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Resumo

Esta pesquisa teve como objectivo analisar as estratégias adoptadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no apoio a reforma dos funcionarios no periodo de 2018-2023.
Metodologicamente, trata-se de uma pesquisa aplicada, exploratoria, com abordagem qualitativa baseada em um
estudo de caso. Os dados foram obtidos por meio de entrevista com nove (9) Funcionarios, seleccionados por
acessibilidade de cento e quinze (115) funcionarios. Conclui que as principais estratégias implementadas pelo
Departamento RH para apoiar os funcionarios durante a transigéo a reforma incluem: (i) A preparagio psicologica
para o desligamento, (ii) A actualizacdo e elaboracdo de documentos, e (iii) O esclarecimento e migragdo para o
INSS. O impacto dessas estratégias tém mostrado eficdcia, com a preparacdo conforme a Lei n® 4/2024, de 11 de
Fevereiro, e a conscientizag¢do dos funcionarios sobre a obrigatoriedade da reforma e as mudangas que ocorrerao.
Os principais desafios identificados incluem a adaptacdo aos novos habitos de vida, a falta de politicas de
promogdo, a demora na emissdo de documentos comprobatorios pelas entidades competentes ¢ a falta de
enquadramento na categoria que o funcionario merece. Recomenda-se aos funcionarios a participagdo activa em
programas de preparacdo para a reforma oferecidos pelo RH, como palestras informativas e workshops do PPA,
além de fornecer feedback construtivo sobre as estratégias atuais e sugerir melhorias. Ao Departamento de
Recursos Humanos, recomenda-se a implementagao de medidas adicionais de suporte, como workshops praticos
de planeamento financeiro e a expansao de programas educacionais para preparar financeiramente os funcionarios
para a reforma, incentivar a participagdo activa em programas de preparagdo para a reforma oferecidos pelo RH,

como palestras informativas e workshops do PPA.

Palavras-chave: Estabelecimento Penitemciario Especial para Mulheres de Maputo, Reforma dos funcionarios,

Departamento RH
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CAPITULO I: INTRODUCAO

A reforma dos funciondrios no sistema penitenciario ¢ uma fase crucial na carreira deles,
marcando o encerramento de um ciclo e a transi¢ao para uma nova etapa de vida. No contexto
especifico do Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo, esse processo
apresenta desafios inicos que exigem atencdo e suporte especializado, principalmente pelo

papel critico que o sistema penitencidrio desempenha na sociedade.

Funcionérios que dedicaram anos ao ambiente carcerario frequentemente enfrentam
dificuldades em ajustar-se a fase de reforma devido a intensidade e a pressao do trabalho que
realizam. Dessa forma, o apoio oferecido pelo Departamento de Recursos Humanos (RH) se
torna essencial, ndo apenas para assegurar uma transi¢ao tranquila, mas também para preservar

o bem-estar dos funcionarios durante e apos a fase de reforma.

A relevancia do tema se evidencia ao considerar o impacto psicolédgico e social que a reforma
pode exercer sobre esses profissionais, muitas vezes levando-os a enfrentar sentimentos de
isolamento, perda de proposito e até problemas de saude mental. O papel do RH, ao adoptar
estratégias de apoio, € garantir que os funciondrios encontrem amparo € orientacdo no
planeamento do futuro, fortalecendo sua autoestima e sua conexdo com a instituicdo mesmo

apos a aposentadoria.

Esse suporte também contribui para um ambiente de trabalho mais saudével e motivador,
impactando o desempenho organizacional como um todo. Quando os funcionarios vém que a
organizacdo valoriza seu bem-estar, mesmo em fases de transi¢do, isso refor¢a a confianga na
institui¢do e melhora o clima organizacional. Portanto, analisar as estratégias adoptadas pelo
Departamento de RH do Estabelecimento Penitencidrio Especial para Mulheres de Maputo no
apoio a reforma dos funciondrios entre 2018 e 2023 ¢ uma forma de entender e valorizar essas
praticas e identificar areas que possam ser aprimoradas. Este estudo, assim, ¢ relevante nao
apenas para o sistema penitenciario, mas também para a constru¢do de politicas de RH mais

humanas e inclusivas.

1.1.Contextualizacio

No contexto organizacional, o fortalecimento dos trabalhadores mais velhos pode representar
uma estratégia de planeamento e desenvolvimento (Franca, et al., 2014). Dessa forma, as

praticas de gestao de conhecimento, a recolocacdo, a reorientagao profissional e a continuidade



no trabalho ap6s a reforma deverao fazer parte das actividades dos recursos humanos (Antunes,

Soares, & Silva, 2015; Franga, et al., 2014).

Para Topa e Fernandez (2014) a reforma significa um recomego. Franca, Menezes e Franca
(2012) concordam com o recomeco, mas apontam que algumas pessoas querem se aposentar,
apesar do receio de decidir uma vez que nao tém planos para a reforma. A falta de preparo para

esta fase pode levar a uma série de conflitos.

Nesta senda Netto e Netto (2012) a reforma ou aposentadoria consiste numa ruptura abrupta
entre um periodo totalmente voltado e organizado para o trabalho e um periodo livre, que pode

resultar numa verdadeira desorientacdo temporal.

Esta transicdo exige um condicionamento mental e social que a maioria da populacdo
trabalhadora ndo possui, pois a cessag¢do da actividade profissional tem como consequéncia a
sua exclusao do mundo produtivo (Emiliano, 2005). Acompanhado do envelhecimento natural
do ser humano, a reforma ¢ um marco de altera¢ao na dinamica familiar e social do individuo,
trazendo como consequéncia a mudanca dos habitos de quem se aposenta e daqueles que com
ele convivem, sendo entdo uma etapa da vida que necessita de preparacdao (Netto & Netto,

2012).

Nesse sentido, as questdes previdencidrias, actuariais e financeiras, além dos aspectos
psicossociais, de educacao e de gestao, precisam ser abordadas. Por se tratar de uma estratégia
essencial ao bem-estar na reforma, o planeamento deve ser estimulado desde o ingresso dos
jovens no mercado de trabalho, podendo ser realizado individualmente ou por meio de ac¢des
e programas desenvolvidos pelas organizagdes (Earl, Gerrans, & Halim, 2015; Franga, 1992;

Leandro-Franga, Murta, Hershey, & Martins, 2016; Sartori, Fraga, Vieira & Coronel, 2016).

13

Para Zanelli et a/.(2010, p.61), as organizacdes possuem papel central nesse processo: “ a
transi¢do que ocorre na reforma pode ser facilitada sobremodo quando se promovem situagdes
ou vivéncias no contexto organizacional, enquanto a pessoa ainda executa as suas actividades
de trabalho”. Autores indicam ainda que tal preocupacao por parte das organiza¢des pode ser
caracterizada como uma ac¢ao de responsabilidade social, além de trazer beneficios ao clima

e a imagem organizacional.
De acordo com Cajazeira (2005)

“Uma das grandes estratégias a ser utlizado sdo os pogramas os Programas de

Preparacdo para a Aposentadoria (PPA) que proporcionam aos seus

2



funcionarios (que estao prestes a se aposentar) um espago de reflexdo sobre as

possiveis perdas e ganhos relativos ao afastamento do trabalho.”

De acordo com Cajazeira (2005) os PPAs podem ser uma oportunidade para ajudar os
funcionarios a fazerem o planeamento dos anos posteriores ao seu desligamento da empresa,
pois sugerem o reforco das relagdes familiares e de amizade, cuidados com a satde fisica e

mental, além da elaboragdo de projectos futuros de vida.

Diante dessas inteng¢des, Cooper e Schindler (2003) dizem que € possivel mostrar ao idoso que,
apesar das diversidades, ele pode superar algumas limitagdes como idade e condicdo fisica e ir
em busca de seus desejos, superando assim, alguns paradigmas ainda presentes em nossa
sociedade como, por exemplo, de que a pessoa idosa ndo consegue adequar-se a realidade, ndo
consegue acompanhar os avangos impostos a humanidade, que ¢ um ser desactualizado, sem

maiores expectativas na vida.

Nesse novo contexto, a Reforma/Aposentadoria pode se transformar no momento certo para
colocar em pratica os sonhos antigos, dedicar-se a actividades que tragam prazer e qualidade
de vida, reconhecimento, mais que dinheiro, poder ou status. E comum que essas pessoas
abram seu negocio proprio, virem consultores, ““ coacher” e até mesmo professores (Cajazeira,

2005)

1.2.Problematizacio

No contexto mog¢ambicano, a reforma dos funciondrios do Estado ¢ regulamentada pelo
Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado (EGFAE), que define a aposentadoria
como uma “garantia social" para o usufruto da Seguranga Social Obrigatdria, conforme a
legislagdo. Segundo o artigo 175 do EGFAE, a aposentadoria pode ser voluntaria, obrigatdria
ou extraordindria, sendo que a reforma obrigatoria ocorre quando o funcionario atinge os 60
anos de idade e cumpre pelo menos 15 anos de servigo, requisitos necessarios para a concessao

da pensao de reforma.

Ja a aposentadoria extraordindria ¢ destinada a situacdes imprevistas, como incapacidades
totais ou parciais do funciondrio, conforme estipulado no Artigo 177. Embora o processo de
aposentadoria no setor publico seja amplamente normativo, seguindo as disposi¢des legais,
uma analise preliminar na Penitencidria Especial para Mulheres de Maputo revela que as
praticas de gestao de recursos humanos para funcionarios em fase de aposentadoria limitam-se

ao cumprimento dessas normas. Essa abordagem estritamente administrativa levanta



questionamentos sobre a auséncia de estratégias voltadas a um suporte humanizado ¢ mais
abrangente. Em outros contextos, estudos indicam que gestores de RH enfrentam dificuldades
para implementar praticas de apoio ao funciondrio que se aproxima da aposentadoria,
especialmente no que tange a programas de prepara¢do para a transi¢do, que sao escassos na
literatura e, muitas vezes, desconsiderados nas politicas institucionais (Wang e Shultz, 2010;
Cepelos, Tonelli e Aranha Filho, 2013; Franca et al., 2014; Beerh ¢ Bennet, 2009; Leandro-
Franca, 2016).

Mediante os aspectos acima apresentados, Questiona-se o seguinte: Que estratégias sdo
Adoptadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial para

Mulheres de Maputo no apoio para a reforma dos funcionarios no periodo de 2018-2023?

1.3.0bjectivo Geral

e Analisar as estratégias adoptadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no apoio a reforma dos funcionarios

no periodo de 2018-2023.

1.4.0bjectivos Especificos

e Identificar as Estratégias Implementadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no apoio aos Funcionarios Durante a
Transicao a Reforma;

e Descrever o Impacto das Estratégias Implementadas pelo DRH do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo na Preparac¢do dos Funcionarios para
a Transi¢do a Reforma no Periodo de 2018-2023;

e Demonstrar os Desafios Enfrentados pelos Funcionarios do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo Durante o Processo de Transi¢do a
Reforma no Periodo de 2018-2023;

e Propor Estratégias ao Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial

para Mulheres de Maputo para Apoiar os Funcionarios Durante a Transi¢do a Reforma.

1.5.Questoes de Pesquisa

¢ Que estratégias foram ou estdo sendo implementadas pelo Departamento de RH do
Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo para auxiliar os

funcionarios durante a transi¢ao a reforma?



¢ Quais foram ou sao os resultados/beneficios observados como resultado das estratégias
implementadas para preparagao a reforma?

e Quais sdo os desafios enfrentados pelos funcionarios do Estabelecimento Penitenciario
Especial para Mulheres de Maputo durante o processo de transi¢do a reforma, no
periodo de 2018- 2023?

e Que estratégias podem ser propostas ao Estabelecimento Penitenciario Especial para

Mulheres de Maputo para apoiar os funciondrios durante a transi¢ao para a reforma?

1.6.Justificativa

O presente trabalho ¢ justificado por sua importancia em trés ambitos: pessoal, social e
académico. A nivel pessoal, o principal motivo para a escolha deste tema de pesquisa esta
associado as experiencias vivenciadas pela pesquisadora durante a fase de desligamento
profissional até a fase de reforma de um parente e antigo funcionario do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo. A pesquisa permitird desenvolver uma
compreensdo mais profunda das dindmicas psicologicas envolvidas na transicdo para a
reforma, proporcionando informagdes valiosas sobre como as organizagdes podem promover
o bem-estar e a adaptacao dos funcionarios durante esse periodo de mudanga significativa. No
campo cientifico, a pesquisa tem o potencial de contribuir significativamente para o
conhecimento em psicologia organizacional e gestdo de recursos humanos, ao investigar
estratégias especificas adoptadas por uma instituicdo durante a transi¢do dos funcionarios para
a reforma, identificando padrdes, melhores praticas e areas para melhorias. No contexto social,
a relevancia da pesquisa para o Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de
Maputo e a comunidade mais ampla ¢ destacada pela compreensdo das estratégias
institucionais para apoiar os funcionarios durante a transi¢do para a reforma, identificando
oportunidades para promover um ambiente de trabalho mais saudavel e inclusivo, e fornecendo
insights valiosos para outras organizacdes enfrentando desafios semelhantes, tanto dentro

quanto fora do sector penitenciario.



CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA

Nesta parte do trabalho apresentamos a Revisdo de Literatura comec¢ando com a defini¢ao dos
conceitos para posteriormente abordarmos sobre (i) os impactos da reforma sobre a saude e o
bem-estar, (i1) Importancia de programas de preparacao para a aposentadoria e (ii1) o Processo

Reforma em Mogambique.
2.1.Definicao de Conceitos

2.1.1.Reforma

O dicionario Houaiss (2001) atribui a palavra reforma o significado de “ acto ou efeito de
aposentar ou reformar” Essa palavra teve seu primeiro registo na lingua portuguesa, em 1451.
Segundo Franca (2002) Aposentadoria/Reforma pode se transformar em uma chance para a
descoberta ou o retorno a vocagdo, ou a um “ fazer’’ mais facil, menos sacrificado ¢ mais

agradavel que o anterior.

Costa Souza (2021) define reforma como: “ um ritual de passagem para um novo momento da

vida, cuja nova fun¢do, a principio, seria uma nao fung¢do ou o 6cio”.

De acordo com Lucia Franga (1999) reforma significa a saida de um trabalho regular e,
normalmente, o termo estd associado a idade. Entretanto, ser jovem ou velho para o trabalho
ndo diz respeito apenas a uma avaliag@o da capacidade fisica, mental ou psicoldgica, depende
também de contextos demografico, histérico, sociocultural, econémico e politico no qual o

trabalhador esta inserido (Martins, 2020).

Zanelli (2005) defende que a reforma, como qualquer situagdo de mudanca, pode ser um evento

desencadeador de ansiedade e ameagador do equilibrio psicologico da pessoa.

Através dos conceitos acima, entendemos que a Reforma ¢ um processo de transi¢do que marca
o fim de uma fase de actividade profissional formal e o inicio de um novo estagio na vida do
individuo. Esta transi¢dao envolve ndo apenas uma mudanca nas actividades ocupacionais, mas
também uma redefinicao de identidade, proposito e estilo de vida. Para alguns, pode representar
uma oportunidade de descoberta e realizacdo pessoal, permitindo o retorno a interesses e
paixdes negligenciados durante a vida profissional activa. Para outros, pode significar um
desafio emocional e psicoldgico, pois confrontam a necessidade de se adaptar a um novo ritmo

de vida e encontrar significado além do trabalho remunerado.



2.1.2.Trabalho

Etimologicamente Trabalho ¢ descrito como uma actividade penosa (Vergas, 2014). A palavra
trabalho deriva do latim “ tripalium” ou “ tripalus” , um instrumento de trés pernas usado para
imobilizar e ferrar cavalos e bois, bem como instrumento de tortura. Esse termo gerou o verbo
“tripaliare” cujo primeiro significado era “ torturar” (Ferreira, 2021) Para este autor desde as
civilizagdes gregas e latinas, o trabalho ¢ diferenciado em uma hierarquia que supde actividades

[13

mais valorizadas (artesdos, artistas, ergon” , em grego, atividade criativa) e menos
valorizadas (realizadas pelos escravos, “ poénos” , em grego, actividade penosa), mas sempre

ligadas a satisfacdo das necessidades humana.

Rodrigues e Silva, (2020) definem trabalho como uma actividade econémica, envolvendo uma
ocupagdo remunerada na producdo de bens e servicos; ocupagdo remunerada no servigo
doméstico e/ou ocupagdo remunerada na produgdo de bens e servigos durante pelo menos uma
hora por semana, podendo consistir na ajuda ao outro, produg¢do de bens no ambito da

agricultura e constru¢do de infra-estruturas.

Neste sentido entendemos que trabalho ¢ uma actividade realizada por individuos, geralmente
envolvendo esforco fisico e mental, que pode ser remunerada ou ndo, e que tem como objectivo
a producdo de bens ou servicos, a satisfagdo de necessidades humanas ou o cumprimento de
tarefas designadas. Entendemos ainda que essa actividade pode variar em seu grau de
valoriza¢do social, desde ocupagdes consideradas mais nobres, como aquelas ligadas a

criatividade e artesanato, até aquelas associadas a tarefas penosas ou bragais.
2.1.3.Defini¢oes de Estratégia
Na visao de Porter (1980), Estratégia ¢ um plano de accao elaborado para atingir objectivos

especificos, utilizando os recursos disponiveis de forma eficiente e eficaz (Porter, 1980).

No ambito empresarial, estratégia ¢ a arte de alocar recursos e tomar decisdes que posicionem

a empresa de maneira competitiva no mercado (Mintzberg, 1987).

Para Ansoff (1965), Estratégia ¢ um processo continuo de andlise e ajuste das acgdes

organizacionais, com o objectivo de adaptar-se as mudangas no ambiente externo e interno.

2.2.0s Impactos da Reforma Sobre a Saude e 0 Bem-estar

A reforma é um marco importante na vida de qualquer pessoa, representando uma transi¢cao
significativa do mundo do trabalho para uma nova fase. Embora seja um momento muito

aguardado, essa mudanca pode trazer consigo diversos impactos, tanto positivos quanto
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negativos, sobre a saide e o bem-estar do idoso (Coe & Zamarro, 2011). De acordo com estes

autores, os impactos podem ser positivos e negativos.

Sobre os impactos positivos, Coe & Zamarro (2011) identificam os seguintes: (i) Melhora na
qualidade de vida: Com mais tempo livre, os reformados dedicam-se a actividades prazerosas,
como hobbies, viagens e convivio social, o que contribui para a sensacdo de bem-estar e
satisfacdo com a vida; (i1) Redugdo do estresse: A auséncia de pressdo no trabalho e prazos a
cumprir leva a uma diminui¢ao dos niveis de estresse e ansiedade, favorecendo a satide mental;
(ii1) Aumento do tempo para cuidar da saude: A reforma oferece a oportunidade de realizar
check-ups regulares, praticar actividades fisicas e adoptar habitos mais saudaveis, como uma
alimentagdo equilibrada; (iv) Fortalecimento de lagos sociais: Com mais tempo disponivel, os
idosos cultivam relacionamentos com familiares e amigos, o que ¢ fundamental para a saude

emocional.

De acordo com Eibich (2015), existem diversos impactos negativos quanto a reforma
nomeadamente: (i) Isolamento social: A falta de rotina e a redug@o do contacto com colegas de
trabalho leva a isolamento social, o que desencadeia sentimentos de solidao e depressao; (i)
Dificuldades financeiras: A reducao da renda leva ainda ao estresse e ansiedade, especialmente
se ndo houver um planeamento financeiro adequado; (i11) Perda de identidade: A aposentadoria
pode significar a perda de um papel social importante, o que afecta a auto-estima e o sentido
de proposito; (iv) Problemas de saude: Algumas pesquisas indicam que a Reforma pode estar
associada a um aumento do risco de desenvolver algumas doencas, como diabetes e doengas
cardiovasculares, especialmente quando nao ha uma preparacao adequada para essa nova fase

da vida.

Por sua vez, Da Silva, Alvez e Gama (2019) também reconhecem que a reforma ¢ um processo
de destaque nesta fase da vida, que pode ocorrer e trazer diversos impactos negativos sobre a
subjectividade dos sujeitos, dentre os quais se pode identificar a ansiedade, inseguranca, crises
de identidade sentimento de inutilidade, depressdo, diminui¢do da renda, baixa auto-estima,
falta de planeamento de 6rgaos responsaveis para com os aposentados e de opgdes de lazer nas

proximidade

De facto, alguns individuos conseguem lidar com essa fase de forma positiva e se adaptar as
mudancas na rotina, nos horarios e em como preencher o tempo livre (Costa et al, 2016). Nesse
sentido, os impactos positivos encontrados foram: satisfacao de ter dever cumprido, uma renda

fixa, mais tempo para passar com a familia (Santo, Gées & Chibante, 2014), uma forma de



descanso e de pensar novos projectos pessoais para a vida (Alvarenga, 2009). Averiguou-se
também a presenga de um factor importante que influencia directamente no modo em que o
individuo vivenciard sua aposentadoria: a existéncia ou ndo de um pré-planeamento

(Alvarenga, 2009).

2.3.A Importancia de Programas de Preparacio Para Aposentadoria

De frente, estas questdes referentes ao desligamento do trabalho, o periodo de preparagao para

a aposentadoria s3o de suma importancia para o trabalhador.

De acordo com Duarte, Melo-Silva (2009), trata-se de um periodo em que as expectativas
positivas e negativas ocupam grande parte dos sentimentos e pensamentos. O periodo da pré-
aposentadoria ¢ um momento em que cada pessoa devera planear esta nova etapa da vida
(Carvalho, 2010). Para que a passagem do trabalho e aposentadoria seja realizada de forma
mais tranquila, sdo de extrema importancia que sejam propostos programas de preparacao para
a aposentadoria (PPA) nas organizagdes, auxiliando no planeamento do futuro (Franca &

Soares, 2009).

Os programas de preparagdo para a aposentadoria sdo de extrema importdncia para as
organizacoes, pois sdo os investimentos na qualidade de vida dos trabalhadores que na maioria
das vezes, deixaram de lado sua vida pessoal e familiar para se dedicarem ao trabalho, e que

brevemente deixardo a organizacao (Carvalho, 2010).

E importante pensar como serd a vida dos individuos que na maioria das vezes passaram
quarenta horas semanais no trabalho, com seu retorno definitivo para casa, que ja possui uma
dindmica propria. “Assim, um programa dessa natureza tem uma extensdo maior do que
aparenta; pois, trard consequéncias também no ambito familiar, possibilitando um melhor inter-

relacionamento entre aposentado e familiares” (Rodrigues et al, 2005, p. 60).

A preparacdo para aposentadoria mostra-se uma importante estratégia de promog¢ao de saude
dos individuos, buscando contribuir para a permanéncia de um quotidiano significativo. De
acordo com Alvarenga et al (2009), a aposentadoria ¢ um momento que envolve diversas
situagOes criticas, interligadas entre si e que interferem na qualidade de vida do idoso. Segundo
Carvalho (2010) o significado atribuido a aposentar-se e a capacidade de planeamento se

tornam determinantes para 0 modo como a aposentadoria ¢ vivenciada.



A aposentadoria ¢ um momento de mudangas nos aspectos sociais, emocionais € nutricionais
dos 1dosos e que repercutem de forma positiva ou negativa conforme os significados que lhe

sao atribuidos (Carvalho, 2010).

2.4.Modelos Teoricos de Programas de Preparacao para Aposentadoria

Entre as perspectivas tedricas mais adoptadas para embasar os PPAs, destacam-se o Modelo
Transteérico de Mudanga (Prochaska & DiClemente, 1983) e a Perspectiva Dinamica de

Recursos (Wang, Henkens, & van Solinge, 2011).

O Modelo Transteérico de Mudanga foi desenvolvido visando compreender como as pessoas
progridem, ao longo do tempo, rumo a manutencao, a adopgao e a extingdo de comportamentos

de modo a obter melhores condi¢des de satude ( Seidl, Leandro-Franga, Murta, 2018)

Esse modelo centra-se na premissa de que a mudanga comportamental ¢ um processo dinamico,

que abarca uma série de estagios (Prochaska & DiClemente, 1983).

Porém a Perspectiva Dinamica de Recursos estabelece que a adaptagao a aposentadoria esta
associada a mudangas comportamentais, cognitivas, motivacionais, emocionais, ocupacionais

e sociais, tendo como objectivo a autonomia e o bem-estar (Wang et al, 2011).

O contetdo abordado nos programas costuma estruturar-se em trés dimensdes e traduz os
predictores de uma aposentadoria bem-sucedida: (a) Saude e autonomia: actividade fisica,
alimentacao saudavel, planeamento financeiro, legislagdo previdencidria e projecto de vida; (b)
Ocupagdo e pds-carreira: identidade e trajectoria profissional, descoberta de novas habilidades,
lazer, empreendedorismo, organizagdo do tempo livre e dcio criativo; e (¢) Apoio social:
relacdo conjugal, vinculos familiares e sociais, espiritualidade, afecto e intimidade (Seidl et al.,

2014).

Em geral, quanto a estrutura, os PPAs contemplam modulos informativos, bem como
estratégias vivenciais, ou seja, integram exposicao dialogada e actividades interactivas (Seidl,

Leandro-Franga, Murta, 2018).

Quanto ao formato, podem ser breves, de um a trés encontros; intensivos, com carga horaria
concentrada em poucos dias consecutivos; ou continuados, com varios encontros, em geral
entre oito e 20, distribuidos a cada semana, quinzena ou més (Leandro-Franga, 2016; Leandro-

Franga, van Solinge, Henkens, & Murta, 2016).
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2.5.0 Processo de Reforma em Moc¢cambique

O processo de aposentacao em Mogcambique € regulado pela Lein.® 4/2022, de 11 de Fevereiro,
que aprova o Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado (EGFAE). De acordo com
o artigo 198, existem trés modalidades de aposentagdo: voluntaria, obrigatdria e extraordinaria,

cada uma correspondendo a uma pensao especifica, conforme determinado pela lei.

A aposentacgdo voluntaria, conforme descrita no artigo 199, pode ser requerida pelo funcionario
desde que atenda aos requisitos minimos de tempo de servigo ou idade estabelecidos. O
funcionario pode solicitar a aposentacao voluntaria se tiver completado 35 anos de servigo ou
se cumprir simultaneamente os critérios de idade (55 anos) e tempo de servigo (pelo menos 15
anos), com contribuicdes mensais correspondentes. As contribui¢des para aposentacao

voluntaria podem incluir aquelas feitas em outros sistemas de seguranca social obrigatdria.

J& a aposentacdo obrigatoria, conforme o artigo 200, ¢ aplicada ao funcionério que atingiu 60
anos de idade e possui pelo menos 15 anos de servigo prestado ao Estado. Caso um funcionario
esteja sujeito a aposentacao obrigatoria ou extraordinaria sem completar os 15 anos de servigo
ou as 180 contribuicdes mensais exigidas, serdo aplicadas reservas matematicas para
compensar o tempo em falta. O sector responsavel pela gestao de recursos humanos deve iniciar
o processo de aposentacdo obrigatdria dentro de 30 dias apos o funcionério completar 60 anos

de idade.

Por fim, a aposentacgdo extraordindria, detalhada no artigo 201, ocorre em circunstancias além
do controle do funcionario ou agente do Estado, como doengas graves, acidentes de servigo,
ferimentos em combate, ou diminui¢do fisica ou mental resultante de actividades como a
militancia. Dependendo do grau de desvalorizagdo, um funcionario com pelo menos 15 anos

de servigo e 180 contribui¢des minimas pode ter direito a aposentagdo extraordindria.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

Nesta parte do trabalho, discute-se os procedimentos metodolégicos que irdo garantir a
cientificidade do trabalho. Portanto, este capitulo comeca por descrever o local da Pesquisa
(subseccdo 3.1), quanto a natureza da pesquisa (subsec¢do 3.2.1), quanto aos objectivos de
pesquisa (subsec¢do 3.2.2), quanto a abordagem da pesquisa (subsec¢dao 3.2.3), quanto ao
procedimento técnico (subseccao 3.2.4), De seguida, delimita-se a populacdo e amostra
(subseccao 3.3), identifica se os instrumentos e técnicas de recolha de dados (subseccao 3.4),
Descreve-se as técnicas de analise de dados (subseccdo 3.6), Demonstra-se os aspectos éticos

(subseccdo 3.7) e, Por fim, descreve-se as limitagdes do estudo (3.8).

3.1. Local da Pesquisa

A pesquisa foi realizada no Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo
localizado na provincia de Maputo, no Municipio da Matola, Bairro de Ndlavela. Esta
Institui¢do conta com cento e quinze (115) funcionarios. Dos quais 65 sdo do sexo masculino
e 50 do sexo feminino.

Este orgdo ¢ regulado pelo Servigo Nacional Penitencidrio (SERNAP) e ¢ uma forca de
seguranga interna, com natureza de servigo publico, que garante a execugdo das decisdes
judiciais em matéria de privagdo de liberdade e das penas alternativas, assegurando as
condicdes de reabilitacio e de reinsercdo social do cidaddo condenado®.

O Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo Tem como:

Visdo: ser uma instituicdo modelo de exceléncia penitencidria.

Valores: o respeito pela constitui¢do, lei e demais normas vigentes, respeito pelos direitos
humanos, a isen¢do, a imparcialidade, disciplina, a igualdade de tratamento dos delinquentes,
prestagdo de contas, integridade, seguranca e trabalho em equipa.

Missao: para além da prevista na Lei n® 3/2013 de 16 de Janeiro, encontra-se vertida na Politica
Penitenciaria na qual se estabelece: “a p:roteccdo da sociedade, através da reclusdo e do
acompanhamento de todos aqueles que por sentenga judicial sdo condenados a penas privativas
de liberdade e a promogdo de ac¢des com o objectivo de transformar os reclusos, tornando-os
cidaddos respeitadores das regras mais elementares da convivéncia social, através de
mecanismos de ressocializacdo e reinser¢do nas comunidades de que sdo oriundos ou

residentes.”

" Disponivel em : sernap.gov.mz/net/home.aspx
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E tem como Competéncias dirigir, gerir € coordenar os servigos penitenciarios, assegurando
a ordem, a seguranca e a disciplina nos estabelecimentos penitenciarios, bem como garantir o
cumprimento das penas dos cidadaos condenados em regime de liberdade; garantir e velar pelo
respeito dos direitos humanos no tratamento da populagdo penitencidria e dos que cumprem a
pena em regime de liberdade; proceder a escolha, afetagdao e transferéncia do recluso para
determinado estabelecimento penitenciario € a sua afetacdo em regime de execugdo;
implementar e coordenar um sistema nacional de execucdo de penas alternativas, em
articulagcdo com as autoridades judiciarias que as tenham aplicado e com os parceiros da rede
social; estabelecer protocolos, programas e acordos de cooperagdo institucional, no ambito da
execucdo de penas alternativas e de penas privativas de liberdade, e garantir medidas de
seguranga; incentivar a colaboracao da sociedade civil em matérias especificas da actividade
penitencidria, em especial, no ambito da reabilitacdo e da reinser¢do social; promover a
realizacdo de estudos, projectos e actividades de investigagdo referentes ao tratamento de
delinquentes, de acordo com as estratégias e politicas superiormente definidas; e realizar outras

atribuicdes que lhe sejam legalmente cometidas.
3.2.1. Natureza da Pesquisa

A pesquisa ¢ classificada como aplicada, De acordo com Gerhardt e Silveira (2009), a pesquisa
aplicada ¢ voltada para a solucdo de problemas especificos, o que se alinha com a intencdo de
implementar melhores praticas na institui¢do. A escolha dessa natureza visa garantir que as
conclusdes e recomendagdes sejam Uteis e relevantes para a pratica diaria da Penitenciaria,

promovendo mudangas concretas e eficazes no processo de reforma.

3.2.2. Objectivos da Pesquisa

Usou — se a pesquisa exploratéria, conforme definido por Gerhardt e Silveira(2009) que
argumentam que a pesquisa exploratdria € apropriada quando hd um conhecimento limitado ou
superficial sobre o tema em questdo Em contextos onde o fendmeno a ser investigado ainda
nao foi amplamente estudado ou compreendido. A pesquisa exploratoria se torna essencial para
mapear os aspectos fundamentais do tema, identificar variaveis relevantes e gerar hipdteses

que podem ser testadas em estudos subsequentes.

No presente estudo, sob o ponto de partida foi constituido pelas vivencias e observagdes
pessoais da pesquisadora, que identificou ocorréncia e padrdes comportamentais relacionados
ao fenomeno em estudo. Essas experiencias iniciais ndo s6 motivaram a investigacao, mas

também orientaram a formulagdo dos objectivos e das questdes de pesquisa, com a intencao de
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aprofundar o entendimento sobre o tema e explorar novas perspectivas que contribuam para o

conhecimento académico e pratico na area.
3.2.3. Abordagem da Pesquisa

Adopta-se uma abordagem qualitativa para compreender, descrever e explicar fenomenos
sociais por meio da andlise de experiéncias individuais, relatos e historias do quotidiano.
Segundo Gibbs (2009), a abordagem qualitativa ¢ eficaz para explorar a complexidade dos
fenomenos sociais e captar as nuances das percepcdes e experiéncias dos envolvidos. Esta
abordagem ¢ ideal para entender profundamente as experiéncias dos funcionarios e as
estratégias adoptadas pela institui¢do, permitindo uma andlise rica ¢ detalhada dos dados

colectados.
3.2.4. Procedimento Técnico

A pesquisa se configura como um estudo de caso, focado em um problema especifico dentro
da Penitenciaria Especial para mulheres de Maputo. Beuren (2003) destaca que o estudo de
caso ¢ caracterizado pela andlise aprofundada de um unico caso, permitindo uma exploragao
detalhada e contextualizada do problema. Esta escolha ¢ justificada pela necessidade de
compreender de forma abrangente e especifica a situacdo da Penitenciaria, proporcionando
conhecimentos valiosos e aplicéveis a pratica da institui¢do. O estudo de caso possibilita uma
analise aprofundada das estratégias adoptadas e dos seus impactos na preparagao para a reforma
dos funcionarios, oferecendo recomendagdes direccionadas e praticas para a melhoria do

processo.
3.3. Delimitacio da Populacgao

3.3.1. Populagio

Marconi e Lakatos (2017) definem populacdo como um conjunto de seres animados ou
inanimados que compartilham pelo menos uma caracteristica em comum. No contexto desta
pesquisa, a populagdo em estudo compreende todos os funcionarios da Penitenciaria Especial
para mulheres de Maputo, conforme mencionado na seccao (3.1), a qual € composta por cento

e quinze (115) funcionarios

3.4. Instrumentos e Técnicas de Colecta de Dados

Neste estudo, utilizou-se a entrevista semiestruturada como instrumento de colecta de dados.
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3.4.2. Entrevista Semiestruturada

Neste estudo, utilizou-se a entrevista semiestruturada como o principal instrumento de colecta
de dados, uma escolha fundamentada pela natureza exploratdria da pesquisa e pelas
caracteristicas Unicas dessa técnica. A entrevista semiestruturada combina elementos de
entrevistas estruturadas e ndo estruturadas, proporcionando flexibilidade e profundidade na
colecta de dados. Conforme Fortin (2009), essa abordagem permite ao entrevistador formular
questdes com base em um roteiro pré-estabelecido, ao mesmo tempo em que oferece a
flexibilidade para explorar novos temas e ajustar a sequéncia das perguntas conforme

necessario.

Marconi e Lakatos (2017) destacam que essa técnica ¢ particularmente Util para compreender
fenomenos a partir da perspectiva dos participantes, permitindo uma investigagdo mais
aprofundada das experiéncias e opinides dos entrevistados. A flexibilidade da entrevista
semiestruturada ¢ especialmente valiosa em estudos exploratorios, pois permite a exploracao
de temas emergentes que podem nao ter sido previstos inicialmente, resultando em dados mais
ricos e detalhados (Marconi & Lakatos, 2017). Para estas autoras o formato semiestruturado
tende a promover um maior engajamento dos entrevistados, permitindo uma conversa mais

natural e dindmica, o que contribui para a profundidade e riqueza das informagdes colectadas.

Este instrumento tem como objectivo responder os seguintes objectivos do trabalho: (1)
Identificar as estratégias implementadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo para apoiar os funciondrios durante a
transicdo para a reforma, (ii) Descrever o impacto das estratégias implementadas pelo
Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo na
preparacdo dos funcionarios para a transi¢ao para a reforma no periodo de 2018 a 2023 e (iii)
Identificar os desafios enfrentados pelos funcionarios do Estabelecimento Penitenciario
Especial para Mulheres de Maputo durante o processo de transi¢do para a reforma obrigatoria,
no periodo de 2018 a 2023.

3.6. Técnicas de Analise de Dados

Para a andlise de dados desta pesquisa, que adopta uma abordagem qualitativa, utilizou-se a

técnica de Andlise de Conteudo desenvolvida por Laurence Bardin.
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3.6.1. Analise de Conteado

A andlise de Conteudo ¢ uma técnica de analise qualitativa que visa examinar o conteudo de
dados verbais, visuais ou escritos de maneira sistematica e objectiva, para extrair significados
e inferéncias validas. De acordo com Sampido e Lycarido (2021), essa técnica ¢ baseada em
procedimentos que garantem a validade das inferéncias feitas sobre os dados analisados. A
Analise de Conteudo ¢ particularmente adequada para a investigagao de fenomenos complexos
e subjectivos, pois permite identificar padrdes, temas e categorias emergentes a partir do

material colectado.
Fases da Analise de Conteudo:

1. Pré-Analise: Nesta fase inicial, é realizada uma leitura exploratéria do material
colectado, com o objectivo de familiarizar-se com os dados e definir as categorias e
temas principais. A pré-andlise envolve a organizacdo do material para facilitar a
codificagdo e a identificacao de unidades de analise. Essa etapa ¢ crucial para obter uma
visdo geral dos dados e para o desenvolvimento de um plano para a exploragao mais
detalhada. A escolha dos critérios e das categorias para a andlise ¢ feita com base na
revisdo dos objectivos da pesquisa e nas questdes emergentes durante a leitura

preliminar.

2. Explorac¢ao do Material ou Codificacio: A fase de exploragdo do material, também
conhecida como codificacdo, envolveu a segmentagdo do texto em unidades menores e
a atribui¢do de cddigos ou categorias a essas unidades. Bardin (2016) destaca que essa
fase ¢ essencial para a organizagdo dos dados em categorias que representem os temas
e conceitos-chave emergentes. A codifica¢do foi realizada manualmente e foi durante
a etapa que se buscou identificar padrdes, relacdes e categorias significativas dentro do

material analisado.

3. Tratamento dos Resultados, Inferéncia e Interpretacdo: A fase final da Anélise de
Contetido envolveu a interpretacdo e a sintese dos dados codificados. Nesta etapa, os
resultados foram tratados e analisados para extrair inferéncias e interpretacdes
significativas que respondam as questdes de pesquisa. A analise dos dados foi feita com
base nas categorias e temas identificados, e os resultados sdo discutidos a luz dos
objectivos da pesquisa e do contexto da investigacdo. Bardin (2016) enfatiza a
importancia de considerar tanto a validade quanto a confiabilidade das inferéncias

feitas, garantindo que as conclusdes sejam robustas e fundamentadas.
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Neste sentido, entendemos que a Analise de Contetido permite uma compreensao aprofundada
dos dados qualitativos, facilitando a identificagdo de padrdes e temas relevantes para a
pesquisa. Ao seguir essas fases sistematicas, foi possivel garantir que a andlise seja rigorosa e
que as conclusdes sejam substanciadas e relevantes para o entendimento das estratégias
adoptadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento Penitencidrio Especial para mulheres

de Maputo no apoio a reforma dos funcionarios.

3.7. Aspectos Eticos da Pesquisa

Esta pesquisa seguiu procedimentos éticos, incluindo obtencdo de consentimento informado
individual, fornecimento de informacdes essenciais aos participantes, garantia de
confidencialidade dos nomes dos participantes e obtencdo de permissao da Penitenciaria

Especial para Mulheres de Maputo, para a realizacdo das entrevistas com seus funcionarios.

3.8. Limitacoes da Pesquisa

A pesquisa sobre as estratégias adoptadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no apoio a reforma dos funcionarios, no
periodo de 2018-2023, apresenta algumas limitagdes que devem ser consideradas ao interpretar

os resultados nomeadamente:

e Disponibilidade e Participa¢do dos Entrevistados: A disponibilidade e disposi¢do dos
funcionarios e gestores do estabelecimento para participar das entrevistas e responder
aos questionarios afectou a representatividade e a abrangéncia das respostas.
Acreditamos que a relutdncia em compartilhar informagdes detalhadas sobre suas
experiéncias possa ter limitado a profundidade da analise.

e Osresultados desta pesquisa sao especificos ao Estabelecimento Penitenciario Especial
para Mulheres de Maputo e ao periodo estudado. Portanto, acreditamos que as
conclusdes e recomendacdes ndo devem ser generalizdveis para outros

estabelecimentos penitenciarios ou contextos diferentes.
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CAPITULO 1IV: APRESENTACAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS
RESULTADOS

Neste capitulo faz-se apresentacdo, analise e interpretacdo dos resultados levando em
considerag¢do abordagem qualitativa assim como observando as questoes de pesquisa que tem

relacdo directa com os objectivos especificos do estudo.

4.2 .Estratégias Implementadas Pelo Departamento de RH do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no Apoio aos Funcionarios Durante a

Transicdo a Reforma

Nesta parte do trabalho pretendiamos identificar as Estratégias implementadas pelo
Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no
apoio aos funcionarios durante a transicdo para a reforma, onde foram apresentadas duas
perguntas nomeadamente: Qual € o papel do departamento de Recursos Humanos no apoio aos

funciondrios durante o processo de transi¢do a reforma? E como respostas obtivemos:

P1: O papel do gestor de RH no apoio aos funcionarios que completam 60 anos &,

primeiramente, a preparacao psicoldgica para o desligamento.

P2: O sector de RH € responsavel por dar continuidade ao processo de reforma desde o
inicio do expediente, em colaboracdo com outros organismos responsaveis pela gestdo

dos funcionérios e agentes do estado.

P3: Actualizar os funcionarios que estdo na idade de se aposentar, elaborando os

documentos necessarios e os referidos artigos.

P4: O papel da reparticdo de RH no apoio aos funcionarios durante o processo é
esclarecer e fazer entender o processo de migracdo para o INSS, mediante a contagem

de tempo, conforme o artigo 174 do decreto 32/2023, de 8 de Junho.

P5: O papel do RH ¢ persuadir os funcionarios a actualizarem suas certiddes de

efectividade e apoiar o funcionario a requerer a reforma.

Com base nas respostas, os temas foram codificados em categorias como “ preparacdo

psicoldgica para o desligamento” (P1), “ continuidade do processo de reforma « (P2), «
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actualizacéo e elaboracdo de documentos” (P3), « esclarecimento e migracdo para o INSS”

(P4), e “ persuasao para a actualizacédo de certidfes” (P5).

Os dados evidenciam que as principais estratégias apontadas para apoiar os funcionarios na
transicdo a reforma incluem, a preparacao psicoldgica para o desligamento, que visa ajudar 0s
funcionarios a lidar emocionalmente com a mudanca, e a continuidade do processo de reforma,
onde o RH garante a condugdo do processo desde o inicio do expediente em colaboragdo com
outros organismos responsaveis. A actualizacdo e elaboracdo de documentos que envolve
manter os documentos dos funcionarios em ordem e prontos para a reforma, e o esclarecimento
e migracdo para o INSS, que explica e facilita a transi¢do dos funcionérios para o sistema de
previdéncia, também foram destacados. A persuasdo para actualizacdo de certiddes que
encoraja os funcionarios a manterem suas certiddes de efectividade actualizadas, surgiu como
um factor essencial para garantir que todos os funcionarios estejam adequadamente preparados

para a transicao.

Neste sentido, fica evidente que o RH desempenha um papel crucial na preparacéo psicologica
e burocratica dos funcionarios para a reforma, assegurando uma transicdo organizada e
esclarecida. Estes resultados séo definidos por Silva (2018), ao referir que quanto a importancia
da preparacdo psicoldgica para o desligamento é fundamental para minimizar os impactos
negativos da reforma na saude mental e no bem-estar dos funcionarios™. Este autor entende
ainda que é importante fazer um “ acompanhamento individualizado dos funcionarios durante
todo o processo de reforma, desde a comunicacao da data prevista até a efectivacdo da mesma.
E quanto a necessidade de actualizacdo de documentos, Costa e Souza (2021) enfatizam que a
actualizacdo regular dos documentos pessoais € essencial para garantir o acesso dos

funcionarios aos seus direitos previdenciarios

No entanto, Ferreira (2021) sugere a implementacdo de programas de pos-reforma e suporte
psicoldgico continuo, uma area ndo evidenciada no contexto estudado. Ferreira argumenta que
tais programas proporcionariam um apoio mais holistico, enquanto a préatica observada se

limita as estratégias de preparacdo imediata.

Na segunda pergunta, ainda deste objectivo procurou-se saber dos entrevistados quais
estratégias foram ou estdo sendo implementadas pelo Departamento de RH para auxiliar os

funcionarios nessa transicao?
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P1: As estratégias implementadas incluem a preparacdo dos funcionarios para que

estejam cientes do seu desligamento.

P2: As estratégias sdo nulas no sentido de que o processo de reforma é compulsério,

resultando de critérios de idade e anos de servico, conforme previsto na lei.

P3: Redigir os requerimentos de desligamento e os requerimentos de efectividade, que

certificam os anos de trabalho.

P4: A nivel local, é elaborado o requerimento de contagem de tempo. Em seguida,
verifica-se se o funcionario tem encargos ou ndo, iniciando a instancia competente para

0s passos subsequentes.

P5: Informar o funcionério e elaborar a certiddo de efectividade para que esteja

actualizada.

Com base nas respostas a segunda pergunta, os temas foram codificados em categorias como
preparagdo dos funcionarios para o desligamento” (P1), “ processo de reforma compulsério”
(P2), “ redaccdo de requerimentos de desligamento™ (P3), “ elaboragdo de requerimento de

contagem de tempo” (P4), e *“ informacao e elaboragdo de certiddo de efectividade “ (P5).

Os dados evideciam que as estratégias implementadas pelo Departamento de RH incluem a
preparacdo dos funciondarios para estarem cientes do seu desligamento (P1), a realizacdo do
processo de reforma compulsorio conforme a lei (P2), a redac¢do de requerimentos de
desligamento e de efectividade (P3), a elaboracdo de requerimento de contagem de tempo e a

verificacao de encargos (P4), e elaboragdo de certidoes de efectividade actualizadas (P5).

Essas estratégias corroboram com as conclusdes de autores como Silva e Almeida (2019), que
destacam a importancia da preparacao antecipada e da conformidade legal no processo de
reforma. Além disso, Martins (2020) ressalta a necessidade de documentagdo precisa e
actualizada para garantir uma transi¢ao suave a reforma. No entanto, diferentemente de alguns
estudos, como o de Ferreira (2021), que sugere a implementacdo de programas de pos-reforma
e suporte psicologico continuo, estd pesquisa ndo encontrou evidéncias de tais praticas no
contexto estudado. Este autor defende que as organizacdes devem ter uma implementagdo de
suporte psicoldgico e programas de integragdo pds-aposentadoria que visa complementar as

estratégias ja existentes e proporcionar um apoio mais holistico aos funcionarios.
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4.3.Impacto Das Estratégias Implementadas pelo Departamento de RH do
Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo na Preparac¢io dos

Funcionarios para a Transicao a Reforma no periodo de 2018 a 2023

Neste objectivo pretendiamos descrever os impactos das estratégias implementadas pelo
Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo na
preparagao dos funcionarios para a reforma no periodo de 2018 a 2023. E para o alcance do
mesmo levantou-se a seguinte questdo para os entrevistados, como as estratégias
implementadas pelo Departamento de RH tém contribuido para preparar os funcionarios

durante a transi¢ao a reforma? Onde os entrevistados responderam o seguinte:
P1: Sim, o funcionario é preparado conforme a Lei n® 4/2024, de 11 de Fevereiro.

P2: O departamento de recursos humanos (DRH) conscientiza os funcionérios sobre a
obrigatoriedade de se preparar para a reforma, enfatizando a importancia de estar ciente
das mudancas que ocorrerdo. O Recurso Humano (RH) é responsavel por conduzir o

processo de desligamento de acordo com os requisitos legais.

P3: As estratégias implementadas tém contribuido positivamente para a transi¢do para
a reforma, visto que os funcionarios sdo informados e preparados antecipadamente

sobre 0 momento de se aposentar.

P4: O DRH tem contribuido de forma positiva ao antecipar a preparacdo dos
funcionarios, oferecendo orientacdes e explicacdes detalhadas sobre os encargos e

procedimentos envolvidos na reforma.

P5: As estratégias incluem a preparacao psicoldgica, a elaboragdo de documentos de
efectividade e a orientacdo sobre o desligamento. Com o Sistema de Gestéo de Recursos

Humanos (SRGRH), é obrigatdrio que o funcionario se aposente ao completar 60 anos.

As respostas foram codificadas em categorias como “ preparacdo conforme a lei” (P1),
conscientizagdo sobre a obrigatoriedade” (P2), “ informacéo e preparagédo antecipada” (P3),
antecipacdo da preparacdo” (P4), e “ preparacdo psicolégica e documental” (P5). Cada

ocorréncia foi contabilizada para identificar padrdes e analisar as relagdes entre os temas.

Os dados indicam que a preparacdo conforme a Lei n°® 4/2024, de 11 de Fevereiro, é

fundamental para garantir que os funcionarios sejam preparados de acordo com os requisitos
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legais (P1). A conscientizacdo dos funcionarios sobre a obrigatoriedade da reforma e a
importancia de estar ciente das mudancas que ocorrerdo, conduzida pelo RH (P2), tem sido
crucial para um processo de transicdo mais tranquilo. As estratégias implementadas, que
incluem a informacdo e preparacdo antecipada dos funcionarios sobre 0 momento de se
aposentar (P3), tém contribuido positivamente para a transi¢do a reforma. A antecipacao da
preparacdo, com orientacfes detalhadas sobre os encargos e procedimentos envolvidos na
reforma (P4), e a preparacdo psicoldgica e documental, incluindo a elaboracdo de documentos
de efectividade e orientacdo sobre o desligamento (P5), também foram destacadas como

importantes contribuicdes do departamento de RH.

Essas estratégias reflectem préticas recomendadas na literatura, como as de Rodrigues e Silva
(2020) e Oliveira (2019), que enfatizam a importancia de seguir normas legais, informar e
preparar antecipadamente os funcionarios para mudancas significativas. A antecipacdo da
preparacdo e o suporte psicolégico e documental sdo alinhados com os estudos de Lima e
Santos (2018) e Ferreira (2021), que argumentam que a preparacdo emocional e a clareza

documental sdo fundamentais para uma transicdo bem-sucedida.

Ademais, perguntamos quais foram ou s&o os resultados/beneficios observados como resultado
das estratégias implementadas para preparacdo para a reforma? E obtivemos as seguintes

respostas:

. P1: O primeiro beneficio é que o funcionario fica ciente do momento de desligamento

quando ele se aproxima.

P2: Reduz os encargos financeiros do Estado, embora possa impactar financeiramente

o funcionario.

P3: Os resultados sdo satisfatérios, com mais de 10 funcionarios sendo aposentados ou

desligados com uma preparacgéo rigorosa e sem complicacoes.

P4: As estratégias permitem uma preparagdo e antecipacdo mais calma do processo,

elaborando-o com antecedéncia.

P5: Os resultados incluem o aumento de vagas, permitindo a entrada de novos

funcionérios no Estado.
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Os principais resultados/beneficios observados como resultado das estratégias implementadas
para a preparacdo a reforma incluem "Preparacédo consciente” (P1, P4), "Impacto financeiro"
(P2), "Resultados satisfatorios™ (P3), "Antecipacdo do processo” (P4), e "Aumento de vagas"
(P5).

De forma inferencial, ao se considerar os relatos em conjunto, observa-se que 0s entrevistados
percebem as estratégias de preparacdo a reforma como um processo que, apesar de ter
implicacdes financeiras para os funcionarios, proporciona uma transicdo mais organizada e
tranquila, beneficiando tanto o individuo quanto o Estado, ao permitir uma substituicdo de

pessoal mais eficiente e planejada.

Rodrigues e Silva (2020) também destacam sobre a importancia da conformidade legal e da
conscientizacdo dos funciondrios para uma transicao eficiente. Por sua vez Oliveira (2019) e
Ferreira (2021), enfatizam a importancia da preparacdo emocional e da clareza documental

para uma reforma tranquila.

Debetir (1999), faz referéncia a importancia das palestras. Este autor destaca que as mesmas
tém como finalidade primordial propiciar aos participantes informacdes relevantes e
pertinentes a reforma. Segundo Zanelli e Silva (1996), as palestras, seguidas de reflexdes e
analises, buscam propiciar aos aposentados, de forma gradativa, a ampliacdo de seus campos
cognitivos, contribuindo positivamente para possiveis modificacdes quanto ao afastamento do

trabalho formal.

Debetir (1999) e Franca (1992) sugerem a inclusdo de palestras e programas de preparacdo
para a aposentadoria que promovam reflexé@o e desenvolvimento de novos interesses, algo que

néo foi observado na pratica atual, mas que poderia enriquecer a abordagem do DRH.

Franca (1992) enfatiza que, além das palestras de informacgdo geral, um programa de
preparacdo para a reforma - PPA - deve conter dindmicas de grupo que possibilitem a reflexao,
a descoberta e ao desenvolvimento de novos interesses no individuo, relacionados aos aspectos
intelectual, profissional, social, afetivo e de lazer. Zanelli e Silva (1996) compartilham das
ideias de Franca (1992), ao enfatizarem que em um PPA devem ser desenvolvidas vivéncias
grupais, vinculadas aos temas abordados em cada encontro, pois possibilitam aos participantes
experienciarem 0s conceitos apresentados, facilitando a expressdo dos sentimentos,

expectativas, ansiedades e temores.
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4.4.Desafios Enfrentados Pelos Funcionarios Do Estabelecimento Penitenciario Especial
Para Mulheres de Maputo Durante o Processo de Transicio a Reforma no Periodo de
2018-2023

Neste objectivo pretendia identificar os principais desafios enfrentados pelos funcionarios do
Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo Durante o processo de
transicdo para a reforma, no periodo de 2018-2023. E, inicialmente perguntamos aos
profissionais de RH o seguinte: Quais sdo os desafios enfrentados pelos funciondrios durante

o processo de transicdo a reforma? E responderam nos seguintes termos:

P1: Os principais desafios incluem a adaptacdo aos novos habitos de vida, deixando a

rotina de trabalho.

P2: A falta de politicas de promogéo que elevem os funcionarios a categorias adequadas
antes da reforma e a reducdo dos seus salarios.

P3: A demora na emissdo de documentos comprobatorios pelas entidades competentes

e a falta de enquadramento na categoria que o funcionario merece.

P4: A descoberta da falta de encargos e promoc¢édo adequada antes da reforma.

P5: A maior dificuldade esta relacionada a carreira do funcionario e a reducgéo do salario

com a reforma.

As respostas foram codificadas em categorias como “ adaptacdo aos novos habitos de vida”
(P1), « falta de politicas de promocéo e reducdo de salarios” (P2), “ demora na emissao de
documentos” (P3), « falta de encargos e promoc¢édo” (P4), e “ dificuldade relacionada a carreira
e reducdo de salérios” (P5). Cada ocorréncia foi contabilizada para identificar padrGes e

analisar as relacOes entre 0s temas.

Os dados evideciam que os principais desafios incluem a adaptagdo aos novos habitos de vida,
deixando a rotina de trabalho (P1). A falta de politicas de promocéo que elevem os funcionarios
a categorias adequadas antes da reforma e a consequente reducéo dos seus salarios (P2) também

foram destacadas como grandes desafios. A demora na emisséo de documentos comprobatorios
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pelas entidades competentes e a falta de enquadramento na categoria que o funcionario merece
(P3) surgem como obstaculos significativos. A descoberta da falta de encargos e promocéo
adequada antes da reforma (P4), além das dificuldades relacionadas a carreira do funcionario
e a reducdo do salario com a reforma (P5), completam a lista de desafios identificados.

Esses achados estdo em consonancia com estudos como o de Mendes e Ribeiro (2019), que
destacam a dificuldade de adaptacdo a uma nova rotina e a importancia de politicas de
promocdo adequadas para evitar a reducdo salarial. A literatura também corrobora a questao
da burocracia e da demora na emissdo de documentos, como apontado por Santos e Lima

(2020), que afirmam que a eficiéncia administrativa é crucial para uma transicao tranquila.

Por outro lado, autores como Oliveira e Gomes (2020) destacam a importancia de programas
de planeamento financeiro e workshops de preparacdo para a reforma, que poderiam ser
integrados ao processo de transi¢do para fornecer suporte adicional. Além disso, estudos como
0s de Souza e Pereira (2019) ressaltam a relevancia de criar redes de apoio social e grupos de
discussdo para aposentados, que ajudariam a minimizar o impacto emocional e social da

reforma.

E com a seguinte pergunta, pretendiamos saber como o Departamento de RH tem lidado com
os desafios enfrentados e quais medidas foram/sdo tomadas para ajudar os funcionarios a

supera-los? Onde os entrevistados responderam:

P1: Temos lidado e aconselhado os funcionarios para evitar problemas, embora ainda

ndo existam medidas mais robustas implementadas.

P2: Enquanto houver cumprimento estrito da lei, o sector de RH dificilmente podera
tomar decisdes proprias para ajudar os funcionarios, que muitas vezes nao estdo prontos

para esse processo.

P3: Uma das medidas tomadas € recorrer as entidades emissoras dos documentos para

averiguar e resolver a morosidade.

P4: Sensibilizacdo e acompanhamento continuo para evitar impactos negativos na vida

dos funcionarios.
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P5: O RH apoia os funcionarios incentivando-os a frequentar a escola para se

prepararem melhor financeiramente para a reforma, ja que o salario costuma reduzir.

As respostas foram categorizadas como “ aconselhamento e medidas ndo robustas” (P1), “
limitacbes devido ao cumprimento estrito da lei” (P2), “ averiguacdo e resolucdo da
morosidade” (P3), “ sensibilizacdo e acompanhamento continuo” (P4), e “ incentivo a educacao
para preparacao financeira” (P5).

Os dados mostram que o Departamento de RH tem lidado com esses desafios principalmente
através do aconselhamento aos funcionarios para evitar problemas, embora ainda ndo existam
medidas mais robustas implementadas (P1). A estrita observancia da lei limita a capacidade do
sector de RH de tomar decisbes préprias para ajudar os funcionarios, que muitas vezes nao
estdo prontos para esse processo (P2). Uma das medidas adoptadas é recorrer as entidades
emissoras dos documentos para averiguar e resolver a morosidade (P3). Além disso, o DRH
realiza acgBes de sensibilizacdo e acompanhamento continuo para evitar impactos negativos na
vida dos funcionarios (P4). O incentivo a educacao, promovendo a frequéncia escolar para
melhor preparacdo financeira para a reforma, visto que o salario costuma reduzir, é outra

medida implementada pelo RH (P5).

Comparando com a literatura existente, algumas estratégias adoptadas pelo Departamento de
RH do Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo sdo semelhantes as
praticas recomendadas por autores como Souza e Pereira (2019), que enfatizam a importancia
do acompanhamento continuo e da sensibilizagdo para minimizar impactos negativos. Por
outro lado, a limitacdo imposta pela estrita observancia da lei, que restringe a capacidade de
tomada de decisbes autbnomas pelo RH, é uma dificuldade Unica destacada em seu contexto

especifico, que ndo € amplamente discutida na literatura.

No entanto, a auséncia de medidas mais robustas, como programas de suporte continuo
sugeridos por Ferreira (2021), destaca uma area potencial para melhorias. A incorporacéo de
programas de planeamento financeiro, redes de apoio social e flexibilidade nas politicas de
reforma, como sugerido por Mendes e Costa (2018), poderia fornecer um suporte mais holistico
e eficaz aos funcionarios, melhorando significativamente a experiéncia de transi¢do para a

reforma.
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4.5.Estratégias Propostas ao Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de

Maputo para Apoiar os Funcionarios Durante a Transicao a Reforma

Neste ultimo objectivo, pretendiamos apresentar as Estratégias propostas ao Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo para poiar os funcionarios durante a transicao
areforma. Com o objectivo de alcangar este ponto, levantou a seguinte questao: Que estratégias
podem ser propostas ao Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no

apoio aos funcionarios durante a transi¢ao a reforma? Ao que obtivemos as seguintes respostas:

P1: Oferecer sessoes de aconselhamento psicologico para ajudar os funcionarios a

lidarem com as mudancas emocionais durante a transicao a reforma;

P2: Criar um programa de mentoria onde funcionarios aposentados possam orientar

aqueles que estao prestes a se aposentar, abordando aspectos emocionais e praticos;

P3: Organizar workshops de planeamento financeiro para ensinar os funcionarios a

gerirem suas finangas pds-reforma, incluindo investimentos e economias;

P4: Implementar um programa de preparagdo para a aposentadoria com palestras sobre

cuidados com a saude, actividades de lazer ¢ manuten¢ao da vida social;

P5: Estabelecer uma rede de apoio entre funcionarios aposentados e aqueles que estdo

se aposentando, promovendo encontros regulares para troca de experiéncias.

Os relatos dos gestores de recursos humanos sobre as estratégias para apoiar os funcionarios
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durante a transicdo a reforma foram codificados em categorias como “ Aconselhamento
Psicologico” (P1), “ Programa de Mentoria” (P2), “ Workshops de Planeamento Financeiro”

(P3), “ Programa de Preparacdo para a Aposentadoria” (P4) e “ Rede de Apoio” (P5).

No sentido geral entendemos que as sessdes de aconselhamento psicoldgico (P1) seriam
consideradas essenciais para lidar com as mudancas emocionais, enquanto o programa de
mentoria (P2) ofereceria uma orientagcdo pratica e emocional. Os workshops de planeamento
financeiro (P3) ajudariam os funcionarios a gerirem melhor suas finangas, € o programa de
preparacdo para a aposentadoria (P4) forneceria informagdes valiosas sobre saude e lazer. A
rede de apoio (P5) facilitaria a troca de experiéncias entre funcionarios aposentados e aqueles

prestes a se aposentar.

Ferreira et al. (2020) destacam a importancia do aconselhamento psicologico para lidar com o

estresse emocional da aposentadoria, alinhando-se com nossa descoberta em P1. Similarmente,
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o estudo de Oliveira e Sousa (2019) aponta que programas de mentoria sdo eficazes em

proporcionar suporte emocional e pratico.

Além disso, Martins e Silva (2018) enfatizam a relevancia de workshops financeiros na
preparagdo para a aposentadoria. No entanto, divergem de nosso estudo ao indicar que esses
workshops devem ser continuos e iniciados anos antes da aposentadoria, enquanto nossa
proposta ¢ de workshops mais proximos a data de aposentadoria. Franca (1992) e Zanelli e
Silva (1996) argumentam que programas de preparagdo para a aposentadoria devem incluir
dindmicas de grupo e desenvolvimento de novos interesses, o que poderia enriquecer a

abordagem proposta.

A implementacdo de programas de preparacao para a aposentadoria com foco em saude e lazer,
encontra apoio em Santos e Pereira (2017), que sublinham a necessidade de informagdes sobre
saude e bem-estar para aposentados. Por fim, a cria¢do de redes de apoio, conforme P35, é
refor¢ada por Lima et al. (2021), que mostram que a troca de experiéncias entre colegas pode

reduzir a ansiedade e promover um senso de comunidade.
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CAPITULO V: CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Este capitulo apresenta duma forma clara e breve as principais constatacdes e recomendacdes
da pesquisa. De salientar que, a pesquisa tinha como objectivo principal, “ Analisar as
estratégias adoptadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial

para Mulheres de Maputo no apoio a reforma dos funciondrios no periodo de 2018- 2023
5.1. Consideracdes Finais

Nesta subseccao sdo apresentadas as consideragdes finais observando cuidadosamente os

objectivos especificos.

No primeiro objectivo, pretendiamos identificar as estratégias implementadas pelo
Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no
apoio aos funcionarios durante a transi¢do a reforma e, os resultados permitem-nos concluir
que, dentre as vérias estratégias implementadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no apoio aos funcionérios durante a transi¢cao
a reforma, destacam-se as seguintes: a preparagao psicoldgica para o desligamento, que visa
ajudar os funcionarios a lidar emocionalmente com a mudanga, e a continuidade do processo
de reforma, onde o RH garante a conducao do processo desde o inicio do expediente em

colaboracdo com outros organismos responsaveis.

A actualizagdo e elaboracdo de documentos, que envolve manter os documentos dos
funcionarios em ordem e prontos para a reforma, e o esclarecimento e migragdo para o INSS,
que explica e facilita a transi¢do dos funcionarios para o sistema de previdéncia, também foram
destacados. A persuasdo para actualizacdo de certiddes, que encoraja os funcionarios a
manterem suas certiddes de efectividade actualizadas, surgiu como um factor essencial para

garantir que todos os funcionarios estejam adequadamente preparados para a transi¢ao.

No segundo objectivo, tinhamos definido descrever o impacto das estratégias implementadas
pelo Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo
na preparacdo dos funciondrios para transicdo a reforma no periodo de 2018-2023, os
resultados concluiram que o impacto destas estratégias tem mostrado eficdcia, sobretudo na
medida em que os gestores de RH tém feito a preparacdo conforme a Lei n° 4/2024, de 11 de
Fevereiro, a conscientizagdo dos funcionarios sobre a obrigatoriedade da reforma e a

importancia de estarem cientes das mudangas que ocorrerao.
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A informacgdo e preparagdo antecipada dos funciondrios sobre o0 momento de se aposentar t€ém
contribuido positivamente para a transi¢ao a reforma, e a preparagdo psicoldgica e documental,
incluindo a elaboragao de documentos de efectividade e orientagao sobre o desligamento,
também se mostraram eficazes. No entanto, ainda hd uma necessidade de aprimoramento,
através de palestras de informacao geral e de um programa de preparacdo para a reforma (PPA)
que contenha dindmicas de grupo, possibilitando reflexdo, descoberta e desenvolvimento de
novos interesses relacionados aos aspectos intelectuais, profissionais, sociais, afectivos e de

lazer.

No terceiro objectivo pretendiamos identificar os desafios enfrentados pelos funcionarios do
Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo durante o processo de
transicdo a reforma, no periodo de 2018-2023. Os resultados apontaram que os desafios
incluem a adaptacdo aos novos habitos de vida, deixando a rotina de trabalho, a falta de
politicas de promog¢ao que elevem os funcionarios a categorias adequadas antes da reforma ¢ a
consequente redugdo dos seus salarios. A demora na emissao de documentos comprobatorios
pelas entidades competentes e a falta de enquadramento na categoria que o funcionario merece
surgem como obstaculos significativos. A descoberta da falta de encargos e promocgao
adequada antes da reforma, além das dificuldades relacionadas a carreira do funcionario e a

redugdo do saldrio com a reforma, também foram identificadas como desafios importantes.

E por fim no ultimo objectivo propor estratégias ao Departamento de RH do Estabelecimento
Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo para apoiar os funciondrios durante a
transicao a reforma, concluimos que, dentre varias estratégias recomendadas, as sessdes de
aconselhamento psicoldgico, programas de mentoria ofereceriam uma orientacdo pratica e
emocional, workshops de planeamento financeiro e o programa de preparacdo para a
aposentadoria forneceria informacdes além da rede de apoio que facilitaria a troca de

experiéncias entre funciondrios aposentados e aqueles prestes a se aposentar.

5.2. Recomendacdes

Tomando em consideracdo as questdes de pesquisa assim como as conclusdes levantadas da
subseccdo (5.1.), consideramos importante apresentar as recomendagdes para 0s

pesquisadores/académicos, os funciondrios € para o Departamento de Recursos humanos do

Estabelecimento penitenciario Especial para Mulheres de Maputo.

Para Pesquisadores/Académicos:
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Pesquisas futuras devem explorar a implementacéo de programas de suporte continuo
para a adaptacdo pos-reforma, alinhados com as melhores préticas identificadas na
literatura, como sugerido por Ferreira (2021). Esses programas podem incluir
workshops, grupos de discussdo e redes de apoio social para mitigar os desafios
emocionais e sociais enfrentados pelos funcionarios apos a reforma;

Realizacdo de estudos longitudinais para acompanhar o impacto das estratégias
implementadas ao longo do tempo, permitindo uma analise mais detalhada e continua

dos resultados obtidos na preparacdo dos funcionarios a reforma;

Para Funcionarios

Incentivar a participacéo activa em programas de preparacdo a reforma oferecidos pelo
RH, como palestras informativas e workshops. Isso ira ajudar os funcionéarios a
entender melhor os processos de reforma e a se prepararem de maneira mais eficaz para
essa transicao;

Fornecer feedback construtivo ao Departamento de RH sobre as estratégias actuais e
sugerir melhorias baseadas em experiéncias pessoais e observacdes durante 0 processo

de transicdo para a aposentadoria.

Para Departamento de Recursos Humanos do Estabelecimento Penitenciario Especial

Para Mulheres de Maputo

Considerar a implementacdo de medidas adicionais de suporte, como workshops
praticos de planeamento financeiro e a expansdo de programas educacionais para
preparar os funcionarios financeiramente para a aposentadoria;

Avaliar a possibilidade de flexibilizar as politicas de aposentadoria para permitir
transicdes graduais, como trabalhos em tempo parcial ou consultoria, para aqueles que
desejam continuar contribuindo ap6s a aposentadoria formal;

Melhorar a comunicacdo e 0 acesso a informagdo sobre procedimentos de
aposentadoria, garantindo que os funcionarios estejam completamente informados e

preparados para as mudangas que ocorrerao.
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ESCLARECIDO

Prezado/a!

Eu, Marta Alberto Mungoi, estudante finalista do curso de Psicologia das Organizagdes na
Faculdade de Educacao da Universidade Eduardo Mondlane estou a desenvolver este trabalho
de final do curso sob a supervisdo do Docente Marcelino Sinete Pangaia, intitulado “
Estratégias Adoptadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial
para Mulheres de Maputo no apoio a Reforma dos Funcionarios no Periodo de 2018-2022"
visando essencialmente analisar, Desta forma ¢ convidado(a) a participar neste estudo, esta
entrevista permitira que a/o pesquisador (a) tenha mais dados que irdo fundamentar o estudo.
A Sra (Sr.) tem liberdade de se recusar a participar e ainda se recusar a continuar participando
em qualquer fase da pesquisa, sem qualquer prejuizo para a Sra (Sr.) E Sempre que quiser

podera pedir mais informagdes sobre a pesquisa através do telefone do (a) pesquisador(a) deste

trabalho e, se necessario através do telefone do supervisor desta Monografia.

A participagdo nesta pesquisa nao traz complicacdes legais. Os procedimentos adoptados nesta
pesquisa obedecem aos Critérios da Etica em Pesquisa com Seres Humanos.

Todas as informacdes colectadas neste estudo sao estritamente confidenciais. Somente a
pesquisador (a) e o supervisor terdo conhecimento dos dados. Ao participar desta pesquisa a
Sra (Sr.) ndo tera nenhum beneficio directo. Entretanto, esperamos que este estudo traga
informacdes importantes sobre “Estratégias Adoptadas pelo Departamento de RH do
Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no apoio a Reforma dos

Funcionario no periodo de 2018-2023.”

Apds estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para
participar desta pesquisa. Portanto preencha, por favor, os itens que se seguem.

Consentimento Livre e Esclarecido

Tendo em vista 0s itens acima apresentados, eu, de forma livre e esclarecida, manifesto meu
consentimento em participar da pesquisa. Declaro que recebi cdpia deste termo de consentimento, e
autorizo a realizagdo da pesquisa e a divulgacao dos dados obtidos neste estudo.



Assinatura do Participante da Pesquisa

Assinatura do Pesquisadora

Marta Alberto Mungoi
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Guiao de Entrevista

O presente estudo tem como objectivo principal “Analisar as Estratégias Adoptadas pelo
Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de Maputo no
apoio a Reforma dos funcionarios no periodo de 2018-2023.”

A autora agradece todo o apoio e a franqueza das suas respostas. Dé a resposta correcta e a
explicacdo que lhe ¢ pedida. Os dados serdo confidenciais, portanto, manter-se-4 o sigilo.

Estratégias Implementadas pelo Departamento de RH do Estabelecimento Penitenciario
Especial para Mulheres de Maputo no Apoio aos Funcionarios Durante a Transicio a
Reforma

i. Qual ¢ o papel do departamento de Recursos Humanos no apoio aos funcionarios
durante o processo de transi¢do a reforma ?

ii. Quais estratégias foram ou estdo sendo implementadas pelo departamento de RH
para auxiliar os funcionarios nessa transi¢ao?




Impacto das estratégias implementadas pelo departamento de RH do Estabelecimento
penitenciario Especial para Mulheres de Maputo na preparacio dos funcionarios para a
transiciao a reforma no periodo de 2018-2023

i. Como as estratégias implementadas pelo departamento de RH tém contribuido para
preparar os funciondrios durante a transicao a reforma?

ii. Quais foram ou s3o os resultados/beneficios observados como resultado das
estratégias implementadas para preparacao a reforma?

Desafios Enfrentados pelos Funcionarios do Estabelecimento Penitenciario Especial para
Mulheres de Maputo Durante o Processo de Transi¢io a Reforma, no Periodo de 2018-
2023:

1. Quais sdo os desafios enfrentados pelos funcionarios durante o processo de transi¢ao
a reforma?

i1. Como o Departamento de RH tem lidado com os desafios enfrentados e quais
medidas foram/sdo tomadas para ajudar os funcionarios a supera-los?

Estratégias Propostas ao Estabelecimento Penitenciario Especial para Mulheres de

Maputo para Apoiar os Funcionarios Durante a Transicao a Reforma.



Que estratégias podem ser propostas ao Estabelecimento Penitenciario Especial
para Mulheres de Maputo para apoiar os funcionarios durante a transi¢cdo a

reforma?
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