_A¥ ¥4
t”

L

r 200y ~ Universidade Eduardo Mondlane

.

"

aculdade de Letras e Ciéncias Sociais

|
i

Departamento de Ciéncia Politica e Administracdo Piblica
Curso de Licenciaturg em Administracio Piblica

| Autor: |
- 'Heélder Herculano Salvador Machango

e UE 8 -
R.r. f-___{;z T '
0ATA S ~_“_.IC5_:
AQUSEA_ofecdey

——————

)Ges:téo déﬂuﬁ;}:ﬁrsos Humanos no Minisféwri}i—.clb Turlgmo -

O Factor Motivacional (2001 - 2004)

Dissertacao apresentada em cumprimento parcial dos requisitos

para obtencdo do grau de Licenciatura em Administracdo Pablica da .

Universidade Eduardo Mondla_ne

- Supervisor:
Dr. Xavier de Jesus Maria

_Maputo, Setembro de 2004




Universidade Eduardo Mondlane
Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais

— "

Departamento de Ciéncia Politica e Administraciio Puablica
Curso de Licenciatura em Administracio Pablica

Autor:
Hélder Herculano Salvador Machango

Gestao de Recursos Humanos no Ministério do Turismo:

O Factor Motivacional (2001 - 2004)

Dissertagiio apresentada em cumprimento parcial dos requisitos para
obteng¢io do grau de Licenciatura em Administraciio Piblica da Universidade
Eduardo Mondlane

Supervisor:
Dr. Xavier de Jesus Maria

Maputo, Setembro de 2004

.s}i
I
i
i
I
1
|
|
i
|
1
I
I
i
i
I
|

T




DECLARACAO DE HONRA

Declaro que este trabalho de fim de curso, nunca foi apresentado na sua esséncia, para a

obtengdo de qualquer grau e que ele constitui o resultado da minha investigagio pessoal,

estando indicadas no texto e na bibliografia as fontes que utilizei.

Hélder Herculano Salvador Machango




‘/----------

AGRADECIMENTOS

A todos aqueles que directa ou indirectamente contribuiram para que este trabalho se

tornasse realidade vdo os meus profundos agradecimentos, especialmente:

A Deus por iluminar 0 meu caminho ¢ ser o responsavel por toda a trajectoria da minha

vida.

Ao Dr. Xavier de Jesus, meu supervisor, pela dedicagdio, paciéncia, compreensio e
sabedoria que demonstrou ao longo de todo o estudo, me faltam palavras para agradecer

0 Seu apoio.

Ao Dr. Zefanias Matsimbe, ao Dr. Carlos Caixote, ao dr. Anténio Vicente Bila, o vosso

apoio foi relevante para o delineamento desta monografia.

Aos meus pais, Herculano Machango e Maria de Fatima Salvador, pela oportunidade que
me concederam de encarar os desafios da vida; & minha tia Rosalina que na auséncia dos

meus pais soube dar-me todo o apoio que precisei durante a minha formago.

Aos meus irméos Alex Machango, Hermenegildo Machango, Higino Machango (meus
companheiros) pela confianga e apoio que depositaram em mim ao longo desta fase da

carreira académica.

Aos meus primos e amigos: Julieta ¢ Isilda, Manecas de Jesus, Luis de Jesus e Anténio
Muthambe, Mario Abilio Soto, Hélio Cesario Andifoi, Rachi Picardo, Ederson Luis,
Carlitos Esqueva, David Anténio e Tomas Langa que directa ou indirectamente

contribuiram para a materializagio do estudo.

Ao Ministério do Turismo, especialmente ao Dr. Benedito Hammathai, 4 Dr. Fernanda
Matsinhe, ao Dr. Rupia ¢ ao dr. Pantie, cuja ajuda foi determinante para a materializagdo

desta pesquisa.




s

1

A Paula da Costa Xavier, pelo amor e a oportunidade que me da de ser um homem feliz,

um forte abrago e continue sempre quem tu ¢€s..

Aos meus colegas da Faculdade, especialmente ao Jodo Baptista Dengo, Luis Domingos
Jofrice, Luis José Machava, Lourino Rafael Bonzo (primeiro grupo da turma de
Administragdo Publica do ano 2003/2004), cujo apoio moral ¢ material contribuiu

bastante para a concretizagéo desta fase de carreira.

Aos docentes e funcionarios da ex. UFICS que foram os responsaveis pela minha

formagdo, o meu MUITO OBRIGADO.




DEDICATORIA

Dedico este trabalho 4 minha avé Cristina Ndava e ao meu tio Diamantino Machango; ja

falecidos.




Gestdo de Recursos Humanos no Ministério do Turismo:
O Factor Motivacional (2001-2004)

INDICE

DECLARACAO DE HONRA -
AGRADECIMENTOS |
DEDICATORIA

LISTA DE SIGLAS

RESUMO

Capitulo 1

1. INTRODUCAO ....

1.1. CONTEXTUALIZACAO

1.2. OBJECTO DE ESTUDO, PERIODO E CAMPO DE ANALISE
1.3. OBJECTIVOS DE ESTUDC

1.3.1. Geral

1.3.2. Especificos

1.4. A PROBLEMATICA/ QUESTAO DE PARTIDA
1.5. HIPOTESES '

1.6. JUSTIFICACAO

F.6.1. Porqué a escola do t8ma? ..ot e en 7
1.6.2. Porqué a escolha do estudo de CAso? ...t s 9
1.6.3. Porqué a escolha do periodo em eStdOo? ..................oecveineciecciiiiisceecee e 9

Capitulo 11

2. METODOLOGIA

2.1. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Capitulo I11

3. ENQUADRAMENTO TEORICO E CONCEPTUAL

3.1. QUADRO TEORICO
3.2. QUADRO CONCEPTUAL

4. RESULTADOS DA PESQUISA

4.1. A CHEFE DOS RECURS0S HUMANOS E CHEFE DA SECCAQ DA GESTAO DO PESSOAL. ..vvvveeveveeeeeneen . 25
4.2, REPARTICAO DE FORMACAO

4.3. CHEFE DA REPARTICAO DA ADMINISTRACAO DO PESSOAL

4.4. MOTIVAGAO DOS FUNCIONARIOS

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabaltho de Licenciatura em Administracde Publica




Gestdo de Recursos Humanos no Ministério do Turismo:
O Factor Motivacional (2001-2004)

Capitulo V

5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1. VERIFICACAO DAS HIPOTESES
5.2. CONCLUSAO GERAL

5.3. CoNCLUSOES ESPECIFICAS
5.4, RECOMENDAGOES

BIBLIOGRAFIA

ANEXOS

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administracdo Publica




LISTA DE SIGLAS

UEM - Universidade Eduardo Mondlane

FLCS — Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais

MITUR - Ministério do Turismo

CIRESP — Comissdo Interministerial da Reforma do Sector Piiblico
UTRESP ~ Unidade Técnica da Reforma do Sector Pablico

ONG - Organizagio Ndo Governamental

UFICS — Unidade de Formagéo e Investigagio em Ciéncias Sociais

EFGE - Estatuto Geral dos Funcionérios do Estado

PODE - Projecto de Desenvolvimento Empresarial



RESUMO

O presente trabalho tem como tema: Gestio dos Recursos Humanos no MITUR: o Factor
Motivacional. O objectivo fundamental é analisar o sistema de Gestdo dos Recursos
Humanos, concretamente o tépico que diz respeito 4 motivagio dos funcionarios e
discutir até que ponto a reforma do sector publico contribui para aumento da motivagiio

dos funcionarios.

A discussfo foi orientada com base na teoria dos dois factores de Frederick Herzeberg. E
o processo de pesquisa compreendeu dois momentos, a saber: primeiro a pesquisa
bibliografica, € em segundo plano a pesquisa de campo. Para o segundo momento usou-

se instrumentos de recolha qualitativa, entrevistas semi-estruturadas e inquéritos

individuais,

Os resultados do campo revelaram que ha falta de motivagdo pela maior parte dos
funciondrios do MITUR. O sistema de incentivos e beneficios trazido pela reforma do

sector plblico ndo responde aos anseios da populagio
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Capitulo 1

1. INTRODUGAOQ

1.1. Contextualizagio

A medida que os desafios da sociedade se tommaram mais complexos, as organizagdes
foram recebendo mais demandas e responderam com satisfagdo crescente. Uma area de
progresso foi a da Administragdo de Recursos Humanos ou Pessoal. Esta existe para a
efectividade dos Recursos Humanos nas organizagdes. Este propdsito orienta o estudo e a
pratica de Administragdo de Pessoal. Academicamente a Administragio de Pessoal
solicita uma descrigdo do que os administradores de Recursos Humanos fazem e uma
prescricdo do que devem fazer. Na pratica, este propoésito exige que os Recursos
Humanos contribuam directa ou indirectamente e para melhor efectividade

organizacional (Wether & Davis, 1983).

A Administragdo de Pessoal constitui uma das matérias mais comummente incluidas em
qualquer curriculo de Administragdo Publica. Abarcando: relagbes empregado -
empregador; recrutamento; selecgdo; classificagdo de cargos; carreiras; lotagdo; sistema
de mérito; avaliagdo de eficiéncia; treinamento; solugdo de queixas disciplinares; saldrios;
demissdo; lideranga; promogio; etc. Todos esses pontos sdo de interesse vital e pessoal de
todo funcionario publico, desde o mais modesto servente ao executivo da mais alta

categoria (Jameson, org. 1963).

De acordo com Siqueira (/n Jameson, org. 1963) o lucro social do Estado e o lucro
financeiro de uma empresa particular derivam, em méaxima parte, do potencial humano
neles empregue. Dentre os elementos de qualquer organizagdio, Niles (/n Jameson, org.
1963} acrescenta que treinamento inadequado ou moral baixo podem arruinar uma
organiza¢do excelente, enquanto pessoal bom, bem escolhido, bem treinado e com moral

elevado pode tornar activa qualquer organizagio.

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administragéo Publica |
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A qualidade de uma administra¢do resuita da qualidade de homens. Nenhum plano serd
concretizado ¢ nenhum programa serd cumprido se se fizer abstracgéo do factor humano
que se encarregara de levé-lo a cabo. Dupin (In Jameson, org. 1963:16) defende que “o
homem ¢é o unico motor que para ou se move, ao sabor da sua propna inteligéncia,
susceptivel de aperfeigoar-se, quer pelo seu pensamento como, sobretudo, pelo resultado

do seu proprio trabalho”. Nas suas palavras:

“Unas buenas instalaciones, mecanismos modernos, dispositivos adecuados,
aumentan el rendimiento, pero una accion cientifica e inteligente sobre el hombre,

todavia consigue mayores resultados "

Neste trabalho vamos falar da Gestdo dos Recursos Humanos no Ministério do Turismo
(MITUR). Examinaremos particularmente o Factor Motivacional para a manutengio dos

funciondrios. Trata-se de um estudo de caso a ser feito na Direc¢do Central do MITUR,

em Maputo.

Quanto & estruturagdo do trabalho, temos o seguinte:

No capitulo introdutério apresentamos uma contextualizagdo geral sobre o tema em
estudo. Incluimos os seguintes aspectos: o objecto de estudo, periodo e campo de analise,
os objectivos (geral e especificos), a problematica e questdo de partida, ¢ a justificagfio

(onde se mostra a relevancia do estudo e da escolha do local).

No segundo capitulo apresentamos a metodologia, onde descrevemos o caminho por nds
escolhido para acompanhar-nos nesta pesquisa. Apresentamos os métodos e técnicas de

pesquisa ¢ a caracterizag&o do local do estudo.

1 . - . .y .
Boas instalagdes, mecanismos modemos, dispositivos adequados, aumentam o rendimento, mas uma
acgdo cientifica e inteligente sobre o homem consegue maiores resultados (Traduzido pelo autor).

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administracdo Publica 2
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No terceiro capitulo, procedemos ao enquadramento tedrico € conceptual, onde
apresentamos algumas abordagens e teorias importantes para a compreensio da
problemética da Gestéio de Recursos Humanos, € sobretudo do Factor Motivacional, bem

como definimos os principais conceitos que foram operacionalizados no estudo.

No quarto capitulo apresentamos o nosso estudo de caso: O Ministério do Turismo, onde
faremos uma breve caracterizagfo juridico-legal ¢ da composicio do ministéric em

termos de pessoal e de organizagdo interna.

No quinto capitulo falaremos das estratégias de Gestdo dos Recursos Humanos no
MITUR, sobretudo do Factor Motivacional como componente integrante 3 Gestio dos
Recursos Humanos. A medida que apresentamos os dados faremos a anilise,

interpretagdo e comentarios.

No sexto capitulo apresentamos as conclusdes, verificamos as hip6teses e enumeramos
algumas pistas tendentes a tornar efectiva a Gestdo dos Recursos Humanos no MITUR,
de modo a tornar os funcionarios mais motivados e mais prestadores do servigo publico.
Para isso recorremos aos subsidios anunciados no enquadramento teérico e conceptual e

a0s nossos pontos de vista.

Por fim, procedemos & enumeragio da bibliografia utilizada no trabalho bem como os

respectivos anexos.

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administragdo Piblica 3
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1.2. Objecto de Estudo, Periodo ¢ Campo de Anilise

O objecto de estudo deste trabalho é o homem como recurso. Este estd dotado de
inteligéncia e diferentemente de outros recursos tem a capacidade de mudar de atitudes, |

alterando o seu comportamento.

Este trabalho circunscreve-se numa anilise do Factor Motivacional no que diz respeito a
Gestdo dos Recursos Humanos no MITUR, tendo em conta que a reforma do sector
publico, em Mogambique, prevé mudancas na Gestdo do Pessoal e sobretudo estratégias

motivacionais para a satisfagdo e consequente manutengfio dos funcionarios.

O periodo em estudo compreende os anos de 2001 & 2004 (periodo que corresponde &
primeira fase da reforma do sector pablico em Mogambique. Esta fase destina-se a
criagdo das condigdes basicas para a transformagdo do sector publico. Nesta fase também

se lancam ac¢Bes de curto prazo destinadas a produzir resultados de impacto imediato)
(CIRESP, 2001).

Em termos de campo de andlise, o estudo foi realizado em Maputo, na Direcgiio Central
do MITUR, precisamente no Departamento de Recursos Humanos, na Direcgfio Nacional
do Turismo, na Direcgiio Nacional das Areas de Conservagdo para fins Turisticos, na
Direcgdo de Promogfio Turistica, na Direcgio de Planificagio e Cooperagao, no

Departamento de Administraggo e Finangas € no Departamento Juridico.

1.3. Objectivos de Estudo

1.3.1. Geral

Analisar o sistema de Gest3io dos Recursos Humanos no MITUR, com especial enfoque
na questdo da motivagdo dos funciondrios,fe discutir até que ponto a reforma do sector
plblico contribui para o aumento motivacional dos funcionarios deste sector, tendo em

conta que esta ¢ uma das componentes inclusa na estratégia global da reforma do sector

publico.

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administracdo Piblica 4
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1.3.2. Especificos

* Compreender o sistema de gestéo dos funcionérios do MITUR. .

* Analisar as estratgias motivacionais levadas a cabo pelo gestor da area dos Recursos
Humanos.

* Avaliar até que ponto as estratégias motivacionais trazidas pela reforma do sector
piblico contribuem para a eficiéncia® na prestagio de servigos e consequente manutengio

dos funcionarios no MITUR.

1.4. A PROBLEMATICA/ QUESTAO DE PARTIDA

A reforma do sector piblico em Mogambique pretende que os servigos plblicos sejam
mais operacionais, orientados para resultados € com enfoque no cidadio. Este, devera
estar no centro das atengdes, por esse facto o sector publico devera estar mais voltado
para fora e ndo para dentro de si mesmo. Portanto, o principal desafio da reforma em
Mogambique sdo os Recursos Humanos. Sem /;L mudanca de mentalidade no
funcionalismo piiblico, a reforma n#o terd sucesso, porque nfio basta mudar estruturas e
regulamentagéio que altere o fluxo de papéis. O factor estratégico e determinante para

que se preste servigos de qualidade ao cidaddo é o homem (UTRESP, 2001).

Porém, hé falta de motivacio e insatisfagfio por parte dos funcionarios do sector publico.
Isto justifica-se porque os niveis salariais praticados pelo Estado estio extremamente
desfasados quando comparados ao sector privado, as ONG’s e as agéncias internacionais.
Esta desfasagem torna o Estado bastante inferiorizado em termos de competitividade no

mercado de trabalho. Esta inferioridade reduz significativamente a capacidade do Estado

20 conceito de Eficiéncia est4 ligado ao de Eficicia. A Eficiéncia diz respeito a relagio entre os meios e
os resultados e indica se a quantidade e a qualidade dos resultados alcangados no quadro de certo projecto,
justifica a quantidade e a qualidade dos meios empregues. A medigio da Eficiéncia requer o uso de
indicadores, com base nos custos e/ ou no tempo. Por seu turno a Efic4cia ao grau em que o propdsito de
um projecto € atingido (MNF, 1997)).

Eficiéncia ¢ usar racionalmente os recursos disponiveis para alcangar certos objectivos previamente
estabelecidos; ser eficiente é fazer algo da melhor forma, usando os recursos existentes; enquanto que a
Eficdcia ¢ precisamente o alcance dos objectivos previamente estabelecidos. A Eficiéncia tem a ver com os
meios e a Eficacia com o fim (Tenério, 1993),

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabatho de Licenciatura em Administragéo Publica 5
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tanto no recrutamento e admissdo de novos quadros qualificados como na retengdo

daqueles ja integrados na fungio publica.

Na tentativa de colmatar essa situag@o, estd em curso a reforma do sector puablico, que de
acordo com a sua estratégia global se prevéem mudangas na area de Gestdio de Recursos
Humanos, a fim de manter-lhes neste sector mais motivados e mais produtivos na

prestagdo dos seus servigos (UTRESP, 2002).

De acordo com o exposto acima, surge-nos a seguinte questdo: em que medida a
estratégia motivacional, que a reforma do sector piblico introduz, responde ao problema
da falta de motivagdo dos funciondrios do Aparelho do Estado e particularmente do
MITUR?

1.5. HIPOTESES

Avangamos com duas assumpgoes:
Primeira: os mecanismos que estdo a ser usados para a reforma do sector publico,
precisamente no que diz respeito a questdo motivacional dos funciondrios ndo respondem

aos anseios dos servidores publicos.

Segunda: as pessoas sdo motivadas pela natureza de contrato que se faz com o Aparelho
do Estado, por oferecer um emprego quase que vitalicio, pelo facto das instituigdes
perpetuarem-se ¢ haver muita probabilidade de o funcionario chegar & reforma. As'
mudangas previstas pela reforma em termos de estratégias motivacionais ndo vio de certo
modo alterar o nivel de satisfagdo da maior parte dos funcionarios do sector piblico € em
especial do MITUR pelo facto de privilegiarem as pessoas que ocupam os cargos mais

elevados e que tenham formagfo mais avangada.

L
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"1.6. JUSTIFICACAO

1.6.1. Porqué a escolha do tema?

Os Recursos Humanos sdo o unico recurso vivo numa organizagdo (Chiavenato, 1995).
Com isso, torna-se necessario perceber como ¢ que esse recurso deve ser gerido de modo

a manter-se na empresa.

Camara ef al., (1998:33) sustentam que “a resposta aos desafios colocados pela mudanga
do mercado de trabalho tem conduzido as empresas a uma modificagdo acelerada das
suas estruturas e dos modelos de organizagdo do trabalho. As estruturas fortemente
hierarquizadas, herdadas do passado, vdio sucedendo as organizagdes flexiveis com
poucos niveis hierarquicos; a tomada de decis6es no topo da pirimide organizacional esta
a ser substituida pela delega¢do de competéncias e a atribuigdo do poder decisorio as

equipas que realizam o trabalho e estio mais préximas dos clientes”.

O reconhecimento de que ndo basta dispor da mais avangada tecnologia, de uma solida
base financeira, ou de uma posi¢do dominante no mercado para assegurar o €xito, se as
mesmas ndo forem asseguradas por uma for¢a de trabalho motivada, com um perfil de
aptiddes virado para o futuro e elevada produtividade, constitui, de per si, uma razdo

nobre para o estudo dos Recursos Humanos na empresa (Camara ef al., 1998).

Sabendo ainda que o papel do responsdvel pela Gestdo de Recursos Humanos é também
de assessorar os restantes gestores de outros departamentos ou repartigdes, no arranque,
na manutencdo do ritmo e no controle da mudanga. Sendo assim, o gestor.dos Recursos

Humanos tem um papel crucial nas modernas organizagdes (Idem).

Perante a complexidade e fluidez crescentes do mundo dos negécios, as pessoas tornam-

se importantes para o sucesso das organizagbes. Nas palavras de Drucker® (citado por

? Peter Drucker é considerado por alguns estudiosos da drea da fungo dos Recursos Humanos na empresa
como o pai da administragiio moderna. As afirmagdes acima foram extraidas do seu livro: Gerindo Pessoas
(1994), editado pela Difusfio Cultural em Lisboa.

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administracdo Piblica 7
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Camara ef al., 1998:35) “as pessoas sfo a Unica vantagem competitiva sustentivel” de

que uma empresa pode dispor a longo prazo.

Num pais em rapido desenvolvimento, a disposicdo dos Recursos Humanos ¢ tdo
importante quanto a utilizagfio dos recursos naturais. Os homens de negocios vdo se
tornando cada vez mais cdnscios de que o papel que os seres humanos desempenham no
funcionamento das maquinas é de grande significagso, dai advindo a Administragdo de .
Pessoal (Jameson, org., 1963). De acordo com o mesmo autor, a Administragio de
Pessoal gira em torno da pessoa humana e dos processos ligados a seu trabalho. Tendo
em mente o interesse humano, esta parte do trabalho focaliza, de preferéncia, o dngulo de
eficiéncia que ¢ de grande importincia, principalmente num pais em rapido

desenvolvimento (Jameson, org., 1963).

A Administragiio de Pessoal ¢ de invulgar importincia pelo nimero de individuos que
constam dos quadros de servidores do Estado. A Administragio de Pessoal é
indispensavel na vida do estado porque este, em grau cada vez mais acentuado, em
diversos sectores de especializagdo, ndo pode deixar de se orientar em conformidade com
0s principios, praticas e métodos caracteristicos da moderna geréncia do pessoal. A
Administragfo de Pessoal ¢ essencial na vida do Estado porque assume posigéo de relevo

pelo volume de despesas que os servidores representam para os cofres do Estado.

E um tema actual, que tem vindo a suscitar muitas inquieta¢des por parte dos estudiosos
da gestdo publica, sobretudo pelo facto de o sector piiblico ser o que mais abrange a
massa laboral em Mogambique, necessitando, assim, de um esfor¢o académico no sentido

de methoria na qualidade do trabalho daqueles que sdo servidores piiblicos.

E ainda, uma contribui¢do para uma reflexdo daquilo que a reforma do sector publico, em
Mocambique, ja estd trazendo em termos de resultados, partindo do principio que a
estratégia global da reforma do sector publico foi aprovada em 2001 ¢ ja passam quatro

anos.

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administracdo Publica 8
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Faz parte do cumprimento das exigéncias do curriculo de Licenciatura em Administragio

Publica, ministrada pela Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais.

1.6.2. Porqué a escolha do estudo de caso?

Em primeiro lugar tem a ver com o facto de o turismo ser uma das dreas de extrema
importancia para o desenvolvimento do pais bem como o MITUR ser o 6rgéo que dirige
¢ planifica a execugdo das politicas nos dominios das actividades turisticas em

Mogambique.

Em segundo lugar tem a ver com o facto de termos algum conhecimento sobre o
funcionamento do MITUR e pretendermos dar um contributo para o melhoramento do

mesmeo.

1.6.3. Porqué a escolha do periodo em estudo?

2001-2004 € o periodo em que decorre a primeira etapa da reforma do sector publico,
onde sdo criadas as condigdes bésicas da reforma e se implementam os programas de

impacto imediato®. Tal como referimos na pagina 4.

* Programas de Impacto Imediato sdo accdes de curto prazo destinadas a preduzir resultados imediatos,
também chamados por Quick wins programmes - que sao reformas simples dos processos administrativos
mais criticos, facilmente visiveis. Por exemplo: “implementagdo rigorosa do sistema de classificagdo dos
funciondrios; responsabilidade dos dirigentes directos no controlo do desempenho e ética dos respectivos
funciondrios; capacitagdo permanente dos funciondrios publicos; introdugdio de incentivos e prémios para
funcionérios com bom desempenho™; etc. (CIRESP, 2001: 4),

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administracdo Piblica 9
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Capitulo I1

2. METODOLOGIA

De acordo com Do Amaral (1999) a metodologia é a parte do trabalho onde se descreve
de forma breve e clara as técnicas e processos empregados na pesquisa, bem como o

delineamento experimental.

2.1. Métodos e Técnicas de Pesquisa

Nesta parte do trabalho vamos descrever todos os procedimentos que concorrem no
processo de elaboragfo deste trabalho, desde o desenho do projecto até a redacgio final

do trabalho.
O trabalho compreende varias fases e varios procedimentos metodolégicos.

Numa primeira fase elaborou-se a proposta do projecto de pesquisa. Isso foi feito por
intermédio de uma reflexéo aprofundada naquilo que eram os nossos anseios e sobretudo
na importdncia que o nosso trabalho traria no campo da Administragio Publica e na

definicdo das politicas publicas em Mogambique.

Na segunda etapa, realizou-se a revisio bibliografica/ consulta documental. Esta fase
decorreu de Setembro & Dezembro de 2003 e teve lugar no MITUR®, nas bibliotecas da
ex. UFICS®, Faculdade de Economia, no Centro de Estudos Africanos, locais onde
procuramos toda ou quase toda informagdio que nos parece pertinente para o

desenvolvimento do tema e da problematica adoptada.

5 E importante referir que junto ao MITUR recolhemos toda a informagdio documental disponivel e
importante para o tema em andlise, que se constitui essencialmente nos Boletins da Repiblica que
sustentam a sua criagdo, atribuigBes, estatutos e funcionamento, bem como os relatérios anuais da
institui¢do.

¢ A UFICS {Unidade de Formag#io ¢ Investigagdo em Ciéncias Sociais) ja no existe, como resultado da
fusdo desta unidade com a Faculdade de Letras dando origem & Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais.
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Houve ainda um momento de entrevistas exploratorias, ndo somente dirigidas a
pesquisadores da 4rea ligada ao tema, como também a entidades, membros dos 6rgéos do
Ministério em causa, com o objectivo de solidificar o nosso projecto de pesquisa. De
acordo com Quivy & Campenhoudt (1998) as entrevistas contribuem para descobrir os
aspectos a ter em conta e alargam ou rectificam o campo de investigagdo das leituras.
Elas t¢ém como fung¢3o principal revelar determinados aspectos do fendémeno estudado em
que o investigador ndo teria espontancamente pensado por si mesmo. Por essa razio, é
essencial que a entrevista decorra de uma forma muito aberta e flexivel e que o

investigador evite fazer perguntas demasiado numerosas e demasiado precisas.

Como terceira etapa tivemos o trabalho de campo. Para esta fase € por se tratar de um

cstudo de caso, usamos instrumentos de natureza qualitativa, as entrevistas semi-

estruturadas e inquéritos detalhados, de modo a facilitar o envolvimento de muitos

funcionarios do ministério neste processo que sdio o elemento chave desta pesquisa. A
medida que os dados empiricos eram recolhidos fazia-se o enquadramento analitico das

informagdes.

Recolheu-se informagdes acerca do niimero de funcionarios do MITUR, as divis6es a
nivel de departamentos e secgdes, a organizagio interna do ministério, todo o sistema de
funcionamento do Departamento de Recursos Humanos, desde as politicas, normas e
procedimentos e sua aplicagfo pratica no que diz respeito as estratégias de motivagio dos
funcionarios. Foi nos importante compreender ainda os aspectos ligados a reforma ao
nivel do Departamento dos Recursos Humanos no que diz respeito ao topico em analise:

O Factor Motivacional para a manutengio dos funcionarios.

Inquirimos funcionérios do Departamento de Recursos Humanos, da Direcgdio Nacional
do Turismo, da Direcgdio Nacional das Areas de Conservagdo para fins Turisticos, da
Direc¢do de Promogdio Turistica, da Direcgdo de Planificagio e Cooperagiio, do
Departamento de Administragdo e Finangas ¢ do Departamento Juridico, por acharmos
que deste modo a nossa amostra seria mais abrangente e significativa. Foram inquiridas

30 pessoas, sem descriminacio de sexo nem idade, envolvendo desde os serventes até
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funciondrios da alta administracdo. Com as entrevistas subiu para 34 pessoas a nossa

amostra.

Por fim, na andlise dos resultados privilegiamos a analise de conteudo, dado ter-se usado
inquéritos e entrevistas que sdo instrumentos de recolha de dados individuais, houve uma

necessidade de agrupar algumas informagdes de acordo com a sua relagio.
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Capitulo II1

3. ENQUADRAMENTO TEORICO E CONCEPTUAL

'3.1. Quadro Teédrico

J . , . .
No decurso deste trabalho iremos apelar a duas perspectivas tedricas que discutem a

questdo da Motivagdo, a saber: as teorias de Abraham Maslow e de Frederich Herzberg.

A escolha destas teorias justifica-se pelo facto de ambas serem teorias de contetido da
motivagdo. Estas concentram-se nas necessidades internas que motivam o
comportamento. De acordo com Stoner & Freeman (1985:323), “num esfor¢o para
reduzir ou satisfazer suas necessidades, as pessoas agem de determinadas maneiras” e
conhecendo as necessidades das pessoas € possivel motiva-las a satisfazé-las. Com isso,

acreditamos que estas teorias vdo ao encontro da realidade em anélise.

Abraham Maslow desenvolveu a teoria da hierarquia das necessidades’, afirmando que
as pessoas sdo motivadas a satisfazer cinco tipos de necessidades, que podem ser
escalonadas numa hierarquia (Stoner & Freeman, 1985). Justificando com o facto de o
homem ser. uma criatura que expande suas necessidades no decorrer da sua vida
(Chiavenato, 1995:68). Ja que todas as necessidades ndo podem ser manifestadas de uma
s0 vez, elas tendem a ter alguma prioridade na qual encontram expressdo (Werther &
Davis, 1983).

Deste modo, de acordo com Maslow (citado por Chiavenato,1995; Werther &
Davis,1983) as pessoas tém diferentes niveis de necessidades. A medida que o homem
satisfaz suas necessidades basicas outras mais elevadas assumem o predominio do seu

comportamento.

7 Esta teoria foi descrita nas obras: 4 Theory of Human Motivation (1943) e Motivation and Personality
(1954) pot Abraham Henry Maslow.
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Eis a hierarquia trazida por Maslow:

i Ante renlizagiio Nacossidadas
= E

/ Batinn e “Statas™ \ Ordsrg%upenor
/ Sacinig \
/ Seguimnen/ E-'rcm:cgrm \ Nocacgidados
/ Tizicas f Fisiolégicas \ Orde:-xolnloﬂor

Fonte: Werther & Davis, 1983:301; Rocha, 1997: 49; Stoner & Freeman, 1985: 324

As duas primeiras (da base ao topo) sfo necessidades de ordem inferior. E as trés ltimas

sdo necessidades de ordem superior.

a) “necessidades fisicas ou fisiolégicas (ar, comida, repouso, abrigo, etc.);

b) necessidades de seguranga (protecgiio contra o perigo ou privagio),

¢) necessidades sociais (amizade, inclusdo em grupos, etc.);

d) necessidades de estima (reputagio, reconhecimento, auto-respeito, amor, etc.);

¢) necessidades de auto-realizagfio (realizagdo do potencial, utilizagfio plena dos

talentos individuais, etc.)” (Chiavenato, 1995:69).

De acordo com Maslow apenas as necessidades ndo satisfeitas influenciam o
comportamento. Todo o individuo nasce com uma bagagem de necessidades fisiologicas
e com a idade surgem outras necessidades como seguranga. Quando estas sdo controladas
surgem as necessidades sociais, de estima e de auto realizagdo. Os niveis mais altos de
necessidades apenas surgem quando satisfeitas as necessidades dos niveis mais baixos
(Chiavenato, 1995). “Se as necessidades de uma pessoa ndio forem satisfeitas, elas
reivindicam prioridade € a pessoa passa a satisfazé-las, dando preferéncia a necessidades

de niveis mais altos” (Werther & Davis, 1983:301).

“A medida que as necessidades de primeiro nivel (fisicas) comegam a ser satisfeitas, as
de segundo nivel se tornam mais importantes e gradualmente tendem a dominar o

comportamento de uma pessoa. Por sua vez, quando as necessidades de segundo nivel
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sdo satisfeitas, as de terceiro nivel se tornam importantes. H4 uma sequéncia das mais

baixas para as mais altas” (Werther & Davis, 1983:300-301).

“As necessidades de ordem mais baixa sdo satisfeitas por: alimento, vestuario, habitagéo,
remuneragdo, beneficios sociais, ao passo que as necessidades superiores se relacionam

com 0s sentimentos e valores” (Werther & Davis, 1983:302).

Numa interpretagdo sucinta acerca da hierarquia de necessidades, Werther & Davis
(Idem) afirmam que “as pessoas em diferentes épocas e circunstincias sdo dominadas por
necessidades diferentes. Pode-se motivar uma pessoa somente quando se sabe o que ela
necessita neste lugar ¢ momentos especificos. O modelo indica que as pessoas sdo

motivadas principalmente pelo que estdo a procura e ndo pelo que ja realizaram.”

Gil (1994) concordando com a teoria de hierarquia das necessidades sustenta que os
homens sdo movidos a fazer alguma coisa pelos motivos. Estes motivos tendem a perder
a sua forga ao serem satisfeitos. Quando isto ocorre, outras necessidades competitivas se

tornam mais intensas.

Gil (/dem) afirma ainda que se observa uma mudanga na for¢a dos motivos quando sua
satisfagéo € bloqueada. Para ele, as primeiras tentativas de eliminar os bloqueios tendem
a ser racionais. Mas, quando a pessoa percebe que ndo pode alcangar o objectivo de
determinada maneira, pode tentar de outras maneiras até alcangar a realizagdo do
objectivo. Quando ndo consegue alcangé-lo a pessoa pode dirigir 0 seu comportamento a
objectivos substitutos. Se esse direccionamento ndo resulta, as pessoas se tornam

frustradas e seus comportamentos podem produzir resultados irracionais.

Como segunda linha de abordagem tedrica temos a teoria de Herzberg®. Este alicerca sua

teoria no ambiente externo e no trabalho do individuo. Para ele a motivagdo nas pessoas

¥ Frederick Herzberg ¢ seus associados (Bernard Mausner e Barbara Suyderman) desenvolveram na sua
obra The Motivation to Work (1959) um modelo de motivagdo baseado em Factores Motivacionais e de
manutengio.

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administracdo Publica 15
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depende de dois factores: Factores Higiénicos (também conhecidos por factores de

manutengdo) € Factores Motivacionais.

a) Factores Higiénicos: “condigbes fisicas e ambientais do trabalho, o salario, os
beneficios sociais, as politicas da organizagdo, supervisio, relacionamento com a
supervisdo, relacionamento com os pares e relacionamento com os subordinados,
regulamentos, oportunidades, seguranga do emprego, vida pessoal, etc.” (Werther &
Davis, 1983:304). Quando esses factores sdo Optimos evitam a insatisfagdo e quando sio
precarios originam a insatisfagdo (Chiavenato, 1995). Em outras palavras Herzberg
(citado por Werther & Davis, 1983) afirma que estes factores insatisfazem os empregados
quando ndo se acham presentes, mas sua presenca ndo produz forte motivagio. Por isso
sdo chamados factores de manutengio, factores de higiene ou “factores insatisfacientes” —

Dissatisfiers.

b} Factores Motivacionais: “referem-se ao conteudo do cargo (delegacio de
responsabilidades, liberdade de decidir como executar o trabalho, promogdo, uso pleno
das actividades pessoais, estabelecimento de objectivos € a sua avaliagio, simplificagdo
do cargo pelo préprio ocupante e seu enriquecimento, realizagfo, possibilidade de

crescimento e reconhecimento)” (Werther & Davis, 1983:304).

Quando os Factores Motivacionais sdo Optimos elevam a s”étisfﬁcﬁo, quando precarios,
provocam auséncia de satisfagfo. Por isso sdo chamados de “factores satisfacientes” —
Satisfiers. Isto justifica-se -porque estes tendem a motivar ¢ a satisfazer. Ddo ao
empregado um gerador automdtico. “Proporcionam impulsos internos em direcgfio ao
melhor desempenho” (Chiavenato, 1995:70-72; Werther & Davis, 1983:302-303), o que
quer dizer que provocam satisfa¢fio em niveis mais altos, a sua auséncia nio ¢ fortemente

negativa (Werther & Davis, 1983).

Cury (1988: 369) diz que “os dois modelos de motivagio humana: o de Herzberg,
fundamentado em duas fontes estaveis e¢ permanentes € o de Maslow, baseado na

estrutura hierdrquica e uniforme das necessidades humanas, presumem que existe sempre
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uma melhor maneira (the best way) de motivagio que € valida para todas as pessoas e
para todas as situagdes”. Para nds, isto significa que motivagio € algo susceptivel de

controle.

Para efeitos deste trabalho, optamos pela segunda perspectiva tedrica, a- que €
desenvolvida por Frederich Herzberg. Visto que corresponde com os objectivos

essenciais deste trabalho e adequa-se & problematica adoptada.
Quanto 4 teoria de Maslow, de acordo com Hampton €la peca em trés aspectos:

* Em primeiro lugar a teoria da hierarquia das necessidades nfio serd a mesma em todos
os paises. “Esta teoria é mais um reflexo da cultura onde surgiu do que um guia para
entender a motivagio. Por exemplo, a auto-realizagio (necessidade suprema para

Maslow) € uma escolha tipica de uma cultura individualista” (Hampton, 1991: 164);

* Em segundo, “o prdprio Maslow assinalou que os individuos diferem quanto a
intensidade relativa das diversas necessidades. Alguns sdo influenciados por sentimentos

de inseguranga e outros pelo afecto” (/d., 165);

* Por wltimo, “ndo hd qualquer evidéncia definitiva de que as necessidades ocorrem
segundo uma sequéncia coerente. Por exemplo, depois de satisfeita a necessidade
fisiolégica e de protecgdio uma pessoa pode sentir uma forte necessidade de actuagio e
outra uma necessidade social e outra de auto-realizagdo sem passar pelos passos
intermédios. Os gostos sdo diferentes, ndo seguem necessariamente uma hierarquia” (/d.,

166).

3.2. Quadro Conceptual
No decorrer do nosso trabalho articulamos de forma sistematica articular alguns
conceitos que importa desde ja enuncia-los: Recursos Humanos, Gestdo de Recursos

Humanos ¢ Motivagao.
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Recursos Humanos sdo “pessoas que ingressam, permanecem e participam na empresa,
qualquer que seja o seu nivel hierrquico ou sua tarefa” (Chiavenato. 1995:103). Os
Recursos Humanos constituem o Unico recurso vivo e dindmico da organizagio, o recurso
que decide manipular os demais, que sdio inertes ¢ estaticos entre si. Além disso, sdo

dotados de uma vocagdo dirigida para um crescimento e desenvolvimento (Idem).

Abramovici et al., (1989) definem Recursos Humanos como o conjunto de pessoal de
uma organiza¢do (empresa): operarios, empregados, vendedores, técnicos, gestores que
constitui um potencial, que em fungdo da sua qualidade e do seu desenvolvimento, pode

levar a empresa ao sucesso ou bloquear o seu crescimento.

“As pessoas sdo o elemento mais comum em cada organizagfio. Elas criam objectivos,
sdo inovagbes e as realizagdes pelas quais as organizagdes sdo louvadas. Quando
consideradas na perspectiva de uma organizagfo, as pessoas sdo recursos. Ndo sdo
recursos inanimados, tal como terra e capital, ao invés sdo Recursos Humanos. Sem eles

as organizagdes ndo existem” (Werther & Davis, 1983:04).

As pessoas e as organizagdes dependem umas das outras. Os empregados
individualmente confiam nas organizagbes para empregos. A sociedade necessita de
organizagbes que proporcionem bens e servigos. Naturalmente, as organizagdes

necessitam da existéncia de Recursos Humanos (Werther & Davis, 1983).

Para efeitos de orientagdo no nosso trabalho, seguiremos a definigio proposta por
Chiavenato, que vé Recursos Humanos como as pessoas que ingressam, permanecem e
participam nas organizagdes, por ser a mais abrangente, embora as outras visdes acima

citadas sejam de alguma forma solicitadas como subsidios pertinentes para o trabalho,

Outro conceito a ser operacionalizado sistematicamente é o de Gestdo dos Recursos

Humanos®. De acordo com Gil (1994:13) “a Administragdo de Recursos Humanos é o

° Para efeitos deste trabalho, as expressdes: Gestdo de Recursos Humanos, Administragio de Recursos
Humanos, Administragio de Pessoal ¢ Gestdo de Pessoal serfo usadas como sinénimas. Ora vejamos que
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ramo da ciéncia da Administragio que envolve todas as ac¢des que tém como objectivo a
integragdo do trabalhador no contexto da organizagfio e o aumento da sua produtividade.
E a 4rea que trata de recrutamento, selec¢do, treinamento, desenvolvimento, manutengdo,

controle ¢ avaliagdo de pessoal”.

Byron Térres de Freitas concordando com Tead & Metcalf (/n Jameson, org., 1963)
entende Administragdo de Pessoal como o planeamento, a supervisdo, a direc¢dio € a
coordenacdo das actividades de uma organizagdo que contribuem para realizar seus
propésitos com um minimo de esforgo humano e fricgéo, com um estimulante de espirito
cooperativo, atendendo ainda o bem-estar de todos os membros da organizagdio. A

Administragio de Pessoal lida com o elemento humano.

Abramovici (1989) diz que a Administragio de Pessoal refere-se d aplicagdo e a
interpretagdo de regras de ordem juridicas, no que diz respeito ao estatuto social do
pessoal. Inclui especialmente a efectivagio do pagamento, a garantia dos direitos dos
feriados pagos, a ligagio com organismos de providéncia, de aposentagio, de seguranga

social, da administra¢fio do trabalho, etc.

Nesta mesma linha de pensamento, Belmiro Siqueira (/n Jameson, org., 1963:19-20)
define a Administragdo de Pessoal como *“o conjunto de principios, normas e actividade
que visam atrair, obter, manter e aperfeigoar os servidores duma organizagfo, construindo
neles um moral elevado”. O trabalho da Administragdo dos Recursos Humanos fica a
cargo do Departamento do Pessoal, que ¢ responsavel pelo desenvolvimento de sistemas
¢ procedimentos e pela administragio de programas pelos quais tem responsabilidade

directa e as vezes de outros departamentos (Hampton, 1991).

Hampton diz que “o que os trés termos: Assessoramento, Administragdo de Pessoal e Administragdo de
Recursos Humanos designam é o conjunto de actividades dedicado a identificar as necessidades da
organizagdo para as pessoas, seleccionar as pessoas para trabalhar na organizagfo, determinar seu trabalho,
treind-las, avaliar seu desempenho e administrar sua recompensa” (Mampton, 1991: 340).
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A Administragdo de Recursos Humanos (ou Gestdo de Recursos Humanos) surge na
decorréncia do crescimento das organiza¢fes ¢ do aumento da complexidade das tarefas

de Gestfio de Pessoal (Jameson, org., 1963).

Birou (1982) sustenta que a Gestdo dos Recursos Humanos atravessou duas fases:
antigamente consistia num conjunto de actividades de busca, treinamento, administragio
¢ desenvolvimento de pessoal duma organizacdo. Actualmente a Gestdo de Recursos
Humanos para além de execcutar as actividades classicas acima mencionadas, é

considerada responsavel pela andlise do comportamento organizacional.

Por sua vez, Chiavenato (1999:11) sustenta que, “durante muito tempo, a Administragio
de Recursos Humanos (denominada Administra¢do do Pessoal ou Relagdes Industriais)
era concebida como uma actividade mediadora entre as organizagdes ¢ as pessoas, uma
espécie de elemento de ligagdo, um tipo de oOrgdo interpretador das exigéncias da
organizagdo aos empregados e das reivindicagbes destes & organizagdio. O conceito
mudou. Era como se as pessoas vivessem em compartimentos estanques ¢ separados,

necessitando de um porta-voz para se entenderem”.

Sem as organizagdes e sem as pessoas que nelas actuam ndo haveria Administracéo de
Recursos Humanos. A Administragdo de Recursos Humanos é uma especialidade que
surgiu com o crescimento das organizagdes e com a complexidade das tarefas

organizacionais. A _Administracdo de Recursos Humanos trata _do _adeguado

aprovisionamento, da aplicacdo, da manutencdo e do desenvolvimento das pessoas nas

organizacdes'® (Chiavenato, 1999:11),

A missdo € objectivos da fungfo de Gestfio de Recursos Humanos tém evoluido com as
alteragGes sucessivas da estrutura envolvente das proprias empresas. Hoje centra-se no
apoio aos seus clientes internos, quer como facilitadora, quer como reposit(';rio de
técnicas e instrumentos adequados que os auxiliem a conseguir elevados indices de

motivagdo e satisfagdo na forca de trabalho. A importincia das intervengdes do gestor de

' 0 sublinhado é de inteira responsabilidade do autor deste trabalho.
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Recursos Humanos se opera a dois niveis: como facilitador no processo de
desenvolvimento organizacional e como agente activo na gestdo da mudanga

organizacional (Camara et al., 1998).

Em outros termos, diriamos que a Gestdo de Recursos Humanos procura encontrar o seu
espago no seto das organizagdes, j4 ndio como executante, mas como parceira dos seus
clientes internos, com dreas de especializagio valorizadas e ' relevantes €,
simultaneamente, como garante dos valores e principios de actuagdo da empresa e da sua

aplicagdo equitativa interna.

Dentre varias recomendagdes que se ddo aos gestores para organizarem o seu trabatho de
modo a aumentarem a produtividade da empresa, fixamos as seguintes: o gestor dos
Recursos Humanos deve assegurar trabalho em equipas pluridisciplinares; criar
polivaléncia nos funcionarios para assegurar a maxima flexibilidade na reparticio do
trabalho dentro da equipa; transparéncia do poder de decisdo para as equipas
(empowerment)'' que dispordo da necessaria autonomia para organizar ¢ determinar o seu

trabalho.

Portanto, “o responsével pela Gestdo dos Recursos Humanos deve procurar encorajar um

clima organizacional que prepare e crie apeténcia pela mudanca”'?

1998:35).

(Camara et al,

Tentar compreender os comportamentos, tentar explicar a razfio por que tal situagdo de
trabalho suscita tal reacgfo, saber manter relagdes positivas com os seus interlocutores,

saber antever as oportunidades de sucesso ou de fracasso de uma mudanga sfo actos

"' Também denominado por capacitagdo, a palavra empowerment tem sido muito usada actualmente na
terminologia de desenvolvimento para descrever o processo de reforgo das capacidades ¢ do poder dos
actores locais, no quadro de qualquer intervengdo do desenvolvimento (Vala, 1999; Camay & Gordon,
1997). Nestes termos, na ldgica empresarial podemos entendé-lo como o processo de instrugdo dos
funciondrios nas suas tarcfas e atribui¢o da autonomia de decisdo na sua esfera de acgio.

'2 A mudanga €, em si mesma, um processo gerador de inseguranga e stress nas pessoas envolvidas, sendo
essencial criar e manter o impulse necessario para que ela arranque ¢ prossiga, sem vacilagdes e nem riscos
de retrocesso. Este ¢ o “calcanhar de Aquiles” da reforma do sector piiblico em Mocambique, pois ¢la esta
virada para a mudanga de mentalidades.
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indispensaveis se quisermos atingir bons resultados como gestores de Recursos Humanos

(Abramovici et al., 1989).

Para efeitos deste trabalho vamos nos guiar pela definigio proposta por Chiavenato
(1999), na qual ele sustenta que a Administragdo de Recursos Humanos trata do
adequado aprovisionamento'®, da aplicagdio'’, da manutengdo'® e do desenvolvimento'®

das pessoas nas organizagdes.

Por fim, temos o conceito de Motivagdo, que ¢ um relacionamento de sistema entre
muitas varidveis dentro e fora da organizagio. Werther & Davis (1983) entendem
motivagio como sendo o impulso de uma pessoa para agir porque ela assim o deseja.
“Uma pessoa motivada faz uma escolha positiva para realizar alguma coisa, porque vé

este acto como significante para ela” (Werther & Davis, 1983:300).

De acordo com Bergamini & Beraldo (1988:38) motivagdo “¢ a forca que se encontra no
interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo”. Estes autores caracterizam a
motivagdo como um processo intrinseco ao individuo, que o impulsiona, que o leva a
actuar, a comportar-se de determinada maneira em direccBo ao mundo exterior

(Bergamini & Beraldo, 1988).

Nesta mesma linha de pensamento, Gil (1994) sustenta que o comportamento humano ¢
motivado pelo desejo de atingir um determinado objectivo. Porém, Gil (Jdem) advoga que
este objectivo nem sempre € conhecido pélo individuo. Boa parte da motivagdo humana
localiza-se¢ no inconsciente. A motivagio depende da forca dos motivos (desejos ou

impulsos que ocorrem no interior dos individuos).

¥ O aprovisionamento trata da captagdo dos Recursos Humanos, o que envolve o recrutamento e selecgio.
Estes fazendo parte de um mesmo processo. A selecgfio do pessoal comporta a conjugacgéo dos requisitos
exigidos pelo cargo e as caracteristicas apresentadas pelo candidato.

1 A aplicagiio consiste na descrigio ¢ anélise dos cargos, avaliagdo do desempenho humano, etc.

1* A manuteng3o (retengdo) tem a ver com a compensagdo (administragfio de saldrios), planos de beneficios
sociais, higiene ¢ seguranga no trabalho. Este subsistema tem a ver com a motivagio e satisfagdo dos
funciondrios (incentivos e aliciantes}.

'® As pessoas por serem um recurso dinimico tém a capacidade de aprender, saber e mudar de
comportamento. Para isso precisa-se de formagdo.

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administragdo Piiblica 22




I
L
i
i
]
i
i
i
i
i
I
|
|
i
i
1
i
i
I
<

Gestdo de Recursos Humanos no Ministério do Turismo:
O Factor Motivacional (2001-2004)

Capitulo 1V

4. RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo apresentamos os resultados da pesquisa de campo feita no Ministério do
Turismo (MITUR), que consistiu em entrevistas, inquéritos e consulta de alguns
documentos internos fornecidos pelos nossos entrevistados, que foram a chefe do
Departamento dos Recursos Humanos (que também ¢é chefe da Secgdo de Gestio de
Pessoal)'®; o chefe da Repartigio de Formagio e o seu Gnico colega'®; e o chefe da
repartigido da Administragio do Pessoal. Fazem também parte dos resultados as
informagGes obtidas através dos inquéritos feitos para o pessoal operante nas diferentes

unidades do MITUR (conforme referido na metodologia).

Os resultados sdo apresentados em separado, isto €, em primeiro lugar apresentamos os
resultados da entrevista com a chefe do Departamento dos Recursos Humanos e chefe da -
Sec¢do da Gestdo do Pessoal, conforme se referiu; em seguida apresentamos os
resultados das entrevistas aos funcionarios da Repartigdo de Formagio; depois passamos
a apresentar os resultados da entrevista com o chefe da Reparti¢do da Administracdo do
Pessoal e por fim apresentamos os resultados dos inquéritos aos funcionarios das
diferentes unidades, que foram feitos para avaliar o grau de satisfagio com o seu trabalho.
Advertimos que ndo apresentaremos o total das entrevistas e dos inquéritos, pois apenas

seleccionamos a informagao que é mais abrangente.

Os referidos resultados consistem na apresentagfo e caracterizagéo das coisas tal e qual
elas sdo, acompanhada de alguma andlise que se julgar importante. O capitulo seguinte
trard uma andlise mais acabada e sobretudo o0s nossos pontos -de vista ao fim desta

pesquisa.

'* Sobre este aspecto teceremos 0s nossos comentérios no capitulo que diz respeito as conclusdes e
recomendagdes.

' A Reparticdo de Formagdo tem apenas dois funciondrios, o chefe ¢ o seu unico subordinado, que na
auséncia do superior responde pela area de formagio, dai a necessidade de entrevistar os dois,
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Gil (1994) adianta ainda que 0s motivos € que impulsionam e mantém o comportamento
dos individuos. “Sdo, por assim dizer, as molas da ac¢do”. De acordo com o mesmo
autor, também se pode identificar os motivos com as necessidades e dizer que os
individuos sdo movidos pelas necessidades. Sendo assim, os individuos tém milhares de
necessidades. Todas contam por seu comportamento. A necessidade mais forte em

determinado momento ¢ a que conduziré i actividade'’ (Idem).

Motivagdo € um factor humano responsével pelo dinamismo do individuo nas situagdes
de vivéncia e nele determina um movimento no sentido de evoluir do negativo para o
positivo, de amadurecer pessoalmente ¢ estar sempre exibindo um comportamento de

busca ou procura (Bergamini & Beraldo, 1988).

Os motivos humanos variam de pessoa para pessoa. As pessoas niio fazem as mesmas
coisas pelas mesmas razdes. Mas, a conduta de busca manifesta pelas pessoas no sentido
de atender as suas caréncias é algo comum em todo o ser humano. O que difere e
caracteriza a especificidade do processo ¢ a forma pela qual cada um busca satisfazer as

suas caréncias (Idem).

Tendo em conta que optamos pela teoria de Herzberg (teoria dos dois factores) nos é
conveniente aceitar para o nosso trabalho a definigdo de motivagfio proposta por
Bergamini & Beraldo (1988), que sustentam que a motivagio “é a forga que se encontra
no interior de cada pessoa ¢ que pode estar ligada a um desejo”. Queremos aceitar que
motivagdo € um processo intrinseco ao individuc e que com isso os motivos variam'de

pessoa para pessoa, de acordo com a situagdo e sobretudo a natureza do desejo.

1 Este‘aspecto foi desenvolvido na abordagem teérica quando fizemos mengo 4 teoria da hierarquia das
necessidades de Henry Maslow (ver capitulo 3, Paginas 13-14).
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4.1. A Chefe dos Recursos Humanos ¢ Chefe da Sec¢do da Gestdo do Pessoal.

A chefe do Departamento dos Recursos Humanos e chefe da Sec¢do da Gestdo do

Pessoal estd em exercicio desde a criagdo do ministério em 2000.

Comegamos por lhe perguntar o que o MITUR faz para manter os seus funciondrios

motivados e mais produtivos, ao que nos respondeu que o maior incentivo que o MITUR

, . g . o epe o . . 20
d4 aos seus funcionérios ¢ a possibilidade de progressdo na carreira profissional™. A

nossa entrevistada afirmou: “nés criamos condi¢des para uma boa carreira, sobretudo

.. . 21
para os niveis superiores”.

O MITUR cria condigdes para que os funciondrios possam se beneficiar das bolsas de
estudo, optando pela formagdo formal e também pela técnico-profissional. A formagéo
abrange todas as dreas do ministério, abrindo, assim, a possibilidade de todos os
funciondrios, independentemente dos seus sectores de afectagdo e respectivos locais em
que se encontram poderem formar-se. “Damos prioridade aos técnicos afectos nas
provincias. Os funciondrios de Maputo Cidade geralmente vdo as formagdes quando esta

for esporddica”

Os funcionirios do MITUR sfio formados com fundos do Estado e também com a
colaboragdo dos seus parceiros. Todos os funciondrios do MITUR passam pelo
Departamento dos Recursos Humanos, pois ¢ esta a entidade que tem a responsabilidade

de recrutar, seleccionar, afectar, promover, demitir e expuisar o funcionario.

“Usamos como critério para a formagdo, o aproveitamento pedagégico do funciondrio

no ultimo nivel, o seu comportamento na instituicdo, a necessidade do sector em que estd

% O Decreto n°. 64/98, de 3 de Dezembro, aprovou o sistema de carreira e remuneragio aplicdvel aos
funciondrios do Estado. As carreiras profissionais organizam-se por classes ou categorias e estas por
escaldes. A passagem de um escaldo para outro dentro da mesma classe chama-se progressdo. Isto &,
chama-se progressdo a passagem, por exemplo, de escaldo 1 para 2, de 2 para 3, de 3 para 4, dentro da
mesma classe (por exemplo C).
i; Chefe do Departamento dos Recursos Humanos, Maputo, 13/05/2004

Idem
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afecto e a disponibilidade or¢amental. Por vezes, depois do MITUR enviar as propostas,

0 Ministério da Educagdo faz a selec¢do ﬁnm’.”23

O MITUR apenas apoia aos funciondrios para a formag#o superior e técnico profissional
(formagédo especifica numa area ligada ao ministério) por achar que os niveis médio,
basico € elementar sfo de facil acesso em todo o pais e os funcionérios tém a capacidade

de financiar os seus préprios estudos.

Quando questionada se esta era uma das medidas da reforma do sector piiblico, a nossa
interlocutora respondeu-nos o seguinte: “4 mudanga do hordrio de funcionamento dos
orgdos do Aparelho do Estado para o hordrio tnico afecta directamente os recursos
humanos, dando-lhes a possibilidade de estudarem durante a noite com mais tempo de

. s 024
prepararem as li¢des.”

Perguntamos ainda se o horario unico ndo criava problemas uma vez que os funcionarios
ndo tém subsidio de alimentagio e tivemos a seguinte resposta: “o saldrio que os
Junciondrios recebem é suficiente para prepararem uma merenda para o intervalo de

lanche no servigo™®

Outro factor motivador que a chefe do Departamento dos Recursos Humanos aponta ¢ a
seguranga ¢ a estabilidade que o Estado oferece. “Nao hd diividas de que o emprego no
Estado ¢é seguro, basta que o funciondrio consiga cumprir com as cldusulas previstas no
Estatuto Geral dos Funciondrios do Estado (EGFE)... que nés (MITUR) procuramos

respeitd-las™.*

No que diz respeito ao saldrio como outro factor motivador, a chefe dos Recursos
Humanos afirmou o seguinte: “o funciondrio conhece as condi¢des...ele sente-se

satisfeito pelas condi¢cbes em que ele é aceite. Ndo hd imposicdes. A pessoa aceita as

2 Chefe do Departamento dos Recursos Humanos, Maputo, 13/05/2004
* Idem
B idem
® Idem

Hélder Machango, UEM-FLCS Trabalho de Licenciatura em Administragdo Piblica 26




Gestdo de Recursos Humanos no Ministério do Turismo:
O Factor Motivacional (2001-2004)

condicdes de trabalho e todo o processo é transparente. Ndo hd outros incentivos

monetdrios para além do saldrio”’. Repito, a nossa maior forma de motivar o funciondrio

é dando-lhe a possibilidade de formagao™

E necessdrio rectificar que a seguranga, a estabilidade do emprego ¢ o saldrio ndo sdo
necessariamente um factor motivador como a chefe do Departamento dos Recursos
Humanos diz, mas sim sdo factores de manutengdo ou higiénicos, tal como refere

Herzberg (Vide pdg. 16).

E importante rectificar ainda que a seguranga, a estabilidade do emprego € o salario nédo
s3o necessariamente factores motivadores, mas sim pertencem ao grupo dos factores de

manutengdo ou higiénicos, conforme a teoria em analise de Herzberg.

Quanto & avaliagdo de potencial® “cada funciondrio é avaliado pelo seu superior
hierdrquico...superior directo. A avaliagdo ¢ feita com base na prestagdo de contas nas
suas tarefas. E, no fundo ¢ o colectivo que avalia, uma vez que apds a publicacdo do
resultado do avaliado, todos tém o direito de protestarem num prazo de 10 dias. Sendo
assim, a avaliagdo apesar de ser feita pelo superior hierdrquico, deve ser de consenso do

grupo de trabalho” >

Para a chefe dos Recursos Humanos “conhecer o desempenho do funciondrio é criar

condigdes para elevar o funciondrio baixo...baixo ou regular. Serve para promogdes e

carreiras. Os funciondrios com maior pontuagdo sdo promovidos em primeiro pln:mct.”3 '

70 EGFE no seu artigo 112 (Capitulo VIII) advoga que para além do vencimento os funciondrios tém as
seguintes regalias: ajudas de custos, prémios, subsidio de doenga, pensdes, pagamento durante a frequéncia
de cursos ou de acg8es de formagdo profissional, subsidio por falhas e outro tipe de bénus. Portanto, todos
estes subsidios so monetarios, o que pde em causa a informagfo cedida pela chefe dos Recursos Humanos.
2 Chefe do Departamento dos Recursos Humanos, Maputo, 13/05/2004

® para efeitos deste trabalho falar da avaliagdo de potencial é o mesmo que falar da avaliagio de
desempenho. Assumimos desempenho como aquelas acgdes e comportamentos observados nos empregados
que sdo relevantes para a organizagdo ¢ que podem ser medidos em termos de competéncias de cada
individuo e seu nivel de contribuicdo na instituigdo (Ruiz, 1997).

;‘: Chefe do Departamento dos Recursos Humanos, Maputo, 13/05/2004

Idem
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O impacto desta avaliagdo do desempenho é sem duvidas positivo, porque traz resultados
que influem directamente na vida do funcionario na institui¢3o. Este foi um critério muito

usado pelo MITUR durante os seus quatro anos de existéncia.

As linhas acima vio de acordo com aquilo que Ruiz (1997) nos oferece em termos de
vantagens da avaliagio do desempenho. Esta afecta o moral dos empregados, da uma
viséio para o futuro em termos de estratégias a tomar, ¢ uma ferramenta de comunicagao
entre o chefe e os empregados, gera didlogo que dantes ndo existia; € uma maior

comunicagdo proporciona beneficios para todas as partes.

4.2, Reparti¢do de Formacgio

Tal como dissemos anteriormente, nesta reparti¢io encontramos dois funciondrios: o

chefe da repartigfio e um técnico que o substitui na sua auséncia.

Quando questionado sobre as condigdes de funcionamento da Reparti¢do de Formagdo, o
chefe desta unidade, disse o seguinte: “as condi¢fes sdo aceitdveis, tendo em conta a
situacdo economica do pais. Mas este sendo o sector de formagdo deveria estar mais
equipado, por exemplo, falta biblioteca, onde as pessoas pudessem colher a informagdo
sobre o turismo...qjudaria. Deste modo, para formagdo é preciso sair do pais. A
formagdo no local do trabalho implicaria a existéncia de wuma biblioteca no

estabelecimento. Mas a institui¢do também é nova.”*?

A formagiio no MITUR ¢ feita mediante o tipo de funciondrios a abranger. Existem
funcionarios que sdo membros do conselho consultivo (Ministro, Secretdrio Permanente,
Directores Nacionais e Chefes de Departamentos), para este grupo promovem-se
seminarios e workshops. “Estes, desde 2001 até 2004 ja sofreram duas capacitagoes, em
lideranga e comunicagdo.”® Este grupo também se beneficia de cursos de curta duragdo

(uma semana ou alguns dias) fora do pais.

2; Chefe da Repartigdo de Formagio, Maputo, 19/04/2004
Idem
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Existe um segundo grupo de funcionarios: Técnicos Superiores e Profissionais
(executores). Estes também participam em semindrios € workshops nas areas especificas
de trabatho (por exemplo na 4rea de turismo e dreas de conservagiio). Mas, também se
beneficiam de cursos de curta e sobretudo de longa duragdo dentro ¢ fora do pais. Podem

também beneficiar-se de bolsas de estudo para a conclusdo do ensino superior.

De acordo com o chefe da Reparti¢io de Formago, estas accdes resultam da cooperagdo
com algumas institui¢Ses (organizagdes que lidam com o turismo e outras ONG’s). “Mas,
os funciondrios do MITUR sdo formados pelo préprio ministério, isto é através do
Departamento dos Recursos Humanos, este é que desenvolve os planos anuais ou
trimestrais de formagdo. Mas sendo um ministério novo, muitos dos quadros que aqui

estdo vém doutros ministérios.”™*

Questionando sobre os critérios e planos de formagdio dos funciondrios, colhemos a
seguinte informagdo: “elabora-se um regulamento® de formagdo dos Junciondrios

(regulamento de bolsas de estudo).”36

Quanto aos critérios de selec¢do, tem-se em conta
as necessidades de cada sector, de acordo com o objectivo de cada curso. A direcgdo do
ministério ¢ solicitada a dar o seu parecer e também observa-se se existe ou nio

disponibilidade orgamental.

No que diz respeito aos planos de formagdo: “cada sector elabora o seu plano e
apresenta-o no final de cada ano para ser posto em prdtica no ano seguinte. E tendo em
conta isso, e sobretudo as ofertas, solicitamos os candidatos, priorisamos mais as
provincias, pois a nivel ceniral realizam-se vdrios semindrios e cursos de curta

~ 337
duragdo.”

Pelo que constatdmos na conversa com os funciondrios da repartigdo de formagdo, estes

estio muito satisfeitos com os programas de capacitagdio do MITUR porque da a

* Técnico Superior N1, Repartigio de Formagao, Maputo, 07/05/2004

% Quando solicitamos o regulamento de bolsas de estudo informaram-nos que este ainda esta na fase de
elaboraglo e discuss#o interna,

% Técnico Superior N1, Reparti¢do de Formagio, Maputo, 07/05/2004

37 Chefe da Reparticdo de Formagio, Maputo, 19/04/2004
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possibilidade dos funciondrios progredirem nas suas carreiras, ficando em condigdes de

competir com outros funcionarios doutras entidades que exergam fungdes equivalentes.

No que diz respeito aos critérios de selecgio sentimos que, de certo modo, ha uma
discriminagdo positiva, na medida em que os técnicos superiores e os funciondrios em
geral ndo participam nas mesmas formagdes com os membros do conselho consultivo.
Mesmo aséim, ndo hd uma reac¢do negativa por parte dos funciondrios, o que revela que

esta “discriminagio” ndo constitui problema algum para os funciondrios.

O objectivo da formagdo €: “melhorar a qualidade de prestagdo de servigos ao publico.
Quanto mais capacitado estd o trabalhador, mais motivado estard para executar com
zelo as suas tarefas. Qutro objectivo é garantir a promo¢do na carreira, melhorando a
performance do funciondrio, principalmente os funciondrios de apoio (serventes, guardas
e fachinheiros) que facilitam o trabalho dos outros. Quanto mais o pessoal de apoio for

capacitado, maior servigo de qualidade prestard.”®

“Capacitar os funciondrios de modo a exercerem cabalmente as suas tarefas e para o
preenchimento dos lugares vagos, cria uma motiva¢do nos Junciondrios - capacitar
significa fazer conhecer profundamente o trabalho que se desenvolve na drea em que se
optou, podendo mais tarde poder competir com os técnicos doutras institui¢des que

desenvolvem o mesmo trabalho™ >

Perguntado se via motivagdo nos funciondrios do MITUR, o chefe da Reparticdo de
Formagéio comegou por classificar os factores que contribuem para a motivacio ou falta
de motivagdo do funcionario: “I. material - em termos materiais a motivacdo é baixa,
devido a tabela salarial do sector publico em geral. Isto afecta mais os funciondrios das
categorias mais baixas.”*° Depois duma pausa acrescentou o seguinte: “o saldrio é

importante sim. Mas as vezes as pessoas s6 querem emprego. E prevéem uma promogdo

% Chefe da Repartigo de Formagfo, Maputo, 19/04/2004
% Técnico Superior N1, Reparti¢do de Formagdo, Maputo, 07/05/2004
“ Chefe da Repartigdo de Formagdo, Maputo, 19/04/2004
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de modo a aspirar uma categoria superior.”"' Colocou como segundo elemento, o Jactor
educacional: “este factor contribui para a promogdo, e é importante”. Em terceiro plano
encontramos o ambiente de trabalho, “é preciso criar um bom ambiente de trabalho para
que se possa superar a motivagdo material, e isto se consubstancia em boas relacdes

s 2
com os superiores.”

Ao que pudemos perceber nas linhas acima, o chefe da Reparti¢io de Formagio
reconhece que os incentivos materiais s8o insignificantes sobretudo para os funcionarios
da base. Sustenta ainda que a promogfio ¢ um factor importante para aumentar a
motivagdo dos funciondrios. Por ultimo, admite que o MITUR esteja a criar um bom
ambiente de trabalho para melhorar o estado de espirito dos funcionérios. Isto quer dizer
em outras palavras que a luta ainda ¢ em dois sentidos: criar mecanismos para que os
funcionarios ndo fiquem insatisfeitos (factores de higiene) e outros mecanismos que

aumentem a satisfa¢@o dos funcionarios (factores motivadores).

4.3. Chefe da Reparti¢io da Administracio do Pessoal
Perguntado sobre a evolugiio do quadro do pessoal de 2001 até 2004, o chefe da

Reparti¢do da Administragdo do Pessoal concedeu-nos a seguinte informacio: “em 2000
desenhou-se um wimero do quadro de pessoal, e previram-se ingressos anuais para
assegurar o numero ideal. Em 2000 eram 53 e no final do mesmo ano o mimero cresceu
para 83% . Previram admissdes: mais quarenta e dois (42) até ao fim de 2000
(totalizando 125). O que ndo foi possivel. Em 2001 previu-se o aumento de mais 54; mais
25 em 2002; e mais 9 em 2003. Mas o desenvolvimento previsto ndo se verificou devido a
dificuldades financeiras. Dependiamos do Or¢amento do Estado. Previmos que até 2004

tivéssemos 154 (nimero ideal para o funcionamento) ».**

*I Téenico Superior N1, Reparti¢o de Formagdo, Maputo, 07/05/2004

*? Idem ,
 Oitenta e trés (83) ndo foi o nimero efectivo. Mas sim sessenta ¢ sete (67), pois treze (13) deste universo
desempenhavam fungdes de chefia e quando assim acontece repete-se a contagem no quadro do pessoal.

“ Chefe da Reparti¢do da Administra¢io do Pessoal, Maputo, 12/05/2004
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Perguntamos se 0 MITUR néo enfrenta falta de quadros e se enfrenta qual serd o
procedimento a tomar. Obtivemos a seguinte resposta: “hd um défice de recursos
humanos em todas as direcgdes do ministério, devido a falta de recursos financeiros. Ha
uma necessidade de alargamento do pessoal. Hd uma tentativa de suprimir o défice,
desenvolver os funciondrios. Ha um esfor¢o de aumento dos funciondrios. Estamos a

fazer um estudo para alargamento do pessoal em cinco (5) anos™.?

No periodo que vai de 2000 (ano da criagdo do ministério) até 2004 (ano em que a

‘pesquisa decorre) nio sé houve admissdes, mas também houveram penas disciplinares

(punigdes), promogdes e progressdes nas carreiras. E de salientar que “as progressées
tém sido dificeis por causa do or¢amento, mas pretendem-se fazer neste ano para todos
0s ﬁmcioncirios”“. Segundo nos revelou o chefe da reparticio da administragdo do
pessoal: “durante o periodo de 200! a 2004 houve punigdes que jd chegaram a demisséo -
de 3 pessoas pela violagdo das normas previstas no Aparelho do Estado. Mas é preciso
argumento e matéria suficiente para se mover um processo disciplinar. Ja foram abertos
acima de 5 processos. Alguns foram expulsos (2 expulsdes” por falta de assiduidade e 3
demissdes™) por violarem os deveres dos Junciondrios expressos no Estatuto Geral dos

Funciondrios do Estado.”

No que diz respeito a motivagio dos funcionarios ouvimos o seguinte: “o MITUR ndo faz
nada mais do que aquilo que é o normal do Estado. Hi uma politica de motivagdo que é
aplicada em todos os orgdos. Como ministério novo o MITUR ndo tem nada de novo
nesse sentido. Tem apenas os incentivos gerais: as novas carreiras; desempenho;
promogdes, progressdes. Com objectivos de estimular os funciondrios. Seguem a politica
do Aparelho do Estado em geral, em fungdo do orgamento. Talvez a diferenga consista

na agilidade, procurando garantir os direitos dos funciondrios.”®

:: Chefe da Reparti¢io da Administragdo do Pessoal, Maputo, 12/05/2004
Idem _
*? Quando expulso o individuo ja ndo pode trabalhar em qualquer organismo do Aparelhe do Estado.
“* Quando demitido pode voltar ao Estado depois de 4 anos.
* Chefe da Reparti¢do da Administragiio do Pessoal, Maputo, 12/05/2004
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Ainda naquilo que sdo elementos motivadores, existe transporte para todos os
funciondrios (como direito); existe assisténcia médica e medicamentosa e cobertura do
funeral (na morte de um ente querido ou do proprio funciondrio); bonus especiais (para
técnicos médios e superiores ou com formagio numa area especifica). O décimo e
terceiro saldrio também € pago (como um prémio) mas ndo ¢ algo permanente, pois é

dado em fun¢do da disponibilidade financeira.

A avaliag@o do desempenho tem como objectivo apurar o desempenho dos funcionarios e
¢ feita no fim do ano. A avaliagdo ¢ feita sem um nivel de confianga elevado, porque ndo
ha registos. O ultimo trimestre normalmente pode ter mais peso. Esta avaliagdo nfo
espelha a realidade. Todavia, influencia na promogéio € progresso (entra na média dos trés

anos) e se for abaixo do regular o funcionario pode ndo ser promovido.

Quanto a reforma do sector publico: “a politica da direcg¢do do MITUR ¢é a dindmica no
trabalho. Evitar a burocracia excessiva do Aparelho do Estado. O Ministro foi influente,
tentou ser um ministro simples. Cada um tem uma missdo. Ndo hd funciondrios a mais.
Todos tém um trabalho. Devido a filosofia do préprio trabalho. O nimero reduzido dos
Jfunciondrios consegue cumprir com as fungdes e obrigacdes. Lutam para a celeridade

dos processos.”®

4.4. Motivagdo dos Funcionirios

Nesta parte do trabalho passamos a apresentar os resultados dos inquéritos. E de referir
que inquirimos trinta (30) funcionarios, seis (6) do Departamento dos Recursos Humanos

¢ quatro (4) em cada uma das seguintes unidades: Direc¢do Nacional do Turismo,

Direcgdo Nacional das Areas de Conservagdo para fins Turisticos, Direc¢do de Promogio

Turistica, Direc¢io de Planificacio e Cooperagiio, Departamento de Administragio e

Finangas e Departamento Juridico.

% Chefe da Reparti¢3o da Administragdo, Maputo, 12/05/2004
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Quando questionamos sobre as condigdes fisicas do local de trabalho, colhemos trés
sensibilidades diferentes: alguns afirmam que sdo perfeitas, outros que sdo boas ¢ a
maioria que sdo razoaveis. Por exemplo: um funcionario considerou-as perfeitas e
justificou-se nos seguintes moldes: “sdo perfeitas porque tenho bom ambiente de

! um dos funcionarios que classificou as instalagdes

trabalho, as instalagdes sdo limpas
como boas disse o seguinte: “as instalagdes sdo boas porque foram estruturadas e bem
reabilitadas e tém um aspecto apresentdvel”.* Dos funcionarios que consideram
razoaveis colhemos o seguinte: “sdo razodveis porque temos problemas de canalizagdo e

de tecto”53; “sdo razodveis porque ndo existe espaco, falta de material para o trabalho,
porq D P

h s .7 ~ 55 - » . .
etc.”™*; “¢é necessdrio fazer reabilitacdo em algumas zonas...””; “sdo razodveis,..ainda

ndo oferecem condi¢bes necessdrias de trabalho™.>

Quanto 4 estabilidade do trabalho quase todos funciondrios responderam
afirmativamente. Alguns porque o ambiente de trabalho é bom com os colegas ¢ a
maioria advoga que deve-se a natureza do vinculo com o Aparelho do Estado. Quanto aos
beneficios e incentivos, os funcionarios, no geral, consideram o saldrio irrisorio e
afirmam que para além deste ndo existem outros beneficios que o trabalhador colhe por
pertencer ao MITUR. O elemento saldrio foi o que sem divida nos chamou mais atengio.
Muitos trabalhadores preferiram n3o falar dele, por acharem que o saldrio ¢ algo que s6
diz respeito ao funciondrio, privado e sensivel. De um ou de outro modo, todos

tencionaram afirmar que os seus salérios séo baixos.

Para além do saldrio alguns funcionarios reconhecem a existéncia de outros beneficios:

257

“formagdo profissional, oportunidade de adquirir outros conhecimentos’™’. Mas, grosso

modo, os funcionarios afirmam que para além do saldrio ndo existem outros beneficios.

3! Técnica de Promogo, Maputo, 11/05/2004

%2 Técnico de Turismo, Maputo, 14/06/2004

%3 Secretaria da Direcgao, Maputo, 11/05/2004

3 Téenica Profissional de Administragde Publica, Maputo, 03/06/2004
%> Chefe do Departamento de Estudos e Projectos, Maputo, 02/06/2004
% Chefe do Departamento de Licenciamento, Maputo, 02/06/2004

37 Técnica de Promogdo, Maputo, 11/05/2004
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Um funciondrio disse-nos o seguinte: “ndo recebemos nenhuma regalia, s6 quando se

trata de morte” 5

A informagio que se encontra no pardgrafo acima contrasta com a que nos foi cedida pela
chefe do Departamento dos Recursos Humanos que se mostrou muito optimista ao tratar
da questdo da motivagdo dos funciondrios. No nosso entender enquanto os funcionérios
dizem o que sentem € o que vivem, a chefe diz aquilo que sdo as normas e politicas do

MITUR como um 6rgio do Estado.

A contradi¢do acima, revela que ha insatisfagdo por parte dos funciondrios € o inquérito
que tiveram serviu de desabafo, na medida em que véem os seus anseios frustrados.
Goradas as suas expectativas, os funcionarios chegam até a afirmar que nfo tém nenhuma

regalia enquanto na realidade tém algumas como € o exemplo do transporte todos os dias.

Dos funcionérios, inquiridos nenhum afirmou ter sofrido algum processo disciplinar.
Outros chegaram até a afirmar que um processo disciplinar é algo que tem antecedentes e
requer muita legalidade, por isso ndo € de qualquer maneira que se move um processo
disciplinar contra um trabalhador. Segundo eles, o relacionamento com os seus superiores
e colegas € optimo. Alguns chegam até a dizer que é excelente. Porém, nem sempre as
relagdes sdo Optimas, uma vez que alguns colegas pautam por atrasar o servigo dos
outros. A titulo de exemplo um funcionario queixa-se do desleixo e falta de flexibilidade
por parte de alguns colegas, o que chega a atrasar o seu proprio trabalho, pois, o

departamento funciona como um conjunto.

O que temos acima néo corrobora com o que o chefe da Administragiio do Pessoal disse
quando se referia ao facto de ser um ministério novo ¢ a sua politica consistir na agilidade

€ evitar a burocracia excessiva do Estado (ver pdgina 32).

*® Secretaria de Direcgiio, Maputo, 11/05/2004
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O relacionamento com os chefes directos € bom, alguns chegam a dizer que ¢ excelente,
pois, trata-se de um ministério jovem e ent3o o proprio ministro procura implementar

uma dindmica diferente da burocracia, ja bem conhecida do sector pliblico mogambicano.

Quanto a realizagéo (satisfagdo com o trabalho) alguns dizem que estdio realizados. Um
funcionario simplificou com as seguintes palavras: “gosto do trabalho que fago™.® Outra
funciondria disse-nos o seguinte: “gosto do trabalho que fago e gostaria de fazer muito
mais”. % E quase todos acreditam na possibilidade de promogdo. Uma funciondria disse:
“acredito porque tenho um bom director”.®' Os que ocupam cargos de chefia, como

chefes de departamentos, oferecem algumas duvidas quanto a possibilidade de promogdo.

No que diz respeito & assisténcia médica e medicamentosa os funcionarios tém dividas
da materializagio dessa regalia. Uma funciondria disse: “ndo estd bem definido” ?* Ao
que apuramos parece-nos que esta regalia apenas se encontra documentada, pois, falta a

sua materializagio.

Alguns funcionérios j4 se beneficiaram de bolsas de estudo ou de alguma capacitagéo por
parte do MITUR, mas outros ndo. Uma funciondria disse-nos o seguinte: “nunca me
beneficiei duma bolsa de estudos porque ainda ndo fiz o nivel bdsico”.® Outro
funciondrio disse-nos: “sim, neste momento estou a frequentar o curso de Mestrado em
Comércio Internacional que é financiado pelo MITUR através do PODE (Projecto para o
Desenvolvimento Empresarial)”.® Outra funcionaria disse: “ja frequentei o curso de
Francés na Universidade Pedagégica”.®® Confirmando, assim, que o MITUR sé atribui
bolsas de estudo para o ensino superior, conforme nos revelou a chefe do Departamento

dos Recursos Humanes e o Chefe da Repartigdo de Formagio.

* Técnico do Turismo, Maputo, 14/06/2004

% Técnica de Promocde, Maputo, 11/05/2004

8 Idem

%2 Secretaria de Direcgdo, Maputo, 11/05/2004

8 Técnica de Promogo, Maputo, 11/05/2004

® Chefe do Departamento de Licenciamento, Maputo, 02/06/2004
® Secretaria de Direc¢io, Maputo, 11/05/2004
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Apesar da gestora dos Recursos Humanos ter insistido que o maior incentivo que o
MITUR da, ¢ a possibilidade de formagdo. Constata-se que a tal formagio ndo ¢
abrangente, a maneira como este processo ¢ levado a cabo ao invés de criar motivagédo
nos funciondrios pode até originar conflitos porque parece que merecem ser capacitados
os funcionarios com niveis de escolaridade mais altos e os restantes ndo. Aumentando

assim a distdncia que os separava em termos de formagio académica.

A avaliagio que os funcionarios fazem quanto ao sistema de incentivos e beneficios nos
ultimos anos (2001 - 2004) é negativa. Uma funcionaria justifica-se; “ndo. existe nenhum
beneficio e nem incentivo, portanto, nada mudow’ % Outra funcionéria disse-nos o
seguinte: “por minha parte ndo houve mudanga nenhuma, porque o Estado nunca soube
incentivar o funciondrio”. 57 Alguns funcionérios responderam de forma diferente:

“melhorou bastante...é necessdrio criar espago para o seu enqruadramem‘o’’68

Quanto as perspectivas futuras ouvimos as seguintes declaragdes: “ainda hd muito que
fazer e provavelmente o processo da reforma. do sector publico ird introduzir uma’
dindmica na administrardo publica em termos de incentivos e beneficios porque ainda
sdo bastante exiguos”.*” Outra funciondria disse-nos: “precisamos de trabalhar muito e
com seriedade porque hd muita coisa que deve mudar em termos de organizagdo interna,

o proprio sistema de trabalho e valor pelo trabalho que fazemos™™®

% Técnica Profissional em Administragio Publica & Técnica Profissional do Turismo, Maputo, 03/06/2004
87 Secretaria de Direcgdo, Maputo, 11/05/2004

® Técnico do Turismo, Maputo, 16/06/2004

% Chefe do Departamento de Licenciamento, Maputo, 02/06/2004

" Técnica de Promogio, Maputo, 11/05/2004
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Capitulo V

5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1. Verificagidio das Hipoéteses

Para a eclaboragdo deste trabalho avangamos com duas hipoteses. Fica confirmada a
segunda, segundo a qual, as pessoas sio motivadas pela natureza de contrato que se faz
com o Aparelho do Estado, por oferecer um emprego quase que vitalicio, pelo facto das
instituigbes perpetuarem-se ¢ haver muita probabilidade do funcionario chegar 4 reforma.
As mudangas previstas pela reforma em termos de estratégias motivacionais ndo vio de
certo modo alterar o nivel de satisfagdo da maior parte dos funcionarios do sector publico
e em especial do MITUR pelo facto de privilegiarem as pessoas que ocupam os cargos
mais acentuados e que tenham formagdo mais avancada.

A maior parte dos funciondrios do MITUR sfo efectivos, isto significa que, ndo estdo
sob regime contratual, tendo o emprego garantido por toda vida, até a reforma. Nesses
termos, muitos dos funciondrios do MITUR sentem a estabilidade do emprego. As
mudangas previstas pela reforma do sector pablico no que diz respeito & motivagdo dos
funcionérios, nio abrange de forma integra aos funcionarios do ministério. A maior parte
dos funcionarios tém 0s niveis elementar e basico, ora os maiores beneficios e incentivos
previstos pela reforma para os Recursos Humanos favorecem aos funcionarios com os

niveis médio e superior.

Quanto & hipétese ndo confirmada, a primeira, ¢ importante referir que a cultura
organizacional ndo interfere como um factor de contingéncia, pelo contrario, 0 MITUR é
um ministério novo “jovem” que tenta funcionar com uma dinimica diferente da
burocracia excessiva do Aparelho do Estado mogambicano. O que realmente acontece &
que a estratégia motivacional ndo abrange de forma satisfatoria a todos Recursos

Humanos da organizagio. Sendo assim, esta hipétese ndo é corroborada pelo facto de a
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estratégia motivacional corresponder a uma parcela dos servidores publicos e pelo facto

do MITUR néo buscar alternativas para adequar a estratégia a sua realidade.

5.2. Conclusiao Geral

Depois de termos ouvido a chefe do Departamento dos Recursos Humanos e chefe da
Secgdo de Administragdo do Pessoal, o chefe da Reparticio de Formagdo, o chefe da
Reparti¢io de Administragdo do Pessoal e os funciondrios em geral, verificamos como
conclus@o geral do estudo que no Ministério do Tﬁrismo (MITUR) h4 falta de motivagiio
pela maioria dos funcionarios. Embora haja uma estratégia de incentivos ¢ beneficios
previstos na reforma do sector publico em curso no pais, esta ndo responde de forma

integra aos anseios da maior parte dos funcionarios do ministério.

5.3. Conclusdes Especificas

No que diz respeito a Gestdo dos Recursos Humanos verificamos que o sistema esta
instalado no MITUR embora haja ainda escassez de recursos e meios para formar o
pessoal. Recordando a definigdo de Gestdo dos Recursos Humanos adoptada para este
trabalho, segundo a qual Administragio dos Recursos Humanos trata do adequado
aprovisionamento, da aplicagdo, da manutengio e do desenvolvimento das pessoas na
organizagdo (Chiavenato, 1999:11), constatamos que o aprovisionamento é feito por
intermédio de nomeagdo ou contrato sujeitos a visto do Tribunal Administrativo e a
publica¢do no Boletim da Republica (conforme prevé o artigo 23 do Estatuto Geral dos
Funcionérios do Estado, no seu Capitulo IV — Constitui¢do da Relagdo de Trabalho no
Aparetho do Estado) sempre que houver necessidade e disponibilidade orgamental. A
aplicagdo € da responsabilidade da Reparticdo de Administragio do Pessoal. A
manutengdo € tarefa de todo o Departamento dos Recursos Humanos. Destaca-se aqui o
Factor Motivacional de modo a melhorar a qualidade de servigos e a reter os
funcionarios na instituigio. Por fim, o desenvolvimento do pessoal ¢ a tarefa da

Reparti¢do de Formagio.
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Que se melhore as instalagdes do local de trabalho do MITUR, precisamente no edificio

principal do ministério onde funcionam o Departamento dos Recursos Humanos, de

Administragdo e Finangas, a Direc¢io Nacional das Areas de Conservagio, a Direcgiio de

Planificag@o e Cooperagdo, a Inspecgdo Geral do Turismo e o Gabinete do Ministro.

E verdade que o saldrio, por si s6, ndo pode ser um factor motivador (conforme sustenta
Herzberg, vide pdg. 16) mas, € necessario que o salrio corresponda ao trabalho realizado
pelo funciondrio. Portanto, € necessario que o MITUR encontre espacos dentro das
normas citadas no Estatuto Geral dos Funcionéarios do Estado de modo a rever os
beneficios sociais, sobretudo os beneficios monetarios e outros aliciantes’" para que

possam compensar a tabela salarial.

Devem ser revistos o regulamento de bolsas de estudo e os planos de formagdo. E preciso
que se encontrem outros critérios mais abrangentes de modo que mais funciondrios
possam se beneficiar das bolsas de estudo, mesmo que estas ndo scjam para o ensino
superior, pois, ja esti provado que o salario é bastante exiguo para os funcionarios

sustentarem os seus estudos, mesmo no ensino secundario.

" Alguns dos beneficios que podem ser revistos: direito a casa do Estado, prioridade na ocupagio do
parque imobilidrio do Estado, direito a viatura (artigos 106, 107 e 108 do EGFE) e outros mencionados na
pagina 27.
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No que diz respeitos aos factores que provocam a insatisfagdo nos funciondrios
concluimos o seguinte: os factores higiénicos ainda ndo respondem as expectativas dos
funcionérios, as condi¢bes fisicas do local de trabalho nfio transmitem a mdaxima
seguranca pessoal, pese embora hajam instalagdes doutras unidades do ministério que sdo
adequadas para um bom ambiente fisico de trabalho e com o equipamento necessario. O
salario € em regra geral, um factor insatisfaciente; os beneficios sociais ndo abrangem a
maior parte dos funcionarios, o que nfio eleva a satisfacdo dos mesmos. O relacionamento
entre os colegas ¢ chefes e a seguranga de estabilidade do emprego faz com que ndo haja
insatisfagfo neste sentido. Portanto, muitos dos factores higiénicos ou de manuten¢do nio
se encontram presentes no MITUR, se estdo presentes ndo correspondem as expectativas,
0 que nos leva a concluir que haja insatisfagéio no seio dos funciondrios. Neste ponto é
importante recorrer a abordagem de Herzberg (citado por Wether & Davis, 1983)
segundo a qual os factores acima referenciados insatisfazem os empregados quando ndo

se acham presentes, mas sua presenga ndo produz forte motivagio.

Quanto aos factores satisfacientes ou motivadores constatamos que de certo modo estfio
implantados no MITUR. Os funciondrios gostam do trabalho que fazem, sentem a
possibilidade de serem promovidos apesar de ser um processo que leva muitos anos, sio
avaliados o que lhes transmite a importéncia do trabalho que fazem. Mas, a possibilidade
de crescimento depende, acima de tudo, da formagdo e esta no MITUR € prioritaria para
os funciondrios que tém niveis mais elevados, isto é, que ja tenham feito o ensino médio,
enquanto que a maior parte dos funciondrios possuem o ensino primdrio e secundério.
Isto nos leva a concluir que de certo modo haja auséncia de satisfagdo nos funcionarios.
Em outras palavras, os factores motivadores nfio estdo a responder com os anseios da

maior parte dos funciondrios do MITUR.

5.4. Recomendacgdes

Para uma Gestdo de Recursos Humanos mais eficaz de modo a causar uma maior

motivagdo nos funcionarios propomos:
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Gestdo de recursos humanos no MITUR: O Factor Motivacional

Anexo 1

Guides de Entrevistas

Guido de Entrevista para a Chefe do Departamento dos Recursos Humanos e Chefe

da Seccio da Gestdo do Pessoal.

Identificagdo.

Quantos funciondrios tem o Ministério do Turismo? (sua distribuicdo e
respectivas categorias).

Quais as carreiras especificas para o sector (e o ministério no geral)? Quais os
critérios para a mudanca de carreira?

Quais os componentes da fungdo manuten¢io no Ministério do Turismo? G que o

Ministério do Turismo faz para manter os seus funcionarios?

Quais os critérios para a promogéo dos funcionérios? E qual sera o objectivo?

O que tem feito como chefe dos recursos humanos para motivar os funcionarios?
Acha que os funcionarios véem as suas necessidades satisfeitas?

Para além dos critérios previstos no Estatuto Geral dos Funcionarios do Estado,
que critérios o Ministério do Turismo tem para a remunera¢io dos funciondrios e
em que circunstancias?

Considera o salario como o maior factor motivacional? Qual sera a diferenga entre
o salério e os restantes beneficios?

. Quais sdo os beneficios, para além do salario, que um funciondrio tem por
trabalhar no MITUR?

. Se o salario é um importante factor motivacional? Como é que o Ministério do
Turismo consegue motivar os seus funciondarios, sendo baixos os salarios em
vigor no Aparelho do Estado, se comparados com os do sector privado?

. Qual é a estratégia motivacional usada pelo Ministério do Turismo?

. De acordo com a estrutura orgénica do Ministério do Turismo podemos assumir
que os funcionarios sdo motivados por diversas necessidades. Acha que é possivel
motivar a pessoas com cargos diferentes e sobretudo com necessidades também

diferentes?

Hélder Machango, Trabalho de Licenciatura em Administracdo Publica - UEM.
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Gestdo de recursos humanos no MITUR: O Factor Motivacional

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21,

De acordo com a apresentagfo da proposta para a reforma salarial a VIII reunifio
do CIRESP, a reforma do sector publico prevé o aumento salarial de forma
selectiva. Fale desta questio ao nivel do ministério? Grosso modo dos
funcionarios deste ministério (como no resto do Aparelho do Estado) sdo do nivel
basico e elementar. Estes certamente que ndo serdo beneficiados pelo aumento
salarial. Como v€ esta situagio?

Remuneragéo ligada ao desempenho. O que isto pode significar para o Ministério
do Turismo? Qual € o grau de confianga da avaliagéio do desempenho?

Considera a formagéo e a capacitagdo como formas de motivagio?

O que dizer das carreiras profissionais?

Com a Reforma do Sector Publico, em curso no pais, pretende-se que este esteja
virado ao cidaddo. O que isto significa para 0 MITUR?

O que o MITUR tem feito para responder aos desafios colocados pela reforma do
sector publico, no que diz respeito aos recursos humanos?

Em que medida a reforma do sector publico ird aumentar a motivagio dos
funcionarios do Ministério do Turismo? De que forma? O que mudou desde 2001

até hoje?

Qual € o mecanismo usado pelo Ministério do Turismo para coordenar a gestdo

do pessoal com os drgédos locais (Direcgdes Provinciais e Distritais) e instituigdes

subordinadas (escolas de turismo e outras instituigdes)?

Hélder Machango, Trabalho de Licenciatura em Administragcdo Publica - UEM.
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Gestdo de recursos humanos no MITUR: O Factor Motivacional

Guiio de Entrevista para o Chefe da Reparti¢io de Administragio do Pessoal

Identificagdo.
Como vé o quadro do pessoal do ministério hoje?
Ha alguma previsdo de alargamento do quadro do pessoal?
No periodo que se estende de 2001 a 2004 quais foram as movimentagSes que
decorreram no ministério? (admissGes, promogdes, demissdes). Quais foram os
critérios?
. Qual é a politica de quadros do sector?

O que tem feito para manter os funciondrios mais motivados e mais produtivos
em termos de realizagiio do trabalho?
Pode falar das aposentagdes, pensdes, bonus, rendiBilidade e subsidio de morte
nos tltimos 4 anos?

8. Como é feita a avaliagio de desempenho dos funcionarios? E qual € o objectivo?

9. Existe algum manual de procedimentos para a correcta administragdo do pessoal?

10. Como vé a questio da administragdio do pessoal do ministério no contexto da

reforma do sector publico?

Hélder Machango, Trabalho de Licenciatura em Administragdo Publica - UEM.
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Gestdo de recursos humanos no MITUR: O Factor Motivacional

Guidio de Entrevista para o chefe da Repartigio de Formaciio

Identificago.

O que o Ministério do Turismo tem feito de modo a desenvolver os seus
funciondrios e como?

Qual € a base tida em conta para formar o pessoal? Quais os critérios?

Quem forma os funcionarios do Ministério do Turismo?

Como s#o feitos os planos de formagdo e quem os faz? Em cada repartigiio do
ministério existe um plano ou emana deste?

O Ministério do Turismo tem atribuido bolsas de estudo? Desde 2001 até esta
data ja atribuiu a quantos funciondrios? Com que critérios? O Ministério do
turismo terd um plano de bolsas de estudo?

Sera que a formagdo é um factor de motivagéo?

Hélder Machango, Trabalho de Licenciatura em Administragdo Publica - UEM.
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Trabalho para obteng#o do grau de Licenciatura na Universidade Eduardo Mondlane

UNIVERSIDADE EDUARDO MONDLANE

Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais

Pesquisa de Campo

Tema: Gestdo dos Recursos Humanos no Ministério do Turismo (MITUR).

Por: Hélder Machango

INQUERITO PARA OS FUNCIONARIOS DO MITUR

1? Parte. 1dentificagio
1. Categoria que ocupa
2. Ano de Ingresso no Aparelho do estado
Ano de Ingresso no MITUR

Quais foram os categorias que ocupou desde que entrou no MITUR?....................

Hélder Machango, Licenciatura em Administragfo Piblica na Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais
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Trabalho para obten¢do do grau de Licenciatura na Universidade Eduardo Mondlane

2° Parte: Condigdes de Trabalho
1.

Como classifica 0 seu salario?...........c..covveeeesrre e, et
Para além do saldrio quais sdo os outros beneficios e incentivos que o Ministério

oferece?......... eerererte ettt rraa e et atteetn—reetnteeettrn—.ra——.yra—., hererenete—ntranr—rrrana.es .

6. Como vé as relagdes com os seus colegas de trabalho?........................ e
7.

8. Sua satisfagfio com o trabalho (realizagio)..................... et ettt e e

..................................................................... R

10. Como v¢€ a assisténcia médica e medicamentosa ¢ as restantes regalias (transporte,
subsidio de morte de algum familiar, etc.):.......ccoceeiveeiveeeeereee oo,
11. Ja se beneficiou de alguma bolsa de estudos ou uma capacitagio por parte do

MITUR? Se ja quando e como foi seleccionado?................ .

Hélder Machango, Licenciatura em Administragdio Publica na Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais
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Trabalho para obtengio do grau de Licenciatura na Universidade Eduardo Mondlane

3° Parte:

Como V€ a institui¢fo nos Gltimos quatro anos (2001-2004) no que diz respeito aos

incentivos ¢ beneficios? O que mudou e em que medida?

MUITO OBRIGADO

de 2004

Hélder Machango, Licenciatura em Administragdo Publica na Faculdade de Letras e Ciéncias Sociais
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Anexo 3

LISTA DOS FUNCIONARIOS DO MITUR AFECTOS NA CIDADE DE
MAPUTO

Categorias Total de
Funciondrios
Especialistas 2
Técnicos Superiores de N1 14
Técnicos Superiores de N2

Técnicos Profissionais em Administragio Publica
Técnicos Profissionais

Técnicos

Assistentes Técnicos

Auxiliares Administrativos

Agentes de Servigo

Auxiliares

Técnicos Superiores de Turismo N1

Técnicos Superiores de Turismo N2

Técnicos Profissionais de Turismo

Inspector Superior

Inspectores Técnicos

Auditores

Docentes de N1

Docentes de N2
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Anexo 4

LISTA DOS FUNCIONARIOS ENTRAVISTADOS

Categoria Cargo/ Unidade de Trabalho

Técnica Superior do Turismo N1 Chefe do Departamento dos Recursos
Humanos & Chefe da Sec¢do da Gestiio do
Pessoal

Técnico Superior N2 Chefe da Repartigdo de Administragio do
Pessoal

Técnico Superior N1 Chefe da Repartigio de Formagio

Técnico Superior N1 Reparti¢do de Formagdo

LISTA DOS FUNCIONARIOS INQUIRIDOS

Categoria Unidade de Trabalho

Técnico Profissional do Turismo Depto. do Recursos Humanos

Técnicos Profissionais em Ad. Piiblica (2) | Depto.. do Recursos Humanos

Auxiliar Administrativo “motorista” Depto.. do Recursos Humanos

Agentes de Servigo “continuos” (2) Depto.. do Recursos Humanos

Técnicos Profissionais em Ad. Piiblica (2) | Depto.. de Administragfio e Finangas
Assistente Técnico Depto.. de Administragéo e Finangas
Auditor Depto.. de Administragdo ¢ Finangas
Técnico Superior N1 Dir. Nacional das Areas de Conservagio
Assistente Técnico Dir. Nacional das Areas de Conservacio
Docentes de N1 (2) Dir. Nacional das Areas de Conservagio
Técnico Superior N1 Dir. Nacional do Turismo

Auxiliar Dir. Nacional do Turismo

Inspector Técnico Dir. Nacional do Turismo

Técnico Profissional do Turismo Dir. Nacional do Turismo

Técnico Superior de N1 Depto.. Juridico

Técnicos (3) Depto.. Juridico

| Técnico Superior do Turismo N1 Dir. de Promogdo Turistica

Técnico Profissional do Turismo Dir. de Promogdo Turistica

Técnico do Turismo Dir. de Promog#o Turistica

Técnico de Promogdo Dir. de Promogio Turistica

Técnico Profissional do Turismo Dir. de Planificagio e Cooperagio
Técnico Superior do Turismo Dir. de Planificagio e Cooperagdo
Técnicos Profissionais (2) Dir. de Planificagdo e Cooperagio
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Anexo §

MINISTERIO DO TURISMO: CRIACAO, ATRIBUICOES, COMPETENCIAS E
ORGANIZACAO INTERNA.

1. Criagdo

'O Decreto Presidencial n° 1/2000, de 17 de Janeiro, extingue o Ministério da Industria,

Comércio e Turismo e cria o Ministério do Turismo.

Ao abrigo do disposto na alinea ¢) do artigo 121 da Constitui¢do, o Presidente da
Republica decreta que o Ministério do Turismo é o 6rgdo central do Aparelho do Estado
que dirige ¢ planifica a execugfo das politicas nos dominios das actividades turisticas, da

industria hoteleira e similar, bem como nas areas de conservago para fins de turismo.

2. Atribuigdes

O Decreto Presidencial n® 9/2000, de 23 de Maio, define as seguintes atribuigdes e

competéncias do MITUR:
S#o atribuigdes do MITUR, nomeadamente:

1. A promoggio do desenvolvimento sustentavel do turismo com vista a contribuir
para o desenvolvimento econdmico e social do pais;
. A promogdo da conservagio da fauna bravia na sua utilizagiio como uma das
componentes necessaria para o desenvolvimento do turismo;
. Contribuigdo para o aumento das receitas do Estado através da promogio e
desenvolvimento do turismo interno e externo;
. A promogdo do aumento de oportunidades de emprego com vista a garantir uma

melhoria do nivel de vida das populagées;




O incentivo do desenvolvimento do turismo com vista a contribuir para o reforgo
da unidade nacional, para melhor conhecimento do pais pelos cidadéos e para o
intercdmbio cultural com outros povos;

A contribui¢fio para o estabelecimento de uma politica de licenciamento para a
expansdo da pratica do jogo em estabelecimentos hoteleiros e similares, tendo em
vista o aumento da qualidade da oferta turistica nacional e arrecadagdo de receitas
para a economia mogambicana,

A promogio da formagdo de profissionais com vista a melhoria da qualidade dos

servigos prestados pelo sector do turismo.

3. Competéncias

Para a prossecugdo das atribuigdes definidas, de acordo com o mesmo Decreto

Presidencial (n® 9/2000), o MITUR tem as seguintes competéncias:

1.

No dominio das actividades turisticas, da indistria hoteleira e similar:

a) Orientar, disciplinar e apoiar o desenvolvimento na actividade turistica,
indastria hoteleira e similar;

b) Definir e propor a aprovagdo de politicas e estratégias de desenvolvimento do
turismo e da industria hoteleira e similar e garantir a sua aplicagio efectiva;

c) Regulamentar, licenciar, fiscalizar e acompanhar o exercicio das actividades

" turisticas, inddstria hoteleira e similar;

d) Propor a criagio de zonas de turismo;
¢) Coordenar e¢ apoiar as actividades de informag¢do e promogio do turismo

nacional no pais e no estrangeiro.

2. No dominio das areas de conservagio para fins de turismo:




\

a) Definir, em coordenagdo com outros érgdos do Estado, os termos e condigdes
para a gestdo turistica das zonas de conservagio em parceria com 0s sectores
publicos e privados;

b) Licenciar, fiscalizar e acompanhar a exploragio das areas de conservagiio sob a
sua gestio;

c) Estudar e propor, em coordenagio com outros sectores, a criagdo de zonas de

protecgdo parcial para o turismo.

4. Organizagiio Interna

Para a realizagdo das suas atribui¢Ses e competéncias, e de acordo com o Diploma
Ministerial n° 126/2000, de 13 de Setembro, que define o Sistema Organico, 0 MITUR

comporta as seguintes areas de actividade:

a) Actividades turisticas;
b) Industria hoteleira e similar;
c) Areas de conservacgdo para fins de turismo;

d) Inspecgao do turismo.

E de acordo com 0 mesmo diploma (n° 126/2000) 0 MITUR tem os seguintes 6rgios:

a) Direcgio Nacional do Turismo;

b) Direcgdo Nacional das Areas de Conservagiio para fins Turisticos;
¢) Direccdo de Promogédo Turistica;

d) Direccéo de Planificago e Cooperagdo;

e) Inspecgdo geral do Turismo;

f) Departamento dos Recursos Humanos;

g) Departamento de Administragdo e Finangas;

h) Departamento Juridico;

i) Gabinete do Ministro.
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A nivel local, de acordo com o grau de desenvolvimento da actividade do sector, o

MITUR tera os seguintes orgéos:

a) Direcgdes ou servigos provinciais';

b) Direcgdes ou servigos distritais.
O MITUR tem as seguintes institui¢des tuteladas:

a) Fundo Nacional do Turismo;
b) Hotel Escola Andalucia.

Para efeitos deste trabalho, e de acordo com os nossos objectivos, apenas iremos espelhar

as fungdes do Departamento dos Recursos Humanos, no capitulo seguinte.

' As Direcgdes provinciais ja existem, com a excepgdo de Maputo Cidade e Provincia.
? As Direcgdes ou servigos distritais ainda nfo existem,

~
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