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1. EXxpectativa Imediata

Ter uma Politica Salarial
Aprovada até ao

Fim de 2005
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Hiato e Harmonizacao Politica e Técnica
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Experiéncias Africanas

QUADRO 2: TENDENCIA DOS MODELOS DESDE A DECADA DE 60
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12 Problemas Identificados

Qual € o N° de Funcionarios na Administracao Publica?

Sistema Administrativo de Gestao e Desempenho do
Funcionario — qual € a imagem actual?

Perfil do Funcionario Publico:

4.1 Composicao Etaria e Desempenho
4.2 Qualificacao e Formacao Geral
4.3 Desempenho Individual

4.4 Niveis e Estrutura salarial

4.5 Lideranca e Responsabilizacao
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Pl Qual é o N° de Funcionarios na Administracao
Publica?

a Em 2000: 107,224 ou 121,5622

J Em 2005: 150-160 mil ou mais?

4 Qual foi o Crescimento: 7% ou 4% ao ano?
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P2

Sistema Administrativo e Imagem do Funcionario
Publico no Cidadao

0 Qual é a imagem sobre a AP em termos de
eficacia, produtividade e qualidade dos servic¢os
publicos prestados?

1 Como esta estruturada a AP? Todos 0s servicos e
departamentos sédo indispensaveis?

O A imagem do Funcionario Publico: pouco
qualificado, pouco motivado, mal remunerado, pouco
eficaz, eficiente e produtivo
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Composicao Etaria do Efectivo da AP

Figura 3

Piramide dos Funcionarios Publicos em Mogcambique, Estimativa em 2005
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Qualificacao e Formacao da AP

Figura 5: Perfil Académico dos Funcionarios Publicos
Moc¢ambicanos, 2001
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Figura 6: Nivel Educacional dos Funcionarios da APM, 2000
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Evolucao do Padrao de Vida da Populacao e Salario
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Taxa de crescimento anual médio do PIB per capita 1975-2000: -2,1%
Taxa de crescimento anual médio do salario real do funcionario 1975-2000: -4% 11
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Igualitarismo Insustentavel, Compresséao e

Descompressao Salarial

Percentagem Salarial (USD)

Figura 10: Compressao Salarial Entre Director Nacional e Trabalhador
Nédo-Qualificado na APM, 1975-2000
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As reformas introduziram a
diferenciacao e
descompressao, mas

De forma irregular.

O salario base ainda é muito
Igualitario, mas a introducao
de subsidios e remuneracdes
especiais tem aumentado as
diferencas
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P7 Igualitarismo Insustentavel, Compressao e
Descompressao Salarial
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P8 Despesa Publica Com Salarios e Remuneracdes e

Desempenho
Figura 11: Peso Comparativo das Remunerag¢des na
Administracdo Publica em Africa, 2003-04 A
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Esta composicao pode ser racionalizada e
melhorada.
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P9 Igualitarismo Insustentavel, Compressao e
Descompressao Salarial

Figura 12: Comparacédo da Evolugcdo do Fundo de Saladrios&Remunera¢cées com PIB de Mogcambique
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Necessidade de Harmonlzac;ao da evolucao do fundo salarial e
do crescimento da economia
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P11

P12

Aspectos Divergentes

Vantagens do estatuto do funcionario versus

vantagens do contrato individual de trabalho.

Medidas reactivas, avulsas e de curto prazo, com
vantagens para certos grupos de interesse especificos
versus vantagens de uma estratégia nacional de

longo prazo

Discrepancia entre a racionalidade técnica e a

racionalidade tactica nas medidas salarialis.
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RESUMO

O problema da politica salarial na AP nao € um
problema de diagnostico, mas sim de definicao da
visao estratégica e missao da reforma a adoptar:

COMmoO € COMm que recursos aIcangar

SALARIO

SALARIO =
[BASE

]+

0 que se pretende?

BONUS
e/ou . BENEFICIOS PENSOES
Beneficios NAO — MONETARIOS
monetarios
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Visao da Politica Salarial

Garantir a competitividade salarial,
sustentabilidade financeira, aumento da
produtividade, através da melhoria da
eficacia, eficiéncia e equidade do
sistema administrativo, em estreita

articulacao com uma visao de Estado
moderno que se afirma como regulador
e factor de coesao social e unidade
nacional.
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Missao da Reforma Salarial

Assegurar que a AP se consolide como um
factor de desenvolvimento economico e social,
em que a politica salarial é coerente e atractiva,
técnica e politicamente harmonizada, guiada
por uma visao estratégica de longo prazo,
promotor da produtividade, motivacao e

qualificacao dos funcionarios, adopcao de

padroes de ética e crescente exigéncia na
concretizacao dos objectivos, racionalizacao da

despesa publica e satisfacao do cidadao.
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Etapas da Reforma Salarial

Sequéncia das Reformas Salariais em Duas Fases
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QUADRO 2: TRES FASES PRINCIPAIS DA REFORMA SALARIAL, 2006-2015

FASE 1
2006-2011

FASE I1
2012-2015

(2006-2008)

INTRODUGAO DA
MUDANGCA NA
CULTURA
ADMINISTRATIVA

(2009-2011)

TRANSIGAO DE
OBJECTIVOS
PARA
RESULTADOS

CONSOLIDACAO
DA GESTAO
POR
RESULTADOS

eAlteragao da cultura administrativa
actual orientada para o cumprimento de
procedimentos e actividades apenas,
sem clareza dos objectivos e satisfagao
do cidadao

eTransicao para um novo modelo guiado
por objectivos virados para resultados

eConsolidacao da gestao por
objectivos focalizados em mresuilizdios
concretos.

eTransicdo para uma gestao
orientada por resultadios.

eConsolidagao da gestao orientada para
resultados e para a melhoria continua
em funcao desses mesmos resultados.

eTransformacgdo da composigao
profissional, recrutando mais pessoal
qualificado, saneamento progressivo dos
trabalhadores dispensaveis

e Sensibilizacao, formacao e preparacao
dum sistema de rotinas e procedimentos
para avaliagao dos desempenhos

eFormulacao de carmreiras abentzs,
transparentes e comjpetitiivas, txem comm
definicao de formas die acessn, Wil EgEmD
e promocéao dependentes dios temmas die
referéncia (objectivos) e dio desamperto

ePapel da lideranga

ePapel da lideranca
Moz-UTRESP Politica Salarial n
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Componentes da Politica Salarial

1. e Melhoria do sistema de informacao para a gestao
Integracao da politica e Controle de efectivos e aumento de qualificacdo
z:::atz::)ggl;-:;orma do | ,  Gestdo orcamental e financeira orientada para resultados
. Progressiva transparéncia no sistema remuneratério
e Incentivos a mobilidade para zonas especificas
e Avaliacao do desempenho, lideranca e responsabilidade
2. Competitividade das e Criacdo duma nova carreira técnica superior, condicionada a existéncia de
Funcoes mais habilitacdes especificas;
Qualificadas Como | | A\ ;mento do salério base nesta nova carreira e congelamento das remuneracdes
Prioridade da Revisao o
Salarial acessorias;
e Transicao para a nova carreira por CONcurso;
e Extincdao automatica das vagas libertadas;
e Sistema de avaliacao do desempenho associado ja a nova carreira
e Os aumentos globais anuais compativeis com o estimulo a qualificacao

3. Harmonizacao do
crescimento do tamanho
da funcdo piblica com a
melhoria dos saléarios

Reforco das carreiras técnica qualificadas com a contra partida na reducao do
nimero de efectivos nao qualificados.

Gestao estratégica do sistema de aposentacao de modo a estimular a saida
voluntaria de pessoal excedentério

Congelamento das novas admissoes

Extincao dos servicos inlteis e reorganizacao em funcao dos objectivos
Alocacao das verbas or¢camentais de acordo com programas e objectivos, em
vez da via incremental.

4. Apoio ao processo de
descentralizacao da
administracao publica

Separacao clara entre politica salarial e de carreiras e incentivos a deslocacao
para os distritos

Revisao do sistema de incentivos a mobilidade, de modo a compensarem o
6nus da situacao

5. Medidas Associadas a
Politica Salarial

eDesconcentracdo administrativa apoiada pela definicdo de adequados incentivos a
mobilidade territorial.

eEstimulo a aposentagao antecipada selectiva e controlada
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Principios Essenciais de Enquadramento da Estratégias

Salarial
Os principios de enquadramento da estratégia de politica salarial sdao o
seguintes:
1) A Administracdo Puablica deve constituirse como factor de

2)

3)

4)

5)

6)

desenvolvimento socio-economico e meio de realizacao das
necessidades e direitos dos cidadaos.

O papel do Estado é essencial na promocao da qualidade de vida do:
cidadaos e como facilitador da actividade das empresas (umc
administracao puablica virada para o exterior).

A reforma da Administracdao Publica € uma condicao indispensavel
para a prossecucao do primado da igualdade de oportunidades e d:
igualdade dos cidadaos perante a lei.

A utilizacdao dos recursos publicos tem que ser criteriosa, pautad:
por principios de rigor, transparéncia e eficiéncia.

A promocao de uma cultura de ética e de servico publico é ums:
condicdo essencial para a dignificacdo dos funcionarios e
recuperacao do prestigio da Administracao Publica.

O desenvolvimento de aptidoes de Ilideranca, associadas ¢
responsabilizacdao, & parte integrante da mudanca qualitativa na
Administracao Publica.

Moz-UTRESP_Politica Salarial na
APM, 20.10.05
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Linhas de Orientacao para a Estratégia

Tendo presente os principios anteriores as linhas de orientacao a prossegui
sao as seguintes:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Visao estratégica do médio e longo prazo, exigindo uma actuacgac
gradual mas persistente, estreitamente articulada quer com a
evolucao do PIB quer com a necessaria reducao do peso das despesa:
publicas, prevendo-se um periodo de 2006 a 2015.

Aproximacao da Administracao Publica aos cidadaos devera passa
pela desconcentracao de servicos e pela reorganizacao dos
organismos existentes, numa logica de objectivos e resultados, en
vez da ldgica de procedimentos burocraticos.

Aumento da eficiéncia e qualidade, bem como a reducdao das
despesas, tera que obedecer a uma estratégia de simplificacao ¢
desburocratizacao.

Melhoria da competitividade e da produtividade, reduzindo a despesc:
com salarios.

Promocao do mérito e da responsabilidade, criando cordicoes para o
aumento motivacao, profissionalismo eresponsabilizacao individual.

Promover a boa governacao, criando um sistema de avaliacao de
desempenho ao cumprimento de objectivos, que induzira um:c
mudanca na actual cultura administrativa.
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Eixos Prioritarios de Accao

Para concretizacao dos objectivos identificados o documento enuncia o:
eixos prioritarios de accao, com destaque para:

1) A Questao da Valorizacao Salarial;

2)

3)
4)
5)
6)
7)

8)

Medidas associadas a politica salarial, nhomeadamente: gestao de
pessoal e reducao de efectivos nao qualificados ou em areas
excedentarias, e incentivos a deslocacio e desconcentracac
administrativa;

Revisao do sistema de avaliacdao do desempenho e principios éticos;
Liderancga e responsabilidade

Gestao orcamental

Estrutura organizativa e de funcionamento

Combate ao burocratismo e ao desperdicio

Valorizacao e formacao dos recursos humanos

Moz-UTRESP_Politica Salarial na 25
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PLANO DE IMPLEMENTACAO : Accdes Imediatas

1. Politica
Salarial

Sistema de informacao
Controlo de novas admissdes

Congelamento de remuneracdes que acrescem ao salario de base,
nos valores actuais

Criacdo de uma nova carreira destinada exclusivamente a pessoas
habilitadas com curso superior e a técnico-profissionais
Definicdo rigorosa de regras de transi¢cdo para as novas carreiras

Prever o impacto or¢camental destas medidas no orgcamento de
2007, como medida a concretizar neste mesmo ano.

2. Medidas Associadas

a Politica Salarial

O processo de desconcentracdo administrativa devera ser apoiado
pela definicdo de adequados incentivos a mobilidade territorial

Estimulo a aposentacdo antecipada selectiva e controlada

Carta de Etica: “Uma Nova Atitude”

3. Avaliacao do
Desempenho

Preparacao de um novo sistema de avaliacio de desempenho, a entrar em
vigor em 2008, onde se preveja designadamente o cumprimento de tarefas, as

gualidades individuais e a atitude
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PLANO DE IMPLEMENTACAO : Accdes Imediatas

4. Lideranca e

« Elaboracédo dum estatuto de dirigentes que reflicta a orientacdo por

Desempenho objectivos, dé impulso a novas regras de gestédo, responsabilize os
dirigentes pelos resultados dos servicos e pela gestdo da mudanca
5. Gestio « Harmonizacao da forma como or¢camento e elaborado e gerido com
Orcamental a viragem da administracéo publica para os objectivos e

programas, abandonando-se gradualmente o metodo
incrementalista.

6. Estrutura
Organizativa e de
Funcionamento

« Proceder a extin¢do ou revisao organica dos servicos inuteis ou redundantes e
reorganizando os outros, em funcdo da missao, objectivos e produtos a
assegurar, dando a necessaria sequéncia ao processo de andlise de funces em
curso

« SO sera possivel progredir com seguranca numa revisao salarial que garanta
0 aumento de produtividade, desde 0s servigos estejam organizados e 0S
conteudos funcionais sejam bem definidos.

7 . Combate ao

Burocratismo e
Desperdicio

e Reforcar a campanha nacional de combate ao burocratismo, envolvendo os
dirigentes e premiando os funcionarios que desenvolvam ou sugiram boas
praticas de simplificacdo

8. Tarefas Técnicas
Imediatas

*Sobre o Sistema de Carreiras e a Questao dos Subsidios
*Sobre o0 Sistema de Promocdes e o Sistema de Progressdes
«Situacao do Pessoal de Direcgéo e Chefia

*Sobre 0s Principios Gerais para a Politica Salarial el




