Politica Salarial da Administracao Publica

Mocambicana: Estratégia Global da

Reforma 2006-2015

PROPOSTA DUMA POLITICA DE
MELHORIA SALARIAL VIAVEL E
SUSTENTAVEL:

Opcoes e Cenarios

Alternativos

(DRAFT )

Maputo, Maio 2006




UTRESP-POLITICA SALARIAL 2 de 31

TABELA DE CONTEUDOS

1 INTRODUGAO ..oeuuireesirenssrsnssssnssssnssssasssssssssssssssssssenssssnssssnssssnnsssnnses 3

2 ENQUADRAMENTO DA NOVA POLITICA SALARIAL ..occuvvrremnrnrrennsnns 3

3 PARA QUE UMA REFORMA SALARIAL? ...ccciiecirracssnsnssnsassssansssnnnnnnnns 4

4 PRINCiPIOS DO ENQUADRAMENTO DA ESTRATEGIA

SALARIAL....cciiiii s mrrae s rrrsa s rara s ra s RaEE R EER R RRRRR R 4

5 COMPONENTES DA POLITICA SALARIAL ..cccuvirremnsirremnssrrenssssrenssanes 5
6 CENARIOS ALTERNATIVOS NA REFORMA DE POLITICA

SALARIAL.....c.cciiii i srrra s rrra s rrra s nEEE s EREERE s REEER R REEE 6

6.1 DADOS PRESSUPOSTOS MACROECONOMICOS E BASE DA CENARIZAGCAO...tvesrasssnsansnnsas 7

6.2 CENARIOS ALTERNATIVOS: POSSIVEIS E DESEJAVEIS suuarussersnsarassassnsaransassnsaransanans 9

6.2.1 Enquadramento das Carreiras e Subsidios............cccccveiiiiiiiinnnnn. 10

6.2.2 CENARIO 1: Manter a Politica Actual, cumprindo ou ndo a Lei...... 11

6.2.3 Reforma Salarial: Cenario 2 — Nova Carreira sem promogoes....... 17

6.2.4 Reforma Salarial: Cenario 3 - Nova Carreira com promogoes....... 20

6.2.5 Resumo Comparativo dos Trés Cenarios Alternativo ................... 22

7 LINHAS DE ORIENTACZ\O PARA A ESTRATEGIA .....covvemrirrrmnsssrennns 23

7.1 PromogOES € ProgreSSOES . uuuiiriuiitiiit e iteie it e iteae e raeneaneneaans 24

7.2 Direccdo € Chefia..oviiiiiiiii i 25

8 EIXOS PRIORITARIOS DE ACCZ\O ............................................ 25

8.1 EIXOS PRIORITARIOS DE ACGAO tuutuetunssasnsnsanssnssnssnsssnsasssnsanssnssnssnnsnnsanssnsnnsnns 26

8.1.1 Politica Salarial: Valorizagdo...........ccovvviiiieiiiiiiincc e, 26

8.1.2 Medidas Associadas A Politica Salarial................... e 27

8.1.3 Revisdo da Avaliagdo do Desempenho e Principios Eticos ............ 28

8.1.4 Liderancga e Responsabilidade ........ccccoviiiiiiiiiiiiicic e 30

8.1.5 Gestdo Orcamental....c.ccceiiiiiiiiiii i 30

8.1.6 Estrutura Organizativa e do Funcionamento ...........cccvvvvivvinnnnn. 30

8.1.7 Combate ao Burocratismo e ao DesperdiCio ..........cvevevviniiianennnns 30

OPCOES E CENARIOS PARA A POLITICA SALARIAL 15-12-2008



UTRESP-POLITICA SALARIAL 3 de 31

1 Introducao

1 O presente documento destina-se a ser apreciado pela comissdo interministerial
de andlise da preparacdo da Politica Salarial para a Administracdo Publica em
Mocambique, recentemente criada por Sua Exceléncia o Ministro da Administracao
Estatal (MAE). Estamos convencidos que esta iniciativa surge em momento
oportuno e podera proporcionar condicbes operativas para a consideracdo das
opcOes existentes, facilitando a preparacdo dum documento operativo que devera
ser submetido brevemente a consideragdao do Conselho de Ministros.

2 Devido a complexidade do assunto, nomeadamente o facto de ainda ndo se ter
meditado e escolhido entre as opgbes estratégicas possiveis, os autores do presente
documento consideraram ndo ser ainda oportuno apresentar este documento na
forma quase definitiva do documento de politica a submeter ao Conselho de
Ministros. Apresentar o documento em tal forma seria condicionar a Comissdo de
analise relativamente a consideracdao de opgdes existentes.

3 De qualquer forma, perante o presente documento, a comissdo interministerial
podera recomendar se o documento a submeter ao Conselho de Ministros podera as
alternativas aqui apresentadas, ou se deverd ja conter a opgdo considera
recomendavel e consensual.

2 Enquadramento da Nova Politica Salarial

4 A Administracdo Publica Mogambicana (APM) tem um papel essencial a
desempenhar na dinamizagdo do desenvolvimento sécio-econémico de
Mocambique, mas necessita de uma profunda intervencdo e mudanga para
conseguir tal objectivo. Nao admira, por isso, que a reforma da Administracao
Publica em Mogambique tenha constituido, ao longo dos ultimos anos, um tema
central no debate sobre a governagao em Mogambique.

5 A razdo é simples: A Administracdo Publica existe para servir e ser (til as
pessoas, s6 que no caso de Mogambique o modelo actual da sua organizacgdo e seu
funcionamento deixam muito a desejar: é ineficiente, confuso, rigido, centralista,
excessivamente hierarquizado, nao promove a busca de economias de escala, nhem
a partilha de informacgdo entre os varios servigos para melhor satisfazer o cidadéo.

6 Quanto aos funcionarios, a falta de motivacdo e de reconhecimento pelo
trabalho prestado conduz ao desprestigio das fungbes e a indiferenca
perante a qualidade do servigo prestado, levando a desvalorizacdo dos que
trabalham com dedicacao e competéncia.

7 Impde-se, pois, mudar. E, neste caso, mudar é reformar, com coeréncia, sentido
de urgéncia e visdo.

8 Neste contexto, a formulacdo e implementacdo duma estratégia de politica
salarial de médio prazo para a APM tem assumido, entre outros aspectos, um
sentido de prioridade e urgéncia, como instrumento essencial para qualificar,
responsabilizar e induzir uma mudanca de atitudes dos funcionarios.

9 O presente documento esboga opcdes comparativas, todas elas possiveis mas
cada uma com as suas vantagens e desvantagens, custos e beneficios. Sendo ponto
adquirido que uma reforma salarial ndao pode surgir desenquadrada da accao
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politica de fundo para a reforma do sector publico, este documento equaciona as
implicagOes técnicas e politicas do diagndstico anterior, da missdo, visao e do plano
de accdo esbogcado no documento preliminar, elaborado e apresentado a CIRESP em
18 de Outubro de 2005.?

3 Para Qué Uma Reforma Salarial?

10 A reforma salarial na Administragdo Publica pode converter-se num factor
de mudanca importante em dois sentidos. Por um lado, a politica salarial € um
instrumento de politica econdmica que necessita de ser gerido com competéncia e
rigor, pois ela afecta directamente os indicadores macroeconémicos,
nomeadamente o fundo de saldrios, no ambito das despesas publicas e a
sustentabilidade financeira do Orcamento de Estado.

11 Por outro lado, a nivel sectorial da administragdo publica, a politica salarial
deve assumir-se como um factor de justica e equidade na retribuicdo, mas
indissociavel da eficiéncia dos organismos e servigos, bem como do mérito e do
bom desempenho dos funcionarios, sendo ainda um instrumento essencial para a
responsabilidade e transparéncia no exercicio de fungdes, para além de habilitar a
captacdo e retengdo das pessoas mais qualificadas.

12 Os diagnosticos anteriores sobre a politica salarial na APM sdo coincidentes
em muitos aspectos, nomeadamente em relacdo aos problemas agudos e urgentes
principais, bem como aos problemas crénicos e estruturais. Duas conclusdes
relevantes emergem de tais diagndsticos.

13 Primeiro, os problemas actuais da politica salarial na AP em Mogambique
decorre de medidas anteriores sucessivamente adoptadas, sem a devida
harmonizagdo com o ciclo econémico, originando o consumo de recursos e
agravamento do panorama dgeral de falta de motivacdo, indisciplina e pouca
qualificacdo e qualidade dos servigos publicos. Segundo, a reforma salarial so
podera ter sucesso e sustentabilidade se for devidamente inserida no contexto mais
amplo de trés areas fundamentais:

a) Gestdo orcamental,
b) Gestdo dos recursos humanos, e
c) Organizagao racional das estruturas.

14 Estas trés areas estdo intimamente relacionadas e a evolugdo positiva em
cada uma estd dependente dos progressos obtidos nas outras sendo dificil alcangar
sucessos duradoiros numa apenas, isolada e independentemente das restantes.

4 Principios do Enquadramento da Estratégia Salarial

! Francisco et al. (2005). “Diagndstico, visdo estratégica e programma de acgdo, Setembro
de 2005.
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15

Os principios de enquadramento da estratégia de politica salarial sdo os

seguintes:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

A Administragao Publica deve constituir-se como factor de desenvolvimento
socio-econdmico e meio de realizacdo das necessidades e direitos dos
cidaddos.

O papel do Estado é essencial na promogdao da qualidade de vida dos
cidad3dos e como facilitador da actividade das empresas (uma administragcao
publica virada para o exterior).

A reforma da Administracdo Publica € uma condigdo indispensavel para a
prossecucao do primado da igualdade de oportunidades e da igualdade dos
cidadaos perante a lei.

A utilizagdo dos recursos publicos tem que ser criteriosa, pautada por
principios de rigor, transparéncia, eficiéncia e responsabilidade.

A promocdo de uma cultura de ética e de servigo publico é uma condicdo
essencial para a dignificacdo dos funcionarios e recuperacao do prestigio da
Administracdo Publica.

O desenvolvimento de aptiddes de lideranga, associadas a
responsabilizacdo, ¢é parte integrante da mudanca qualitativa na
Administragdo Publica.

5 Componentes da Politica Salarial

16

O documento da politica salarial devera contemplar cinco componentes

principais, resumidos na seguidamente:

1.

Integracdo da
politica salarial
na reforma do ® Redugao das fungles e servigos, principalmente dos que podem
sector publico ser melhor realizados pelo sector privado

® Melhoria do sistema de informacgdo para a gestao

e Controle de efectivos e aumento de qualificacao

® Gestdo orgamental e financeira orientada para resultados
® Progressiva transparéncia no sistema remuneratério
e Incentivos a mobilidade para zonas especificas

e Avaliagdo do desempenho, lideranga e responsabilidade

carreiras
qualificadas)

2. e Criacdo de duas novas carreiras, uma de técnicos superior e outra
Competitividade de técnicos médios, condicionada a existéncia de habilitagdes
das Fungdes mais especificas;
Qualificadas e Aumento do salario base nestas duas novas carreiras e
Como Prioridade correspondente congelamento das remuneracgdes acessorias;
da Revisao e Transicdo para as duas novas carreiras por concurso;
Salarial o Extingdo automatica das vagas libertadas;

e Sistema de avaliacdo do desempenho associado ja as novas

(Duas novas carreiras;

e Os aumentos globais anuais compativeis com o estimulo a
qualificagdo;

e Salarios das carreiras normais e do sistema anterior ajustados
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periodicamente unicamente pela inflagao.

3.
Harmonizagao do
crescimento do
tamanho da
Administracao
Pablica com a
melhoria dos
salarios

(ver Cenarios

alternativos,

secgao 2)

Reforco das carreiras técnica qualificadas com a contra partida na
reducdo do nimero de efectivos ndo qualificados;

Gestdo estratégica do sistema de aposentacdao de modo a
estimular a saida voluntaria de pessoal excedentario;

Congelamento das novas admissdes;

Extingdo dos servigos inlteis e reorganizagdo em fungdo dos
objectivos;

Alocacdo das verbas orgamentais de acordo com programas e
objectivos, em vez da via incremental.

4,

Apoio ao
processo de
descentralizagao
da administracao
publica

Separacdo clara entre politica salarial e de carreiras e incentivos a
deslocagao para os distritos;

Revisdo do sistema de incentivos a mobilidade, de modo a
compensarem o 6nus da situagao.

5.

Medidas
Associadas a
Politica Salarial

Desconcentracdo administrativa apoiada pela definicdo de
adequados incentivos a mobilidade territorial, com prioridade para
as administrages publicas distritais;

Estimulo a aposentacdo antecipada selectiva e controlada.

6 Cenarios Alternativos na Reforma de Politica Salarial

17 O futuro ndo pode ser determinado, nem sequer antecipado, mas com base
naquilo que ¢é conhecido presentemente, pode organizar e preparar opgoes
estratégicas potencialmente viaveis e sustentaveis a longo prazo.

18 Nesta seccdao 6 apresentam-se cenarios possiveis e desejaveis, elaborados

na base dos dados do Cenario de Despesas a Médio Prazo (CFMP) e do Orgamento
Geral de Estado (OGE). Os cenarios permitem colocar de forma objectiva algumas
das opgOes e implicacdes, tanto de acgdes concretas de reforma como da simples
opcdo de deixar tudo como estad presentemente.

19 Dados precisos e actualizados sobre funcionarios publicos, seu nimero em
particular, é ainda uma matéria que deve ser tratada com cautela, porque o sistema
de registos continua desactualizado. Mesmo no que concerne ao fundo de salario,
realmente pago, tem-se alguma duvida. Mas neste ultimo caso, particularmente
sobre o fundo de salarios efectivamente pago, por via de despesa corrente do OGE,
exista mais certeza sobre os montantes pagos, através de drgdos centrais e
provinciais.

20 Nestas condigdes, qualquer projeccao de saldrios deve ser tomada com as
devidas precaucles e principalmente como aproximacodes indicativas e que visam
informar a tomada de medidas politicas sustentadas, tanto quanto possiveis viaveis
e sustentaveis.

21 Estes dois termos - viavel e sustentavel - sdo fundamentais numa
politica salarial para a Administracdo Publica. Quando se fala de viavel, neste caso,
significa que a politica salarial deve ser realizavel ou praticavel, em trés sentidos:
técnico, econémico e politico. Viabilidade técnica é a verificagdo de condicGes
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minimas para realizar as acgbes preconizadas, condigdes principalmente financeiras
e infra-estruturas. A viabilidade econdémica observa-se quando o investimento
compensa os gastos, em tempo, esforco e dinheiro aplicados. A viabilidade politica
guando existe um conjunto suficiente de pessoas que entende a razdo de ser e
necessidade das mudancas e é capaz de a implementar, de a relacionar com as
actividades quotidianas. S6 quando existe uma base social que entende, aceita e
partilha a ideia da reforma a fazer é que o momento chega e a reforma pode ser
implementada.

22 Quanto a sustentabilidade, pretende-se, entre outros objectivos,
preservar os riscos econémicos e sociais, optando por politicas e medidas que nao
se preocupam com a solugdo imediata e de curto prazo, sem tomar em
consideracao se tais medidas sao duradoiras, estabilizadoras e equilibradas a longo
prazo.

6.1 Dados Pressupostos Macroecondomicos e Base da Cenarizagao

23 Os dados macroeconémicos usados na cenarizagdo tomam como base a
versao do CFMP usada na elaboracdo do PARPA II. O horizonte temporal dos
cenarios é a proxima década, ou seja, entre 2006 e 2015. Até 2010 os dados
correspondem ao CFMP, enquanto para o periodo 2011-2015, as projecgoes
baseiam-se em estimativas dos autores do documento, com base em pressupostos
basicos.

24 Os cenarios apresentados neste documento baseiam-se na consideracdo e
reflexdo detalhada de um conjunto de dez cendrios alternativos, simulados e
debatidos preliminarmente. A escolha de apenas alguns cendrios destina-se a
focalizar a andlise nos aspectos mais importantes, do ponto de vista técnico e
politico. Em termos gerais, os cenarios assentam em doze pressupostos basicos
sobre a situacao macroeconémica da economia de Mocambique:

1. A consisténcia com um enquadramento macroeconéomico de médio prazo,
deve dar prioridade a gestdo do ciclo econdmico, incluindo do ciclo
orcamental, sobre o ciclo administrativo e burocratico, como forma de evitar
processos inflacionarios que comprometam o objectivo de sustentabilidade a
longo prazo.

2. O quadro macroeconémico Figura 1: Peso Comparativo das Remuneracgdes na
presentemente utilizado Administragdo Publica em Africa, 2003-04
pelo Governo baseia-se no 10% - %do PIB
Cenario de Despesas a 8.7%
Médio Prazo (CFMP), o 8% 1
qual constitui também a 6% -
base em que assenta o 4,1%
PARPA II e o actual 4% 1
planeamento econémico e 204 -
social em Mogambique.

1 e 7.5%

3. Pelo menos até ao ano >
2010, o limite de &
referéncia das despesas 2 &
com remuneragdes e
salarios no CFMP esta
fixado em 7,5% do Produto Interno Bruto (PIB). Pondo este limite ou tecto
salarial em perspectiva, vale a pena considerar como é que Mogambique se
posiciona entre os paises africanos. Como mostra o Figura 1, Mogambique
aparece actualmente entre os primeiros quatro paises com mais despesas
salariais (imediatamente depois do Quénia, Zadmbia e Gana), entre uma dulzia
de paises africanos.
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4. Isto significa que Mogambique desfruta presentemente dum fundo de
remuneracdo salarial no sector publico relativamente generoso e elevado,
principalmente quando comparado com paises da Africa Austral, com uma
melhor situagao salarial e mais eficiéncia nas suas administragdes publicas.

5. Obviamente, na pratica o Pais precisava de gastar muito mais do que os 7,5%
do PIB, para se poder fazer face as inUmeras necessidades de crescimento e
desenvolvimento que Mogambique enfrenta. Se o actual fundo salarial for
gerido de forma racional, eficiente e adequada, ao longo da préxima década
os salarios reais na Administracdo Publica poderdao beneficiar dum crescimento
real proporcional ao crescimento do PIB real. Ora, um crescimento desses,
acompanhado com das mudangas que se espera da nova politica salarial, tera
como implicacdo positiva induzir a melhoria do padrdo de vida dos
funcionarios publicos em Mogambique, numa proporcdo equiparada ao
crescimento da produtividade nacional, ao mesmo tempo de os servigos
publicos passaram a tornar-se mais eficientes e benéficos para a economia e a
sociedade em geral.

6. Para o periodo 2005-2010, o Governo projecta que a economia cresca, em
termos reais (ou seja, controlando a inflagdo), a uma média de 8% ao ano,
resultando num crescimento acumulado de 44%, até ao fim da corrente

década.
| Tabela 1: Projec¢fes de Indicadores MacroEconémicos Seleccionados
2005 2006 2008 2010 2015
PIB Nominal (mdc) 153.041 180.831 236.408 300.506 545.435
(tva %) 14,6 18,2 13,1 12,7 12,7
PIB real (mdc) 68.581 73.999 84.721 96.998 136.044
(tva %) 7,7 7.9 7,0 7,0 7,0
Fundo de Salérios Global (mdc) 10.691 13.345 18.158 23.779 44911
(tva %) 17,2 24,8 14,9 14,3 13,2
No de funcionarios 152.580 162.375 182.375 202.375 252.375
(tva %) 12,6 6,4 5,8 5,2 41
Indice de Inflagao (2005=1) 1,0 1,1 1,3 14 1,8
Fundo de Salarios Global a precos de 2005 (mdc) 10.691 12.187 14.521 17.128 24.997
(tva %) 13,99 8,71 8,52 7,47
Fundo de Salarios per capita a pregos de 2005 (em USD) 3.038 3.254 3.453 3.670 4.295
(tva %) 7.1 2,7 3.2 3,2

7. Com base no CFMP, entre 2005 e 2010, a projeccdo do aumento do fundo de
remuneracbes &, respectivamente, de 10,7 bilides de Meticais (na
terminologia Latina - 10 elevado a 12) para cerca de 23,8 bilides de Meticais
(ou 17 bilides em termos reais).?

8. O aumento do fundo salarial atras referido baseia-se no pressuposto que, em
2005, o numero de funcionarios publicos rondava os 152,6 mil, e que o
mesmo deverd aumentar em aproximadamente mais 100 mil funcionarios, até
2015.

2 Convém esclarecer e chamar atencdo, desde ja, para uma indefinicdo muito frequente quando se
utilizam grandes numeros como milhdo, milhdes e bilides. Com a introdugdo do Metical nova familia,
este assunto irad ficar minimizado, porque o recurso quotidiano a grandes numeros sera menor. No
entanto, noutros casos, o problema ird subsistir, como neste caso em que os grandes numeros
continuardo a ser usados. Muitas vezes confunde-se e utiliza-se de forma indiscriminada o significado de
billion, na terminologia usada no EUA, com o significado de bilido em portugués de Portugal, e que é
similiar a terminologia no resto da Europa, incluindo na Inglaterra (billion, significando 1079). Porém,
nos EUA e varias partes da América Latina o billion tem o valor de 1 000 000 000, ou seja 1079, que
na lingua portuguesa (de Portugal) significa 1 000 000 000 000, ou seja, 10~12. Assim, neste
documento, o bilido significa 10 ~12, enquanto o billion dos EUA corresponde ao que em portugués se
deve designar por “mil milhdo”, ou 1079.
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9. A melhoria salarial na APM, ao longo da préxima década, dependera do
sucesso da reforma do sector publico, por um lado, e da gestdo dos recursos
disponiveis, nomeadamente, a gestdo e eficiéncia da presente politica salarial.
Em particular, é indispensavel gerir eficientemente a relagdo entre o nimero
de funcionarios e o salario médio real, devendo este Ultimo reflectir-se na
melhoria da eficacia e da qualidade dos servicos prestados ao cidadao.

10.Tendo em conta os constrangimentos do fundo de salarios, a curto e médio
prazo, dentro da proxima década o Estado tera dificuldades em aumentar os
salarios de todo o pessoal da fungao publica, incluindo do pessoal qualificado
necessario para fazer face as inUmeras tarefas da APM. Além disso, para que a
melhoria da qualidade geral da Administragdo Publica acontecga, serd preciso
substituir um certo numero de funcionarios ndo qualificados por funcionarios
gualificados e capazes de responder as necessidades do cidaddo. Isto implica,
em certo sentido, reduzir o actual efectivo nao qualificado, para poder
aumentar o qualificado.

11.A primeira vista, a redugdo de efectivo, numa Administracdo Publica
relativamente pequena para o tamanho da populagdo mogambicana (cerca de
20 milhdes de habitantes actualmente), pode parecer paradoxal. Porém, o que
mostra o sentido e necessidade da mudanca e, em certos casos, da reducdo
de funcionarios que poderdo ser considerados excedentarios, é precisamente a
questdo da viabilidade e sustentabilidade, atras referida. De forma simples, a
Administracdo Publica em Mogambique ndo poderd modernizar-se e passar a
ser eficiente, se as reformas ndo originarem mudangas efectivas na
composicdo e qualificagdo profissional dos funcionarios.

12.Quanto mais se adiar a reforma salarial, maior sera o risco de desmobilizagdo
e desercdo do pessoal técnico e profissional que ocupa cargos centrais e
decisivos. Na verdade, como mostra este documento, € possivel introduzir-se
um plano de aumento salarial efectivo, na base critérios de eficiéncia e
eficacia que priorizem os niveis cruciais para melhoria da qualidade da APM, a
fim de se criar condigcbes para a inversdao da tendéncia regressiva do
desempenho dos servigos publicos.

6.2 Cenarios Alternativos: Possiveis e Desejaveis

25 A partir do diagnéstico realizados nos anos recentes, o presente documento
considera ser desaconselhdvel procurar-se compor o actual sistema salarial, ou
mesmo o sistema de incentivos introduzidos no passado, mas sem resultados
satisfatorios para a melhoria da qualidade da Administracdo Publica. O actual
sistema de remuneracdes dificilmente podera ser corrigido, porque ele é produto de
varios subsistemas, nem sempre consistentes entre si, e emendas e mudancas ad
hoc ao longo de varias décadas.

26 Alternativamente, de acordo com os principios fixados na Seccdo 3, a
presente proposta salarial considera ser mais realistico e potencialmente mais
frutuoso, optar por reformas que procurem equilibrar a atribuicdo de saldrios
atractivos para o grupo de funciondrios publicos que maior valor acrescentado e
impacto na eficiéncia podem produzir, com outras medidas complementares com
vista a que a Administragdo Publica para a realizar objectivos mensuraveis e
socialmente reconheciveis.

27 Os cenarios considerados nesta secgao ilustram e comparam trés situacdes
principais:

a) O que acontecera se nada for feito e, ao longo da préxima década,
tudo continuar na mesma, em termos de politica salarial, composigao
dos recursos humanos e tipo de gestdao administrativa?
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b) O que acontecerd se forem criadas duas carreiras especiais novas,
uma para funcionarios de qualificacbes superiores e outra para
funcionarios com qualificacdes médias? Neste caso, o que se pretende
saber, € o0 que acontecera, em termos do nimero de pessoas que se
tornara excedentario, do ponto de vista da viabilidade e
sustentabilidade do sistema de remuneracgoes.

c) A resposta a questdo anterior conduz a duas variantes possiveis,
dependendo do cumprimento, ou ndo, do actual lei e regulamentagao
sobre as promocdes e progressdes nas carreiras profissionais no
Aparelho de Estado.

28 Seguidamente, apresentam-se o0s cenarios alternativos que mostram os
resultados e a resposta para as questdes que se acaba de colocar. Para cada
cenario, procurar-se estimar o seu impacto, em termos de intensidade de reforma
para que o sistema de remuneragdes se mantenha viavel sustentavel.

6.2.1 Enquadramento das Carreiras e Subsidios

29 O Estatuto Geral dos Funcionarios do Estado, aprovado pelo Decreto n©
14/87, de 20 de Maio, institucionalizou o principio de carreiras profissionais no
aparelho do Estado e definiu que o vencimento das diversas fungdes e carreiras
obedecera a complexidade do trabalho realizado e o seu valor sera idéntico para
trabalho igual.

30 Apesar desta institucionalizacdo, a situacdo que a partir de 1985 se
verificou com a tomada de iniciativa por alguns o6rgdos centrais do Estado de
regularizar a situagdo profissional dos seus funcionarios, o que levou, na auséncia
de uma coordenacgdo correcta e de regras bem definidas, a aprovacdo de
regulamentos de carreiras profissionais em que proliferavam designacdes diferentes
para o mesmo conteldo de trabalho, com a atribuicdo de diferentes vencimentos
para a mesma categoria, manteve-se com todos os inconvenientes dai advenientes
para uma correcta gestdo de recursos humanos e de uma politica salarial justa.

31 Com o objectivo da sua correccdo, o Decreto n® 41/90, de 29 de Dezembro,
elimina a proliferacdo de denominagdes de funcdes e categorias, promovendo a sua
uniformizagdo e racionalizagdo e estabelecendo uma tabela Unica de vencimentos a
praticar na Administragdo Publica, organizada em vinte e trés grupos da escala A a
Z, contendo cada grupo trés tarifas, constituindo 69 niveis salariais.

32 No entanto, embora se reconhecendo a importancia deste sistema de
carreiras e remuneragao, determinadas inadequacdes constantes das carreiras
profissionais criadas pelo Estatuto Geral dos Funciondrios do Estado,
nomeadamente quanto a evolugdo profissional do funcionario obrigar a obtencdo de
superior nivel académico; o ndo reconhecimento, em termos remuneratérios, do
mérito, experiéncia e desempenho dos funciondarios, assim como a tabela de
vencimentos nao permitir tratamento diferenciado para determinadas carreiras ou
categorias.

33 Assim, o Decreto n® 64/98, de 3 de Dezembro, cria um Sistema de
Carreiras e Remuneragdo (SCR) que se pretende adequado a evolucdo da sociedade
e da economia, estabelecendo os principios e regras da sua organizagdo e
estruturacao.

34 De acordo com o SCR as carreiras profissionais sao:
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a) Verticais, quando integram classe ou categorias com o mesmo conteldo
funcional, diferenciadas em exigéncias, complexidade e responsabilidade
e a evolugdo do funcionario se faz por promogao;

b) Horizontais, quando integram actividades profissionais com o mesmo
conteudo funcional cuja evolucdo se faz por progressao;

c) Mistas, quando combinam caracteristicas das carreiras verticais e das
horizontais.

35 No entanto, no aparelho do Estado apenas se utilizam as carreiras mistas e
horizontais. As carreiras profissionais sdao de regime geral, especifico e de regime
especial. S3o carreiras de regime geral as que integram ocupagdes comuns a todos
os sectores do aparelho do Estado, como, por exemplo, Técnico Superior de N1,
integrando varias categorias, Antropdlogo A, Jurista A etc., Assistente Técnico, com
as categorias Arquivista D, Agente de Accdo Social D etc., Auxiliar, integrando
categorias como, Jardineiro, Servente etc.

36 Sdo carreiras especificas, as que integram ocupacées tipicas da actividade
fim de cada sector do aparelho do Estado, como, por exemplo, Técnico Superior de
Registo e Notariado N 1, no Ministério da Justica, Técnico Superior de Cultura N 1,
no Ministério da Educacdo e Cultura.

37 As carreiras de regime especial subdividem-se em carreiras diferenciadas e
ndo diferenciadas. As diferenciadas tém ordenacdo prépria, de acordo com a
qualificacdo e descrigdo do conteludo funcional do respectivo qualificador, como é o
caso da carreira de Magistratura Judicial, Médica de Saude Publica, Médica
Generalista etc. As ndo diferenciadas estruturam-se, tal como as de regime geral e
especificas, nas classes E (estagiario), C, B e A, como, por exemplo, Técnico
Superior de Informatica, Especialista de Saude, Técnicos Especializados de Saude,
etc.

38 O SCR estabelece que a remuneracdo do funcionario é constituida pelo
vencimento e suplementos. O vencimento é determinado pelo indice
correspondente ao escaldo, classe ou categoria e grupo salarial da carreira em que
o funcionario esta integrado, sendo a estrutura indiciaria aprovada por Decreto do
Conselho de Ministros e a tabela salarial, com os respectivos arredondamentos nos
valores, é divulgada por Despacho do Ministro das Financas.

39 Os suplementos sdo atribuidos em casos de trabalho extraordinario,
trabalho em regime de turnos, ajudas de custo, bdnus especial, etc. O bdénus
especial é pago em fungdo do nivel académico do funcionario e do local em que
presta servico. Um bacharel, em Maputo, recebe 40% do vencimento, mas se
estiver no Distrito de Mavago, na Provincia do Niassa, recebe 80%. Um licenciado
em medicina e cirurgia, em Maputo recebe 75% do vencimento, mas se estiver no
Distrito de Palma, em Cabo Delgado, recebe 120%. Em todos os casos de
Suplementos, a respectiva legislacao estabelece as regras de atribuicao.

6.2.2 CENARIO 1: Manter a Politica Actual, cumprindo ou nao a Lei

40 A actual politica salarial assenta em mecanismos e opgdes, implicitos ou
explicitos, mas de uma maneira geral ad hoc, e na maioria dos casos nao
obedecendo as disposicdes legais estabelecidas para o Sistema de Carreiras e
Remuneragdes, nomeadamente a actualizagdao das promogoes e progressoes.
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41 Uma das formas de fixagdo salarial mais praticada € a via negocial, através
de concertacGes anuais que acontecem sem qualquer consisténcia com o ciclo
orcamental, porque surgem depois do Governo e da Assembleia da Republica
aprovar o Orcamento Geral do Estado para um determinado ano. Isto significa que
a fixacdo dos salarios na APM também ndo obedece ao ciclo econdmico, o qual se
define pela expansao (retoma) e contracgao (recessao) da actividade econdmica em
torno duma trajectéria de crescimento tendencial.

42 Se esta politica salarial continuar no futuro as consequéncias que se podera
ter dentro de uma década, poderdo ser previstas com base no Cenario 1, em duas
variantes. A variante 1A do Cendrio 1 considera a situacdao dos dados e dos valores
correntes, tal como estdao a ser geridos actualmente, e continuando a nao cumprir-
se a lei, relativamente as promocdes e progressdes. Ja a variante 1b do Cenario 1
considera a situacdo em que se manteria tudo como estd, com a diferenca que se
procuraria cumprir com a Lei.

6.2.2.1 Cenario 1A: Politica Actual, Ndo Cumprindo a Lei

43 O Cenario 1A, correspondente a situagdo actual, no qual a preocupacao é
respeitar os limites orcamentais acordados, mas o sistema de incentivos nao é
complementado por qualquer outro tipo de programa de reforma da Administragao
Publica. Assim, apenas se ajusta o efectivo do ano ao efectivo do ano anterior,

ficando o resto como até aqui tem sido.

44 Os resultados do Cenario 1A sdo resumidos na Tabela 2. Neste caso, como
mostra a Tabela 2, assume-se que em 2007 existiriam 9.795 novas admissoes,
distribuidas pelos sectores da educacdo, saude, justica, policia e seguranga, e
outros sectores agrupados. Nos anos seguintes as admissdes permaneceriam numa
média de 10 mil novas admissdes por ano.

45 Que implicagdes se pode prever para o Cenario 1A, em termos de
viabilidade?

A resposta sobre a viabilidade encontra-se na ultima linha da Tabela 2 e na imagem
da Figura 2. Ou seja, tal como tem acontecido, os limites da percentagem de 7,5%
do PIB seria respeitado, o que significa que o fundo de salario continuaria a ser
assegurado. Por essa razdo, na Figura 2, as linhas todas sobrepde-se, sugerindo
gue ndo existe diferenca entre a politica salarial implementada e os limites fixados
na base do CFMP.
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| Tabela 2: CenériolA - Projec¢fes de Indicadores MacroEcondmicos Seleccionados

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2015
No de funcionérios no inicio do ano 135.482 152.580 162.375 172.375 182.375 192.375 242.375
Novas admissdes 17.098 9.795 10.000 10.000 10.000 10.000 10.000
Educacéo 11.128 5443 5500 5500 5500 5500 5500
Saude 1.395 1767 1800 1800 1800 1800 1800
Justica 507 500 500 500 500 500
Seguranga e Ordem Publica 1000 1000 1000 1000 1000 1000
Outros 4.575 1078 1200 1200 1200 1200 1200
No de funcionérios no fim do ano 152.580 162.375 172.375 182.375 192.375 202.375 252.375
dp promogdes 27.315 27.819 29.532 31.246 32.959 34.672 43.238
Remuneragdes Totais Governo Central 9.679 12.087 13.959 15.907 18.071 20.466  36.911
Salario Médio mensal de Jan a Dez (meticais) 5.286 6.203 6.748 7.268 7.828 8.428  12.188
Salario Médio Mensal de Jan a Dez, excl. 13 mes 4,937 5.793 6.302 6.788 7.310 7.870 11.382
Fundo de Salario Mensal fim do ano, excl. 13 me: 830,7
Proxy para salario fim do ano (mdc) 814,7 973,2 1.130,7 1.284,1 1.457,6 1.649,5 2.966,9
Outras Despesas com Pessoal 801 1.009 1.166 1.319 1.489 1.677 3.044
Fundo de Salario Total Governo Central 10.480 13.096 15.125 17.226 19.560 22.144  39.956
Distritos (s6 incluidos a partir de 2005)
No de funcionarios no fim do ano 6.218 6.218 6.218 6.218 6.218 6.218 6.218
Fundo de Sal&rios para os Distritos 211 249 507 544 586 631 912
Fundo de Salarios Global 10.691 13.345 15.632 17.770  20.146 22.774 40.868
Fundo de Salario em % do PIB 6,99 7,38 7,48 7,52 7,55 7,58 7,49
Dados do CFMP (Despesas ¢ Pessoal % do PIB) 6,99 7,38 7,54 7,54 7,54 7,54 7,54
Diferenca percentual e intensidade da reforma 0,00 0,00 -0,05 -0,02 0,02 0,04 -0,04
Figura 2: Cenario la: Cenario Base Sem Cumprimento da Lei
sobre Promoc8es e Progressfes nas Carreiras
15,00 1,0
12,00 t -+ 0,6
9,00 + + 0,2
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6.2.2.2

46

Cenério 1B: Politica Actual, Cumprindo a Lei

O Cenario 1B, é idéntico ao anterior, com a diferenca que neste caso se

procuraria cumprir a Lei, relativamente ao sistema de promogdes e progressos para
as Carreiras Profissionais na Administracdo Publica.
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47 Os resultados do Cenario 1B sdo resumidos na Tabela 3. Neste caso, tal
como na Tabela 2, assume-se que em 2007 existiriam 9.795 novas admissdes, e
nos anos seguintes uma média de 10 mil novas admissdes por ano.

48 Que implicacbes se pode prever para o Cenario 1B, em termos de
viabilidade?

A resposta a esta questdo sobre a viabilidade financeira encontra-se na ultima linha
da Tabela 3 e no grafico da Figura 3. Neste caso, o simples facto de se procurar
cumprir a lei, logo a partir do ano 2007, o sistema comega a revelar-se
insustentavel e inviavel. Em 2010, o limite de viabilidade seria ultrapassado em
0,6%, atingindo 1,2% em 2015.

Tabela 3: CenériolB - Projecc¢des de Indicadores MacroEcondémicos Seleccionados

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2015

No de funcionérios no inicio do ano 135.482 152.580 162.375 172.375 182.375 192.375 242.375
Novas admissdes 17.098 9.795 10.000 10.000 10.000 10.000 10.000
Educacéo 11.128 5443 5500 5500 5500 5500 5500
Saude 1.395 1767 1800 1800 1800 1800 1800
Justica 507 500 500 500 500 500
Seguranga e Ordem Publica 1000 1000 1000 1000 1000 1000
Outros 4.575 1078 1200 1200 1200 1200 1200
No de funcionarios no fim do ano 152.580 162.375 172.375 182375 192.375 202.375 252.375
dp promogdes 27.315 27.819 79.532 83.865 88.731 93.596 117.922
dp aguardando certificagéo oficial 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000 5.000
Remuneragdes Totais Governo Central 815 973 1.159 1.342 1.552 1.789 3.509
Fundo de Salario em % do PIB 7,0 7.4 7,6 7,8 8,0 8,1 8,7
Dados do CFMP (Despesas ¢ Pessoal % do PIB) 7,0 7,4 7,5 7,5 7,5 7,5 7,5
Diferenca percentual e intensidade da reforma 0,00 0,00 0,08 0,25 0,43 0,60 1,19

Figura 3: CenariolB: Cenério Base com Cumprindo da Lei sobre
Promocdes e Progressbes nas Carreiras
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6.2.2.3 Avaliacdo Geral do Cenério 1: Vantagens e Desvantagens

49 A Unica vantagem do Cenario 1, se assim se pode chamar, é manter a
situacdo actual, tal como é conhecida, evitando que piore o que ja existe. A curto
prazo, isto significa ndo fazer esforcos adicionais nem assumir compromissos e
desafios profissionais de mudanga. Trata-se duma opgdo aceitavel se, de facto, nao
existe confiangca que os compromissos possam ser cumpridos.

50 No minimo, pelo menos significa que o Governo consegue continuar a
garantir o pagamento dos salarios, o que sé por si representam um factor de
estabilidade e seguranca para os trabalhadores da funcdo publica e suas familias.

51 Porém, esta vantagem de curto prazo, tem pouca sustentabilidade e
viabilidade, a médio e longo prazo. Varios outros factores mostram que a pequena
vantagem atras referida, ndo compensa os custos associados aos inconvenientes
que poderdo continuar a ser acumulados e adiados para decisGes futuras. Para além
dos aspectos ja referidos acima, relativamente a sua inconsisténcia e desfasamento
com o ciclo econdmico, existem varios inconvenientes preocupantes, como por
exemplo:

a) Em Mocambique ainda é muito marcante uma cultura igualitarista na
administracdo publica, cultura esta que tende a perverter o proprio
sentido de igualdade e equidade entre os cidaddos. Tal perversdao tem
estado a ocorrer, da forma menos salutar, através do tipo de politica
salarial que estd presentemente a ser implementada, sem que a mesma
consiga melhorias efectivas na qualidade da Administracdao Publica. Esta
constatacao é ilustrada de forma estatistica na Figura 4. Os saldrios de
base, actualmente praticados, apresentam-se fortemente igualitaristas,
com um Coeficiente de Gini de 0,20, significando uma grande igualdade.
No entanto, quando se considera o impacto do bdénus especial e
gratificacoes de chefia e outros estimulos, as desigualdades aumentam
bruscamente (Gini = 0,84). Na verdade, o aumento da desigualdade
passa para o dobro da desigualdade identificado no IAF, para o Pais em
geral (o Coeficiente de Gini, estimado na base do IAF 2002-03, foi de
0,42).

Figura 4: Comparacdo do Grau e Concentragéo dos Vencimentos dos Funcionarios
Publicos: Vencimentos Base, Bénus e Gratificagéo de Chefia
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b) A cultura igualitarista torna, politicamente dificil e financeiramente
insustentavel, uma transicao subita para uma situacdao de transparéncia
salarial total e reformulagdo da politica salarial, segundo critérios
unicamente de qualificacgdo e desempenho. Além disso, convém
salientar que uma nova politica salarial, seja ela qual for, ndo podera ter
pretensdes de reduzir as desigualdades ja existentes, a curto e médio
prazo. O que pode tentar conseguir € introduzir mais eficiéncia nos
servicos publicos, proporcionar condicbes para o aumento da
produtividade geral da sociedade e, pela via do estimulo a producgdo e
produtividade, aumentar o nivel médio do padrdo de vida dos
trabalhadores. Esta podera ser a grande diferengca entre uma politica
salarial de reforma e a actual politica salarial sem qualquer
enquadramento numa reforma estratégica.

c) Presentemente, a seleccdo dos beneficiarios da actual politica salarial,
raramente é baseada no mérito e, muitas vezes, se pode considerar
transparente. Além disso, os suplementos salariais sdo anodmalos,
porque na maior parte dos casos ndo estabelecem qualquer relacdo com
0s gastos que o Estado consegue suportar a médio prazo; ndo promove
a capacitacdo institucional a longo prazo dentro da funcdo publica; e
nao toma em consideracdo a sustentabilidade deste apoio em relacao
aos postos financiados.

52 Qualquer reforma salarial, com potencialidade de sucesso, tera de partir
com toda a clareza e transparéncia da realidade actual. Por outras palavras, tal
reforma ndo pode ignorar a existéncia dos actuais “saldrios base”, que nao
reflectem a realidade dos respectivos estatutos remuneratorios, e que dificultam a
comparacdo entre os sectores que determinam a competitividade.

53 No entanto, se o objectivo essencial da reforma salarial em Mocambique, se
restringisse a assumir com transparéncia a realidade actual, e a partir desta
procurasse corrigir imediatamente as eventuais distor¢des, uma das medidas seria,
por exemplo, a integracao de todos os suplementos na grelha salarial actual e a sua
conversao no respectivo indice.

54 Esta opcdo ndo nos parece adequada ou aconselhavel.

55 De facto, tal assumpgdo tornaria adquiridos todos os beneficios
anteriormente estabelecidos, com os respectivos reflexos no direito a aposentacdo,
e seria politicamente insustentdvel evitar a sua generalizacdo por efeito de
arrastamento, pelo menos em situacdes congéneres.

56 Além disso, o aumento de despesa e a sua crescente rigidez ndo trariam,
antes pelo contrario, quaisquer garantias que a eficacia e eficiéncia dos servigos e
dos funcionarios melhorasse substancialmente.

57 De facto, essa absorcdo seria vista pelos funcionarios como uma operagao
formal, sem ganhos acrescidos, muitas vezes geradora de novas injusticas
relativas.

58 Além disso, estando muito arreigada essa pratica dos suplementos, em
breve se teria “acomodado” a integragao no vencimento principal e surgiriam novas
razoes para “repor” os mesmos estimulos ou situacdes especiais.

59 Convém ainda acrescentar, a este propdsito, que a imagem da
Administragdo Publica junto da populacdo mocambicana ndo é uma imagem de
prestigio e de confianga, pelo que qualquer medida de melhoria ou valorizagdo
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salarial deve ser enquadrada no plano da qualidade do servico prestado, da
diferenciacdo pelo mérito, da exigéncia e da maior aproximacgdo aos cidad&os.>

60 Para o sucesso da reforma salarial, um elemento crucial serd a criacdo de
um clima de maior responsabilizacdo dos funcionarios e dirigentes e de maior
consciéncia dos direitos dos cidaddaos em relagao a prestagao dos servigos e seus
custos, sem o que se podera agravar a imagem de privilégio e de divércio entre o
servico publico e os cidaddos deixando também critério e incontrolavel o aumento
da despesa publica.

6.2.3 Reforma Salarial: Cenario 2 — Nova Carreira sem promogoes

61 Revigorar a APM e melhorar o nivel de prestacdo de servigos sdo tarefas
que exigirdao, entre outros aspectos, a abordagem dos problemas dos recursos
humanos na funcgdo publica, com vista a:

a) Atrair e reter pessoal profissional, de gestdo e técnico com as habilidades
exigidas;

b) Motivar o pessoal para que atinja os niveis de desempenho desejados;
c) Realizar acgGes de formacdo e de capacitagdo necessarias;

d) Criar a estrutura institucional para um melhor desempenho de equipa
(minimizando as ilhas de prosperidade que actualmente existem no
mundo dos projectos e programas financiados pelos doadores); e

e) Remunerar adequadamente dentro do pacote dos recursos do Estado e
aumentar salarios periodicamente rumo a um salario de subsisténcia
razoavel.

62 O objectivo do Governo a longo prazo ¢ a formulagdo de uma estratégia de
reforma salarial consistente que aumente, de forma sistematica, o salario médio
dos funcionarios publicos. Contudo, dada a actual escassez de recursos, sera
necessario comegar por concentrar as melhorias na recuperagao do capital humano
e na motivacado, bem como a boa vontade (incorporando a honestidade, integridade
e empenho em relagdo ao desempenho) centrada nos quadros de gestdo e técnicos
dentro da fungdo publica.

6.2.3.1 Cenario 2A: Novas Carreiras sem promocoes hem redugao do
efectivo

63 O cenario 2A contempla a criagcdo de uma Classe Especial de funcionarios,
em que os aumentos dos salarios, para niveis competitivos no actual mercado,
poderao incidir em dois escaldes:

a) Técnicos superiores da nova carreira especial passariam a receber um
salario médio mensal de 50 milhdes de Meticais (2000 USD);

b) Técnicos médios da nova carreira especial passariam a receber um salario
médio mensal de 25 milhdes de Meticais (1000 USD).

3 Ver resultados da pesquisa nacional sobre Governacdo e Corrupcdo (UTRESP, 2005).
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64 Neste Cenario 2A, comeca-se por simular o impacto da criagdo das novas
carreiras, mas sem promogdes e progressoes. Tais carreiras seriam preenchidas,
por um lado, por funciondrios ja existentes na APM, mas que seriam reconvertidos
para actuais carreiras, na base das habilitacdes superiores ou médias, e outros
critérios rigorosos, como seja a admissdo por concurso, do numero a definir
anualmente. Por outro lado, uma a admissao até 20% de novos trabalhadores, mas
unicamente na carreira para qualificacOes superiores.

65 Assume-se que, dos cerca de 6000 funcionarios com nivel superior ou
equivalente, 20% sdao aqueles que se qualificam para nova Classe Especial,
passando a auferir um saldrio médio competitivo. Como ndo se pode passar os
1200, de uma vez sO, assume-se que em cada ano 10% dos 1200 passam para a
nova Classe.

66 A Tabela 4 e a Figura 5 rednem os resultados referentes ao Cenario 2A.
Como se pode observar, na ultima linha da Tabela 4, a partir de 2007 os limites do
CFMP comegam a ser ultrapassados, chegando a atingir 1,7% acima dos 7,5% do
PIB em 2015. Esta diferenca de 1,7% representa, neste caso, a intensidade da
reforma que é preciso realizar ao longo da préxima década, para assegurar a
viabilidade e sustentabilidade da politica salarial.

Tabela 4: Cenario2A - Projec¢des de Indicadores MacroEconémicos Seleccionados

2005 2006 2007 2010 2015
No de funcionérios no inicio do ano 135.482 152.580 162.375 192.375 242.375
Novas admiss6es 17.098 9.795 10.000 10.000 10.000
Educacéo 11.128 5443 5500 5500 5500
Saude 1.395 1767 1800 1800 1800
Justica 507 500 500 500
Seguranca e Ordem Publica 1000 1000 1000 1000
Outros 4.575 1078 1200 1200 1200
No de funcionarios no fim do ano 152.580 162.375 172.375 202.375 252.375
dp promocdes 27.315 27.819 29.532 34.672 43.238
dp aguardando certificacdo oficial 5.000 5.000 5.000 5.000
Salario médio mensal de Abril a Dez 5.080 5.413 5.973 8.094 12.682
Novos- Classe Especial (percentagem de novas admissoes) 1,0 1,0 1,0
Novos- Classe Especial "Superior" (salario médio mensal) 57.110 71.987 105.731
Novos- Classe Especial "Médio" (salario médio mensal) 28.555 35.993 52.866
Novos Efectivos Classe Especial 100 100 100
Novos Efectivos Classe Especial - Existentes 300 800
Reconversdo para Classe Especial:
Efectivo Reconvertido por ano 120 120 120
Médio 60 60 60
Superior 60 60 60
Efectivo Reconvertido acumulado 120 480 1.080
Médio 60 240 540
Superior 60 240 540
Remuneracdes Totais Governo Central 9.679 12.087 14.482 23.231 46.208
Fundo de Salério Total Governo Central 10.480 13.096 15.648 24.908 49.252
Fundo de Salarios para os Distritos 211 249 523 716 1.148
Fundo de Salérios Global 10.691 13.345 16.171 25.624 50.400
Fundo de Salario em % do PIB 6,99 7,38 7,74 8,53 9,24
Dados do CFMP (Despesas ¢ Pessoal % do PIB) 6,99 7,38 7,54 7,54 7,54
1,00 1,00 1,03 1,13
Diferenca percentual e intensidade da reforma 0,00 0,00 0,20 0,99 1,70
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Figura 5: Cenario 2a - Nova Carreira s/ promogdes
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67 Contudo, o Cenario 2 apresenta uma intensidade da reforma relativamente
modesta, porque ndo contempla o cumprimento da lei, relativamente as promogoes
dos funcionarios que entrem na nova carreira. Se tal acontecer, entdo, a
intensidade de reforma, em termos de redugdo de funcionarios actualmente
existentes nas categorias normais, devera ser em média 5600 por ano.

68 Como mostra a Tabela 4, para que estabilidade financeira seja assegurada
neste Cenario 2, o aumento do efectivo qualificado nas duas novas carreiras com
salarios competitivos, devera ser compensado com poupangas da reconversdo e
eliminagdo das posicbes dos funcionarios reconvertidos, bem como pela redugdo de
funcionarios dispensaveis e excedentarios, quer pela reformulacdo e racionalizagdo
dos servicos, quer porque ndo estejam em idade de reforma, ou ainda por se
constar que o seu contributo no servico é inferior aos custos.

6.2.3.2 Cenario 2B: Novas Carreiras s/ promocoes mexendo no efectivo

69 O Cenario 2A ndo considera a questdo do impacto que a reforma devera ter
no efectivo de funcionario, a fim de que a introdugdo da nova carreira ndo origine
instabilidade financeira.

70 Ja o Cenario 2B procura mostrar o tipo de balanco e equilibrio que sera
preciso estabelecer, entre a introdugdo das novas carreiras e a necessidade de se
garantir a viabilidade financeira da reforma, através da racionalizagdo dos recursos
humanos. Cada ano que passe, sem que um numero médio de aproximadamente
5600 funcionarios seja orientado para outros sectores, nomeadamente para a
actividade produtiva e privada, o efectivo acumulado na Administragdo Publica
acabara por traduzir-se numa crescente ndo sustentabilidade financeira da reforma
salarial.

71 No caso extremo, se nenhum dos funcionarios for dispensado, ao longo da
proxima década, o que o Cenario 2 mostra é que, em 2015, existird um acumulado
de mais de 56 mil funcionarios, para dispensar da administracdo publica. Se tal
acontecesse, é previsivel que a propria introdugdo das novas carreiras iria, tal como
tem acontecido com os actuais salarios selectivos, tornar-se em mais uma opgédo
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sem o impacto de melhoria da eficiéncia e eficacia que se espera com a reforma
salarial.

72 Assim, a Tabela 5 apresenta o Cendrio 2B - Novas carreiras sem
promocées — com os mesmos critérios do Cenario 2A, mas neste caso com uma
estimativa dos funcionarios excedentarios que em cada ano, ao longo da préxima
década, deveriam ser reconduzidos para outros sectores.

73
Tabela 5: Cenario 2B:Impacto no Efectivo para Assegurar a Viabilidade e
Sustentabilidade Financeira
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
5.296 13.021 20.667 27.942 34.664 40.841 46.475 51.563 56.100
151 8.044 15.820 23.214  30.047 36.327  42.059 47.241  51.870
223 8.245 15.829 22836 29.278  35.163 40.492  45.261
219 8.051 15.248 21.865 27.913 33.396 38.312
206 7.642 14.440 20.655 26.294 31.359
188 7.209 13.592 19.386 24.596
170 6.758 12.706  18.058
153 6.288 11.779
135 5.797
118
6.2.3.3 Avaliacdo do Cenario 2: Vantagens e Desvantagens
74 O Cenario 2, se for cumprido com sucesso, podera gerar reformas e

transformactes fundamentais, com implicagbes muito positivas para a dindmica da
governagao e melhoria da qualidade da APM. De imediato, tem o inconveniente de
ndo respeitar a Lei, no que diz respeito as promogdes e progressoes.

6.2.4 Reforma Salarial: Cenario 3 — Nova Carreira com promogcoes

75 O Cenario 3 mostra o balanco e equilibrio que é preciso estabelecer entre
as novas carreiras, a viabilidade financeira da reforma e o cumprimento da lei
relativa as promogoes e progressges.

76 Cada ano que passe, sem que um total médio anual de aproximadamente
8.500 funcionarios sejam retirados da APM, o efectivo excedentario ira acumular e
traduzir-se numa crescente reforma financeiramente insustentavel. No caso
extremo, se nenhum dos funcionarios for dispensado ao longo da préoxima década, o
que o Cenario 3 indica é que, em 2015, existiria um acumulado de mais de 85 mil
funcionarios para dispensar da funcgdo publica, de uma s6 vez. Se tal acontecesse, a
semelhanca do Cenario 2, pode-se prever que a reforma estaria também
seriamente comprometida.

6.2.4.1 Cenario 3A: Novas Carreiras ¢/ promocdes sem mexer no Efectivo

77 A Tabela 6 e a Figura 6 reinem os resultados referentes ao Cenario 3A.
Como se pode observar, na ultima linha da Tabela 6, a partir de 2007 os limites do
CFMP comegam a ser ultrapassados, chegando a atingir 3% acima dos 7,5% do PIB,
em 2015.
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78 Esta diferenca de 3% representa, neste caso, a intensidade da reforma que
€ preciso realizar ao longo da proxima década, para assegurar a viabilidade e
sustentabilidade da politica salarial.

Figura 6: Cenario 3a: Nova Carreira c/ promocdes
15,00
12,00 T
9,00 1 .
‘ = - -4— - -
6,00 T
T+ 1,0
3,00 +
0,00 t t 0,0
2005 2006 2007 2010
—&— % do PIB
- -~ - Remuneracdes % do PIB
=== Diferen¢a&Intensidade da Reforma

Tabela 6: Cenario 3A - Projecc¢des de Indicadores MacroEconémicos Seleccionados

6.2.4.2

2005 2006 2007 2010 2015
No de funcionérios no inicio do ano 135.482 152.580  162.375 192.375 242.375
Novas admiss6es 17.098 9.795 10.000 10.000 10.000
Educagéo 11.128 5443 5500 5500 5500
Salde 1.395 1767 1800 1800 1800
Justica 507 500 500 500
Seguranga e Ordem Publica 1000 1000 1000 1000
Outros 4.575 1078 1200 1200 1200
No de funcionérios no fim do ano 152.580 162.375  172.375 202.375 252.375
dp promogdes 27.315 27.819 79.532 93.596 117.922
dp aguardando certificagéo oficial 5.000 5.000 5.000 5.000
Salario Médio mensal "Normal" de Jan a Marco (em n 4.071 5.463 5.973 8.553 14.492
Salario médio mensal de Abril a Dez 5.080 5.413 5.973 8.553 14.492
Novos- Classe Especial "Superior" (salario médio mensal) 57.110 71.987 105.731
Novos- Classe Especial "Médio" (salario médio mensal) 28.555 35.993 52.866
Remuneragdes Totais Governo Central 9.679 12.087 14.757 24915 53.182
Remuneragdes Totais Governo Central Grupo **Normal* 9.679 12.087 14.618 24.219 50.881
Salario Médio mensal de Jan a Dez (meticais) 5.286 6.396 7.347 10.520 17.915
Salario Médio Mensal de Jan a Dez, excl. 13 mes (metice 4.937 5.973 6.861 9.824 16.730
Salario Médio Mensal "Normal” de Jan a Dez, excl. 13 n 5.230 5.973 6.797 9.549 16.007
Fundo de Salario Mensal fim do ano, excl. 13 mes (Abril 830,7
Proxy para salario fim do ano (mdc) 814,7 973,2 1.188,9 1.959,7 4.104,1
Proxy para salario fim do ano (mdc), incl Classe Especial 1.201,5 1.996,2 4.208,5
QOutras Despesas com Pessoal 801 1.009 1.166 1.677 3.044
Fundo de Salario Total Governo Central 10.480 13.096 15.924 26.593 56.226
Fundo de Salarios Global 10.691 13.345 16.446 27.348 57.530
Fundo de Salario em % do PIB 6,99 7,38 7,87 9,10 10,55
Dados do CFMP (Despesas ¢ Pessoal % do PIB) 6,99 7,38 7,54 7,54 7,54
1,00 1,00 1,04 1,21
Diferenca percentual e intensidade da reforma 0,00 0,00 0,33 1,57 3,01

Cenario 3b: Novas Carreiras ¢/ promoc¢des mexendo no Efectivo
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79 O cenario 3B - Novas carreiras com promogdes — obedece aos mesmos
critérios do Cenario 3a, mas procura obedecer a lei, em termos de promogoes.

80 A Tabela 7 - Cenario 3B — Novas carreiras com promocdes — tem os
mesmos critérios do Cenario 2A, mas ao procurar cumprir a lei, a estimativa dos
funcionarios excedentarios em cada ano, ao longo da préxima década, passa a ser
na ordem dos 10 mil trabalhadores que deveriam ser reconvertidos para outros
sectores.

Tabela 7: Cenario 3b - Impacto no Efectivo para Assegurar a Viabilidade e Sustentabilidade

Financeira
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
8.574 19.656 30.566 41.047 50957 60.334  69.208 77.602 85.534
400 11.976 23.302 34158  44.415 54117  63.301 71.994 80.217
302 11.925 22986  33.417 43.268  52.581 61.389 69.715
295 11.657 22.292 32317  41.781 50.720 59.162
284/  10.393 445  10.483 19.913 28.782
1.068/7711.123  20.945 30.190 38.899
693/  10.789 20.214 29.078
244 9.946 18.990
218 9.516
6.2.5 Resumo Comparativo dos Trés Cenarios Alternativo
81 O Cenario 1 (Actual), como ilustra a Figura 7, € o que menos esforgo exige,

em termos de reforma e mudanca. Porém, pela experiéncia do passado, o impacto
do Cenario 1 é contraproducente a longo prazo, tanto em termos de melhoria da
gualidade da APM como do papel dinamizador que a Administracdo Publica deve
desempenhar no crescimento econdmico, na coesao nacional e no desenvolvimento
humano.

82 O Cenario 2, se for cumprido com sucesso poderda gerar reformas e
transformacdes fundamentais e com implicagdes muito positivas para a dindmica da
governacao e melhoria da qualidade da APM. De imediato, tem o inconveniente de
ndo respeitar a Lei, no que diz respeito as promocgdes e progressdes. O
cumprimento da Lei, na sua versdo actual sobre as promocdes e progressos, ira
exigir uma intensidade da reforma salarial mais elevado, como mostra o Cenario 3.

83 A questdo que serd preciso considerar é se os mecanismos estabelecidos,
ou mesmo os critérios actuais de promocdes e progressdes, nao poderdo ser
simplificados e melhoras, precisamente para serem regularmente actualizados e,
além disso, se evitar o custo adicional ilustrado pelo Cenéario 3.
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Figura 7: Dimenséo da Intensidade da Reforma Salarial
no Contexto do Cenario Fiscal de Médio Prazo
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Figura 8: Comparacao da Intensidade da Reforma
Salarial nos Trés Cenarios
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7 Linhas de Orientacao para a Estratégia

84 Tendo presente os principios e 0s cenarios apresentados anteriormente,
sera preciso determinar a opgdo a seguir. Isto implica decidir, antes de mais nada,
sobre a intensidade a imprimir na reforma salarial. De uma maneira geral, as linhas
de orientacao a prosseguir deverao tomar em consideragdao os seguintes:

85 Visdo estratégica do médio e longo prazo, exigindo uma actuagdo gradual
mas persistente, estreitamente articulada quer com a evolucao do PIB quer com a
necessaria reducdo do peso das despesas publicas, prevendo-se um periodo de
2006 a 2015.

86 Aproximacdo da Administracdo Publica aos cidaddos devera passar pela
desconcentracao de servigos e pela reorganizacao dos organismos existentes, numa
légica de objectivos e resultados, em vez da légica de procedimentos burocraticos.

87 Aumento da eficiéncia e qualidade, bem como a reducdo das despesas, tera
que obedecer a uma estratégia de simplificagdo e desburocratizacdo.
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88 A utilizacdo dos recursos publicos tem que ser criteriosa, pautada por
principios de rigor, transparéncia, eficiéncia e responsabilidade.

89 A promocdo de uma cultura de ética e de servigo publico € uma condicao
essencial para a dignificacdo dos funciondrios e recuperacdo do prestigio da
Administracao Publica.

90 O desenvolvimento de aptiddes de lideranca, associadas a
responsabilizacdo, é parte integrante da mudanga qualitativa na Administracao
Publica.

7.1 Promogcoes e Progressoes

91 A promocdo € a mudanca para a classe ou categoria seguinte da respectiva
carreira, operando-se para escaldo e indice a que corresponde vencimento
imediatamente superior, dependendo da verificagdo cumulativa dos seguintes
requisitos:

a) Tempo minimo de 3 anos completos de servigo efectivo na classe ou
categoria em que esta enquadrado;

b) Média da classificagdo de servigo ndo inferior a regular, nos ultimos 3 anos,
c) Aprovacdo em concurso de acordo com o respectivo qualificador;
d) Existéncia de disponibilidade orgamental.

92 Para as carreiras mistas, a promocgdo da classe E (estagiario) para a classe
C é automatica, dependendo apenas da permanéncia de 2 anos de servico efectivo
na referida classe e de classificagdo de servico ndo inferior a regular.

93 Permite-se que, apesar das regras definidas, se possam também definir
regras proprias de promocdo para as carreiras de regime especial diferenciadas.

94 A progressao opera-se por mudanca de escaldo dentro da respectiva faixa
salarial, isto é, de um indice para outro, na classe e depende da verificagao
cumulativa dos seguintes requisitos:

a) Tempo minimo de 3 anos de servigo efectivo no escaldo em que se
encontra;

b) Avaliacdo de potencial;
c) Existéncia de disponibilidade orgamental.

95 Quer para a promogdo, quer para a progressao, os funcionarios colocados
fora das capitais provinciais beneficiam de um acréscimo de 50% na contagem de
tempo de servico, assim como o caso dos funcionarios que prestem servico na
cidade de Lichinga.

96 A lei consagra o principio de que os encargos resultantes da aplicacdo das
regras de promogao e progressao deverdo ser satisfeitos pelo fundo de salarios do
Orcamento do Estado, sendo dotado anualmente com os recursos financeiros
necessarios. No entanto, nem sempre tal se verifica devido a escassez de recursos
que permitam tornar viavel tal procedimento dentro dos prazos legalmente fixados.

97 Uma vez escolhida a opgao estratégica, serd mais facil adaptar o sistema
de promocgoes e progressées ao modelo de politica salarial escolhidos.
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7.2 Direcgao e Chefia

98 As funcdes de direccao, chefia e de confianca sdao, em regra, exercidas em
comissao de servico, no estrito respeito dos requisitos definidos nos respectivos
qualificadores.

99 O seu vencimento é fixado por referéncia ao vencimento do Director
Nacional, de acordo com a respectiva tabela de fungdes de direccdo e de chefia e
dos grupos em que se encontram enquadradas.

100 Possuem, pois, uma tabela de vencimentos propria, sendo o funcionario
abonado de acordo com a funcdao que exerce, independentemente das habilitagdes
gue possui (respeitado o qualificador), acrescido do bodnus especial, consoante a
habilitacdo académica que possui. Tal significa que poderdo existir casos de dois
funcionarios que, exercendo fungOes iguais, mas com niveis de habilitacdo
académica diferente, auferirdo remuneracoes diferentes.

101 Esta tabela é independente das tabelas que remuneram as carreiras de
regime geral, especificas ou de regime especial.

102 Os funcionarios que, finda a comissao de servigo e desde que a cessacgao de
fungdes ndo tenha sido determinada por motivo disciplinar, nomeados para nivel
igual ou superior a Chefe de Departamento Provincial ou equiparado tém direito ao
provimento em classe superior a que possuiam a data da nomeacgdo, obedecendo
aos seguintes critérios:

a) Cada periodo de 5 anos completos de exercicio continuo da fungao,
contados a partir da data da ultima promocdo, atribui o direito de promocao
a classe ou categoria imediatamente superior no primeiro escaldo da faixa
salarial;

b) Cada 3 anos excedentes ao periodo anterior da direito a progressao na
respectiva faixa salarial.

8 Eixos Prioritarios de Acgao

103 Para concretizacdo dos objectivos identificados o documento enuncia os
eixos prioritarios de acgdao, com destaque para:

1) A Questdo da Valorizacao Salarial;

2) Medidas associadas a politica salarial, nomeadamente: gestdo de pessoal e
reducdo de efectivos ndo qualificados ou em d&reas excedentarias, e
incentivos a deslocagdo e desconcentracao administrativa;

3) Revisdo do sistema de avaliacdo do desempenho e principios éticos;

4) Liderancga e responsabilidade

5) Gestdo orgamental

6) Estrutura organizativa e de funcionamento

7) Combate ao burocratismo e ao desperdicio

8) Valorizacao e formacgao dos recursos humanos
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8.1 Eixos Prioritarios de Accao

104

Para concretizacdo dos objectivos identificado, deveriam desenvolver-se os

seguintes eixos prioritarios de accdo:

8.1.1 Politica Salarial: Valorizacao

105

A Valorizagdo salarial s6 é compativel com a contengdo de custos e com a

melhoria da imagem da administracao, se estiver associada a regras de rigor na
gestdo de pessoal, e a exigéncia de um melhor desempenho. Ndo se trata de
melhorar o estatuto pessoal dos funcionarios, mas de adoptar principios de
qualidade na prestacdo dos servicos publicos que integram necessariamente a
valorizagdo profissional dos funciondrios. Entre os principios fundamentais a
adoptar, destacam-se os seguintes:

1)

2)

3)

4)

5)

Melhoria do sistema de informacao de efectivos, centralizada numa Unica
base de dados, associada aos pagamentos;

Controle das novas admissdes, congelando-se ja no ano 2006 o
preenchimento de vagas para pessoal ndo qualificado, ficando todas as
excepcoes dependentes de autorizagdo do Ministro das Finangas, e da
necessaria justificacdo (e.g. aumento de volume de trabalho, novas
substituicGes, e outros casos excepcionais). Este regime devera ser mantido
até que a evolucdo do numero de efectivos seja compativel com o nivel da
despesa com salarios, e também com a maior qualificagdo dos quadros.

O aumento de salarios geral ndo deve subverter a reforma salarial que se
propde quer no que se refere a equidade entre carreiras, quer no que se
refere a libertacdo de recursos para a valorizacdo do pessoal qualificado e
dirigentes. As verbas libertadas, através da contencdo de efectivos ou de
melhoria de eficiéncia, nomeadamente a extingdo de servicos, ndao devera ser
consumida em aumentos gerais indiferenciados.

Congelamento nos valores actuais de todas as remuneragdes acessorias, seja
de que natureza for (e.g. suplementos, ajudas de custos, horas
extraordinarias), como sinal de que a opgdo em matéria salarial passara a ser
a valorizagao do saldrio base e do aumento da transparéncia. Deste modo, a
médio prazo, deixara de ser tdo atractivo esta parcela da remuneragdo, € o
recurso sistematico a estes pagamentos, evitando-se em simultaneo a
medida radical da sua integracdo nos vencimentos base. Com a evolugao da
politica salarial o congelamento nos seus montantes actuais destes
suplementos, acabara por atenuar o seu peso relativo na factura salarial, e os
recursos assim poupados, serdo canalizados para o reforgo dos salarios base
a valorizar.

No ambito da reforma salarial, os estudos efectuados evidenciam o grave
problema da falta de qualificagdo na APM, e do fraco estimulo quer a
captacdao quer a permanéncia desses quadros. Em contra partida, € evidente
0 peso excessivo, quer em numero de pessoas quer em custo orgamental, do
pessoal ndo qualificado e a fraca produtividade e resisténcia a mudanca que
isso origina. Neste contexto, ha que encontrar a forma mais eficaz e
delimitada de agir, numa primeira fase, controlando os custos mas dotando-
se a intervengao de maior eficiéncia. Tentar corrigir as carreiras tal como elas
hoje se desenham, levaria necessariamente a um aumento puro e simples de
todos os efectivos que hoje preenchem as vagas das carreiras técnicas,
transportando o encargo para o futuro e também todos os defeitos que se
pretende corrigir. A alternativa de sé valorizar os saldrios aos que nessas
carreiras tém as necessarias qualificagdes resultaria numa forte desigualdade
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6)

7)

8)

entre profissionais que teoricamente tem o mesmo conteldo funcional, e
acabaria por ser um aumento as pessoas, e ndao aos postos de trabalho.
Trata-se portanto de encontrar uma solucdo que reflicta com clareza o
objectivo de diferenciar funcdes qualificadas, e de garantir que o respectivo
recrutamento se fard no futuro de acordo com regras identificadas a partida.
E ainda de salientar que a transicdao de uma situacdo para a outra deve ser
uma oportunidade dada aos funcionarios e ndo uma decisdo administrativa.
Com base nestas premissas propde-se a seguinte acgdo prioritaria, no ambito
da reforma salarial.

Criacdo de uma nova carreira para quadros superiores, com salario base a
valorizar progressivamente, tendo como referéncia a competitividade de
funcdes equiparaveis no sector privado. Esta valorizacdo progressiva exigira
um esforco financeiro inicial, que sera sucessivamente suportado quer pelas
poupancas obtidas pela saida de efectivos ndo qualificados, quer pelo
congelamento dos suplementos que acima se propde. Cria-se deste modo
uma interdependéncia financeira entre valorizacdo dos saldrios do segmento
mais qualificado e a reducao progressiva do valor real dos suplementos e as
poupancas obtidas na reducdo dos efectivos. Isto obriga a uma politica em
trés frentes. Ou seja, o sucesso da reforma salarial, tal como estamos a
propor, obriga a uma intervencdo politica a outros niveis, sublinhando esta
relacdo de dependéncia.

Como normas de transicdo devera acautelar-se o acesso exclusivo dos
actuais funcionarios que detenham as qualificacGes exigidas, adoptando-se
também o método da candidatura. Especificando melhor a ideia, o
preenchimento das vagas iniciais, devera fazer-se por concurso dos que hoje
se encontram nas carreiras técnicas, num preenchimento gradual das vagas,
tendo-se nomeadamente em conta a antiguidade, o nivel de qualificacdo. Por
seu turno, o preenchimento de cada vaga implicard necessariamente a
extingdo da vaga libertada na carreira anterior, criando-se gradualmente uma
separagdo clara na diferenciacdo de carreiras. A implicacdo disto é que, a
curto e médio prazo, se obterd uma clara diferenciacdo do corpo técnico
qualificado e das suas expectativas de evolugao profissional.

Impacto orcamental desta nova carreira devera ja reflectir-se no orcamento
de 2007 e seguintes, de acordo com a progressao a definir.

8.1.2 Medidas Associadas A Politica Salarial

106

Gestao de pessoal e reducdao de efectivos nao qualificados ou em

areas excedentarias:

a) A reforma salarial terd, como se disse, que estar associada a uma
forte intervengdao na darea dos recursos humanos, desde logo dois
factores essenciais: contengdo dos custos e estimulo a maior
qualificagao dos efectivos.

b) No que cabe aos recursos humanos é prioritdrio encontrar
mecanismos que permitam a saida dos funcionarios identificados como
ndo essenciais. O método mais eficaz, e com reflexo a curto prazo, é
sem duvida o da criagdo de incentivos a aposentacdo.

c) Este ponto ndo deixa de ser especialmente dificil, tendo em conta o
actual sistema salarial, em que os salarios reais sdo uma pequena
percentagem da remuneragdo, levando a que haja uma perda
significativa de rendimentos, quando se fixa a pensdo. Isto significa que
na situacdo actual ha um grande estimulo a permanéncia no efectivo, o
gue se agrava se associarmos a isto a uma grande indisciplina no
trabalho e a uma quase inexisténcia de avaliagdo do desempenho.
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d) Resulta daqui que o estimulo a aposentacdo tera que passar
forgosamente pela a afectacdo/alocacdo de meios financeiros especificos
para este fim. De acordo com essas disponibilidades podera optar-se
por indemnizacdes no momento da rescisdao por bonificacdes no
montante das pensdes, sendo certo que a perspectiva de manutengao
de uma pensdo regular, até ao fim da vida, sera certamente mais
atraente que a atribuicdo de um montante fixo, associado a uma pensdo
baixa no futuro.

107 Incentivos a Deslocacgao e Desconcentragdao Administrativa:

a) A politica salarial, tal como a propomos, vai privilegiar os salarios de
base, na medida em que clarifica e valoriza a funcao em si, em vez de
manter subsidios aleatérios associados ao funciondrio que as
desempenha. Esta politica de transparéncia e rigor tem que ser
compatibilizada com a politica de incentivos a descentralizacdo e
desconcentracao administrativa. E, no entanto, essencial que ndo se
confunda a necessaria revalorizagcao salarial com o estimulo financeiro a
deslocacdo e a priorizacdo da fixacdo de quadro qualificados a nivel
distrital.

b) O objectivo de estimulo a desconcentracdo e capacitagdo distrital
poderd concretizar-se no ambito de uma politica de reorganizagao
territorial e administrativa, e ndo no ambito de uma politica salarial. De
facto, a politica de desconcentragdo integra-se no objectivo de
aproximacdo do Estado as populacbes, maior flexibilidades e agilizagao,
com a correspondente redugdo de custos e aumento de eficiéncia.

c) Cabera assim ao Governo definir, numa primeira fase, quais as
delegacdes (Departamentos?) distritais a criar, quais os poderes a
delegar, a dimensdo dessas estruturas e 0s mecanismos para
preenchimento dos quadros.

d) Em coeréncia com a orientagdo estratégica e os objectivos a
prosseguir, o preenchimento dos quadros dos servicos distritais tera que
se fazer prioritariamente com base numa politica de incentivos a
mobilidade dos efectivos. Ou seja, a Administragdo Publica ndo podera
crescer sensivelmente por via da desconcentracdo, uma vez que esta
reduzird a carga de trabalho dos servicos centrais, deixando disponiveis
os funcionarios que as asseguravam.

e) E neste &mbito que se deve equacionar os incentivos & deslocacdo
gue serdao acumuldveis com o regime salarial e de desenvolvimento
profissional que os funcionarios tém nos servicos centrais. Ou seja, 0s
incentivos sé serdo eficazes se garantirem os mesmos direitos na
origem, e se compensarem o esforco e énus da deslocacdo para zonas
menos atractivas e com condicdes de trabalho mais penosas. Refira-se,
finalmente, que esses incentivos financeiros serdao devidos
exclusivamente enquanto durar a situagdo de permanéncia nos servigos
que os justificados. Portanto, ndo sdo atribuidos nem a pessoa nem a
funcdo, mas a localizagdo do posto de trabalho, acrescendo, enquanto
se mantiver a situagao, ao estatuto de origem do funcionario.

8.1.3 Revisdo da Avaliacdo do Desempenho e Principios Eticos

108 A modernizacdo da AP e introducdao de uma cultura de ética e eficiéncia
implica um sistema de avaliagdo credivel e que estimule o mérito. Até a
consolidagdo do novo sistema de avaliagdo ¢é desaconselhavel associar
remuneracles variaveis ao desempenho, sob pena de se subverter completamente
o sistema e de aumentar a despesa, sem controlo. A mudanca cultural é lenta,
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contraria as praticas actuais e exigente no que se refere ao papel dos dirigentes
como gestores de mudancga. Numa fase mais avangada sera possivel equacionar os
premidos de produtividade, dependendo do éxito da execucdo do sistema de
avaliagao.

109 O sistema de avaliacdo a adoptar deve ser enquadrado por principios de
ética de prestacdo de servicos de qualidade, realizacdo de objectivos, e boas
praticas administrativas no sentido de maior eficiéncia. Para vincar decisivamente a
importancia do sistema de avaliagdo na mudanca cultural, devera estar associado a
adopcdao duma carta de ética que estabeleca regras e padrfes de conduta e
comportamento universais no ambito da administragdo publica. Estes principios
deverao abranger aspectos tao importantes como:

a) Integridade na actuacdao, cumprindo a sua obrigacdao sem exigir
recompensas, bem como dedicacdo ao servigo, através da assiduidade e
pontualidade e interesse resolver os problemas dos cidadaos;

b) O espirito de servico traduzido em regras de cortesia, diligéncia e
confianca no cidadao;

c) A administracdo publica deve ser uma parceira € uma amiga, € nao
um obstaculo a uma ameaca para os cidadaos e para as empresas;

d) Diligéncia na actuagdo, dando respostas Uteis, eficazes e com o
minimo de custo para o cidadao;

e) Valorizagdo pessoal, procurando actualizar os conhecimentos e
contribuir para a correccdo dos servicos e melhorar a sua actividade;

f) Boa apresentacao e atitudes de respeito para com os cidadaos;

g) Responsabilidade pelas fungdes que |lhe sdo atribuidas e orgulho na
sua fungdo, combatendo o laxismo e indiferenca;

h) Nogdo do valor dos bens publicos, como bens comuns e riqueza de
todos, combatendo o desperdicio, gastos excessivos e o desprezo pelo
patrimdnio publico.

110 Mas o sistema de avaliacdo tem que ser simples e exigente, acentuando a
responsabilidade e a valorizagdo, de modo a permitir a progressao na carreira como
recompensa do mérito. Para estimular a competitividade este sistema deve surgir
como o reconhecimento dos bons funcionarios e ndo a promocdo da mediocridade e
dos maus funcionarios. E necessario sublinhar junto das pessoas que a auséncia de
avaliacdo sO beneficia os que ndo se esforcam e 0s que ndo se interessam,
impedindo que sejam justamente reconhecidos os que se empenham e ddo o seu
melhor. Neste sentido, o sistema pode prever retribuicdo de prémios de qualidade
aos servicos, ou mengdes honrosas aos melhores funciondrios, dando publicidade
evidentemente.

111 Revisdo do sistema de avaliagdo de desempenho que valorize a assiduidade
e 0 cumprimento de objectivos bem como os contributos para a melhoria dos
servigos.

112 Esta revisdo devera aplicar-se, desde logo, as novas carreiras propostas, e
num processo gradual as restantes, sendo também da maior utilidade, o
envolvimento dos dirigentes e dos funcionarios mais qualificados na preparacdo do
novo sistema de avaliacao.

113 A credibilidade do sistema implica que ele seja universal e como tal
aplicdvel a todas as carreiras, mas também deve ser flexivel, excepto nos
principios, de modo a adaptar-se as caracteristicas de cada grupo profissional.
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8.1.4 Lideranca e Responsabilidade

114 Compete ao poder politico definir a estratégia e orientacbes para a
administracdo publica, e aprovar os instrumentos necessarios a sua execugao. Mas
cabe aos dirigentes dos servicos promover e gerir as mudancas que forem
necessarias e determinadas. Por isso tém que ser qualificados, respeitados, dar o
exemplo e empenhar-se nos servicos, de modo a mobilizar os funcionarios e
estimula-los a uma melhor prestacao.

115 Os dirigentes tém de ser responsabilizados pela sua conduta e pelos
resultados que obtenham, de modo a que a imagem dos servicos publicos e cultura
administrativa possam consolidar-se como factor de progresso e desenvolvimento.

116 Neste ambito seria de prever a revisdo dos estatutos disciplinar de modo a
gue possa acolher e sancionar os principios e violacdo dos deveres que forem
assumidos.

117 O estatuto remuneratério dos dirigentes deve obedecer aos mesmos
principios de valorizacdo e transparéncia propostos para os técnicos superiores.

118 Também a nomeacgdo para cargos dirigentes terd que ser mais selectiva
impondo-se qualificagdes adequadas e fazendo depender a renovagao do mandato
de uma criteriosa avaliagao do trabalho efectuado.

119 O estatuto dos dirigentes devera pautar-se pela competéncia, pela
qualificacao e pela responsabilidade.

8.1.5 Gestao Orcamental

120 A gestdo orcamental tem que ser adequada a orientagdo para objectivos e
a responsabilizacdo dos dirigentes na eficiente utilizagdo dos fundos publicos.

121 Nomeadamente, o orcamento devera de ser feito numa base
incrementalista, passando a dotar os servigos das verbas estritamente necessarias
aos objectivos e programas a cumprir, valorizando em cada ano a efectiva
capacidade de conseguir resultados e aumentar a produtividade.

8.1.6 Estrutura Organizativa e do Funcionamento

122 A reforma do sector publico ja em curso desencadeou iniciativas de vdo no
sentido de uma melhor administragdo e melhor utilizagdo dos recursos disponiveis,
e que devem ser devidamente potenciadas. Ao nivel da organizagdo esta
intervengao deu ja lugar a um programa de andlise funciona de um grupo de
ministérios previamente seleccionados, cujos resultados deveriam agora traduzir-se
nas respectivas alteragdes organicas e funcionais.

123 Nesta sequéncia, e jd em concretizacdo da orientagdo para objectivos, da
simplificacdo e da economia de recursos deveria iniciar-se a revisdo organica
adequada, ou a extingao e reducdo dos servigos inuteis e sobrepostos. O orcamento
de 2007 deveria ja reflectir a economia obtida com a revisdao ou eliminagdo destas
estruturas.

8.1.7 Combate ao Burocratismo e ao Desperdicio

124 O combate a burocracia é uma face muito visivel da determinagdo de
melhorar os servicos publicos.
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125 Neste ambito, seria de lancar uma campanha nacional de eliminagdo dos
obstaculos burocraticos (a simplificacdo é amiga do cidaddo!) envolvendo todos os
ministérios e distritos.

126 Trimestralmente seriam tomadas publicas as medidas de simplificagdo
adoptadas, e o compromisso temporal para a sua efectivacao.

127 Um programa destes podera ter muito impacto se houver uma atribuigdo
de prémios aos funcionarios que detém as situagdes mais relevantes ou contribuam
para a sua correcgao.
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