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QUADRO 1: TENDENCIA DOS MODELOS SALRIAIS IMPLEMENTADOS, 1960-2000

TER =Ghana Bot =Botswana
: <« *Botswana _
(Tecnlf:amente K , -Uganda =Tanzania
Racional) 9 a
=Burkina Faso =Botswana s -Botswana"-,‘ =Uganda
=Benin 3 .
POR =Senegal =Senegal
(Politicamente "Zambia =Senegal =Senegal =Senegal
Racional) =Botswana
*Ghana-,, s
*Uganda ™., *Zambia =Zambia =Burkina Faso *Burkina Faso
*Tanzania —«—p =Tanzania < p- *Tanzania =Benin
.“ .: "‘“ /
*Ghana =Zambia »=Tanzania Benin
*Burkina Faso ‘QZambia} ................ p- Ghana
PORE =Benin =Burkina Faso *Ghana =Zambia
(Politicamente =Benin
Reactivo) =Uganda =Uganda
PERIODOS 1960-75 1975-85 1985-90 1990-95 1995-2005
EPOCAS >

*Fonte: Adaptagéo da Fig. 3.1 de Kiragu and Mukandala, 2005: 50
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*Fonte: Adaptagéo da Fig. 3.1 de Kiragu and Mukandala, 2005: 50
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QUADRO 2: TENDENCIA DOS MODELOS DESDE A DECADA DE 60
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*Fonte: Adaptacédo da Fig. 3.1 de Kiragu and Mukandala, 2005: 50




QUADRO 2: TRES ORIENTACOES DOMINANTES NAS POJ_.fTI(;AS E MODELOS DE DECISAO
SALARIAL NA ADMINISTRACAO PUBLICA

TIPO DE MODELO PRINCIPAIS PREOCUPAGOES MODELOS DE DECISAO SALARIAL

1. TECNICAMENTE o Produtividade dos trabalhadores . Orientacgdo para o desempenho
RACIONAL e  Capacidade de recrutamento, retengdo e e  Referenciada ao mercado )
(TER) motivagdo dos trabalhadores qualificados *  Avaliagao e reclassificagao profissional
e+  Justica do sistema compensatdrio *  Racionalizagao com base no fundo
e  Transparéncia da estrutura de remuneracdo LRI 5
. Sustentabilidade do fundo salarial
2. POLITICAMENTE . Como acima mas subordinado a . Corporativista
RACIONAL consideragGes politicas o  Indexagdo salarial
(POR) e  Igualitarismo e  Custo de vida numa base igualitarista
3. POLITICAMENTE . Nada claramente explicito, consciente ou . Pressao de grupos influentes, patrocinios
REACTIVO coerente especificos, internos ou externos.

(POR) . Ad-hoc ou resposta a crise pontuais
. Em certos casos, critérios de sobrevivéncia

Fonte: Adaptado de Kiragu and Mukandala, 2005: 47.




Enquadramento Institucional e Politica da Estratégia Salarial da AP
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Sequéncia das Reformas Salariais em Duas Fases
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Gréafico 17: Sequéncia das Reformas Salariais em Trés Fases
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Institucionalizacdo do Faseamento das Reformas Salariais

FASE 1l
(2010-2015)
Elevado Racionalidade Técnica
FASE 1l
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QUADRO 2: TRES FASES PRINCIPAIS DA REFORMA SALARIAL, 2006-2015

FASE 11
2012-2015

FASE 1
2006-2011
(2006-2008) (2009-2011)
INTRODUGAO DA TRANSICAO DE
MUDANGA NA OBJECTIVOS
CULTURA PARA
ADMINISTRATIVA RESULTADOS

CONSOLIDAGCAO
DA GESTAO
POR
RESULTADOS

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

eTransicao para um novo modelo guiado
por objectivos virados para resultados

eConsolidacdo da gestao por
objectivos focalizados em resultados
concretos.

eTransicdo para uma gestao
orientada por resultados.

eConsolidacdo da gestao orientada para
resultados e para a melhoria continua
em funcdo desses mesmos resultados.

eTransformacdo da composicao
profissional, recrutando mais pessoal
qualificado, saneamento progressivo dos
trabalhadores dispensaveis

¢ Sensibilizacao, formacdo e preparacao
dum sistema de rotinas e procedimentos
para avaliacdo dos desempenhos

eFormulagdo de carreiras abertas,
transparentes e competitivas, bem como
definicdo de formas de acesso, vinculagéo
e promocéo dependentes dos termos de
referéncia (objectivos) e do desempenho

ePapel da lideranca

ePapel da lideranga

ePapel da lideranga




QUADRO 1: duas FASES PRINCIPAIS DA REFORMA SALARIAL, 2006-2015

FASE 1
2006-2010

FASE 11
2011-2015

TRANSICAO E MUDANCA NA
CULTURA ADMINISTRATIVA

CONSOLIDAGAO
DA GESTAO POR RESULTADOS

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

eTransicdao para um novo modelo guiado por objectivos
virados para resultados

eConsolidacao da gestdo orientada para resultados e para a
melhoria continua em fungdo desses mesmos resultados.

sTransformagao da composicao profissional, recrutando mais
pessoal qualificado, saneamento progressivo dos
trabalhadores dispensaveis

e Sensibilizacao, formagao e preparagao dum sistema de
rotinas e procedimentos para avaliacao dos desempenhos

eFormulacéo de carreiras abertas, transparentes e competitivas,
bem como definicao de formas de acesso, vinculagéo e promogao
dependentes dos termos de referéncia (objectivos) e do
desempenho

ePapel da lideranga

ePapel da lideranga




QUADRO 3: COMPETENCIAS ESSENCIAIS DE LIDERANGA DOS

DIRIGENTES DA ADMINISTRAGAO PUBLICA

GRUPO TEMATICO COMPETENCIAS

Competéncias intelectuais

eCapacidade cognitiva
eCriatividade

Capacidade de talhar o futuro

eVisao

Competéncias de gestao

eGestao pela accao
eCompreenséao organizacional
eTrabalho em equipa
eParcerias

Competéncias em relagoes humanas

eRelacdes interpessoais
eComunicagéo

Qualidades pessoais

eVitalidade / resisténcia ao stresse
eEtica e valores

ePersonalidade

eFlexibilidade do comportamento
eConfianca em si

Fonte: Organisation for Economic Co-Operation and Development, in Economia Pura 71, Maio/Junho 2005: 26.




Grafico 6: Racionalizacao e Selectividade com Base no
Principio 80/20 ou Curva ABC

Percentagem
do valor

dos resultados
Finais
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Empresas
procuram
formas de
compensar o
fraco
desempenho
da AP usando
canais tanto
oficiais como
nao-oficiais

Figura 15: Quadro das Instituicdes, Desempenhos e Feedback entre
a Administracdo Publica (AP) e o Sector Privado (SP)

Sistema Nao Funcional

Instituicdes da
Administracao
Pablica

Desempenho da
Administracao
Publica

Desempenho do
Sector Privado

Instituicdes
Sao menos
eficazes na
melhoriado
desempenho
da AP

Fraco
desempenho
da AP
prejudica o
desempenho
do SP

Empresas
fornecem
feedbacks a
AP, a qual os
recebe com
agrado

Sistema Funcional

Instituicdes da
Administracao
Publica

Desempenho da
Administracao
Publica

Desempenho do
Sector Privado

Instituicbes
sdo um
input para a
funcéo de
producéo de
desempenho
da AP.

Desempenho
€ um input
para afuncéo
de producéo
das empresas

Fonte:http://www1.worldbank.org/publicsector/civilservice/
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