia.

Dlepsnttinnonta de 1 onnaedo MITALY
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Apoiar nivel provincial a divulgagio de normas e crilérios técnicos em

cada drea.

Apoiar a coordenagio da interacgdo das aclividades dos formadores nas

diversas areas.

Participar nas actividades de FC como facilitadores da aprendizagem e/ou

Ireinadores.

T Y

Secedo-de Planificacdo e'Coordénacao da FG

[N N

Esta seccdo deve desempenhar as seguintes fungées:

-~

> Dar apoio tecnico as diversas Reparlices e Programas da Direc'(;éio
Provincial para a identiticagdo das necessidades de lormagéo, e elaborar
a listagem das mesmas incluindo as insuficiéncias do desempenho’ devido
a inadequado conhecimento efou habilidades lécnicas, novas orientagdes

e eslralégias.

> Detenninar as prioridades no processo de formagdao no ambito das
necessidades identilicadas, em coordenagdo com os responsaveis das

Reparticoes e Proygramas de Alengéo da Piovincia.

# Elaborar um Plano de Actividades de Formacio Continua anual e bienal.
. - , L] .
< Levar a cabo a coordenagdo com os diversos®. Departamentos,
Repartigdes, Programas e ONGs existenles na Provincia para
elaboragio do Plano Ditector Anual de FC da Provincia, e integracéo

do mesmo no Plano Direclor da DPS.

< Divulgar o Plano de IFC nos diveisos niveis o Organizacoes.,

Plopuiriibionto de b ormizesia MISAL)
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‘Detenminar os niveis de responsabilidade e execugiio das aclividades
planilicadas, contemplando a parlicipagiio das OMNGs existenles na

Provincia que trabalham no ambito da satde.

Determinar as necessidades em termos de recursos humanos, maleriais

e linanceiros resullantes da Planiticagdo formulada.

Elaborar instrumenlos indicadores para uma avalia¢d@o de impacto das
aclividades de FC.

Apoiar a lormagio de estiuturas operacionais de FC a nivel distritai.

NB: Com avangos na implemenlagdo das eslralégias de descenlrali‘*zaigéo, a
divisiio de larelas enlre provincia e distrito devera prever.a médio prazo uma
maior autonomia de distiitos, com capacidade técnica, na formulagao e

execugao dos seus planos de formagdo continua.

ST Y
e
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Esta secgdo deve desempenhar as seguintes fungoes:

» Na base da Planificagdo efecluada, definir 0s objeclivos educacionais,
[

programas, temas, metodologias e lécnicas da formagdo continua a.

serem aplicadas para cada area técnica.

Definir 0s critcrios ou petlil dos formadores para as actividades de FC

especilicas, e concertar com ¢ banco de dados existenle.

Propor a equipa de facilitador/es da aprendizagem, treinador/es ou

implementador/es das aclividades de FC.

Efectuar a coordenagio com os corpos técnicos das diversas dreas.

Bropadamente de Foonacio MISAU
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> Apoiar a organizagdo logistica, incluindo o financiamento .(se'_lor

neeessarno)

Monitorizar e avaliar o processo das actividades de FC, através de

instrumentos de avaliagdo previamente elaborados em coordenagéo com
a SPCFC. '

Elaborar, com apoio dos corpos técnicos os instrumentos indicadores da
avaliagdo de processo da formagao continua.

Organizar e levar a cabo a formacdo de flormadores nos casos

necessarios, e/ou propor actualizagbes para os formadores em’

metodologias de ensino-aprendizagem e na area lécnica especializada.

Os corpos técnicos nio 530 eslruturas organicas da Seccdo, os corpos
t2cnicos sdo estruturas virtuais constituidas por pessoal de recurso identilicado
na base da lormagio e experiéncia nuima area especilica para levar a cabo um

determinado programa de FC, seja com metodologia formal (cursos, semmanos)
ou informal (treino em servigo).

Fungdes:

Apoiar a elaboragdo de um programa e/ou curriculo de FC local, dlslrllal
Ou provincial.

-
-

lmplementar as actividades de FC seleccionando as melodologias e

técnicas de ensino/ aprendizagem mais adequadas de acordo com o nivel
de formagao inicial e lemas.

Identificar recursos didacticos necessarios.

Depariamento da Formagin
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> Apoiar a avaliagiio de processo das aclividades de FC.

> Apoiar a monitorizagdo e avaliagdo do impacto das actividades de FC,
~quando solicitado.

Yy

Secgao de’informagao da’Eormacéo ContinuaieiBolsas
> Criar e manter actualizado um banco de dados com a seijuinle informagao:

< Plano Anual de Actividades de FC da Provincia aprovado.

Actividades de formagdo continua planificada e realizada na Provincia
quer por metodologia formal ou informal.

Aclividades de lormagdo continua ndo planificada e realizada na

Provincia quer por metodologia formal ou informal.

Funcionarios técnicos de saude e as actividades de lormagdo recebidas

no pais ou no exlerior.
Formadores existentes na Provingcia nas diversas areas.

Material didactico existente a nivel provincial, especificando tipo de

material, nivel lécnico, quantidade e local onde se encontra.

< Insliluigdes que podem execular uma foimagao delenminada.

Determinar critérios de selecgdo para os cursos de curla duragdo de
formagao continua.

Dicpariamento oy b owinagiio
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-

> Divulgar as bolsas disponiveis e criar as condicdes para a seleccdao de

candidatos o nivel provineial.

.

» Fomecer informagdo ao Departamento. de Administragdo e Gestao de

Pessoal da DPS, e/ou Nivel Cenlral para efeitos de promogao na carreira.,'_

Deparunentio de Connaegao
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6. PROCEDIMENTOS BASICOS

Como identificar as necessidades de FC_?

Estrategias :

= Participagédo na Supervisdo Integrada Acliva (Supervisdo formativa, ndo de

lipo fiscalizagdo-punicio)
“Analise dos Relalorios de Supervisdo

Analise dos Relatdrios Anuais das DDS e DPS
Analise das Coberluras de Alengéo

Analise dos Estudos ou pesquisas locais

Reunides de trabalho coin os responsaveis dos diversos. Departamentos/
Repartigdes/Programas.

Informagéo sobre as novas normas, eslrategias formuladas pelo MISAU.

Como determinar as prioridades?

Estratégias :

>

Definir os crilérios para estabelecer as priotidades: .
#*  Magnitude do problema de saude publica (surto epidémico, aumento
da mortalidade matema na U.S., indicadores de ma qualidade de

aten¢do nas U.S. em aumento: natimortalidade com foco + a entrada,

etc.) \
Magnitude e relagio do grupo alvo imedialo beneticiado, e o problema |
de saude publica vigente

Retro-alimentagio da supervisdo integrada

Intervalo da ultima lormacao recebida na area especifica
Novas normas emniitidas pelo Nivel Cenlral p

Tempo disponivel para a implementagéo das aclividades de FC

Dapatamoento da Formngido
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Como elaborar o Plano Anual de Formacdo Continua da DPS?

Em coordenagdo com a Equipa Técnica Assessor:
1 Listar as necessidades de formagdo idenlificadas e designadas prioritarias
@in cada area tecnica.

. ' ) .
Elaborar ou seleccionar (caso esliverein ja elaborados) Programas de

Formagao abrangentes de acordo com as necessidades em cada area.

Determinar as melodologias, recursos humanos, materiais e financeiros

{quando necess:iio), e locais a serem ulilizadas para cada Programa de FC.

Calendarizar a execugdo dos Programas.
Elaborar um Primeiro Dralt do Plano para divulgagio e discussao.

Convocar as ONGs que lrabalham em saude para a determinagao de
responsabilidades na execugiio de aclividades das suas areas técnicas e
geograficas.

Elaboragao do Plano Final péra aprovagao pelo DPF e DPS e inclusdo na
planificagao linanceira da DPS.

N.B.: A organizagdo de uma estrutura de FC nao implica a auséncia de Planos de FC
de metodologia informal como as suéedidas na supervisiio diana levadas a cabo pelo
pessoal techicamente superior. Numn futura mediato, cada unidade (ICS, HC, HP, HR, ..)
ou setvigo dentro duma unidade (laboralorio, bloco, ...) deveti Igr 0 seu plano de
Jornmagao continua. Esles planos deverdo considerar as actividades de lormagéo
conlinua mais relevantes, .quer informal e didria (discussdo de um caso clinico) alé
aquelas c'lo caracler mais formais. Assim, podem constituir um elemento dum sistema
de garantia de qualidade de .serviq:os prestados. Esles respeclivos planos séo

apresentados, disculidos, concertados e integrados no plano do nivel gue segue.

'ih‘p.nl:llm'nh\1|-' I ermagian R MISAL
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Como seleccionar o/s implementador/es de um determinado

programa de formacdo:

£ fundamental que o formador ou facilitador reuna os seguintes requisitos:

» Ser [ormado na &rea lecnica especifica, maléria do Programa de
Formag&o a ser levada a cabo.

Ter experiéncia relevante minima de trés anos na 4rea técnica especiica.
Ter recebido formagdo em metodologias participativas de ensino.
Ter qualidades.de comunicagao interpessoal e de grupo

Ter bom desempenho profissional

Dapirtamonty do foanngdo
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Farrevista aos Gestores Pablicos U\IIS/\U MAE).

Tema:

O e Preacupu g |\cr<;wcli\-':| de desenvolvimento na fungio pablica e o seu impacto
para a prestagiio de servigos.

Chictis ax Fepectativas: CspUri-se :|nc o entrevistado ajude a perceber lodo uIn processo
e oo do o lendmeno continug, com  particular destaque para a
implementagio de plobmnmc L‘<|1C(‘lllcos e projectos locais de gestdo de recursos
humanos. |

Ldentificagiio (Nome, Departamento)
oAy f{z . . -
- Decreto n®-dH=2dess4-'de-15, aprova as Linhas Gerais para a gestdo de Recursos

Flumanos no pais e os mecanismos de coordenagdo de todos os sectores interessados no
Processo.

Gestiio de Recursos Humanos <l c um modo descentralwmlo p_rocurandg resmnder 08
prandes objectivos do Sector de Sande,

. Qual é o fundamento desta perspectiva(o que se espera com 1550)?

. Liste modelo estd a surtir os efeitos desejados? Como? :

. A nivel do Sector Publico, existe algum desafio no sentido de evoluir ainda mais
este madelo?

4. Se existe. Até que ponto acha que esse desalio constituiria umn forlalecnmemo dos
recursos humanos na prestagio de servigos?

Li- Mecanismos_de Coordenagiio Inter-Sectorial.

1.5, Quais as formas de coordenagiio inter-sectorial eql.m sendo nd(}ptadas?
.t

i,

. Como avalia a intervengfio de varios sectores?
. Quais os aspectos que merecem referéncia do ponto de vista da compreensao do
eslorgo dos sectores neste ambito?

1.8, Coordenagiio esperada € a coordenagdo obtida. Quais as razdes de um eventual
desfasamento?

i —Formacdo Continua, na vertente deste trabalho tem como objectivo aumentar e
diversificar as oporlumdﬂdes de aumento de conhecimentos, abilidades e responder aos
prandes OlJ_](‘(‘ll\’O'?- organizacionais.

I. Que mecanismos estiio crindos para assepurar este processo aos profissionais de
sande?

2. Existem algumas iniciativas para promover a expansiio qualitativa dos recursos

“humanosg?

3. Se sim. Quais sfio essag iniciativas da parte da sua instituicao?
- IZstd satisleito coim essas iniciativas institucionais?
~ . -~ - . . s . [
4. Quais siio as razdes dos eventuais malogros com que se deparou a mstiluigiao?
. - :

1V- Todo o processo aqui descrito, passa por um modo organizacional inter-sectorial
entre virias instituic@es, cada uma com suas compelténcias. :
[.Quais siio as competéncias deste Ministério (Departmnento).

2.Qual é a elicacia/utilidade dessa relacdo inter-sectorial?

3.Qual tem sido a reacgiio dos funcionirios face a ecse processo mdo?
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Guido de Falrevistas

ntrevista dm Gestores Pablicos ( Na Provin
Tema:

ia).

() que preocupa: 0s mecanismos em torno do funcionamento da Repartigio de Formagio de -
Recursos Humanos na Direcgiio Provincial de Sadde de tete no ambito de desenvolvimento de
tecursos humanos no pais. Procurar perceber se havera, ou nio, uma relevancia, quer, para.o
grupo alvo quer para outros stakeholders, nos projectos desta Repatigio.

Unais ay Lxpectativas: espera-se que o entrevistado ajude a perceber todo um processo em
torno "do fendmeno formacio_continua, com particular destaque para a implementagio de
programas especilicos e projectos locais.

Identilicagiio (Nome, Departamento)

Assunto: Participagio na discussiio sobre a elaboragio
do projecto de formagio Conlinua.

(“onhu,c este projecto que foi aprovado e esta sendo realizado pela Secgﬁo de Formagao
Continua?

Em que consistia esse projecto?

Assistiu a discussio desse projecto? Porque?
Se sim. O que se dizia?

Quanto tempo durou essa discussio?

Anles da aprovagio do projecto parficipou nas discussdes preliminares?
.- Contribuiu com ideias durante as discussdes? porque? ' '

O que aconteceu depois (em relagiio & sua contribuigio)?
Quem esteve presente na discussio?

Assunto: A implementagiio do Projecto e a participagio
dos funcionirios - a percepgiio dos gestores locais,

Tem participado na implementagio do projecto?

Se niio. l’orun'? Se sim. Como?

Durante a vigéncia do projecto houve algum conlacte de auscultagio dos gestores do
niesmo com os funcionarios? ‘

Se sin. Porqué? Nunca houve problema com o projecto? -

Se niio, Porqué? Quantas vezes? O que aconteceu {mudangas) dcpws"

Quats sdo as acgdes que tém sido executadas, pela reparticio, durante a v1genc|a do
projecto?

Qums sdo as dificuldades que tém enfientado em relagio a este plojeclo?
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Assunto: Formacio e Capacitagiio dos técnicos no iimbito do Projecto

A nive! local existiv aloum programa de formagiio ¢ capacitagio dos técnico?
. Sc sim, quem loram os téenicos e quantos? :

. Alé que ponto acha que isto constituiria um fortalecimento do prOJecto no senudo de
responder aos desatios da reforma do Sector Publico? Ce

- Quais seriam outras formas de participagdo governamental no pro_|eclo para 0 sucesso deste ° v
e da propria tungdo publica?

Coordenacdo infersectorial

Quais sdo as instituicdes governamentais com que tem trabatho esta
Secgio/Departamental? '

Em que consiste tal coordenagio?

Qual tem sido o nivel de desempenho de cada .nsu uigao?

Resultados esperados e resultados obtidos. Causas do provavel desafasamento’?

Na sua Optica, 0 que devia ser feito para wmn maior sucesso do processo de reforma da
[ungio pablica? ' ’

Ainda_sobre Participagio_dos_lruncionarios

Que ligdes tira dos funcionarios face a este processo?

Qual tem sido a sua reagiio face a essa participagdo?

Quais sido, na sua opinido, os factores que enlermam a pmlwipacao dos funcionarios nos
projectos para o desenvolvimento dos recursos humanos?

Actividades

Quais siio as actividades realizadas, no dmbito da formagio continua?
Quem foram os principais participantes nessas actividades?
Onde siio realizadas essas actividades?

*1For a do local de trabalho *Dentro do local de trabalho
*IFor a da cidade de Tete *Dentro da cidade de Tele

[ Y
[ Y
Como sio identificadas tais actividades? -
O estagio (qualidade) das actividades: .
Muito Bom Bom Razoavel Muito Baixo

Porque?

Tuesday, April 09, 2002




Cuito de Entrevistas

Fntrevista ao Funcionario Conunmne

Tenn :

() gue Preocupa; os mecanismos em torne do funcionamento da Repartigio de
Formacio de Recursos Humanos na Direcgiio Provincial de Saude de Tete no ambito de
desenvolvimento dos recursos humanes no pais. Procurar perceber se havera, ou ndo,
unm relevancia, quer para o grupo alvo quer para outros stakeholders, nos projectos
desta Repaitigio,

Quuais as Expectativas: espera-se do entrevistado uma ajuda na de ﬁmqao e percepgio
dos problemas em torno do Projecto de formagdo continua de recarsos: ‘humanos numa
perspectiva de participagio.

t
P

Ldewtiticagio (Nome, Departamento)
q

Assunto: Participagiio na (lmgl o sobre a elaboragiio das modalidades do
projecto. £ (”***-’Cf" X . :
1. Conhece este prOJe(‘lO que foi aprovado e estd sendo T?ﬂllZ(ldO pela Repdrtlt;ao
Provincial de Recursos Humanos de Tete?
. 2. Em que congistia esse projecta?
3. Assistiu a discussiio desse projecto? Porque?
4, Se sim. O que se dizia?
5. Quanio tempo durou essa discussio?
v Antes da aprovagiio do projecto participou nas discussies prelmundre:?
7.Contribuiu com ideias durante as discussdes? Porque?
8.0 que aconteceu depois (em relagio a sua contribuigic)?
6. Quem esteve presente na discussio?

Assuntor A implementagiio do Projecto e a participagiio dos funcionarios- a

pereepeiio dos mesmaos,

I “Tem participade na impicmmnuqﬁo do projecio?

Kc nio. l’orque? Se sim. Como? - .
. Durante a vigéncia do projecto houve algum (‘OIH'I(‘IO de 'ul‘tcultag‘ao dos bestf)res do

mesmo com os {unciondrios? §

Se niio. Porque? :

Se sim. Porque? Quantas vezes? Q que aconteceu (mudangas) depois?

3. Quais siio as acgdes que téim sido exccutadas durante a vigéncia do projecto?

4. Quais siio as dificuldades que tém enfremado na implementagiio do projecto?

5. Alguma vez fez parte dos contemplados pelo projecto?

0. Se ndo. Porque?  Se sim, Como foi a sua participagio?

7. Quem siio os potenciais participantes?

!\SSUH[U: Modo de organizag¢io.
1. Organizagiio dos dias do entrevistado (horarios, actividades) \

l 1. Q que tem feito geralimente? i "
2. Quais siio as modificagnes devidas ao projecto (abilidades a qnc teve de renunciar ou,

|wlu contririo, que pode desenvolver)?
Tipo de actividades e modificagdes devidas ao projecta?

l As relagdes laborais:

i inerciimbio de ajuda no sen l)clmrl.nnemolqt'cq,m7

Que mudangas houve devido ao Projecto de formagio continua? -

-
(Y




One pessoas ajudaram particularmente o entrevistado, ou loram marcantes para si (os

cheles de Departamento/repartigiio, os téenicos da formagiio continua) 7

5. st satisleito com i iniciativa do projecto? Porgue?

6. Quais sdo as razdes dos eventuais malogros com que se deparou o prcvjeclo?

7. 'Cré poder-se encontrar um mecanisiio adequado para melhorar o desempenho-do
mesimoe? Qual?

L)
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