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Resumo

O trabatho cujo tema é "O Impacto da Politica de Formagdo sobre o Desempenho no
INSS", foi realizado nos servigos centrais do Instituto Nacional de Seguranga Social
(INSS) em Maputo. O mesmo procurou mostrar a importincia da formagfo continua
numa instituigio que se pretende promotora do bem-estar social ao se proplr prestar
assisténcia financeira aos funciondrios seus contribuintes. O trabalho foi realizado
baseando-se em textos académicos, na anilise documental e entrevistas semi-

estruturadas.

Os resultados mostram a necessidade de uma formagdo continua para as instituigdes
publicas no ggral e para o INSS em particular. Mostra ainda que o empenho do
Departamento de Recursos Humanos do INSS, apesar dos esforgos empreendidos,
continua menos promissor quanto aos objectivos pretendidos. Assim, destacam-se
algumas razdes essenciais para este fracasso: a fraca coordenagdo interinstitucional do
MAE; fraca habilidade do préprio INSS sem uma politica de formagiio bem clara, os
principios, interesses ¢ prioridades dos seus funcionarios e, finalmente, outros factores
inerentes as principais actividades do INSS como seja a falta de uma perspectiva de

seguranga social nas matérias de Formagio Continua que tem sido dada aos funcionarios.




\
Y

—

CAPITULO I
INTRODUCAO

As transformagdes que se operam na actualidade em vérios dominios, particularmente o
fluxo acelerado de informagdes, impdem novos desafios as institui¢Ges na prestagdo de

Servigos.

Diante desta situagdo, as instituigSes publicas ¢ mesmo as privadas sdo compelidas a fazer
uma avaliagdo rigorosa no sentido de equacionar a gestdo dos seus recursos de modo a
satisfazer as exigéncias que se lhes colocam. Nisso, o Governo de Mog¢ambique, em
coordenag@o com outros parceiros nacionais e estrangeiros, tem estado a realizar uma série

de reformas’ no sector publico.

De facto, os desafios da globalizago que caracterizam as relagdes nas tltimas duas décadas
impdem ao pais uma estratégia que lhe possa garantir a continuidade desse relacionamento

de modo relevante para ambas as partes.

A formagfio de recursos humanos constitui um elemento fundamental no processo do
desenvolvimento institucional, através do aumento, principalmente, da capacidade

qualitativa do pessoal e, por conseguinte, da prestagdo de servigos de melhor qualidade.

Neste quadro, vdrias instituigdes publicas tém estado empenhadas na elaboragdo e

implementagfio de politicas e estratégias sobre a gestiio de seus recursos humanos.

E nesse ambito que se escreveu o presente trabalho que tem como tema «O Impacto da
Politica de Formag¢do sobre o Desempenho no INSS». O mesmo esta estruturado da

seguinte forma: no primeiro capitulo sfo apresentados, para além da introdugdo, a

! Segundo o0 Governo de Mogambique, na sua Estratégia Global da Reforma do Sector Publico 2001-2011, a
reforma ¢ o conjunto de acgdes de cardcter transversal ou horizontal e processos de mudangas que devem ser
empreendidos e implementados pelos préprios sectores para que o0s servigos pitblicos prestados nos diferentes
sectores sejam melhorados (CIRESP, 2001).




contextualizagdo, a problemitica, o objecto de estudo, os objectivos, a delimitagdo do
estudo, a justificagdo da sua relevdncia e as hipdteses. No segundo capitulo sdo
apresentados o enquadramento conceptual e o enquadramento téorico; € neste capitulo onde
sdo delineados os instrumentos téoricos para o desenvolvimento do trabalho. O terceiro
mostra a metodologia usada para a realizagdo do mesmo. O quarto capitulo mostra o
enquadramento legal e institucional para a gestdo de recursos humanos; isto ¢, fala da

quest#o de gestdo dos recursos humanos no contexto legal mo¢ambicano e no INSS.

O quinto e ultimo capitulo apresenta as conclusdes do trabalho ¢ recomenda¢des para um
melhor funcionamento do Departamento de Recursos Humanos no concernente 4 politica
de formagfo continua particularmente dentro do INSS visando-se assim, um melhor

desempenho dos seus funcionarios.

I.1. Contextualizacgio

As mudangas sociais, econémicas e politicas que o pais tem estado a observar desde
meados da década de oitenta resultaram na extingdo de varios organismos publicos e

surgimento de outros visando, assim, uma maior prestagdo do sector publico.

No quinquénio 1994-1999, o Estado mogambicano langou o processo de descentralizago
que se repercutiu na prépria estrutura do Estado e no papel do cidaddo comum perante a
coisa publica (PNUD, 2000).

No ambito desse processo ao nivel da administra¢fio central, as actividades principais
consistiram na consolidagdo do Sistema de Gestdo de Recursos Humanos,” também
designado por Sistema de Recursos Humanos (SRH) através do Decreto n° 40/92 de 25 de
Novembro, na fungdo publica, visando permitir ao Estado ter uma visio e um instrumento

de qualidade para definir politicas adequadas a cada uma das fases.




P

Do Sistema nacional de Gestio de Recursos Humanos, ou simplesmente SRH, surge o
Servico de Informagdo do Pessoal, também designa&o por Subsistema de Informagio do
Pessoal (SIP) e o Sistema de Formag3o em Administragfio Publica (SIFAP). O SIP surge,
por Decreto n° 15/98 de 31 de Margo, como forma de institucionalizar os mecanismos que
permitam o desenvolvimento e a actualizagdo permanente de um sistema de informagdo
sobre os recursos humanos do Estado, com a finalidade de permitir a sua correcta gestdo e a

definigfio de politicas sobre o desenvolvimento do pessoal.

Outras reformas ao nivel da estrutura da Administragdio Piiblica continuam tendo lugar,
como resultado da redifini¢@io do papel do Estado, algumas das quais sob a necessidade de

um novo modelo de gestio de interesse publico.

Ora, o Instituto Nacional de Seguranga Social (INSS) é uma dessas institui¢des. Criada pelo
Decreto n® 17/88 de 27 de Dezembro, tem como objectivo principal gerir o sistema
nacional de seguran¢a social, criado pela Lei n® 5/89 de 17 de Setembro cujos
procedimentos de aplicagdo estdo definidos no Regulamento de Aplicagdo aprovado pelo
Decreto n® 46/89 de 28 de Dezembro, visando principalmente garantir a protecgdo dos seus
beneficidrios em caso de diminuigdo total ou parcial da capacidade para o trabalho bem

como a subsisténcia dos familiares a seu cargo em caso de morte daqueles.

O INSS é uma instituigdo piblica, dotada de personalidade juridica, administrativa,
financeira e patrimonial, funcionando sob tutela do Ministério do Trabalho. E uma
instituit;ﬁb que serve ndo s6 os interesses dos trabalhadores inscritos (beneficidrios), mas
também os dos empregadores e da sociedade em geral, na medida em que as prestagdes
concorrem para manter a harmonia no trabalho e a estabilidade social; sendo as prestagdes
médicas preservadoras da capacidade para o trabalho, os seguros sociais pretendem

contribuir para a estabilidade social das empresas.

O INSS ¢ gerido por um Conselho de Administragiio que assegura a gestdio geral das
actividades do Instituto. O Conselho de Administragio € composto por nove

personalidades, sendo trés representantes do Estado, trés representantes das entidades




empregadoras e os restantes trés representantes dos trabalhadores. Os Administradores sfo
nomeados por despacho do Ministro do Trabalho, sendo os representantes das entidades

empregadoras e dos trabalhadores propostos pelas respectivas organizagdes.

O Conselho de Administragio ¢ dirigido por um Presidente nomeado por decreto, mediante
proposta do Ministro do Trabalho. Os servicos do INSS estdo sob autoridade de um
Director Geral, nomeado pelo Ministro de Trabalho, ouvido o Conselho de Administragdo.
O Director Geral € responsavel pelo funcionamento do Instituto, cabendo-lhe: -dar
execucdio as decisdes do Conselho de Administragio; -autorizar as despesas; -representar o
INSS.

O Director Geral ¢ auxiliado, na realizagdo das suas atribui¢Ses, pelos Directores de

Servigos, Chefes de Departamentos, nos termos do Estatuto Orgénico e Organigrama do
INSS.

I.2. Problematica

O INSS tem um Departamento de Recursos Humanos que funciona como um 6rgdo central
deste, estando directamente dependente da Direcgdo Geral, é responsavel pela promogéo e
supervisdo do desenvolvimento dos recursos humanos na instituigio.

Este Departamento tem entre outras fungdes as de:

- planificar e controlar a implementagdo dos programas de gestdo de recursos

humanos;

- planificar e executar a estrutura ¢ desenvolvimento do subsistema de informagdo de

recursos humanos;




orientar os Orgdos provinciais nas acgdes desenvolvidas na 4rea de recursos

humanos;

definir normas reguladoras das actividades de formag¢fio e capacitago profissional

dos seus recursos humanos nos termos definidos por lei.
O Departamento tem como estrutura orgéanica:

A Reparticdo de Administragio de Pessoal,

A Reparti¢io de Gestdo de Pessoal;

A Reparticdo de Formagiio,

A Repartigdo Provincial de Recursos Humanos e;

A Seccio de Protocolo.
Cada uma destas Repatigdes tem as suas respectivas fun¢des e responsabilidades.
Ora, da anilise preliminar feita ao funcionamento dos servigos centrais do INSS,
constantou-se que o mecanismo de prestagiio de servigos aos beneficidrios do sistema ¢é
deficiente. Isto verifica-se na acumulagio de processos durante mais de sessenta dias
aguardando o processamento e/ou a tramitagdo para a atribuigdo das respectivas prestagdes,

devido as limitagdes em termos de habilidades, conhecimentos e dominio das matérias

técnicas especificas pelos trabalhadores nos vérios sectores de actividades, o que ¢

atribuido ao funcionamento deficiente do Departamento de Recursos Humanos’, que ndo

possui uma politica clara de formagio de pessoal.

% Neste trabatho faz-se mengfio ao Departamento de Recursos Humanos e ao Departamento de Pessoal sem
nenhuma distingo; isto &, assume-se que as duas expressdes significam a mesma coisa.
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L3. Objecto de Estudo

Este trabalho tem como objecto de estudo o INSS, procurando concretamente analisar a
politica de formagiio e desenvolvimento do pessoal desta instituicdo e a consequente

atribuigio/ ocupagdo de tarefas.

I.4. Objectivo Geral

Quanto ao objectivo geral, o trabalho pretende fazer uma reflexfio do ponto de vista da
Administragdo Publica sobre a gestdo dos recursos humanos, especificamente no que diz
respeito 4 politica de formagdio e desenvolvimento do pessoal, procurando identificar

elementos que concorrem ou ndo para um desempenho aceitavel da institui¢o.

L.5. Objectivos Especificos

A dissertagio pretende especificamente :
procurar identificar os factores que de uma ou de outra maneira estdo por detras da
presta¢do de servigos ndo eficiente, isto €, a morosidade no tratamento de questdes

ligadas ao contribuinte;

ii) procurar perceber o impacto da politica de formagZo e desenvolvimento na

prestagdo de servigos ao publico e;

iii) trazer algumas sugestdes que sirvam de suporte para solucionar o problema

identificado.




L.6. Questio de Partida:

Do exposto acima, tém-se como questdes de partida: até que ponto a nfo existéncia de uma
politica de formagfio direccionada ou especifica dos recursos humanos do INSS conduz a

ineficiéncia na prestagdo de servigos?

Em que medida a qualidade de recursos humanos influencia o nivel de servigos prestados

aos beneficiarios do sistema ?

L7. Delimitagio

Como se disse anteriormente, o0 dmbito deste trabalho centrou-se sobre os aspectos ligados
ao processo de recrutamento ¢ selec¢do do pessoal e o impacto da politica de formagéio do
pessoal no desempenho de determinadas actividades que se desenvolvem dentro da
institui¢do. Aspectos como progressdo na carreira, métodos de selecgdio de pessoal serdo
negligenciados, pois no que se refere a4 progressdo, existe uma politica definida
superiormente pelo Servigo de Informagéio de Pessoal (SIP), sendo os processos de selec¢do

efectuados a luz do preceituado no Estatuto Geral dos Funcionarios do Estado (EGFE).

Ademais, a pesquisa serd realizada nos servigos centrais do INSS, porém englobara

questdes de ambito nacional dada a centralizagdo das questdes ligadas aos recursos
humanos, sem descurar o facto de a canalizagdo de reclamacdes a todos os niveis ser

centralizada.




L.8. Justificagdo

A necessidade da realiza¢do desta pesquisa justifica-se por duas razdes : uma tedrica € outra

prética.

A relevincia tetrica do ponto de vista da Administragdo Publica reside no facto de os
resultados poderem constituir mais um ponto de reflexfio sobre a gestdo dos recursos
humanos nas instituigdes publicas do pais.

A relevancia pratica reside no facto de os resultados a serem alcangados pela pesquisa
poderem servir de ponto de partida para a formulagfo de politicas e estratégias de formagdo
do pesoal a tal ponto que conduzam 4 melhoria da presta¢fio de servigos no INSS.

A opgéo pelo INSS prende-se com as seguintes razdes:

ser uma institui¢Zo relativamente nova e tinica em matéria de protec¢do social nos

moldes em que se realiza, isto é, baseada na solidariedade e contribuicdo pessoal;
detém o monopodlio na matéria em Mogambique;

ser uma institui¢do com autonomia administrativa e financeira;

ser uma instuigdo que se pretende como instrumento para redistribui¢dio do
rendimento, pois constituli seu objectivo garantir a subsisténcia material e

estabilidade social nos casos de falta ou diminui¢fo da capacidade para o trabalho e;

pretender ser um garante da sobrevivéncia dos familiares em caso de morte do

contribuinte.

>
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L.9. Hipdteses .

Para o desenvolvimento do presente trabalho colocam-se as seguintes hipdtes:
1. A realizagdo de tarefas especificas por pessoal sem qualificaciio profissional

adequada, faz com que a prestagfio de servigos seja ineficiente €;

2. A falta de uma politica de formagao especializada para o pessoal do INSS contribui

para uma deficiente presta¢io de servigos aos beneficiarios do sistema.

UNIV:<CIDADE
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CAPITULO I
ENQUADRAMENTO CONCEPTUAL E TEORICO

Nesta parte do trabalho, procurar-se-4 apresentar, num primeiroc momento, varios conceitos
e, consequentemente, as abordagens que versam sobre a gestdo dos recursos humanos, que

duma forma explicita ou implicita, revelam algum interesse para o trabalho.

IL1. Enquadramento Conceptual

Recursos Humanos, segundo Abramovici et al (1997), significam o conjunto do pessoal .
de uma organizagdo (escriturarios, funcionirios, técnicos, gestores € outros), que constitui
um potencial que, em fungdo da sua qualidade e do seu desenvolvimento técnico-
profissional, pode levar a organizag¢do ao sucesso ou ao bloqueamento do seu cres;:imento.
A expressdo Recursos Humanos significa, por outro lado, um conjunto de pessoas de uma
organizag3o que, de modo coordenado, procuram realizar eficiente e eficazmente os fins

para os quais a organizacdo foi criada.

Desta acepgdo, pode-se aferir que sdo Recursos Humanos no INSS o conjunto de todo o
pessoal que coordenadamente trabalha para o seu desenvolvimento, tendo em vista o
alcance dos objectivos preconizados, a natureza das actividades, o modelo de organizagdo e

sua missdo na sociedade mogambicana.

Coordenagiio, ¢ um modo de conseguir que os participantes de um grupo se comportem de
forma a serem atingidas com eficiéncia as metas preestabelecidas dentro de uma
organizacdo (Bernardes & Marcondes, 2001: 66). Segundo estes autores, a coordenagfio niio
se destina a controlar ou chefiar subordinados dentro do grupo, mas sim a tomar medidas
para que metas sejam atingidas; € ela nfo é obrigatoriamente exercida por uma pessoa,

sendo possivel ser levada a efeito através do proprio processo de trabalho.




Ademais, tem de estar claro que o tipo de coordena¢o numa organizagdo varia com a
cultura e subcultura em que tal organizagfio funciona, isto é, tanto em relagd@o aos aspectos
culturais das fun¢des administrativas quanto ao dos niveis hierdrquicos (como o

correspondente ao sistema, ao subsistema, etc.).

Comunicag¢io ¢ um processo pelo qual as pessoas, envolvidas numa organizago,
transmitem informagdes entre si ¢ interpretam o significado dessas informagdes (Bernardes
& Marcondes, 2001: 61; Lakatos, 1997: 152). Segundo estes autores, para que haja
comunicagdo € necesséria a existéncia de uma pessoa que se dirige a uma outra com a
inten¢do de influencis-la de alguma forma, dentro de uma situagfo especifica; isto €, a
primeira pessoa estimula a segunda pessoa, com algo relacionado a um determinado
assunto, tendo a finalidade de influencié-la, alterando seu comportamento inicial, ¢ desta

obtém uma resposta.

Nas teorias de administragfio ligadas & gestdo de recursos humanos, a comunicagio ¢ um

conceito fundamental para que haja uma coordenacdo eficiente.

Eficdcia, pode ser definida como a maneira de fazer o que deve ser feito, isto é, cumprir
com o objectivo predeterminado dentro de uma organiza¢do. Assim, o conceito de eficicia
repousa na correlagdo entre um plano de acgdo, que leve em consideragio factores internos
e externos, e a execugdo desse plano tendo em consideracdo que a organiza¢do funciona

como um sistema aberto (Lakatos, op. Cit.).

Eficiéncia, pode ser conceptualizada como sendo a melhor forma de executar uma tarefa ou
alcancar metas com os recursos disponiveis. Assim, o conceito de eficiéncia encontra-se na
divisdio do trabatho, no agrupamento de tarefas por semelhanga de objectivos, centralizagfo
ou nfo das decisdes, controle cerrado ou nio e, a organiza¢io formal ou informal (Lakatos,

idem).

Vendo as institui¢des numa bordagem de sistemas abertos deve-se considerar a eficiéncia e

a eficicia do ponto de wvista das caracteristicas de uma- institui¢do, utilizando

11
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especificamente os conceitos de input e output. Nisso, a medida de eficiéncia serd a
diferenca entre a quantidade de energia® que uma instituicio importa, absorve ¢ a que ela
devolve ao seu meio ambiente (interno e externo) como produto e seu custo; enquanto a
eficicia organizacional se relaciona com a maximiza¢fo de rendimento para a institui¢fo,
por todos os meios. Essa maximizagdo, que se pretende por meios econémicos € técnicos,
relaciona-se com a eficiéncia e; por sua vez, a maximiza¢do por meios nio econémicos
tende a aumentar a eficdcia, mas sem alterar, no sentido de aumentar ou diminuir, a
eficiéncia (Lakatos op. Cit. apud Katz & Kahn, 1970).

Sector Piblico é, segundo o Governo de Mogambique (CIRESP: 2001), o conjunto de
institui¢des e agéncias que sendo directa ou indirectamente financiadas pelo Estado tem
como objectivo final a provisdo de bens e prestagéio de servigos publicos. Assim, quando se
fala de servigo publico no sentido mais amplo, refere-se as actividades que sdo realizadas
pelo Governo Central, Ministérios, Governos Provinciais, [nstitutos, Direc¢des Provinciais,
Administra¢des de Distritos, Direcgdes Distritais, Postos Administrativos, Autarquias, as
Empresas Publicas e outras agéncias do Estado, todos trabalhando para o beneficio da

colectividade.

Recrutamento é o processo que as organizac¢des utilizam para encontrar e atrair candidatos
capazes para o provimento de uma vaga de emprego, em principio, pela solicitagdo da
propria organiza¢#o (Werther & Keith, 1983: 145). Este processo come¢a quando sdo
procurados novos individuos e termina quando, entre os que apresentam as suas

candidaturas, so seleccionados 0s novos empregados.

Segundo Werther & Keith,- a responsabilidade pelo recrutamento ¢, geralmente, do
departamento de pessoal, sendo esta responsabilidade muito importante, porque a
qualidade dos recursos humanos de uma institui¢do, e seu consequente desempenho,
depende da qualidade dos candidatos recrutados. Assfm, o departamento de pessoal
trabalha sob o principio de encontrar e atrair candidatos capazes sendo seus métodos

dependentes da situagdo.

3 Sob todas as formas como sejam mao-de-obra, material, competitividade, equipamento, etc.
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Selec¢dio é um processo com mecanismos especificos para decidir, dentro de uma
organizagio, que candidatos devem ser contratados (Werther & Keith, op. Cit.). O processo
de selec¢io comega quando os candidatos solicitam emprego € termina com a decisio da
administragfio de os contratar. Entretanto, os mecanismos devem combinar as necessidades

do candidato com as da organizag@c que pretende o empregado.

Em muitos departamentos de pessoal o recrutamento e a selec¢do sdo combinados

denominando-se assim fungdo de emprego.

Formacio é um processo de actividades de desenvolvimento que as organizagdes usam
para preparar um individuo para futuras responsabilidades de fungdes (Werther & Keith,

idem).

O processo de formagdo ¢ importante para uma organiza¢io porque, por um lado,
raramente os individuos recém-contratados s&o capazes de desempenhar totalmente os
deveres de sua fun¢fio e, por outro, os funcionarios experienfes precisam aprender a
respeito da sua organizag¢do — de sua gente, de suas politicas e de seus procedimentos — e de
seu ambiente externo. A formagdo procura, portanto capacitar o individuo para melhor

executar as suas tarefas dentro da organizag#o.

I1.2. Enquadramento Teérico

A fraqueza de muitos Estados em prover melhores servigos aos seus utentes, abriu espago
de debate nos campos da politica e das ci€ncias a respeito, entre outros aspectos, do nivel

de prestagdio dos recursos humanos nas institui¢Ges publicas.

O fortalecimento institucional do Estado passa pelo funcionamento eficiente do seu sector

publico.
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Tedricos da administragfio mostram que existem, pelo menos, duas abordagens principais
guanto ao fortalecimento institucional com vista a uma fungdo piblica efectiva e eficaz. A
partir destas abordagens pode-se buscar uma que serve de um meio-termo, na medida em
que procura conciliar aspectos relevantes das duas outras abordagens (Banco Mundial,
1997).

Uma ¢ a abordagem com um enfoque tradicional baseada na assisténcia técnica, dando
énfase ao equipamento, A especializagdo e & capacidade técnico-individual. Para esta
abordagem, a capacidade de imposigdo das regras, a centralizagdo das decisdes, controle
cerrado, bem como uma divisdo do trabalho e o agrupamento de tarefas por semelhanga de

objectivos € o que mais importa.

De acordo com o Banco Mundial (idem), os defensores da abordagem tradicional advogam
que, basta que os objectivos da instituigio estejam determinados, tornando especifica a
responsabilidade de cada individuo pelo desempenho mantendo um controlo cerrado e
completo sobre os recursos humanos, bem como outros recursos da institui¢do, a natureza e
a importancia das operag8es realizadas dentro desta s3o suficientes para que haja uma boa

prestagdo de servigos pelo sector publico.

Esta abordagem parece estar associada a4 Escola de Administragdo Cientifica ou Escola
Classica. De facto, segundo Lakatos (—op. Cit.: 45-46), esta escola tem como pressupostos: a
instituicdo ¢ um sistema fechado, com uma organizagio apropriada, sendo primordial a
divisdo de tarefas; sendo o objectivo da instituiciio o critério de relacionamento entre as
tarefas e o controlo centralizado e estrito sobre as mesmas tarefas. A estes pontos, a Escola
Classica acrescenta a estrutura da instituigdo; isto ¢, sdio as tarefas que importam e nfio os
individuos, ou seja, ao criar e planear uma estrutura, é a capacidade de desempenhar
fungdes que deve presidir a “selecgio” e a “designagdio” de funciondrios,
independentemente de outros aspectos (Lakatos, idem). Aqui, o importante é que os
funciondrios devem suas posigOes 4 sua capacidade individual e nfio tanto A formagdo e
capacitagdo continuas; incentivam-se os funcionarios dispostos a aprender “a fazer um bom
trabalho™.
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Muitas vezes, os processos de recrutamento, de selec¢do e de formag¢io dos recursos
humanos, nesta abordagem, baseiam-se no clientelismo e na influéncia politica (Banco
Mundial, op. Cit.: 86). Porém, este sistema defendido pela abordagem tradicional, embora
ndo descarte a possibilidade de avango nas capacidades individuais, ndo oferece
fundamentos de uma administragdio publica sélida, em termos de prestagdo de servigos.
Portanto, o que geralmente acontece €: pouca capacidade de imposic#o da lei dentro da
institui¢do; caréncia de mecanismos internos eficientes para comunicagio e coordenagio de
actividades; e uma completa auséncia de pressdes competitivas na formulagéo de politicas,

na prestagdo de servigos e nas praticas pertinentes a gestdo de recursos humanos.

A outra ¢ a abordagem pelo prisma institucional com énfase sobre a estrutura de incentivos
que orienta 0 comportamento, isto é, como agem e como se comportam os Orgdos e as

autoridades governamentais.

Esta abordagem refere que os alicerces para um sector publico eficiente incluem uma forte
capacidade centralizada de fdnnulagﬁo, coordena¢do e implementacdo de politicas cuja
concretizagdo exige que elas sejam convertidas em prioridades estratégicas, um pessoal
motivado e capacitado o que ¢ efectivado através de mecanismos como a selecgdo, a
capacitagdo € a formagdo continuas, a promog¢do baseada no mérito, entre outros, bem como

a existéncia de sistemas eficientes e efectivos de prestagio de servigos.

Por sua vez, a existéncia de sistemas eficientes e efectivos de prestacdo de servigos requer o
estabelecimento do devido equilibrio entre ﬂexibi.lid_ade e responsabilidade de todos os
envolvidos com um mecamismo de feedback, podendo melhorar o desempenho, o qual,‘
porém, dependerd em ultima anélise, da lealdade dos funciondrios e da observdncia por

parte destes das regras estabelecidas.

A abordagem institucional, compreende a institui¢io como um sistema aberto tendo em
consideragdio o seu meio ambiente interno e externo; isto é, a instituicdo no seu

funcionamento deve ter em conta que se encontra num ambiente diferenciado, sendo que




suas actividades e interacgdes sofrem influéncia ou sio definidas por essa diferenciagéo,
que sfio o seu proprio ambiente interno e externo, caracterizado pelas inter-relagdes de

factores fisicos, tecnoldgicos, culturais, administrativos, etc.

Para esta abordagem, o processo de comunicag&o ¢ muito importante para a coordenagio de
actividades dentro de uma instituicfo através de um plano organizacional que, em termos
explicitos, se norteia por elementos como as leis, os regulamentos internos e os
procedimentos. Contudo, nfio basta somente a existéncia destes elementos, € necessario que

haja for¢a de vontade dos individuos para a correcta aplica¢do destas.

Ora, até aqui esta explicito que as duas abordagens s3o semelhantes na medida em que
ambas falam da selec¢do ¢ formagdo de recursos humanos dentro de uma instituicdo. As
suas diferengas sio que para a abordagem tradicional, os processos de recrutamento, de
selecgdo e de formagdo dos recursos humanos baseiam-se no clientelismo e na influéncia
politica, originando, por vezes, uma instabilidade interna; nio oferecendo, como se mostrou
anteriormente, fundamentos para uma administragfo publica sdlida em termos de prestaggo

de servigos.

Por exemplo, a analise do posto, o planeamento de recursos humanos e o recrutamento sZo
empreendidos principalmente para ajudar na selecg¢éo de pessoal. Se a selec¢o for feita de
maneira impropria, os esforgos iniciais ficam desperdi¢ados. A selecgio imprépria faz com
que o departamento de pessoal falhe nos seus objectivos e, consequentemente, nos desafios
da instituigdo. Ademais, a selec¢do imprépria pode desmotivar os funciondrios e violar as
leis de igual emprego; ¢ as actividades subsequentes do pessoal perdem muito da sua
eficacia quando precisam contender com funciondrios que foram impropriamente

seleccionados { Werther & Keith, op. Cit.).

Enquanto que a abordagem institucional pretende ser mais aberta, flexivel, com uma

politica clara sobre os recursos humanos, e sendo uma institui¢do como um sistema aberto.




Aqui, os processos de recrutamento, selec¢fio e formagdo acontecem pelo planeamento de
recursos humanos, ou por pedidos de certos departamentos, através do departamento de
pessoal. Apbés o planeamento de recursos humanos, o individuo, do departamento de
pessoal, responsivel pelo recrutamento, através da informagdo sobre o posto ou da
informagdo do departamento que estd a solicitar o empregado, fica informado dos requisitos

necessarios para os candidatos.

Porém, o processo de recrutamento, segundo Werther & Keith (op. Cit.:146), geralmente
sofre restricbes que variam de uma situagdo para outra; tais como, as politicas
organizacionais, planos de recursos humanos, programas de ac¢do afirmativa, condigcdes
ambientais, requisitos do posto, habitos do recrutador, etc. Assim, por exemplo, em relagéo
a0 plano de recursos humanos, através de inventdrios de aptid3es e escalas de promogdo, 0
departamento de pessoal delineia que postos devem ser preenchidos por recrutamento e

quais os que devem ser ocupados por pessoal interno.
O processo de selecgfio, apoia-se em trés insumos importantes:

1. A informagfo de andlise do posto proporciona a descricio do mesmo, as

especificagdes humanas e os padrdes de desempenho que cada posto exige.

Os planos de recursos humanos dizem aos responsaveis de emprego que vagas tém
a probabilidade de ocorrer; os planos permitem que a selecgdo se processe de um

modo légico e efectivo.

. Por 1iltimo, tém de haver candidatos para que o responsavel pela selecgdo disponha

de um grupo de pessoas dentre as quais possa escolher.

Estes insumos determinam em grande parte a efectividade do processo de selecgdo. Em
principio, se o plano de recursos humanos, a informagdio sobre o posto forem de alta

qualidade, o processo de selecgdo deve funcionar bem. Mas, como acontece com o processo
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de recrutamento, o de selec¢do também sofre restri¢des tais como desafios de oferta, éticos

e organizacionais.

Quanto ao processo de desenvolvimento de recursos humanos®, permite ao departamento
de pessoal reduzir a dependéncia da instituicio na contratagio de novos funcionirios.
Segundo Werther & Keith; Bernardes & Marcondes (op. Cit.), se os funciondrios forem
adequadamente desenvolvidos, as vagas encontradas através do planeamento de recursos
humanos e as necessidades dos diversos departamentos tém mais probabilidade de serem

preenchidas com o pessoal interno.

Com o processo de desenvolvimento, a instituig@o se beneficia pela continuidade crescente
em operagdes ¢ pelos funciondrios que se sentem mais comprometidos com a instituig3o.
Ele é também um modo efectivo com que a institui¢do enfrenta diversos desafios tais como
a obsolescéncia do pessoal, mudangas tecnolégicas, sociais € a prépria rotatividade dos

funcionarios.

Uma abordagem que serve de meio-termo ¢ a defendida por Montana & Charnov (2000).
Segundo estes autores, o individuo pode deixar uma organizagio a qualquer momento;
assim sendo, esta deve empenhar-se continuamente em manter um ambiente positivo para
encorajar cada individuo a continuamente tornar seu trabalho mais produtivo. O que

beneficiaria tanto aquele quanto a prépria organizagio.

Para Montana & Charnov (op. Cit.), o planeamento dos recursos humanos ajuda a
administragio de uma organizagio no projecto de carreiras, assim como no recrutamento’

bem sucedido de individuos para assumir as posi¢des nas carreiras.

O planeamento dos recursos humanos deve obdecer a um ciclo que vai desde carreiras ou
projectos de trabalho, recrutamento e avaliagio a projectos de sistemas de recompensa ¢

implementag#o.

* O desenvolvimento de recursos humanos ¢é distinto de treinamento para um cargo especifico; o
desenvolvimento ¢ um processo a longo prazo.
3 O recrutamento feito dentro, ou fora, da organizagéo.




Ora, segundo estes autores, se um funciondrio tenciona avancar além do nivel mais alto de
sua carreira, terd de mudar para uma outra carreira diferente, ¢ o facto de este comegar
nessa carreira nio garante que avangard para o nivel mais alto possivel. A carreira de
muitos funciondrios fica paralisada num nivel baixo, nfo havendo, contudo, nada de errado
com isso; isto €, uma organiza¢do nfo poderd promover todos os seus funcionérios, e sdo
necessarios individuos competentes em todos os niveis bem como, as necessidades ou o0s

objectivos organizacionais tém de ser tomados em consideragdo.

Na acep¢io de Montana & Charnov, o treinamento e o desenvolvimento sfio alguns dos

mais importantes componentes nas fun¢des da administragdo de recursos humanos. Assim,

a énfase do treinamento esta na fungdo actual desenvolvida por um individuo, e a avaliagfo
do treinamento estd na prépria fun¢do. Por outro lado, a énfase do desenvolvimento estd

nas actividades organizacionais futuras, € a sua avaliagdo ¢ quase impossivel®.

Estes autores trazem um dado novo, ndo revelado pelos teoricos das duas abordagens

antertores.

Para Montana & Charnov, o processo de desenvolvimento de funciondrios pode acontecer
de vérias formas, algumas formais e outras muito informais. Assim, os métodos de
desenvolvimento no trabalho, geralmente formais, podem ser a integra¢fo para novos
funcionérios, treinamento de aprendizes, estigios, assisténcias e bolsas de estudo, rotagdo

de cargos, cursos de aprendizagem para uma carreira especifica, etc.

E os métodos de desenvolvimento fora do trabalho, geralmente informais, incluem
seminérios em outros locais fora do servico, programas de estudos ou cursos mais ou

menos relacionados com a carreira do funcionario.

® . Isto significa que no processo de desenvolvimento, o individuo est4 sendo preparado para executar futuras
tarefas da organizagiio. Tarefas essas j& previstas mas, em principio, ainda niio existentes na organizagiio em
que o individuo estd; o que dificulta a sua avaliagiio.




Aqui a grande preocupa¢do € como, dentro das normas pré-estabelecidas e legais, ter um
individuo produtivo que permite alcangar os objectivos institucionais a0 mesmo tempo que

satisfaz os seus objectivos pessoais.




CAPITULO 1II
METODOLOGIA

Para este trabalho, tem-se como metodologia usada uma aturada recolha e andlise de
literatura relevante sobre o assunto; entrevistas semi-estruturadas em diferentes espacos, ao
nivel da sede do INSS em Maputo, aos gestores seniores do programa de formagio no
INSS e no MAE, alguns funciondrios, ¢ beneficiarios do programa, também a nivel das
Delega¢des da Cidade e Provincia de Maputo. A partir do estudo de caso nos servigos
centrais do INSS, ¢ aplicado o método hibotético-dedutivo. Este método parte do principio
de que ndo existe explicagdo sobre o fenémeno em questdo, limitando-se a formular
hipéteses que poderdo ser conﬁrmadas ou refutadas. Tratando-se de uma pesquisa
qualitativa, a garantia para a sua representatividade néo se baseia no critério numérico ou

quantitativo.

Séo definidos como gestores seniores, neste trabalho, as pessoas que estiveram a frente do
processo de elaboragio e aplicagio do Programa de Formagdo Continua no INSS e no
MAE. Foram realizadas vinte ¢ uma entrevistas, das quais trés colectivas ¢ dezoito
individuais. E as principais fontes para a recolha de material e informagéo sfo a biblioteca
da UFICS, o INSS, e 0 MAE.

O método de anélise adoptado para o tratamento da informagfio recolhida foi a andlise de
conteido. Segundo Bardin, este método € o conjunto de técnicas de andlise das
comunicag¢des visando obter, por procedimentos sistematicos e objectivos de descri¢do do
conteiido das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitem a inferéncia de
conhecimentos relativos as condigdes de produgdo e ou recepgdo (varidveis inferidas)

destas mensagens.

A questdo principal a colocar nesta metodologia foi como sdo identificadas as actividades

realizadas no dmbito de formacgdo continua ?




CAPITULO IV

ENQUADRAMENTO LEGAL E INSTITUCIONAL PARA A GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS

IV.1. Ent;uadramento Legal

O Estado mogambicano, a partir dos anos noventa, vé-se na necessidade de modernizar a
sua maquina burocratica visando uma melhor promogdo do desenvolvimento humano
sustentavel. Assim, a racionaliza¢do e a modernizagdo da estrutura e dos processos do
Estado constituiram, desde entdo, prioridades do sector da governagfo, visando elevar a
eficicia e capacidade de resposta da administragio publica mogambicana (Mbnteiro, 2000).
As politicas do governo nessa modernizagdo basearam-se em dois objectivos principais: a
reforma do sector publico e o melhoramento da qualidade e da quantidade dos servigos
prestados aos cidaddos. Entre os processos prioritirios co-relacionados contam-se a

modernizago administrativa e a formagdo dos recursos humanos publicos.

Nisso, em 1992, ¢ aprovado e divulgado o Decreto n® 40/92, de 25 de Novembro, que cria
o Sistema nacional de Gestdo de Recursos Humanos da fungdo publica (SRH). Neste
Decreto procuram-se definir, prinéipalmente, a estruturagfio do Sistema, as areas, a natureza
e as regras de funcionamento do Sistema, e uma das dreas do Sistema, é a de
desenvolvimento que €, segundo o mesmo Decreto, um processo permanente de ampliagdo
do potencial dos recursos humanos através de acgdes de formagio e avaliagio continuas
que visem a criagdo e o aperfeicoamento da competéncia técnica e profissional do

funcionario.

Segundo o mesmo Decreto, o Ministério da Administragdo Estatal (MAE), através da
Direcgdio Nacional da Fungdo Publica (DNFP), é o 4rgdo director central do SRH, cabendo
a ele planificar, coordenar, controlér, assessorar, inspeccionar ¢ orientar tecnicamente as
unidades orgdnicas de recursos humanos das outras instituigdes do sector publico
mogambicano. Portanto, o Departamento de Recursos Humanos do INSS é um érgéo
sectorial que devia actuar sempre em coordenagéo com a Direcgfio Nacional da Fungio

Piablica como 6rgéo director central (n° 1, artigo 5, Decreto n® 40/92).




Ainda segundo o n° 5 do artigo 9, o Departamento de Recursos Humanos do INSS deve
claborar propostas para definigdo de politicas de formag@io no INSS; executar programas
e/ou acgdes de formagdo de acordo com as necessidades e prioridades estabelecidas;
promover, orientar e avaliar a execugdo das actividades de formagdo; implementar,
acompanhar e analisar o resultado do processo de avaliagio de desempenho dos

funcionarios da instituigfo.

Mais tarde, com a necessidade de uma gestdo correcta € a definigio de politicas sobre o
desenvolvimento de recursos humanos da fungo publica, é criado e aprovado o Subsistema
de Informagdo de Pessoal (SIP), através do Decreto n° 15/98, de 31 de Margo, como parte

integrante do Sistema Nacional de Gestio de Recursos Humanos (SRH).

O SIP pretende essencialmente o estudo e a definigio de medidas globais para o
enquadramento profissional dos funcionarios e a gestdo dos recursos humanos da fungio
publica, bem como analisar as necessidades de desenvolvimento e melhoria dos
procedimentos sectoriais de gestdo e administragio de pessoal. Sendo que este segundo
objectivo deve ser concretizado pelo Departamento de Recursos Hlumanos do INSS como

orgdo sectorial (alinea b) do n® 2 do artigo 2 do Decreto n® 15/98).

Portanto, o principal objectivo do SRH € o de garantir a gestdo eficaz de recursos humanos
e responder as necessidades de planificagdo, coordenagdo, execugdio e controlo de
actividades, tendo como subsectores o Servigo de Informagdo do Pessoal (SIP) e o Sistema
de Formagdo em Administragdo Publica (SIFAP), criado por Decreto Ministerial n® 55/94
de 9 de Novembro.

Ao SIFAP, como 6rgio coordenador da formagdo em Administragdo Publica
mogambicana, é-lhe atribuida como um dos principios, através do Decreto n® 55/94 no seu
artigo 2 alinea a), a articulagfio da formaglio com as politicas de administragiio e gestio
publica; isto significa que os planos e programas de formagdo das instituides publicas

mog¢ambicanas tém de estar em consonincia com essas politicas.




No plano institucional, o SIFAP advoga que competem ao MAE as fun¢des de
coordenagdo, direcgdo, normagdo, programagio, articulagdo e execugdo especifica,
exercidas de forma articulada e integrada com os objectivos institucionais e do sector
pliblico mogambicano como um todo; enquanto que no plano tedrico e programatico, o
SIFAP prevé a formagdo de formadores ou instrutores, visando a formag@o e a implantagéo

de cursos sectoriais.

Um dos grandes objectivos do SIFAP € elevar os niveis de qualifica¢do no exercicio da
fungdo publica, compatibilizando a formagdo com os requisitos das fungdes e categorias
constantes das carreiras profissionais (Decreto n® 55/94 do artigo 3, alinea d)), dando maior
énfase na formag#o especializada e pratica (idem, artigo 8, alinea c}).
“O que nds pretendemos, aqui no MAE, é coordenar com as nossas instituigdes pablicas na
forma¢io dos nossos funcionarios piblicos..nfc sé os quadros superiores mas todos os

funcionirios dependendo das suas fungBes e categorias, procurando sempre adequar essa
formagdo s necessidades da fungio do individuo em questio™’.

De facto, existe no MAE uma formagio de funciondrios em carreira, enquadrando-se nele
um projecto de formagdo de facilitadores de varias instituigdes publicas que, por sua vez,
sdo formadores locais nas suas respectivas instituigdes. Este projecto teve o seu inicio no
segundo semestre de 2002. Com os facilitadores locais pretende-se, € assim se espera que

seja, capacitar os cerca de mais de 100.000 funcionarios publicos que o pais comporta.

Ademais, e indo na linha da concepgiio de Montana & Charnov (op. Cit.), a formagio do
funciondrio piblico mogambicano, para o seu desenvolvimento técnico-profissional no

aAmbito do SIFAP inclui métodos formais e informais.

Assim, essa formagio ¢ indispensavel a fim de se desenvolver no individuo as capacidades
necessarias ao preenchimento dos vérios niveis e tipos de cargos ou ocupagdes € para um

melhor desempenho das suas tarefas.

7 Entrevista no MAE, Maputo aos 07 de Maio de 2003.

8 Ver enquadramento téorico. Esses métodos sdo: a integragdo para novos funciondrios, treinamento de
aprendizes, estagios, assisténcias ¢ bolsas de estudo, rotaglio de cargos, cursos de aprendizagem para uma
carreira especifica bem como semindrios em outros locais fora do servigo, programas de estudos ou cursos
mais ou menos relacionados com a carreira do funciondrio,




IV.2. Enquadramento Institucional

Segundo o n° 1 do artigo 2 do Decreto n® 17/88, o INSS, instituigdo auténoma sob tutela do
Ministério do Trabalho, foi criado principalmente para gerir o sistema nacional de
seguranga social mogambicano beneficiando os trabalhadores, os empregadores ¢ a
sociedade em geral. Para desempenhar com sucesso esse objectivo ele tem de estar provido
de recursos. Ndo sd de recursos materiais e financeiros mas também de recursos humanos

adequados.

Alids, a partir dos anos noventa, o reconhecimento da importincia fundamental da
envolvente institucional para a boa prestagdo do sector piblico perante as necessidades dos
seus cidaddos, levou o Estado e outras institui¢des afins, a analisar factores influenciadores

no desempenho dos funcionérios da administrag8o piblica em Mogambique.

De entre varias conclusdes dessa analise (Monteiro, op. Cit.), constatou-se que as relagdes
entre as varias instituigdes do sector publico sdo mais salutares quando elas trabalham em
cooperagdo permanente. Esta cooperagdo tem duas implicagbes positivas. Uma € que as
actividades programadas poderdo ser compativeis com os interesses nacionais e, a outra,
porque estas podem ser sustentaveis aumentando a capacidade e flexibilidade da propria

instituicdo.

No plano juridico, o INSS, desde a sua criagdo em 1988, funciona sob tutela do Ministério
do Trabalho (n® 2 do artigo 2 do Decreto n° 17/88). Ja no plano institucional, e devido a
complexidade das questdes relativas a seguranga social dos individuos, esta ligado a todo o

sector publico mas também ao sector privado no territério mogambicano.

O INSS articula-se com o MAE como 6rgdo central de toda a Administragdo Publica
mogambicana, nos programas da politica de Reforma do Sector Piblico. O nivel de
coordenagdo em alguns assuntos como a formagdo dos funcionarios puablicos tem sido, por
vezes, fraco. Um fracasso motivado por questdes orgamentais e organizacionais, segundo

um entrevistado:
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“A formagdo de funciondrios dos vérios sectores, que por sua vez, irfo ser facilitadores ou
monitores locais, foi concebido hd anos atris com a duragfio de trés anos e devia terminar no
primeiro trimestre deste ano. Mas por questdes organizacionais € orgamentais que motivaram o
desembolso tardio dos fundos, o projecto sé comegou no segundo semestre de 2002,

Porque o processo de formagdo €, primeiro, ac nivel central e porque quase a totalidade do
orgamento provém de fundos externos ao Ministério, nos 6rgfos sectoriais efectivamente

ndo se tem um grande impacto dessa formagio.

A pesar de as instituigdes serem solicitadas para trabalhar em conjunto com o Ministério, o
que acontece € que estas encontram o programa ja elaborado, limitando-se apenas a cumprir

com o que j4 esta estabelecido dentro do SRH. Como mostrou um entrevistado:

“A coordenagdo que temos tido com o MAE limita-se a enviarmos 0s nossos técnicos aquele
ministério para se capacitarem como futuros monitores dentro do INSS. E esses quando 14
chegam encontram tudo j4 elaborado...”'°,

Um outro entrevistado disse:

“A coordenagio com o MAE consiste em apoio metodoldgico, modular (textos de apoio) e

formagdo directa através do IFAPA, sem que tenhamos a possibilidade de mudar alguma coisa

nos docurnentos iniciais™'!.

Porém, ha que frisar que com a formagdo no Instituto de Formag3o em Administragio
Piblica e Autarquica (IFAPA), e outras instituigdes de ensino técnico-profissional, o
individuo estd sendo preparado para executar futuras tarefas dentro da instituigio sendo
certa a sua mudanga de fungdes e a promogfio na carreira. Alids, como se mostrou na
abordagem teérica, segundo Montana & Charnov (op. Cit.), a énfase do desenvolvimento
esta nas actividades organizacionais futuras. Estas actividades podem ja ter existido dentro
da instiui¢do, precisando de mais recursos humanos, ou podem ter sido previstas para o

futuro.

° . Entrevista no MAE, Maputo aos 07 de Maio de 2003.
'® Entrevista no INSS, Maputo aos 15 de Maio de 2003.
"' Entrevista no INSS, Maputo aos 14 de Maio de 2003.




IV.2.1. A Formagio continua no INSS: Suas Estratégias e Implicacdes

A formagdo continua no INSS é ccordenada pela Repartigio de Formagdo (RF) que
funciona na dependéncia directa do Departamento de Recursos Humanos (DRH), este
Gltimo o6rgdo € responsével pela promogdo e supervisido do desenvolvimento dos recursos
humanos de toda a instituigdo (INSS, 2001). A Repartigio de Formagfio exerce vérias
fungdes, podendo-se salientar as seguintes: identificar as necessidades de formagdo
considerando entre outras, as exigéncias do trabalho; com base nos qualificadores de
categorias profissionais que integram as carreiras especificas da instituigdo, estabelecer
objectivos dos programas de formagfio; adoptar medidas adequadas para o
acompanhamento e controlo das ac¢des de formagdo realizadas; propor criteriosamente
funcionarios que possam beneficiar de formagfio; apresentar proposta de orgamento anual
para a formagdo, controlar a sua execugfio e prestar informag3o peri6dica sobre a sua
utilizago; elaborar ou executar em fun¢io das necessidades programas globais de
formagdo indicando conteidos a serem desenvolvidos, categorias e fun¢des a serem

atingidas bem como os métodos a serem utilizados, etc.

Como resultado de um repensar da estratégia do Departamento de Recursos Humanos
(DRH) do INSS, por um lado, devido a vinculago & politica nacional da fungéo publica e,
por outro, as ambi¢des do desenvolvimento institucional, o INSS aprovou em 2001 o
Estatuto Orginico do seu DRH. Ainda no seguimento do processo de organizagio dos
recursos humanos do INSS, em 2002 ¢ aprovado o Regulamento de Formaciio como parte
integrante dos instrumentos necessarios a formagdo de recursos humanos. O Regulamento
de Formacdo estabelece essencialmente o regime juridico da formagéo e aperfeicoamento

técnico-profissional dos recursos humanos do INSS.

Segundo um entrevistado:

“Com o regulamento de formagiio, queremos coordenar nio sé a formagio técnico-profissional
dos nossos funciondrios mas também a formagdo a nivel acidemica. Isto significa que, os cursos




feitos fora das instituigbes técnico-profissionais, ou seja nas universidades, tém de estar em
consondncia com as necessidades sectoriais dentro do INSS™'?,

Na elaboragdio do referido regulamento foi previsto que as ac¢des de formagdo irdo
funcionar dentro do ambito do SRH. De acordo com o SRH, as instituigdes piblicas

mogambicanas estardo ligadas ao SRH através do SIFAP.

O regulamento prevé ainda que a selecg¢io e consequente formagdo de um funciondrio esta
dependente, entre outros, da efectividade, assiduidade, habilitagdes literarias, necessidades
sectoriais, disponibilidade financeira previamente orgamentada, bem como a finalidade, a

duragdo e a especialidade da formag#o.

Em principio, todos os funcionarios do INSS participam da formagio continua, neste caso,
ndo para a progressdo na carreira mas sim para exercer com eficacia e eficiéncia as

actividades da sua fungfo.

Nisso, a planificagdo das actividades em formagdo de recursos humanos no INSS ¢ feita
com a coordenagio e participagéo do SIFAP. Um aspecto que importa realgar, em relagio a
este aspecto, € que 0 MAE, através do SIFAP, no final de cada ano remete as instituigdes
publicas um determinado nimero de vagas para cada nivel (basico ¢ médio). Os candidatos
das instituigdes sdo submetidos a exames de admissfio pelo SIFAP, cabendo as proprias

instituigdes arcar com as despesas de formagéo'’.

Esta formagdo quando ela acontece no IFAPA ou em outra institui¢do de ensino geral ou
técnico - profissional no seu fim, os seus beneficirios s3o enquadrados no nivel da carreira
imediatamente superior ou s3o enquadrados em outra carreira possivel, ou mantém-se no

cargo e/ou carreira, auferindo apenas o competente bonus técnico.

Os outros métodos de formagdo no INSS tém sido semindrios e cursos de aprendizagem

com a duragdo de quinze dias em cada semestre, ou seja, duas vezes por ano. Por outro

12 Entrevista no INSS, Maputo aos 2¢ de Maio de 2003.
13, Entrevista no MAE, Maputo aos 07 de Maio de 2003. No INSS, Maputo aos 20 de Maio de 2003,




lado, ¢ ainda método de formagdo, o acompanhamento dos funciondrios menos experientes
e os que apresentam mais dificuldades na realizag¢do das suas tarefas, pelos monitores mas

também pelos colegas mais experientes.

Porém, a qualidade das actividades no dmbito da formagdo € considerada razoavel quer por
falta de informagéo sistematica dos resultados, quer por fraco interesse (desmotivagdo) do
proprio cursando e porque a formagfo, por vezes, nfio confere melhor tratamento uma vez
que os beneficios recaem apenas 3 instituigio e ndo se reflectem na vida do funcionario™.
Montana & Charnov {op. Cit.), ja realgavam este Gltimo aspecto ao enfatizar que o
planeamento dos recursos humanos deve obedecer a um ciclo que vai desde carreiras ou
projectos de trabalho, recrutamento, avaliagdio, formagdo, a projectos de sistemas de

recompensar e implementagéo.

Mas também ha que frisar que o programa de formagio tem como objectivo essencial a
melhoria do desempenho e prestagio de servigos dos funcionédrios do INSS aos seus

utentes.

Ora, segundo os entrevistados, a identificacdo de actividades para o programa de formagéo
teria tido como base a verificagdo da qualidade técnica dos funciondrios, o nivel da
tramitagdo, qualidade do trabalho prestado, o nivel do conhecimento dos procedimentos e
outros. Porém uma percepgdio comum entre os beneficiarios directos do programa e outros
funciondrios € de que ndo existe efectivamente uma avaliagdo sistematica dessas

actividades.

Por outro lado, os conteidos dos mddulos de formagdo em todas as escolas onde sdo
formados os funcionarios da instituigéo ndo incluem matérias sobre a seguranca social. E os
proprios gestores do programa de formagdo reconhecem que, perante estes e outros

problemas, a prestagdo de servigos continua muito aquém do desejado pelo INSS,

EL.-R00 %
4. Entrevista no INSS, Maputo aos 15 de Maio de 2003. o 'Q}-.\ ,/f;’ A ©
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CAPITULO V

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

V.1. Conclusdes

As hipoteses para a realizagdo deste trabalho foram as seguintes:

1. A realizagio de tarefas especificas por pessoal sem qualificagfio profissional adequada,

faz com que a prestagdo de servigos seja ineficiente e;

2. A falta de uma politica de formag#o especializada para o pessoal do INSS contribui para

uma deficiente prestagdo de servigos aos beneficidrios do sistema.

A primeira hipétese procurou ser mais abrangente. Isto €, ndio se cingiu somente ao INSS
mas também a toda a fun¢io piblica mogambicana. Procurou-se, com esta hipétese, uma
anilise em fun¢éo do quadro téorico e dos dados empiricos, ao desempenho dos recursos

humanos e consequente funcionamento das instituigdes piiblicas.

Na segunda hipétese, a mais especifica, pretendeu-se analisar o programa de formagio

continua no Departamento de Recursos Humanos do INSS e a prestagdo dos seus

funcionarios, tendo como objectivo essencial o desempenho da prépria instituigéo.

A andlise dos dados recolhidos no campo remete a uma percepgdo geral da necessidade de

uma formagéo continua nas instituigdes da Administragdo Piblica mogambicana devido:

Primeiro, 4 falta de funciondrios formados e qualificados;

Segundo, a necessidade da sua constante actualizag@o as exigéncias dos seus utentes, que

requerem, assim, um dinamismo.




Foi dito que no plano institucional competem ao MAE as fungdes de coordenagio,
direcgdo, normagdo, programagdo, articulagdo e execugdo especifica de actividades
exercidas de forma articulada e integrada com os objectivos institucionais e do sector
plblico como um todo. Isto significa que, qualquer que seja a instituigdo publica
mogambicana, nos seus programas de formagdo continua dos seus recursos humanos, deve

observar as normas e procedimentos daquele 6rgdo central.

Porém, os dados empiricos indicam que a coordenagdo pretendida tem sido fraca, ademais,
os monitores do INSS foram formados efectivamente pela "Proforge” e pela "Compet"”
empresas privadas de consultoria. Apesar de se dar €nfase 4s normas estabelecidas pelo
MAE, através da sua legislacdo, aquele ndo se fez presente. Portanto nfo houve

coordenagdo nem direcgdo efectiva.

Outra analise mais especifica ao INSS, mostrou que existem, de maneira geral, acgdes de
formagdo continua, mas elas sdo mais de caracter intervencionista como seguimento da
politica do SRH e, muitas vezes, ndo afectam efectivamente o desempenho dos

funcionarios.

Um aspecto importante para a monitorizagdo e acompanhamento do funcionério ja formado
¢ a sistematizagio e disseminagido da informagio sobre o seu desempenho. Mas o que
acontece geralmente, no INSS, ¢ a falta de pos-teste que possa provar se a formagiio que um
determinado funciondrio obteve tem sucesso, apesar das mudangas comportamentais que
tal funcionario tende a apresentar; ndo havendo, assim, uma informagdo sistematica sobre

os resultados.

Outro aspecto relevante ¢ a falta de sessdes de formacgio ao nivel de base, isto acrescido da
falta de acompanhamento em matérias sobre a seguranga social na formagdes que tém

acontecido.

No Regulamento de Formagdo do INSS ndo estdo claramente estabelecidos os objectivos ¢
nem contém um plano concreto sobre como tal formagfo tem de ser realizada visando os

objectivos organizacionais e também dos funcionarios. Portanto, o Regulamento carece de
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um plano, o que origina, consequentemente, a falta de clareza nos objectivos e métodos por

parte da propria instituigdo.

V.2. Recomendag¢des

O programa de formagdo continua ¢ visto pelos funcionarios e dirigentes do INSS como
sendo um meio que aumenta a eficicia e eficiéncia dos recursos humanos contribuindo

assim para o desempenho de toda a organizagio,

O mesmo originou algumas mudangas dentro da instituigio assim como nos individuos

directamente beneficidrios.

Porém, € necessério fazer-se muito mais. Os gestores devem, em coordenagio com o MAE
e o executivo do proprio INSS, desenvolver planos concretos de formagdo e depois agir

para a sua concretizacéo.

Uma vez realizada uma formagéo em um funciondrio, esta deve ser avaliada. A avaliagdo
deve incluir neste caso, um pré-teste que acontece obviamente antes da formagdo, um pos-
teste, a mensuragdo de quanto do contetido de formago foi assimilado pelo funcionrio
beneficidrio para o cargo real ¢ alguma forma de estudos de acompanhamento para garantir

que o contendo da formagéo foi indispensavél e foi retido.

O conteido do programa de formagio continua deve ser elaborado e implementado apés
uma avaliagdo de necessidades ¢ objectivos institucionais e individuais. O programa deve
procurar ensinar aptiddes especificas no 4mbito de seguranca social, prover o conhecimento

geral necessério 4 fungdo publica e procurar influenciar atitudes individuais.

No exame das técnicas de desenvolvimento de recursos humanos € importante realgar que
se pode aplicar qualquer um dos métodos apresentados por Montana & Charnov (op. Cit.).

Assim, na selec¢@io de melhor método para a formagdo dos diversos funcionarios do INSS

b

-




deve-se ter em considera¢io a efectividade em termos de custos, conteudo do préprio
modulo de formagéo, preferéncias e capacidades do treinando, capacidades da instituigéo
formadora (por exemplo, equipamentos, instalagdes e técnicos) e os principios de

aprendizagem adoptados.
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DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

PREAMBULO

No processo de organizagdo dos Recursos Humanos do Instituto Nacional de
Seguranga Social, a formagio técnico-profissional, assume uma particular
importancia, pois estes, estardo em condigdes de responder com eficicia e de
forma eficiente aos muiltiplos desafios, nos diversos sectores de actividades
da Instituicdo.

Por outro lado, a formagdo tecnico-profissional pressupde um investimento
material ¢ humano, que deve resultar no melhor aproveitamento e
rentabilizagio de todos recursos disponiveis no LN.S.S., com vista a melhor
servir a todos utentes do sistema nacional de seguranga social.

Considerando que, o salario constitui a parte da renda destinada ao consumo
pessoal a que o funciondrio tem direito, como contrapartida do trabalho
realizado, torna-se necessiario, adoptar medidas que permitam uma
subsisténcia condigna do funciondrio e sua familia, durante o periodo de
formagao.

Neste contexto, importa por um lado, definir critérios uniformes dos valores
atribuiveis aos funciondrios em formagio, e por outro lado ,estabelecer
mecanismos de compensag¢do ao Instituto Nacional de Seguranga Social,
pelos encargos suportados com a formagdo dos funcionarios.

Nestes termos, ao abrigo do disposto nos Astigos 35 e 40 do Estatuto Geral
dos Funciondrios do Estado e Decretos nimero 9/90, 10/91, 55/94, 47/95, e
o Diploma Ministerial n® 58/89, se elabora o presente regulamento que €
parte integrante dos instrumentos de formagio de Recursos Hmanos.




Artigo 3 _.

(Tipo.e lugar de formacio) -
1-As acgdes de formacdo podem ter lugar nas seguintes modalidades:

a) formacdo académica

b) formagdo técnico-profissional

¢) aperfeicoamento e reciclagem profissional

d) participagdo em seminaries e outras acgdes de curta duragdo
2-As participacdes nas ac¢des de formacdo previstas no nimero anterior
podem ter lugar no pafs ou no estrangeiro.
. .

Artigo 4
(Critérios de selec¢io dos funcionarios)

1- A selec¢do dos funcionarios ou sua autorizagio para frequéncia de cursos
de formagdo obedecerd, normalmente aos seguintes critérios cumulativos:
a) a existéncia de vagas no quadro de pessoal do INSS para as
categonas desejadas :
b) ter no minimo 5(cinco) anos de servigo no INSS
c) classificagdo de “bom” e informagéo positiva de servico relativa ao
_processo de selecgiio ou autorizagdo para a frequéncia
d) hablhtagoes literarias ou proﬁssmnzus

WA

‘.—Exceptuam—se do disposto no ndmero anterior os casos de frequéncia de
cursos de formacio em periodos além do hordrio normal de expediente. ~
. Artigo 5
(Planos e programas de formagao)
1- A concessdo de bolsas de estudo e a autorizagio para freqéncia dos cursos
de formacio previstos nas alineas a), b) e d) do niimero 1 do Artigo 3, far-se-
a em fungio dos planos de formagao que constarem no plano de acgdo geral,
aprovado pelo C. A., tendo em conta:_ :
a) neces31dades de cada sector
b) disponibilidade financeira previamente orcamentada *
c) finalidade, duragdo.e especialidade da formagao e




a) ter assegurado um posto. de trabalho em funcdo da graduagio
adquirida e do previsto nos qualificadores de ocupagdes
profissionais :

b) ter asseguradas as facilidades previstas no contrato de
formacao

2-Ao funciondrio-estudante ou em formagiio incumbem os seguintes
deveres:
a) cumprir integralmente o hordrio de trabalho que lhe for estipulado
no contrato de formacdo
b) cumprir integralmente o programa de estudo ou de formagdo que lhe
. for fixado ‘ . ' ,
.¢) informar ao seu superior hierdrquico e a0 DRH do aproveitamento
semestral e/ou anual, bem como o programa de formagéo que lhe for
fixado com conhecimento da Direc¢cdo Geral -
comunicar prontamente, ao INSS, qualquer alteragao do que estd
estipulado na alinea anterior
assinar o contrato de formagao

Artigo 9
(Formacgao no estrangeiro)

1-Sao direitos do funcionério-estudante no estrangeiro:

a) ser tranportado, bem como 0s seus bens de uso pessoal e material
didactico desde o local de residéncia até ao pais de estudo e deste
para Mocambuique

b) pagamento do excesso de bagagem até o limite maximo de 30 Kg
por via aérea ou o equivalente ao peso maximo estabelecido se for
por outras vias ' L

) ter assisténcia. médica e medicamentosa nos termos da leglslat;ao em

vigor, bem como ao seguro de vida e de viagem

d) ter assegurados os direitos previstos nas alineas a) e b) do Artigo
anterior

2- Séo deveres do funciondrio-estudante ou em formagdo no estrangeiro:

a) os previstos no nimero 2 do Artigo anterior

b) respeitar e cumprir as leis e regulamentos que lhe sejam aplicaveis
no pais de estudo , : :

¢) regressar ao pais e apresentar-se no seu local de trabalho findo o
periodo de curso
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Artigo 14
(Remuneracoes)

O funciondrio-estudante ou em formacdo profissional sera remunerado de
acordo com o regulamento de salaries € pagamentos adicionais, em vigor no
INSS
Capitulo III
Disposic¢oes finais

Artigo 15
(Contrato)

f

1- O INSS estabelecera por escrito com o funciondrio as condigOes de
estudo, montante, forma e periodos de pagamento do subsidio € o tempo |,
durante o qual o mesmo sera considerado funcionario-estudante

2- O funciondrio que beneficie de ac¢des de formagio fica obrigado a prestar
servico ao INSS, por tempo minimo correspondente ao periodo da sua
formacio

Artigo 16
" (Rendimento escolar)

Os funcionérios em formag:ao académica e tecnico-profissional dentro ¢ for a
do pafs, deverdo apresentar ao Departamento de Recursos Humanos
documentos comprovatlvos do rendimento escolar, no fim de cada periodo
de formacdo, assinados pela Institui¢io onde o funciondrio esteja, a ser
formado, sob pena de suspencao da bolsa
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ranca Social' ¢ revoga o es'atuto orginico do Instituto
. Nacional-de Seguranga, -aprovade .pelo Diploma Ministerial
. . D® 62f84, «de 27 de Abril :

 Institito Nacional de Estatistica: =~

1
L
]
I

'espédio's: e
-'Delega .compeléncias no chefe do Gabinete -do Presiden‘c
do Instituto Nacional de Estatistica, °
i e T, TSHALSHE

- .f)elega '.co:'gpe'téncias .-_ﬁa'I;Di'rectora .-de Integragio, Coorde-
.naggo. e Relagbes; Externas, T I I
Delega , : compe &neias’ i:
 Naclopal de Estatistica -

H

£ Vio-Presidéntes *do  Instituto

Estz rogime, prevé que a amortizagdo do pagamento
dcs impostos seja realizada ao longo de2 um periodo de
tempo. que ¢ determinado em funcio do niimero de
viaturas que sao importadas para a actividade.

Tornando-se recessdrio criar um sistema de seguranga
Fara a receita em risco, arravés de uma garantia que seja
acciorada nos casos d= ndo cumprimentos do plano de
amortizacic; :

No uso das atribuigdes que me sio conferidas pela
alinea f) do arligo 4 do Decreto Presidencial n.* 2/96,
de 21 de Maio, determino:

"Artigo 1.— 1. Em adigio 20 previsio no Diploma
Ministerial n.° 74/99, de 2 ds Junhc, as empresas que
desejern aceder ao regime especial aplicivel 2 actividade
de «rent a car» deverdo depositar uma garantia equi-
valznte'a 15% dos impostcs devidos pela importago das
viaiuras que se encen'ram ao abrigo daquzlc .regime.

2. A garantia poderd ser realizada através de ‘depésito
em numerdrio, cheque’ visado. titulos ou -obrigagdes do-

- Tesduro ou através 'de garantia, emitida por um banco

ou instituicio financeira idéneos.

Art. 2. O diferimento "do pagarmento dos .impostos,
mesmo que autorizado pelo Departamento de Regimes
Aduaneiros, apenas se tornard - efectivo no momento do
desalfandegamenic da mercadoria, perante a apresentagdo
ga prova de constituicio 'da garapta, per parte do
importacor. . T

Ministério do Plano e Finangas, em Méputo. 19 de
Outubro de 2000. — A Ministra do. Plano e Finangas,
Luisa Dias Diogo. I _ -

-

" MINISTERIO DAS PESCAS
B _Des—p-_;chb '

. Tornando-sé necessério estabelecer, para 'a Bafa  de
Maputo, o perjodc de 'veda da pescaria de camardo para

© ano 2001 ao ‘abrigo-do artigo 98 do Decretc n.° 16/96,

de 28 de Maio, ouvida a -Comissao-
Pesqueira, detsrmingue. v,z -- -

de . Administragio :

B T

‘1. Einterdiida pesca decamarﬁoemtodg ‘2’ Bala;
Maputo, a Sul’e d Qeste de uma linha"que’ tne o ¢
ta"da’Macaneta, duran
- I T

‘pescaina

ey
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I SERIE NUMERO 4.»

5. As davidas que surgirem na aplicagdo do presente
':lespacho serao esclarecidas pela Dxrecgao Nacional de
Admuustrag-ao Pesqueu-a , :

Ministério das ‘Pescas, em Mapulo, 16 de Outubro de
000 — O Ministro das Pescas, Cadmiel Filiane Mutemba

l a DeSpéc_ho

Tornando-se necessdrio estabelecer, no Banco de Sofala,
o periodo de veda da pescaria de camardo para o ano
EOOO/ZOOI, ao abrigo do artigo 98 do Decreto n.® 16/96,

¢ 28 de Maio, ouvida a Comissdo da Administragdo Pes-
ueira, determino: . }

1. E estabelecido um periodo de vedaefectiva para a
tesca de camario, na zona compreendida entre os paralelos
6 graus Sul e 21 graus Sul durante o periodo de 1 de
Dezembro de 2000 a 1 de Margo de 2001, inclusive.
2. O periodo de.veda efectiva aplica-se as seguintes
mbarcaches de pesca, nacicnais e estrangeiras, licenciadas
para pescar nas dguas jurisdicionais de Mocambique:

a) EmbarcacSes de pesca industrial e semi-industrial
l de arrasto a motor;
b) Embarca¢Bes de pesca artesanal de arrasio a motor,
arrasto para bordo e arrasto para terra.

l1 5. E interdita na zonz e perfodo indicados no ntmero
do presente de spacho a pesca,-por arrasto, do peixe,
da gamba e de outros crusticeos -de profundidade.

l 4. A medida ndo abrange a pesca de arrasto para a terra,

xercida manualmente pelos pescadores artesanais, nas .

zonas costeiras dos distritos . de Moma e Angoche, com-
reendida entre os paralelos 15.° 37°.Sul e 16.° 48’ Sul.
t 5. Todas as embarcacdes de pesca licenciadas para o
asto do peixe e da gamba deverdo apresentar-se no porto
base antes do inicio e no fim do periodo de veda indicado
o nimero 1 do presente despacho, para verificagdo das
xisténcias a borde.

6. Os estabelecimentos de processamento de produtos
da pesca que processam camardo proveniente da pes-
a semi-industrial e artesanal ficam interditos, durante

periodo da veda, de adquirir, transportar, manipular
ou processar camardo fresco devendo para tal apresentar
as autoridades locais de mspecgao de pescado a declara-

fao das existéncias de matéria- -prima ¢ de produto fmal
a 1 de Dezembro de 2000.

7. O ndo cumprimento'-das disposicdes do presente
despacho implicard a revogagio da licenca de pesca da
embarcag:ao ou da licenca de funciomamento do estabele-
cimento de processamento para além das sancdes estabe-
lecidas ma leg1sla9ao pesqucn-a para tais mfracg:oes

8. As dividas que surgirem na-aplicagio do presenite - .

despacho serdo esclareczdas pe]a Dlrecr;ao Nac:onal de
Admmxstraz;ao Pesqueira.- =

. Mmlsténo das Pescas, em Maputo 16 de Outubro de
2000, — 0 M1n1stro das Pescas Ctzdmlel Filiane Mutemba.

l - -
‘ ' MINISTERIO L TRABM.HG

' D:ploma Mirdsterial ns &{4312000
: daasdeamm, L

Havcndo necessidade de reajustar 2 aﬁ'utura orginica
o Inst:tuto Nacxona) dc Seguranga Socml .com vista 2

i .
coneapondci ao continuo crescimento da mst:tmgao, das '

exigéndas do sistema e demanda dos sem;os pe!os
beneficidrios e contribuintes. .

Nestes termos, apds a aprovagio do cstatuto orgémco :
pelo Consslho Nacional da Fum;ao Piblica, " a0 abrigo’ -
do artigo 3 do Decreto n° 5/2000, de 4 de Abril- -
determino: St

Artigo 1. E publicado o estatuto o}ganico do Instituto
Nacional de Seguranga Social, que é parte mtegrante do
presente diploma.

"Art. 2. E revogado o estatuto orgamco do Instituto
Nacional de Seguranga Social, aprovado pelo Diploma
Ministerial n." 62/94, de 27 de Abril.

Art. 3. O presente diploma produz efeitos a partir de
8 de Setembro de 2000.

Ministério do Trabalho, em Maputo, 6 de Outubmo
de 2000.— O Ministro do Trabalho, Mdric Lampiao
Sevene.

Estatuto Organicoe do Instituto Nacional de Seguranca Sock.

CAPITULO 1

{Natureza, objectivos e atribuicBes)
Armico I _

O Instituto Nacional de Seguranca Social, doravante
designado por INSS. é uma pessoa colectiva publica,
dotada dv personalidade | juridica, de autonomia admi-
nistrativa, financeira e patrimonial.

ARTIGO 2

O INSS tem a sua sede -em Maputo podendo sempre
que o exercicio das suas actividades o ]usufxcar, criar
delzgacdes e servicos locais em todo o pais ou designar

representantes. .
Almoo 3

1. O objectivo do INSS € a. gestao dos regimes de
seguranga social, criados pela Lei n® 5/89, de 18 de
Setembre. - 3

2. Para a prossecugio deste objectivo, o INSS tem -~
como atribuicGes: :

a} Contribuir para a defmlgao da politlca e -objec-
tivos da seguranca social, designadamente sobre
as modalidades de resposta as situagdes de
caréncia, gestio financeira e dos recursos hu-
manos € matenals

b} Parhcnpar na CcoRcepcds ¢ formulagao do plano
nacional de protecgio social;

¢} Contribuir para a elaboragao de disposicdes legais
e normativas, no dmbito do ‘'seu ob]ecto

d) Inscrevcr os trabalhadores e a5 ‘entidades empre—
gadoras abrangidas pelo sistema de SegUranca: s
_social ‘e assegurar a_existéncia dos--respectivos
“ficheiros cenn-als bem como 0§ de tltula:&c de?
presta’goes i :

. e)Cobrar‘e:genro:lrecm'sos i

f) Prommrer g:::goes tendentes. h efcctiva rea]xz'a.gaa e

- :dovdireito 2s° prstag&es v iR :
i, Elaborar .0 or¢amento e 8 wnta anua! dn segu- :
~ - ranga social;’

h) Acompanhar € avahar a execugao org:amental
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' i) Assegurar os. trabalhos ds notagao, recolha, apu-
. ramento e divulgagdo  de dados .estatisticos
- sobre o. smtema
. .7, Promover a realizagdo_dos estudos actuariais;
vk} Informar 0s utentes sobre o funcionamento do
! sisterna, designadamente através da difusdo de
sinteses informativas adequadas;

{) Assegurar d representa¢do em oOrganismos inter-
nacionats especializados ¢ participar na pre-
paragdo e execugio de medidas mtegradas na

' cooperagio internacional, em matéria de segu-
ranga social.

~ CAPITULO H
Sistema organico
SECCAOQ I
{Orgados do Instituto)
ARTIGO 4

1. S3o drgios do INSS:

a! O Conselho de Administragio; e
bi A Threcgdo.

2. A composigdo, atribuigbes e funcionamento dos
rrdos referidos no ndmero antedor, sdo os definicos po
Decreto rn.® 17/88, de 27 de Dezeinbro, que cria o INSS
no Diploma Ministerial n.° 435/90, de 9 de Maiv.

SECGAO II
(Estrutura)
ARTIGO 5 it

1. O INSS ¢ formado por 6rgaos de nw"l central e
ocal, em ntmero e atribuigSes varidveis de acordo com
necessidades do seu desenvolvimento, desxgnadamentc.

@} Ao nivel ceniral, compreende.as direcgdes de
servigos, os departamenros s reparticles e as
ecgbes;
"b} Ao nivel ]ocal compreende as’ deiegagoes provm-
, c:axs, dcpartamentos Teparticbes e secgdes pro-
'._ vinciais; bem assim as delegagbes distritais e
j representagoes. o

rte 'das direcges .de .servicos e respectivas atribuigGes,

.

t52 Os departamentos, repartigf)es e secgdes que fazem

pelo. Mll’llStl‘O do Trabalho. -
' SECCAO “m .
( Direcgbes de ‘servigas )
' ARTIGO 6 ‘ _
O INSS integra as seguintes dirécges de servigos:
a) Direcgio do Seguro-Social; ---
b) Direcgdo de Admmlstragao e Fmanc;as.
. ¢l Dm:cgao de Auditoria e Contcncmso
d) Drrecgao de Estudos e Planeamento
L : A:meo 7 ge
Sao funt;oes da Dlrecg:ao do’ Seguro Social: -

a) Cnar e manter dctualizados’ os ficheiros que per-
. ~-mitem. oqnhecer €. avahar ‘-mtuag.ao dos bene-

a0 fixados - por regulamento mterno & ser aprovado

b) Dar execugio as acg:oes necessarias ' ao conhe-
cimento e avaliagio dos beneficirios; .

¢) Organizar os processos relativos & atnbu:gao de
prestagdes e proceder aos reSpccers proces-
samentos;

d) Desenvolver campanhas de esclarecnmemo com
vista 3 divulgar informagSes ‘sobré o s:stema
de seguranga social e actividades do INSS;

e) Colaborar na organizagio de ‘programas de capa.
citagio e -formagio na esfera da sua _compe-
téncia;

/) Organizar os processos relativos  atribuicio’ de
beneficios suplementares e extracrdinirios aos
trabalhadores inscritos no sistema;

g/ Colaborar na criagio, gestdo e reabilitagdo de
centros de accdo sanitdria e social, para pro-
teccdo dos utentes do sistema; X

h} Propor a concessdo de prestagdes nio pecuniérias
acs familiares dos trabalhadores mais carentes,
inseritos no sistema;

i+ Propor a ajuda financeira ou colaborar nos pro-
gramas de instituiges piblicas ou privadas,
cuja aclividade se revista de interesse. para a
populagdo abrangida pelo sistema;

i) Ajudar na construgio ou melhoria das condigdes
habitacionais .dos trabalhadores inscritos no
s:stema .

k) Elaborar a proposta de programa anual da acgio
sanitdria e social. -

Annco 8

Sio fungdes da"Direcgéo de Administragéo e Finangas:

a} Promovef 'a gestio fmancelra o controlo orga-
mental e a organizagdo contabilistica do INSS:

) Elaborar o orgamento global e a conta anual da
seguranga social . e respectivos relatdrios;

¢} Analisar a integridade das prestaghes .e propor o
seu melhoramento;

d} Colaborar .na organizagio de programas de capa- .
citagao e formagio na esfera da sua campe
téncia;

el Elaborar mventanos do patnmémo do INSS;.

f) Garantir a utilizacdo racional dos recursos
‘materiais disponiveis; '

g} Aprowsxonar 0s materiais e equipamentos- neces-
sdrios para o funcionamento do INSS.

'ARTIGO 9

Sado fungées da Direcgdo de Auditotia e Contencioso:

“a) Representar o INSS ‘e juizo;
. b) Emitir pareceres, -elaborar mformagoes e fazer

consultas de natureza -juridica; ..
¢) Elaborar minutas de escrituras e ‘de outros con-
tratos;

~d) Preparar os processos inerentes a acg:ao conten-

. ciosa -sobre questdes de interesse do I\ISS e

0§ e mora gomggcndo*
de. necessxdade a [remessa; ag; ;umo,




h) Orvamza" e manter  actualizados ficheiros de
le°1=Iagao ¢ efectuar a anélise e difusdo interna
‘ ’de*'d}plomas legans,

i} Zelar pelo cumpnmcnto das obngac;ocs 1mpostas
-7 7 80s’ uientcs,s mormente em: matéria de inscri-
™ giEo e ‘declardgio de remuneragses;

" j} Verificar junto de entidades hospitalares e simi-
lares a autenticidade dos atestados submetidos
a0, INSS. peios beneficidrios, bem assim a
origem da.doenga e da invalidez declarados;

k) Proceder a confirmagio, nio confirmagio, des
confirmagdo e revisao dos autos de noticias;

!} Realizar auditorias no domicilio do trabalhador
e nos centros de saide;

m) Educar e persuadir as entidades empregadoras

-,

e exercerem os seus direitos nos termos de
legislagio de Seguranga Social;

nl Propor medidas de coordenagdo de toda & acti-
vidade de auditoria e fiscalizacdo e unificar
procedimentos; -

o) Assegurar a elevagdo do mvel técnico dos audi-

. tores;

p) Colaborar na eiaboragao de projectos de legis-

lacdo de seguranga social:

kj Colaborar na organizagdo de programas de capa-
cx.agao e formagao na esfera da sua compe-
iéncia.

An'm'.o 10

FE

Sao fum;oes da Dxreccao de Estudos e Plancamento:

a) Promover estudos prospectwos de seguranga social;
b) ldentificar as 4reas'a realizar estudos de inves-

seguranga social;

¢ao do INSS, tendo em conta as directrizes
superiormente definidas; -

d} Controlar os planos “sectoriais do INSS detec-
tando os desvios com vista & tomada de acgles
correctivas; -~

pelo IN3S e elaborar os respectivos relatérios;

/) Realizar estudos relativos 2 evolugio do sistema
de seguranga social, administracio e financas
¢ recursos humanos;

'g) Recolher, processar e divulgar dados estatisticos
produzndos contribiiindo, -assim, - para "a- cons-
tituigio -de ‘um-banco de dados do INSS;

"h) Articular com -olitros ‘organismos, - nacionais e

dados, .com ;vista a - fundamentar as acgdes a
desenvolver no ambito da execugao da pohtlca
~'de seguranga social: .. -

i) C:)laborar ‘na’ organizagio de programas de capa-
' citago-e format;ao na esfera da sua com-
petencla '

e beneficidrios para cumprirem os seus deveres .

- tigagdo e desenvolvimento .nos dominios de

¢) Preparar os planos periédicos das dreas de actua-

e) Proceder a anélise global c!os programas realizados

internaciondis, ‘de investigagio na recolha de -

I SERIE— NOMERD %5'°

- s . - A’i—r‘iém 12 . . . ,.-..':.“_t
Sio fungdes-do Departamemo de Recursos Humanos"
a) Colaborar na definicio da politica de d&nvo :
vimento dos Recursos Humanos;

b) -Adequar o estatuto. do pessoal, de acordo’ com as_
normas estabelecidas e objectivos do” INSS; :

c) -Zelar pelo recrutamento, selecg:ao e admissio . de.“'
pessoal, segundo as exigéncias requeridas pelas -
fungdes a desempenhar, em harmonia com o
plano de recrutamento;

¢} Assegurar o cumprimento dc Estatuto. Geral d-os
Funtiondrios .do . Estado, e demais legislagio
aplicivel no ambito juridico laboral, designa-
damente em- matéria de avaliagdo de desem-
penho, classificagGes, reclamagdes, assiduidade,
plano de férias, processo disciplinar ¢ movi-
mento de pesscal afecto ao INSS;

e) Organizar e manter actualizadcs os processos
mdmdua\s dos funciondrios;

fr Manter actualizado o banco de dados através do
Sisterna de Informacdc de Pessoal; .

g/ Elaborar, executar e controlar o plano de forma-
¢ao de-pessoal, tendo em conta as necessidades
especificas do desenvolvimento da instiruigio;

#) Propor e implementar medidas tendentes  reso-
lugdo de problemas de cardcter social dos

. {“

v funciondrios do Instituto.

'Almoo 13
S3o fungdes do Depart_amer_lto da Auditoria Interna:

@) Verificar o cumprimento das normas e instrugdes
em vigor no INSS e propor eventuais cor-
recgoes; .

b) Alertar os sectores auditados das anomalias veri-
ficadas e riscos inerentes; .

c) Averiguar e investigar situagdes andmalas suscep-
tiveis de perigar os interesses, o prestigio e a
1magem da instituicio € produzir recomenda-

~ gbes ou instrugdes;

- d) Assegurar a materializagdo . das onentac;oes ema-
nadas dos &rgdos de direcgdo, supervisdo ¢
controlo;

e) Controlar 2 actividade e qualidade do trabalho
dos drgios dependentes da direcgao do Instr-
tuto Nacional de Seguranga- Social;

/) Propor o plano anual de .auditoria interna.

-SECGAO IV
- {Colectiyas)
~ARTIGO 14

No INSS funcionam -os seguintes colectivos:

. a) Conselho Consultivo;
b) Consa]ho Técmco

) ARTIGO 15

-

- An’noo 11 lCcmselho Consultwo que €0 orgao de - apmo 80 -
S R ‘- e director-geral, sendo por”.ele "convocado ¢ presidic ;
O Inshtuto m.egra amda ‘0§ segumtes departamentos tem por fu.n;oes pronunciar-se sobre aspectos de:progra- .
mdmduahzados' e 5-.‘ . - magd0, organizaggo ¢ anédlise do funcionamento do
) ' ' 2.0, Conselho” Consultivo ¢ composto pelo’ dirécio
~-.-gcral dlrectores “de’ servu;os e chefes de departamen
mdmduahzados o ,

a) Departamento de Recursos Huma.nos
b) Depanamento da Aud:tona~ Intema
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l 3. Podem ser convidados a participar nas sessoes do.

Conselho ‘Cogsultivo outros quadros do INSS, de acordo
com a agenda dos trabalhos. L

I 4.0 Conselho’ Consultivo reine ordinariamente, uma

vez por més ‘e extraordinariamente, sempre que o director
o'-‘ convocar.,

-z ARTIGO 16

I i. O Conselho Técnico é convocado e presidido pelo
director-geral ¢ tem por funges analisar assuntos de
natureza técnica, relacionados com as actividades do
INSS, bem como emitir pareceres sobre os mesmos.

2. O Conselho Técnico € constituido pelo director-
-geral, pelos directores de servigos, chefes de departa-
entos e quadros designados pelo director, podendo ser
residido por um outro dos seus membros, de acordo com

a natureza da matéria que se trate. ;

l CAPITULO V
(Pessoal)
Awrmico 17

O quadro de pessoal do INSS serd aprovado de acordo
com as normas em vigor no aparelho de Estado.

AnrTiG0 18

rofissionais obedece aos preceitos do regulamento das

A admissdo do pessoal e 2 progressio nas carreiras
tarreiras profissionais em vigor no INSS.

I B "CAPITULO VI
(Disposicdes finais)
ArmTIGO 19 .

Compete a0 Ministro do Trabalho aprovar, sob proposta

do Conselho de Administragio, o regulamento interno
o INSS. '

ARTIGO 20

As ddvidas surgidas na aplicago do presente Estatuto
' do resolvidas pelo Ministro do Trabalho.

Aprovado pelo Conselho Nacional da Fungdo Piblica.

nselho Nacional da Fungio Ptblica. josé Anténio da
onceicgo Chichava (Ministro da Administragdo Estatal).

l

' INSTITUTO NACIONAL DE ESTATISTICA

EOMéputo, 8 de Setembro de 2000.-— O Presidente do

Despacho -

' Pelo Decreto Presidencial n.° 9/96, de 28 de Agosto,.
)

i criado o Instituto Nacional de Estatistica e aprovado

0 seu estatutd ‘orgdnico, e pelo Diploma. Ministerial -

- 110/99,"de 20 de Outubro, foi aprovado o seu. regu-
E‘njegto interno, “permitindc uma qlgrificagio ma. defi-
ic8o das funges, que lhe so atribitidas. .

¢80 de poderes, visando alcangar'se uma ‘maior flexi-
*lidadcn f . ot ek T e

lﬂCpnvindo ‘avangarse na racionﬁli'z"-ggﬁo__c."a&sccntralif .
i

do Instituto Nacional de Estatistica, ao abrigo do artigo
34, aline2 g) do Regulamento Interno do INE, delego
no Chefe do Gabinete competéncias para: '

a) Conceder e indeferir licengas disciplinares aos -

trabalhadores do Gabinete do Presidente para
" serem gozadas no pafs: -

b) Autorizar a apresentacdo i Junta de Sadde dos
trabalhadores e seus familiares, bem como
confirmar e homologar os respectivos pareceres
desde que, ndo envolvam incapacidade para o
servigo ou saidas do Pais, ndo respeitem a
acidentes em servigo, as doencas infecto-con-
tagiosas e assistidas por sofrerem de tais
doencas ou que concedem mais de trinta dias
de licenga;

¢} Homologar atestados médicos para justificagdo

' de faltas ao servigo;

d) Autorizar por motivos ponderosos de caricter
particular, a dispensa de servico até quinze
dias, descontado-se as respectivas faltas na
licenca do ano seguinte;

¢/ Autorizar despesas a pagar pelas verbas atribuidas
no Orgamento do Estado, a actividade situada
no ambito da competéncia do Gabinete do
Presidente, com excepgdo das despesas do
artigo 6.°, 0.° 4 — despesas de aquisigio (n.° 3
do artigo 6.° da Portaria n.° 25/79, de 20
de Janeiro); ,

/) Autorizar para efeitos de comprovagio de aptiddo

" fisica, a apresentagdo & Junta de Sadde dos
candidatos a .admitir, bem como confirmar os
respectivos mapas;

2) Decidir sobre os assuntos correntes de adminis-

- tragdo do Gabinete, preservandose o disposto
no parigrafo 4 do artigo 55 do Regulamento
Interno do INE; ,

h) As delegagdes e poderes sdo extensivos ao subs-
tituto legal 'quando, por motivo de {alta,
auséncia ou impedimento daquele, entre no
exercicio das’ respectivas fungdes; .

i} De acordo com a complexidade o delegado selec-
clonard as matérias que, 'devido 4 sua comple-
xidade e delicadeza, entenda submeter a.con-
sideragdo superior.

O presente despacho entra imedjatamente em vigor.

Maputo, 30 de Dezembro de 1999, -— O Presidente,
Jodo Dias Loureiro.
. .

. Despacho

Havendo necessidade de delegar poderes de ‘supervisao -
técnica e gestdo corrente com o fim de dipamizar e flexi-
vilizar a execugdo das tarefas cometidas a Direcgdo de™
Integragdo, Coordenagdo e RelagGes Externas deste Insti- .
tuto, e de acordo com o n.° 2 do artigo 19 do estatuto™; "
orgénico do INE ‘aprovado pelo . Decreto Presidencial
n® 9/96, de 28.de Agosto, e da alinea n) do artigo:10.

. do Regulamento: Interno do INE, aprovado pelo Diplofna

‘Ministerial n.° 110/99, de 20 de Outubro, determino: -
_ E delegada na Directora de Integragio, Coordenagdo
e Relagdes Externas, competéncia pa_rpi: .'

-a) Conceder ¢ indeferir licengas  disciplinares para

-
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b} Homologar .atestados medx..os para ]ustzfucac;ao

- edE f'aﬁas 80 SETVICO; ;-

\“LJ Autonzarﬁpor -MOVOS. - ponderosos de carécter
partl..'ﬁ'far, a d1spensa de servico até quinze
) om de&.omo ‘das” respecuvas faltas na
hcenga do afo seglinte;

d) Autonzar a deslocagao em servigo dentro do
. Pafs’ e ‘a0 exterior, por periodo nio superior
a trmta dias consecutivos, bem como as regalias
prenstas .no artigo 14.° n° 1 do Decreto-Lei
nt 28/75 de 21 de Outubro

e) Autorizar despesas a pagar pelas verbas atribui-
das .no’ Orgamento do Estado, a actividade
situada no ambito do pelouro, com excepgdo das
despesas do artigo 6.°, n.° 4 — despesas de
aquisigdo (n." 3 do artigo 6° da Portana
n’® 23/79,-de 20 de Janeiro); '

i) Decidir schre assuntos correntes de administragéo
e gestio da Direcgdo;

¢) Sempre que haja indeferimento ou denegagdo de
pretensdo, os interessados poderdo interper re-
cursos para o Presidente do INE nos prazos
previstos na lei;

I} A DICRE seleccionard os assuntos que, por nat-
reza ou reserva, devam ser submetidos a des-

‘ pacho do Presidente do INE;

i)” As delegagBes e poderes sdo extensivos a0 substituto
legal quando, por motivo de falta, auséncia ou
impedimento daquele, enire no exercicio das

. respectivas fungdes.

¢ O presente despacho " entra "imediatamehte em Vigor.

“Maputo, 30 de Dezembro de 1999 — O Presidente,
]oao Dias Loureiro. _
- e

De:spachn

‘Havendo necessidade de dclcg.:l poderes cc supar-
visdo técnica e gestio corrente com o fim de dinamizar
e flexibilizar a execugdo das tarefas cometidas ao -Insti-
tuto Nacional de Estatistica, em particular- & sua Presi-
déncia, de acordo com o artigco 12 do Estarute Orgé-
nico do INE aprovado pelo Decreto Presidencial n. 9/96
de 28 de Agosto, e do artigo 3 do Regulamento Interno

- """i—,‘"}.iv-'_g-;;:: PR ~ -
. e S .

e

do lNE aprovado pelo Dlploma Mlmsterml n.’ 110/99
de*-20 de Ou“ubro determmo

E d»legada n05 V:ce Presxdentes do lns.uum Namona[
de E'tausuca competenc:a para'

a) Supemsar técmca e metodolog:cameme 0. pelouro
que lhe estd adstnto

by Ceordenar ¢ cuperwsar "a assisténcia *técnica e
financeira internacionais “de apoio as activi-
dades do pelouro;

¢) Conceder e indeferir licengas dlsmphnares para
serem gozadas no Pais e no estrangeiro, pelos
funciondrios dos Tespectivos pelouros

d) Homologar atestados médicos para ]usnftcacao

- de faltas ao Servigo;

_e) Autorizar por motivos pondercsos de cardcrer
pariicular, a dispensa de servico até quinze
dias, descontando-se as respectivas faltas na
licenga do ano seguinte;

fi Autorizar a deslocagdo em s2rvico denmo do
Pais e ao exterior, por periodo néo superior a
trinta dias consecuiives, bem como as regalias
prewstas no artigo 142, n° 1 do Decreto-
n.'.28/75, de’ 21 de Outubro

2) Autorizar despesas a pagar pelas verbas atribui-
das no Orgamento do Estado, a actividade
situada no ambito._do pelouro com excepgao
das  despesas "do ‘artigo 6°, n.° 4 —despesas
ce aquisiggo (n.*-3 do amgo 62 da Portana

° 25/79, de 20 de Ianelro)

h) Dec:dn‘ sobre a afectagio cos recursos humanos
dentro do pelouro;

i) Decidir-sobre assuntos -correntes de administracéo
e gestdo do pelouro

i} Sempre.que haja indeferimento ou denegagéo de
pretensdo, ©Os .mteressados poderao interpor
recursos para o ‘Présicente do INE nos prazos
previstos na lei; s

k) Qs Vice-Presidentes selecc;onarao 0s assuntos que,
por natureza ou reserva, devam ser submetidos
a cespacho do Presidente do INE.

QO presente despacho, entra imediatamente eni. VIgor.

Maputo, 30 de Dezembre de 1999.—O Preside
Jodo Dias Loureiro.
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Guifio de Entrevistas
Tema: O Impacto da Politica de Formagéo sobre o Desempenho no INSS
Grupo 1

Entrevista aos Gestores Publicos (Ministério da Administracéio Estatal).

O que preocupa: os mecanismos em torno do funcionamento da Repartigdo de Formagdo de
Recursos Humanos no INSS no dmbito de desenvolvimento de recursos humanos no pais.
Procurar perceber se haverd ou ndo uma relevancia, quer para ¢ grupo alvo quer para outros
stakeholders, nos programas/projectos desta Repatigéo.

Quais as Expectativas: espera-se que o entrevistado ajude a perceber todo um processo em
torno do fenémeno formacfio continua, com particular destaque para a implementagdo de
programas especificos e projectos locais (Internos).

Identificacio (Nome, Departamento)
Assunto: Politica de Formacio Continua.

1. Em que consiste a politica de formag8o continua dos recursos humanos da fun¢éo piblica?
2. Quais sdo 0s seus principais objectivos?

3. O que se espera dos 6rgfos sectorias, quanto & formagdo continua?

Assunto: Coordenacio intersectorial

1. Existe uma coordenagfio com os 6rgdos sectoriais (no 4&mbito do Decreto 40/92)?

2. Em que consiste tal coordenagé@o?

3. Qual tem sido o nivel de desempenho de cada institui¢io?

4. Resultados esperados e resultados obtidos. Causas do provavel desfasamento?

Assunto: Departamento de Recursos Humanos do INSS

1. Conhece algum programa de formagdo continua que foi aprovado e esta sendo realizado
pela Reparti¢do de Formagdo Continua?

Em que consiste esse programa?

Participou nas discussGes preliminares do mesmo?
Contribuiu com ideias durante as discussdes? porqué?

O que aconteceu depois (em relagdo a sua contribuigdo)?

l—'.
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D pippL I et e




Grupo 11

Entrevista aos Gestores Seniores do DRH do INSS — Sede, Delegacio de Maputo.

Assunto: Participa¢do na discussdo sobre a elaboragio do programa de Formagio
Continua.

1. Conhece algum programa de formag@o continua que foi aprovado e estd sendo realizado
pela Reparti¢do de Formagdo Continua?

2. Em que consiste esse programa?

3. Participou nas discussdes preliminares do mesmo?

4. Contribuiu com ideias durante as discussoes? porqué?

5..0 que aconteceu depois (em relagdo 4 sua contribuigo)?

Assunto: A implementaciio do Programa e a participagiio dos funcionarios - a percepgio
dos gestores locais.
1. Tem participado na implementagfo do programa ?
Se ndo. Porqué? Se sim. Como?
Durante a vigéncia do programa houve algum contacto de auscultagdo dos gestores do
mesmo com os funciondrios?
Se ndo. Porqué? Nunca houve problema com o programa?
Quantas vezes? O que aconteceu (mudangas) depois?
Quais sdo as acgdes que tém sido executadas, pela Reparti¢do, durante a vigéncia do
programa?

Quais sdo as dificuldades que tém enfrentado em relagdo a este programa?

Assunto: Actividades realizadas no dmbito do programa

v" Quais sdo as actividades realizadas, no 4mbito da formagdo continua?
v" Quem foram os principais participantes nessas actividades?
v" Onde sio realizadas essas actividades?

*Fora do local de trabalho *Dentro do local de trabalho
*Fora da cidade de Maputo *Dentro da cidade de Maputo

Como sdo identificadas tais actividades?

O estagio (qualidade) das actividades:
Muito Bom Bom Razodvel Muito Baixo

Porqué?




Assunto: Coordenacdo intersectorial no dmbito do Programa

1.

Quais sfo as instituigdes governamentais com que tem trabalhado esta
Reparti¢do/Departamento?

Em que consiste tal coordenagio?

Qual tem sido o nivel de desempenho de cada instituigdo?

Resultados esperados e resultados obtidos. Causas do provével desfasamento?

Na sua 6ptica, 0 que devia ser feito para um maior sucesso do processo de reforma da
fun¢do pablica?




Grupo II1

Entrevista com os Funciondrios

Assunto: Formagio e Capacitagiio dos Funcionarios/técnicos no ambito do Projecto

1. Ao nivel local existiu algum programa de formagdo e capacitagéo dos funcionérios?

2. Se sim, quem foram os funciondrios (categoria) € quantos?
Até que ponto acha que isto constituiria um fortalecimento do programa no sentido de
responder aos desafios da reforma do Sector Publico?
Quais seriam outras formas de participagio governamental no programa para 0 sucesso

deste e da propria fungédo publica?

Ainda sobre Participacdo dos Funciondrios

1. Que ligdes tira dos funciondrios face a este processo?

2. Qual tem sido a reagdo dos funciondrios face a essa participagdo?

3. Quais sdo, na sua opinido, os factores que enfermam a participagio dos funciondrios nos
projectos para o desenvolvimento dos recursos humanos?

Assunto: Actividades realizadas no dmbito do programa
v" Quais sdo as actividades realizadas, no 4mbito da formacio continua?
v" Quem foram os principais participantes nessas actividades?

v" Onde s#o realizadas essas actividades?

*Fora do local de trabalho *Dentro do local de trabalho
*Fora da cidade de Maputo *Dentro da cidade de Maputo

1. Como sdo identificadas tais actividades?
2. O estagio (qualidade) das actividades:
Muito Bom Bom Razoavel Muito Baixo
3. Porqué?

~




