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Resumo

O Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos do MINAG foi desenhado para
um periodo de 7 anos 2012 — 2018 e visa criar as condi¢cdes necessarias para uma
resposta adequadas aos desafios do PEDSA e mais concretamente promover a
melhoraria do desempenho dos recursos humanos do sector e favorecer a retengcao
de quadros qualificados.

O documento do PDRH destaca a seguinte situacdo do MINAG e das
Instituicbes Subordinadas e Tutelada:

1. O Ministério da agricultura possui um total de 578 funcionarios e agentes
do Estado, e cerca de 700 funcionarios e agentes nas instituicdes
subordinadas e tutelada apenas a nivel central. Este nimero n&o inclui
agueles que se encontram fora do nivel central, nem daquelas dos
centros zonais do IIAM. A percentagem de homens € de 60% contra 40%
de mulheres. Os dados gerais poderdo ndo revelar a realidade mas a
fiabilidade da informacéo depende da existéncia de uma base de dados
consistente e para o caso do MINAG esta é ainda uma realidade por
construir.

2. O quadro de funcionarios do MINAG é composto maioritariamente por
pessoal que se encontra entre o nivel elementar ao médio, que € de cerca
de 55%, dos quais 33.5% fazem parte do total dos que tem nivel
elementar e béasico. Os restantes 45% sdo os de formag&o superior na
sua maioria licenciados, e apenas 0.3% doutorados. A nivel das
instituicbes subordinadas cerca de 68.3% nao tem formacdo superior,
destes 48.5% tem o nivel elementar e basico. O pessoal com nivel
superior ronda os 31%, dos quais 2% tem doutoramento, quase todos
afectos ao IIAM com excepcao de apenas 1 (um).

3. O nivel de adequacao dos funcionarios e agentes do MINAG é uma
guestdo merecedora de atencdo particular, pois, cerca de 72% sdao
inadequados ao papel que exercem nos sectores aonde se encontram
enquadrados, e apenas 28% sao considerados adequados. Nas
instituicbes subordinadas 31.4% de funcionarios e agentes com formacéo
superior sdo adequados ao seu papel, e em relacdo ao pessoal de nivel
médio somente 5.5% sdo adequados. De uma forma geral 63.1% de
funcionarios e agentes estdo a exercer papéis para 0S quais ndo tem o
perfil adequado.

4. Os funcionérios e agentes directamente ligados as actividades meio do
sector, ou seja, 0 pessoal das carreiras comuns totaliza cerca de 74%, e
apenas 26% correspondem ao pessoal das carreiras especificas, o que
significa que o Ministério tem mais pessoal nas areas nado directamente
ligadas com o seu principal foco em termos de atribuicbes. Esta € a
situagcdo também nas instituicbes subordinadas, onde cerca de ¥ dos
funcionarios e agentes sdo das areas meio, e 0S restantes Y
correspondem aqueles das areas fins.
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5. Nos dultimos anos houve um esforco a nivel da DRH para resolver a
situacao do pessoal contratado, muitos desses, contratados no ambito do
Proagri. Actualmente a situacdo da relacdo funcionéario/agentes revela que
82% do pessoal no MINAG séo funcionarios do quadro, e somente 18%
sao contratados. A situacao a nivel das instituicdes subordinadas é quase
semelhante aquela do MINAG, com exce¢cdo do Fundo de
Desenvolvimento Agrario onde mais de 80% do seu pessoal € contratado.

6. A analise da situacdo do pessoal do MINAG também revelou que até
2015 cerca de 11% de funcionarios devera passar para a aposentacao.
Quando o PEDSA estiver no seu ultimo ano de implementacdo, pelo
menos 25% da forca de trabalho actual tera atingido os anos necessarios
para passar para a reforma. Os dados actuais nas instituicoes
subordinadas, indicam que 5% ja completaram 35 ou mais anos de
servico. E nos préoximos 04 anos 16% de funcionarios estardo
aposentados. Dados agregados indicam que nos préximos 15 anos 48%
do pessoal vai reformar, o que corresponde a cerca de 295 funcionarios
de acordo com a analise feita a partir das informacdes na base de dados.
O IIAM sozinho devera ver perto 30.7% do seu actual corpo de
funciondrios a seguir para a aposentacdo nos proximos 4 anos.

Os desafios para a criacdo de capacidade a nivel dos recursos humanos (RH)

1. A gestdo de recursos humanos esta fortemente sendo desafiada tanto em
termos de pessoal com conhecimento e habilidades para lidar com a
gestao de recursos humanos, como também com o problema de auséncia
de condicbes de capacidade que faciltam a gestdo de RH,
nomeadamente uma base de dados fiavel, equipamento de suporte,
recursos financeiros. Os procedimentos actuais de gestdo de RH séao
essencialmente de caracter administrativos ou burocraticos e estéo
menos orientados para uma perspectiva de gestao.

2. A existéncia de um distanciamento entre o nivel de gestdo estratégica
com o pessoal do nivel mais baixo, sobretudo, aquele de ambito tactico e
operacional e entre estes ultimos, tem exercido uma forte influéncia na
desmotivacdo dos funcionarios que leva ao fraco desempenho dos
funcionarios e agentes de modo particular, e do sector em geral.
Questdes chave de lideranca nao estdo suficientemente sendo
explorados, e com a falta de espacos de didlogo reduziu a participacao
dos funcionarios nas mais elementares questbes estratégicas e
determinantes da melhoria do desempenho institucional, nomeadamente,
a comunicacao, troca de informacéo, trabalho de equipa, consulta e
participagéo, reconhecimento, capacitacéo e etc.

3. No que tange a atraccdo e retencdo de quadros, a questdo essencial
embora ndo menos importante N4o € necessariamente a atraccdo em Si
mesma, o desafio maior para o sector esta na capacidade de retencao de
quadros qualificados. Nos ultimos 7 anos registou-se um certo nivel de
instabilidade no MINAG com as mudancgas constantes de ministros, que
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ligado ao estilo de lideranca provocou a saida de muitos quadros para
outros sectores dentro e fora do aparelho de Estado.

4. Os recursos humanos apresentam ainda um défice de em termos de
capacidade técnica e qualidade, embora o sector tenha muitos quadros
com nivel superior. Os baixos resultados de desempenho que sao
produzidos pelo sector para além de estarem associados a outros
factores; existe claramente uma forte relacdo com a fraca qualidade e
inadequacdo dos perfis académicos e experiéncia em relacdo as suas
actividades; mas também a falta de uma clara visao estratégica partilhada
entre os funcionarios e liderancgas.

Esforco do MINAG para o fortalecimento da capacidade

O MINAG tem vindo a demonstrar algum esforco no sentido de incrementar
mudancas e melhorias no sector. A aprovacdo de algumas politicas importantes
constituem sinal desse esforco. A aprovacdo do PEDSA é parte desse sinal e que
coloca importantes desafios ao sector, e pressiona 0S recursos humanos para
melhorarem as suas competéncias e habilidades como forma de contribuir para o
garante do alcance dos objectivos de seguranca alimentar. Durante anos o MINAG
tem sabido valorizar a importancia da formacgéo e capacitacdo de seus funcionarios e
agentes, como factor chave do progresso. E com esta visdo que actualmente o
MINAG possui cerca de 45% do seu pessoal com formacgéo superior, e 31% a nivel
das instituicdes subordinadas.

Desde 2008, foi iniciado um amplo movimento de analise dos processos individuais
de pessoal ao servico do MINAG, alguns ha muitos anos como contratados, incluindo
funcionarios estagnados durante anos nas mesmas carreiras. A maioria desses
agentes passaram para o quadro, enquanto os funcionarios estagnados nas mesmas
carreiras viram a situacdo de estagnacdo mudar. Actualmente cerca de 80.5% do
pessoal é funcionario do quadro, sendo a mesma situacdo no caso das instituicées
subordinadas.

Opcobes estratégicas avancadas no plano de desenvolvimento de recursos
humanos

O documento do Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos do MINAG,
como resposta aos varios desafios de criacdo de capacidade técnica nos recursos
humanos do sector, avanca trés linhas estratégicas consideradas em ordem de sua
importancia, que sao os seguintes:

1. Componente 1: Arquitectura de recursos humanos — Melhorar o processo
de alocacédo dos recursos humanos qualificados com base da adequacao
do perfil de formacdo com as atribuicbes e competéncias a exercer nos
sectores/areas de enquadramento.

2. Componente 2: Liderangcas — Melhorar os mecanismos internos de
comunicacéo, circulacdo de informacéo e participacado dos funcionarios e
agentes nos processos de tomada de deciséo.
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3. Componente 3: Desenvolvimento de Capacidades e
Treinamento/Formagao: — Alinhar os objectivos de desenvolvimento de
capacidades individuais com o0s objectivos estratégicos do sector no

processde planificagcdo da formagcdo e capacitagcdo, e melhoria das
condi¢des de trabalho.
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1 INTRODUCAO

O documento do Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos (PDRH) é uma
iniciativa do Ministério da Agricultura (MINAG). E a sua elaboracéo esta enquadrada
no ambito da implementacdo do “Projecto Suporte Institucional ao Ministério da
Agricultura”, financiado pela Unido Europeia, e implementado pela GFA Consulting
Group em parceria com 0 MINAG. O PDHR é um documento estratégico virado para
o desenvolvimento de recursos humanos do MINAG, com o objectivo de estimular
um salto qualitativo do ponto de vista de conhecimentos e habilidades necessérias
para a melhoria do desempenho dos recursos humanos do MINAG. Ao longo de
guase toda a ultima década, o contributo do sector agrario na economia foi de um
modo geral baixo, se comparado com os demais sectores. E ho mesmo periodo ndo
houve progressono que concerne a reducdo da pobreza. Ha estudos que revelam
gue parte do problema da pobreza esta relacionada com o fraco desempenho do
sector agricola, embora este sector seja considerado como sendo vital para o
desenvolvimento sécio-econdmico a sua capacidade de producdo ainda continua
sendo muito baixa. Com a aprovacado do Plano Estratégico para o Desenvolvimento
do Sector Agrario (PEDSA) que tem o seu foco na criagdo de um sector agrario
integrado, prospero, competitivo e sustentavel, capaz de contribuir para a melhoria
das condicbes de vida da populacdo, a elaboracdo do PDRH acaba sendo uma
condicdo necessaria para que os objectivos almejados pelo PEDSA possam ser
conseguidos.

O documento do PDRH esta estruturado em seis partes. A primeira, que inclui a
parte introdutéria do documento, aborda sobre questbes metodolégicas e de
contexto social, econédmico e politico do pais; a segunda parte do documento
analisa de forma breve o alinhamento dos instrumentos estratégicos de planificacao
gue informam o processo mais especifico da planificacdo no sector agrario, muito
particularmente do MINAG; a terceira parte analisa o MINAG do ponto de vista
histérico, e a estrutura e atribuicdes da diferentes sub-unidades e instituicbes
ligadas ao MINAG; a quarta parte do documento € feita a reflexdo baseada no
qguadro legal sobre gestdo de recursos humanos na Adminsitracdo Publica
mocambicana, onde no essencial sdo exploradas as questbes praticas sobre
procedimentos alinhados a administracdo de recursos humanos; a quinta parte do
documento é uma das mais importantes porque faz com muito detalhe o diagnostico
da situacdo de recursos humanos do MINAG e das Instituicbes Subordinadas e
Tutelada. O nivel de detalhe com que o diagnostico é feito visa fornecer bases para
processos de tomada de decisGes em relacdo as alternativas de intervencdo do
ponto de vista de melhoria da situacdo dos recursos humanos. Por ultimo, é
apresentado o plano de implementacédo do PDRH que inclui orcamento globalizado
para cada objectivo estratégico e indicadores de monitoria.

1.1. Objectivo do documento

O documento do PDRH tem um duplo propésito. Por uma lado pretende responder
aos desafios colocados pelo PEDSA em relacao ao fraco desempenho do sector
agrario como um todo, e por outro, visa aprofundar a compreenséo sobre o estado
actual dos recursos humanos e dos problemas relacionados com o seu
desenvolvimento e as formas de como garantir a retencédo de quadros qualificados.

11
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1.2. Metodologia de elaboracédo do PEDSA

A elaboragéao do documento do PDRH foi baseada da seguinte metodologia:

Leitura e analise de documentos e legislacdo especifica do sector e de
legislacdo geral sobre recursos humanos (RH);

Andlise e tratamento de dados sobre RH e formacao;

Entrevistas a funcionarios e agentes seleccionados a nivel dos diferentes
sectores do MINAG e das instituicbes subordinadas e de tutela;

Administracdo de inquéritos a gestores de RH do nivel central e provincial, e
técnicos de planificacao;

Seminarios de consulta e discussdo de dados preliminares sobre gestdo de
RH no sector;

Triangulacdo de informacéao; e

Andlise da informacéo e elaboracdo do documento do plano.

A elaboracédo do trabalho foi orientada por uma metodologia mista, que aliou a
técnica de recolha de informacéo qualitativa com a quantitativa. Esta orientacao
metodoldgica foi seguida tendo em conta a minimizagdo de possiveis erros nos
dados fornecidos pelos diferentes entrevistados e dados fornecidos.

O processo metodoldgico de elaboracdo do documento, teve em consideracao seis
etapas. Estes momentos se encontram representados no quadro que se encontra
abaixo. Cada uma destas etapas correspondeu a um produto especifico,
nomeadamente:

Andlise do quadro legal de RH da funcéo publica no geral e do MINAG de
uma maneira mais especifica;

Andlise do mandato do MINAG e das instituicdes subordinadas e tutelada,
incluindo o alinhamento dos instrumentos macro de planificacéo;

Diagnostico detalhado da situagdo de recursos humanos do MINAG e das
instituicbes subordinadas incluindo avaliacdo dos principais elementos de
forca e fraquezas;

Desenho do plano de desenvolvimento de RH;
Plano de monitoria e avaliacéo; e

Plano de implementagéo e seu orgamento.

12
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Quadro 1. Etapas do processo de elaboracdo do PDRH

FASE 1 FASE 2 FASE 3 FASE 4 FASE 5 FASE 6
Analise do Analise do Elaboracao Desenho do Elaboracao Elaboracéo
quadro legal mandato e do Plano de do plano de do plano de
sobre RH revisdo de diagnostico e Desenvolvime monitoria e implementaca
instrumentos avaliacdo de ntode RH e avaliacao 0 e orcamento
de necessidades necessidades
planificacéo de
Promogdes, Anélise situacional e desenvolvimento do quadro légico do Clarificagdo dos Determinagdo da

progressdes e
mudangas de
carreias.

Anosentacéo

PDRH

indicadores de
desempenho,
meios de
verificacdo

mecanismo  de
implementagdo e
orcamento

RH locais, e 0s O mandato e 0 Alinhamento estratégico da intervengéo do PEDSA Documento
limites de perfil de pessoal consolidado do
intervencdo do requerido para

MINAG dinamizar PEDSA

5. SIGEDAP

As consultas para a realizacdo do trabalho envolveu cerca de 30 pessoas
entrevistadas nos diversos sectores (pessoal dos recursos humanos e da
planificacdo, directores e chefes de departamento, técnicos e investigadores).
Foram também consultados em seminario sobre gestdo de recuros humanos
realizado em Nampula, que envolveu cerca de 80 participantes, entre eles, gestores
de recursos humanos das Direc¢cBes Provinciais de Agricultura, Delegacfes das
Instituicbes Subordinadas e pessoal dos RH do MINAG e das Instituicoes
Subordinadas do nivel central.

1.3. Constrangimentos na elaboragdo do PDRH

A elaboracao do documento do PDRH ficou condicionada em muitas ocasifes pelas
falhas iniciais na comunicagao interna sobre a realizagéo do trabalho. Isto favoreceu
a fraca flexibilidade na disponibilizacdo de informacdo, e baixo acesso aos
informantes para a realizac@o de entrevistas. Por outro lado, o nivel de envolvimento
do pessoal do MINAG foi essencialmente baixo devido em parte a fraca
disponibilidade de tempo por causa das diversas tarefas do pessoal responsavel.

1.4. Contexto Econdmico, Social e Politico de Mo¢cambique
1.4.1. Crescimento economico de Mogcambique

O Governo de Mocambique (GoM) elege o crescimento econémico abrangente e
inclusivo como um factor decisivo para o0 aumento do emprego e consequentemente

para a reducédo da pobreza rural e urbana.l Durante os (ltimos oito anos, de 2002 a
2010, Mocambique registou uma estabilidade no crescimento do seu Produto
Interno Bruto (PIB), na ordem dos 8% como ilustra a tabela abaixo.

1 PQG 2010-2014
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Tabelal: Crescimento Anual do PIB

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

PIB% 9.2 6.5 7.9 8.4 8.7 7.3 6.8 6.4 8.1

Fonte: www.africaneconomicoutlook.org - acesso em 15.10.2011.

Os niveis de crescimento econdmico contribuiram para a reducéo da incidéncia da
pobreza. Se em 1996/7 a pobreza afectava cerca de 69,4%, esta taxa reduziu para

55% em 20102, a pesar de se ter registado uma certa estagnacdo nos niveis de
pobreza entre o periodo de 2002/3 a 2010, € também verdade que houve durante
esta fase de estagnacdo uma melhoria da situagéo de pobreza nas zonas rurais que
nas zonas urbanas, contribuindo consideravelmente para reducdo das assimetrias
embora o0s niveis de pobreza ainda se mostrem altos na zona rural

comparativamente com a zona urbana3.

Os dados sobre o crescimento econOmico do pais desagregados por sector,
permitem visualizar o nivel de contribuicdo de cada sector para o crescimento da
economia nacional, como pode se ver na tabela que se segue.

Tabela 2. Contribuicdo por Sector no PIB Nacional

Indicadores 2002 2003 2004 2005 2006 Média
Taxa de crescimento por

sectores

Agricultura 12.1 5.2 5.1 6.9 8.6 7.58
Pescas 1.1 8.6 0.2 0.9 17.9 5.74
Industria Extractiva Mineira 28.7 16.1 71.6 0.7 45 2432
Industria Transformadora 8.7 17 13.2 2.1 6.4 9.48
Electricidade e Agua 10.4 10.1 16.3 17.2 9.4 12.68
Construcéo 10.8 9.7 -7 13.2 18.1 8.96
Comércio e Servicos de 4.6 6.6 7.1 12.1 8.9 7.86
Reparacéo

Hotéis e Restaurantes 5.1 6 3 13.6 13.2 8.18
Transportes e Comunicagdes 8.4 29 9.6 7.9 9.3 7.62

Fonte: Relatério de Auto-Avaliagdo de Mogambique - MARP

Como se pode observar na tabela acima o sector da industria extractiva é o que
mais contribui para o PIB nacional com a média de 24.32%, seguido do sector da
electricidade e Agua com 12,68%. No entanto, apesar da agricultura ser
considerada a base para o desenvolvimento do pais, este sector contribuiu com
apenas 7.58% para o PIB Nacional, uma das taxas mais baixas, estando apenas
acima do sector das pescas que teve uma contribuicdo média de 5.74% durante o
periodo de 2002 a 2006.

2yww.africaneconomicoutlook.org
3 Relatdrio de Auto-Avaliacdo de Mocambique-MARP 2010.
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De acordo com o PEDSA (2010) Mocambique tem sido um dos paises da Africa
com maior desempenho econdmico nos ultimos anos, tendo alcangado uma taxa
meédia de crescimento econdémico anual de 8% no periodo compreendido entre 1994
e 2007. A taxa de crescimento da contribuicdo do sector agrario para o PIB tem
variado muito ao longo dos anos e com tendéncias decrescente pelo menos durante
os ultimos quatro anos conforme ilustra a tabela abaixo.

Tabela 3: Taxa de Crescimento da contribuicdo do sector agrario no PIB

Ano 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 | Média

PIB 65|79 8.4 8.7 7.3 6.7 6,10% 6,30% | 7.23

Fonte: INE, CAADP

Embora a contribuicdo média da agricultura para o PIB tenha diminuido nos dltimos
anos, isto ndo significa necessariamente uma transformagéo estrutural do sector
econdémico, mas se deve sobretudo a entrada em funcionamento de mega projectos
como a MOZAL, o gas de Pande e Temane, e as areias pesadas de Moma. N&o
obstante, as contas nacionais (INE) indicam que a contribuicdo do sector agrario
para o PIB tem vindo a registar um crescimento positivo como “consequéncia do
aumento da terra em produc¢ao” (MARP, 2010).

1.4.2. Desenvolvimento Humano

O indice de Desenvolvimento Humano (IDH) é uma importante medida de
desenvolvimento e do progresso de um pais. O IDH é considerado uma medida
central do desenvolvimento humano. Vé para além do PIB uma definicdo mais
ampla de bem-estar que inclui a saude e o conhecimento, proporcionando uma
ampla visdo geral do progresso humano e da complexa relacéo entre rendimento e
bem-estar.4

O IDH em Moc¢ambique tem registado progressos desde 1980 apesar de estar ainda
situado abaixo do indice registado no continente africano e no mundo. Na ultima
avaliacdo feita pelo PNUD 2011, Mocambique situou-se na 1652 posicdo num
universo de 169 paises avaliados, o que coloca o pais no grupo de paises com
baixo IDH. Este dado paradoxalmente parece contrastar com a afirmacdo de que o
pais regista progressos. E de de notar que este resultado é baseado numa
avaliacdo comparada entre paises, muitos com o nivel de desempenho nos
indicadores de desenvolvimento humano mais confortaveis. O gréafico abaixo
apresenta a evolucdo de Mocambique no IDH no periodo compreendido entre 1980
a 2010 e também uma tabela indicativa do perfil dos indicadores do IDH.

4 PNUD (2009) Relatério Anual do PNUD Mogambique
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Gréfico 1: Evolucdo do indice de Desenvolvimento Humano (IDH), Mogambique 1980-2010
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Fonte: www.undp.org. Acesso em 10/10/2011.

O relatério do MARP (2010:333) indica que houve um progresso notavel na
escolarizacdo, com uma taxa liquida que subiu de 51% em 1997 para 95% em
2007, enquanto no EP2 se registou uma taxa de 13% durante o mesmo periodo. Do
mesmo modo, no sector da saude, também se registou algum progresso,
particularmente no que concerne ao desenvolvimento e distribuicdo de centros de
saude em todo o pais, e formacéo de recursos humanos para o sector. O nimero de
centros de saude aumentou de 683 para 859 entre 2003 e 2007 respectivamente,
enquanto que no mesmo periodo o niumero de médicos aumentou de 500 para 634.

1.4.3. Incidéncia da Pobreza em Mocambique

Segundo o PARP (2010-2014) a pobreza € um fenbmeno multidimensional, e o seu
combate ndo se circunscreve apenas nos elementos da pobreza absoluta, ela
estende-se ao conceito mais abrangente: “Impossibilidade por incapacidade, ou por
falta de oportunidade de individuos, familias e comunidades de terem acesso a
condigdes minimas, segundo as normas basicas da sociedade”. Como resultado da
recuperacdo econémica das Ultimas duas décadas o pais teve grandes progressos
na reducdo da pobreza e na melhoria de outros indicadores sociais durante o

periodo 1996 a 2003. A incidéncia da pobreza reduziu de 69,4% em 1996-97 para

54,1% em 2002-2003. Contudo, de 2003 a 2009 foi constatada uma certa
estagnacdo com tendéncia ligeira de aumento da pobreza que ficou em 54.7% de
acordo com os resultados do I0OF (2008/2009), produzidos pelo Instituto Nacional de
Estatisticas (INE). A situacdo da pobreza ndo é ainda um problema que preocupa as
autoridades governamentais, pois quase 10 milhdes de pessoas vivem em situacao
de pobreza absoluta, com problemas de inseguranca alimentar, baixos rendimentos
e desemprego. Embora a pobreza tenha reduzido mais nas zonas rurais do que nas
zonas urbanas, continua a ser maior nas zonas rurais (PEDSA, 2010). Estes dados
sdo fundamentados pela terceira avaliagcdo quantitativa da situacdo da pobreza em
Mocambique realizado em 2008/09 e baseado no Inquérito Nacional ao Or¢gamento
Familiar (IOF 08/9), cujos dados se apresentam na tabela abaixo.

Tabela 4: indice de Incidéncia da Pobreza (2002-2009)
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Taxa de pobreza de consumo (%) 54.1 54.7

Desigualdade (Gini) 0.42 0.41 P
Posse de bens (0 - 8) 1.25 1.70 0
Taxa de escolarizagdo priméria liquida 66.8 76.5 '
(%)

Taxa de escolarizacdo secundaria liquida 8.2 220 '
(%)

Ace}sso a um posto de saude (<45 mins 54.4 65.2 '
a pe)

Desnutri¢cdo crénica (%) 47.1 46.4 PEN

Fonte: MPD/DNEAP (2010)

Como se pode observar na tabela acima, o IOF08/9 apresenta situacbes de
progresso em alguns indicadores ndo-monetarios de pobreza. Nestes incluem-se
grandes melhorias no acesso a educacao (tanto a nivel primario como secundario);
acesso melhorado aos servicos de saude, particularmente nas areas rurais; e
aumento na posse de bens duraveis pelas familias. Para além destes indicadores,
os resultados globais do IOF08/9 apontam que houve melhorias também na
gualidade de habitacdo. Estes atestam as tendéncias positivas importantes do
desenvolvimento a longo-prazo assim como 0 sucesso no alcance de prioridades
governamentais estratégicas.> Também pode-se notar que as medidas da pobreza
de consumo nao reduziram como o desejado e apresentam variagdes significativas
entre as zonas do pais. Embora a pobreza de consumo tenha declinado
significativamente entre 1996/97 e 2002/03, o IOF08/09 mostra que a pobreza de
consumo (medida pelo indice de incidéncia da pobreza) a nivel nacional € em
2008/09 essencialmente a mesma que em 2002/03, ou seja, uma ligeira subida para
pouco menos de 55% da populacdo. Os indicadores de nutricdo para criancas
menores de cinco anos demonstram pouco progresso a nivel nacional desde
2002/03. Os indicadores de nutricdo infantil obtidos a partir do IOF 2008/9 sao
bastante semelhantes aos resultados obtidos a partir do Inquérito de Indicadores
Multiplos de 2008 (Multiple Indicator Cluster Survey, MICS08), especialmente
guando os mesmos periodos de inquérito sdo considerados. Estes resultados
nutricionais sdo no geral consistentes com os resultados da pobreza de consumo
obtidos, especialmente no que se refere aos niveis de vulnerabilidade.6

1.4.4. Governacao em Mocambique

A Governagdo, entendida como exercicio da autoridade politica, econémica e
administrativa na gestdo dos assuntos de um determinado Pais, compreende
mecanismos complexos, relagfes e instituicbes através dos quais os cidaddos e

5 MPD/DNEAP (2010:xii)
6 MPD/DNEAP (2010): xii
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grupos expressam 0S Seus interesses, exercem 0s seus direitos e obrigacdes e
medeiam as suas diferengas.”’

No que tange ao pilar da governacédo o governo de Mogcambique preconiza fazer do
Aparelho do Estado um meio de dinamizar o desenvolvimento do capital humano e
da economia. O enfoque do governo vai em especial para a melhoria da qualidade
das andlises do desenho de politicas, para poder obter de forma ampla os
resultados esperados da sua implementacdo. Os oficiais serdo guiados pelos
principios e Leis de um Governo de um estado de direito, garantindo desta forma a
transparéncia e a responsabilidade, e combatendo o desvio e uso indevido dos
fundos e recursos publicos. Esta também incluido a aplicagédo activa das Leis contra
0S actos criminais e corrupcao.8

Neste sentido, tomando seis indicadores como a base para a andlise do indice de
governacdo em Mocambigue, nomeadamente: Voz e Prestacdo de Contas;
Estabilidade Politica e Auséncia de Violéncia; Eficacia do Governo; Qualidade de
Regulamentacdo; Estado de Direito e Controlo da Corrupcdo, desenha-se o
seguinte cenario:

Tabela 5: indice de Governacdo de Mogambique (2000-2009)

Indicadores Desempenho De Cada Indicador De 0 & 100%

Voz e Prestagdo de 46 45 46 49 50 48 48 48 48 47.6
Contas

Estabilidade Politica e 48 49 48 40 47 60 55 55 65 51.9
Auséncia de Violéncia

Eficacia do Governo 40 39 31 38 40 39 40 42 43 39.1
Qualidade da 41 40 39 38 29 31 35 38 41 32.3
Regulamentacéo

Estado de Direito 30 30 28 30 30 31 31 31 32 30.3
Controlo da Corrupgéo 39 38 31 30 32 31 38 39 40 35.3
Ano 2000 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 Média

Fonte: Worldwide Governance Indicators — Country Data Report, 1996-2009

A média dos indicadores de desenvolvimento acima, encontram-se quase que na
sua generalidade abaixo da média que se poderia considerar aceitavel (50%) com
excepcao da Estabilidade Politica e Auséncia de Violéncia com a média de 51.9%.
Enquanto a possibilidade de edificacdo de um Estado de Direito, Qualidade de
Regulamentacao e Controlo a Corrupcéo tém as médias mais baixas, 30.3%, 32.3%
e 35.3% respectivamente.

O pais tem vindo a implementar reformas na Funcdo Publica com o objectivo de
melhorar a eficiéncia e a eficacia dos funcionarios do Estado e da Funcao Publica.
As reformas incluem esforcos visando a profissionalizagdo da Funcdo Publica,
avancos no sentido de aprofundar a descentralizacdo e desconcentracao
administrativa, promocdo do Estado de Direito, no reforgco da participacdo dos

7 Agenda 2025: 85
8 MARP (2010)

18



Projecto Suporte Institucional ao MINAG

cidaddos na accdo governativa e na melhoraria do acesso e da qualidade de
prestacao de servigos publicos aos cidadaos em toda a extensao territorial.®

No entanto, como aponta a informacdo Anual do Procurador Geral da Republica
(2011) o fendmeno da corrupgdo constitui um desafio para o judiciario, para as
instituicbes publicas e para toda a sociedade mocambicana. Este facto é
consubstanciado pelo relatério de Auto-avaliagdo do Pais que sustenta que nao
obstante a Estratégia Anticorrupcdo que prevé a racionalizacdo e simplificacdo de
procedimentos administrativos, assim como a redug¢do dos poderes discricionarios
dos funcionarios do Estado, o fortalecimento de procedimentos de
responsabilizacdo; a promocao da participacdo das Organizacdes da Sociedade
Civil (OSC) e do sector privado nas accbes do Governo, existem ainda poucas
evidéncias de reducéo dos niveis de corrupgdo no pais.10

9 PARP (2010-2014)
10 MARP (2010:98)
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2 INSTRUMENTOS PROGRAMATICQS E DE
PLANIFICACAO NO SECTOR AGRICOLA

A agricultura € a base para o desenvolvimento em Moc¢ambique (o nr. 1 do artigo
103 CRM)1L. Todavia, pelo facto de a agricultura, em Mogcambique ser determinada
por condi¢cOes climatéricas adversas aumenta a probabilidade do risco de producao,
Agenda 2025 (2003). Para além disso, a subida nos precos dos combustiveis no
mercado internacional e consequentemente nos precos de produtos alimentares,
coloca Mogcambique diante do desafio de formar quadros qualificados para fazer
face aos desafios de desenvolvimento que elegem o sector agricola como a base.

Neste contexto, a Estratégia de Assisténcia ao Pais 2009-2014, demonstra que
Mocambique possui um forte potencial que sendo explorado poderéa tornar-se “num
dos maiores exportadores de produtos alimentares na regido. Entretanto, 0 mesmo
relatorio informa sobre a fraca exploracédo de terra aravel no pais, que aponta para
apenas 12% da sua terra aravel estar a ser cultivada.”2

O governo mocambicano aprovou Varios instrumentos que visam fazer face ao
actual estagio de desenvolvimento do pais, passando obviamente por delinear
estratégias para o sector agrario. Os documentos estdo organizados de tal forma
gue sugere um encadeamento entre eles para o alcance dos objectivos tracados a
meédio/longo prazo. Os documentos sédo: Agenda 2025; PQG 2010-2014; PARP
2011-2014, EDR 2007 e o PEDSA (2011-2019).

= A Agenda 2025 é o documento que apresenta a visdo do Futuro de
Mocambique num horizonte temporal de 25 anos. A Agenda 2025 tem como
visdo para Mocambique a construgdo de um Pais Empreendedor e de
Sucesso Continuo. Para o sector agrario, particularmente, a Agenda 2025
preconiza como objectivos estratégicos para o alcance desse desiderato:

= O Aumento da Producéo agraria e seguranca alimentar;

A Criacdo de centros de investigacdo agraria, como forma de garantir
maior possibilidade de producéo agricola;

Maior transparéncia na atribui¢cao da terra;

Criacdo de um Banco de Desenvolvimento Rural;

Desenvolvimento de capacidades pelas instituicdes agrarias;

No entanto, os principais desafios para alcancar a Visao séo: incentivar um amplo
programa de desenvolvimento rural no qual se envolvam e se mobilizem todos os
actores: o Governo, sector empresarial, associagbes, as comunidades rurais, as
Universidades, ONGs, organizacdes religiosas, organizacdes de solidariedade, os
parceiros de cooperacdo; Preservar a terra produtiva nas zonas urbanas e rurais;
Promover politicas e préaticas apropriadas de ordenamento territorial e urbanizacao
tanto nas zonas rurais como nas urbanas; Promover e expandir as finangas rurais
de forma a assegurar recursos financeiros complementares para estimular a
producéo agraria e Facilitar o acesso ao uso e aproveitamento da terra.

11 Constituicio da Reptiblica de Mogambique (2004)
12 Estratégia de Assisténcia ao Pais 2009-2014, p. 2
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= O Programa Quinquenal do Governo 2010-201413 tem como objectivo
central combater a pobreza para melhorar as condi¢cdes de vida do povo
mocambicano em ambiente de paz, harmonia e tranquilidade. Para o sector
agrario, especificamente, o objectivo fulcral continua a ser a transformacao
estrutural, visando progredir de uma agricultura de subsisténcia para um
sector agrario integrado, prospero, competitivo e sustentavel e para a
melhoria da sua contribuicdo no crescimento do Produto Interno Bruto,
através da implementacdo da Revolucdo Verde, destacando-se a
investigacdo agraria, a gestdo de recursos hidricos, e a trac¢ao animal.

O PQG 2010-2014 define como principais desafios do governo para o sector da
agricultura

= Garantir o aumento da producéo e da seguranca alimentar no pais;

» Elevar a produtividade das actividades agricolas e de toda a sua
cadeia de valor;

» |ncentivar o aumento da producao agraria orientada para o mercado;

= Promover o uso sustentavel das terras, florestas e fauna;

= Desenvolver o capital humano e a capacidade institucional do sector
agrario.

= O Plano de Accédo para Reducdo da Pobreza (PARP) 2011-2014 ¢é a
estratégia de médio prazo do Governo de Mogambique que operacionaliza o
Programa Quinquenal do Governo (2010-2014) focando no objectivo de
combate a pobreza e promocéo da cultura de trabalho, com vista ao alcance
do crescimento econdémico inclusivo e reducdo da pobreza e vulnerabilidade
no Pais. Alinhando-se a visdo da Agenda 2025 e do PQG (2010-2014) o
(PARP) 2011-2014 tem como meta principal reduzir o indice de incidéncia da
pobreza dos actuais 54.7% para 42% em 2014.

A visdo do (PARP) 2011-2014 estd orientada para o aumento da producdo e
produtividade agraria e pesqueira, com impacto na oferta de alimentos, Promocao
de Emprego decente, com enfoque na facilitacdo e desenvolvimento das micro,
pequenas e medias empresas e apostar no Desenvolvimento Humano e Social. A
relacdo entre estes objectivos estd ilustrada no esquema a seguir que espelha a
visdo do PARP 2011-2014.

= A Estratégia de Desenvolvimento Rural (EDR) é o instrumento de Accao
gue tem como funcgéo contribuir para que as politicas sectoriais e especificas,
bem como os planos e programas de acc¢édo técnica e administrativa, sejam
consistentes com a perspectiva de transformacdo pro-rural do padrdo de
criagdo de riqueza em Mogambique. Neste ambito, a EDR tem como visao
gue por volta de 2025 o desenvolvimento humano nas areas rurais de
Mocambique sera trés vezes superior ao registado no ano de 2005, entrando
assim na faixa de desenvolvimento humano médio, derivado da
transformacdo do padrdo de acumulagdo na economia nacional, através
duma economia rural mais competitiva e sustentavel, ambientalmente
equilibrada e socialmente estavel e atractiva. No entanto, o desafio

13 Programa Quinquenal do Governo 2010-2014, Republica de Mogambique
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fundamental que se coloca para o pais deve ser a posta em instituicoes
politicas e econdmicas inclusivas e justas para a generalidade da populagéo
mocambicana. Compreende ao desafio do governo investir e empenhar-se
em promover instituicdes eficazes e eficientes para toda a sociedade, a toda
extensao do territorio.

= O Plano Estratégico de Desenvolvimento do Sector Agrario PEDSA
2010-2019, por seu turno, constitui uma ponte para a materializagdo das
prioridades e objectivos consubstanciados nas politicas, estratégias e
programas do governo acima indicadas conducentes a melhoria da producao

agraria em Mocambique. Nesta perspectiva, a visdo do - PEDSA € a de criar
um sector agrario integrado, préspero, competitivo e sustentavel. Esta viséo,
inspirada na Agenda 2025 para Mocambique, reafirma a importancia da
agricultura como um sector de sistemas integrados que contribuem com
efeitos multiplicadores para o crescimento econdmico de Mocambique.

Trata-se de uma visdo que pressupde um sector agrario competitivo, rentavel
e sustentavel, capaz de contribuir, de forma equitativa, para a melhoria das
condi¢cBes de vida das comunidades rurais e urbanas.

Neste contexto, para que o PEDSA 2010-2019 se estabele¢ca como o elo de ligagao,
articulacdo e de coordenacdo sistémica entre 0s principais instrumentos
programéaticos tem como principais desafios para o sector agrario:

= A baixa producao e o baixo rendimento das culturas alimentares e das
actividades pecuérias;

A falta de conhecimento fidvel sobre a producdo e o rendimento das
culturas;

» |nsuficiente cobertura dos servicos de extensdo e sua inadequada
ligacdo com os servi¢os de pesquisa;

» Limitadas infra-estruturas e servi¢cos para aceder ao mercado;
» Inadequada utilizac&o dos recursos naturais;

» Limitada capacidade institucional e necessidade de maior coeréncia de
politicas;

Os desafios definidos pelos programas estratégicos referidos acima séo
apresentados esquematicamente abaixo. A representacdo que se faz no esquema
abaixo indica a interligacdo que existe no alinhamento dos processos de
planificacédo e gestdo programatica da implementacdo dos programas e projectos no
sector agrario.
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3 O MINISTERIO DA AGRICULTURA:
CONTEXTO, ESTRUTURA E ATRIBUICOES

3.1. Contexto Historico, Organizacao Interna e
Atribui¢cdes do MINAG

A Agricultura constitui principal objecto estratégico para a erradicacdo da pobreza
absoluta em Mocgambique. O sector agrario no pais ocupa mais de 75% da
populacédo, e pode ser visto como eixo principal de desenvolvimento econdémico. A
agricultura se constitui numa actividade de grande importancia para a economia e é
a base da seguranca alimentar e de renda para grande parte da populacao
mocambicana.l4 O Ministério da Agricultura, surge neste ambito, como o érgao
central do aparelho de Estado que, de acordo com os principios, objectivos e tarefas
definidas pelo Governo, dirige, planifica e assegura a execucao das politicas nos
dominios da terra, agricultura, pecuaria, florestas, fauna bravia e hidraulica agricola
a nivel nacional.15

No seu percurso historico, o Ministério da Agricultura passou por trés processos de
mudancas institucionais e organizacionais significativas. A primeira transformacao
surge com a aprovacao do Decreto Presidencial n°2/94 que extingue o Ministério da
Agricultura e cria o Ministério da Agricultura e Pescas. A segunda transformacéo
teve como marco institucional a aprovacédo do Decreto Presidencial n® 17/2000 que
extingue o Ministério da Agricultura e Pescas e cria o Ministério da Agricultura e
Desenvolvimento Rural (MADER). A terceira transformacéo € definida pelo Decreto
Presidencial n°® 13/2005 que, por sua vez, extingue o Ministério da Agricultura e
Desenvolvimento Rural e cria o actual Ministério da Agricultura (MINAG).

Actualmente, com base no estatuto organico, o Ministério da Agricultura organiza-se
de forma a trabalhar nas seguintes areas de actividades: 1) Administracdo, maneio,
e conservacao de recursos essenciais a actividade agraria, em, particular, da terra,
agua, florestas, animais domésticos e fauna bravia; 2) fomento da producdo agro-
industrializacdo; 3) Defesa sanitaria, vegetal e animal; 4) extensdo agraria e
assisténcia aos produtores; 4) Infra-Estruturas basicas e servicos de apoio aos
produtores e 5) Investigacdo e Tecnologia agraria e sua disseminacao.

Para a materializacdo dessas areas de actividade o Ministério da Agricultura
estrutura-se da forma como véem ilustrada na figura 1 que se apresenta abaixo.

14 Plano Quinquenal do Govemno (2010-2014)

15 Estatuto Organico do Ministério da Agricultura aprovado pela Resolugéo No. 17/2009, de 8 de
Julho de 2009, da Comiss&o Interministerial da Fungao Publica. Boletim das

Republica | Série No.27.
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Figura 1: Estrutura Organizacional do Ministério da Agricultura
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3.2. Descricéao dos Mandatos e Funcodes das
Direcgcdes e Instituigcdes Subordinada

3.2.1. Descri¢cdo dos Mandatos a Funcdes das
Direc¢gdes Ministeriais

Por meio de suas Direccdes e instituicbes subordinadas e tuteladas ao nivel central
€ responsabilidade principal do MINAG desenvolver politicas e estratégias nacionais

e monitorar e avaliar seus impactos.1617 Neste contexto, as respectivas Direccdes e
instituicbes subordinadas e tuteladas alicercam mandatos que serdo descritas de
forma breve a seguir.

= Direccao Nacional De Administracao e Finangas

Compete aos Departamentos e suas respectivas Reparticbes o0s seguintes
mandatos:

v Departamento de Financas Compete, em geral, velar pelo cumprimento
do macro-processo de execucdo do Orcamento do Estado do
Subsistema do Orcamento do Estado, e subsistema de Contabilidade
Publica e do Tesouro Publico e, em patrticular, através da:

a) Reparticdo de Monitoria e Andlise Financeira recolher e
globalizar informacdo, de caracter financeiro, das unidades
organicas e instituicdes subordinadas do MINAG e érgaos locais;

b) Reparticdo de Tesouraria, Vencimento e Abonos executar o
orcamento das unidades organicas e instituicbes subordinadas
do MINAG.

v  Departamento de Patrimonio Compete, em geral, velar pelo
cumprimento do subsistema do patriménio do Estado e, em particular,
atraves da:

a) Reparticdo de Gestdo Patrimonial gerir o patriménio do MINAG
e manter o seu registo;

b) Reparticdo de Aprovisionamento proceder a aquisicado de bens
e Servigo.

v Departamento de Administracdo Interna Compete, em geral, fazer a
administracao geral das instalagdes do MINAG e, em patrticular:

a) Reparticdo de Administracdo e Financas gerir 0S recursos
humanos, financeiros e patrimoniais da Direccao;

b) Reparticdo de Manutencdo e Transporte assegurar a
manutencdo das instalacbes e patrimonio do MINAG e o
transporte de pessoal do MINAG e instituicbes subordinadas;

c) Secretaria-geral assegurar o expediente geral do MINAG.

16 Birgit boetius (2010) Relatrio de misséo - ferramentas modernas de gestéo e de lideranga
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= Direccao Nacional De Recursos Humanos

De um modo geral, compete aos Departamentos e suas respectivas Repartices da
DRH os seguintes mandatos:

v’ Departamento de Administracdo de Pessoal, que compreende a
Reparticdo de Normas e Actos Administrativos e a Reparticdo de
Informacao e Cadastro, compete em geral, executar o Sistema Nacional
de Gestdo de Recursos Humanos e em particular, através da:

a) Reparticdo e Normas e Actos Administrativos, velar pelo
cumprimento do Estatuto Geral dos Funcionarios do Estado,
elaborar a proposta de actos administrativos nele previstos e
submeté-los a despacho da entidade competente; e

b) Reparticdo de Informacéao e Cadastro, executar o Subsistema de
Informacao de Pessoal.

v’ Departamento de Formacédo executar o plano de Formacdo dos
Funcionérios do MINAG, elaborado pelo Ministério da Funcao Publica.

v Departamento de Planificacdo e Controlo coordenar a planificacao
das necessidades de Recursos Humanos e sua adequag&éo aos postos
de trabalhos e areas funcionais.

v Reparticdo de Administracao e Financas fazer a gestdo dos recursos
humanos, financeiros e patrimoniais e estabelecer a ligacdo com as
Direccbes de Recursos Humanos e de Administracéo e Financas (Artigo
16/01. Adenda ao Regulamento Interno do Estatuto Organico do
MINAG. Diploma Ministerial n.°24/2007 de 21 de Marco).

— Direccao de Economia

De um modo geral, compete aos Departamentos e Reparticdo da DE os seguintes
mandatos:

v Departamento de Politicas - elaborar o quadro geral de politicas e
estratégias do MINAG.

v’ Departamento de Planificacdo - executar 0os macro-processos de
elaboracdo das Propostas do Cenério Fiscal de Médio Prazo (CFMP),
Plano Economico e Social (PES) e Orcamento do Estado dos
Subsistemas (SISTAFE).

v Departamento de Estatistica - executar o Sistema Estatistico Nacional
a nivel do MINAG.

v Departamento de Sistemas de Informacdo e Gestdo - participar na
execucao do macroprocesso de avaliacdo da gestdo do Orcamento e do
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Patrimonio do Estado do Subsistema de Controlo Interno do SISTAFE,
estabelecendo a ligagdo com o Departamento de Auditoria da
Inspeccao Geral do MINAG.

v Departamento de Tecnologias de Informacdo e Comunicagdo -
assegurar a implementacao da Politica Nacional de Informatica, a nivel
do MINAG.

v Reparticdo de Administracéo e Financas - fazer a gestdo dos recursos
humanos, financeiros e patrimoniais e estabelecer a ligagdo com as
Direccbes de Recursos Humanos e de Administracao e Financas (Artigo
16/01. Diploma Ministerial n.°24/2007 de 21 de Margo).

= Direcc¢ado Nacional dos Servigos de Veterinarials

De um modo geral, compete aos Departamentos e Reparticdo da DNSV os
seguintes mandatos:

v' Departamento de Epidemiologia - Compete, em geral, definir,
implementar e avaliar programas de vigilancia epidemiolégica e de
controlo de doencas de importancia econémica e na saude publica e
analise de risco.

a) Reparticdo de Vigilancia Epidemioldgica — Compete a esta
reparticdo assegurar o estabelecimento, funcionamento e monitoria
de programas de vigilancia epidemiolégica e efectuar a recolha,
processamento, analise e disseminacdo de informacdo a nivel
nacional e internacional.

b) Reparticdo de Controlo Veterinario de Fronteiras - garantir o
licenciamento e certificagdo dos processos de importacdo e
exportacao e fazer a supervisdo e monitoria do funcionamento dos
postos zoo sanitarios de inspeccao fronteirica.

v’ Departamento de Prevencdo, Controlo e Erradicacdo de Doencas -
Compete ao Departamento de Prevencdo, Controlo e Erradicagédo de
Doencas Identificar, propor e assegurar a realizacdo de programas de
prevencao, controlo, investigacdo e erradicacdo de doencas e Definir
normas para a utilizacdo de drogas e medicamentos veterinarios.

v Departamento de Mosca Tsé-Tsé e Tripanossomoses - Compete a
este departamento identificar, propor e assegurar a realizacdo de
programas de controlo e erradicacdo da mosca tsé-tsé e das
tripanossomoses.

v Departamento de Controlo Veterinario da Fauna Bravia - Compete a
este Departamento definir, implementar e supervisar programas de
vigilancia e controlo de doengas de animais bravios transmissiveis ao

18 Diploma Ministerial n.° 24/2007 de 21 de Margo que aprova a adenda ao Regulamento Interno do Ministério da Agricultura
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gado e ao homem e garantir a implementacdo de programas de
prevengao da transmisséo de doencgas de animais bravios, assegurar a
vigilancia epidemioldgica e conduzir estudos de prospeccéo de doencas
de importancia na saude animal e publica.

v' Departamento de Higiene e Saude Publica Veterinaria - Compete, em
geral, ao Departamento de Higiene e Saude Publica Veterinaria definir,
implementar e avaliar programas de controlo de higiene de produtos e
subprodutos de origem animal para o consumo publico, bem como de
combate as zoonoses.

a) Reparticdo de Higiene de Alimentos — tem por competéncia
definir os requisitos relativos a higiene, manuseamento e
conservacao de produtos e subprodutos de origem animal,
destinados ao consumo publico e ao fabrico de ra¢gées, bem como
de instalacdes e equipamento de processamento.

b) Reparticdo de Zoonoses — Compete a este estabelecer medidas
de combate as doencas transmissiveis ao homem, em
coordenacdo com o Ministério da Saude.

c) Reparticdo de Planificacdo, Monitoria e Avaliacdo - Compete a
Reparticdo de Planificacdo, Monitoria e Avaliacdo fazer a
planificacdo anual e plurianual, estatistica, monitoria e avaliagdo e
estabelecer a ligacdo com a Direc¢do de Economia.

d) Reparticdo de Normacao e Legislacdo - Compete a Reparticao
de Normacéao e Legislacdo promover a elaboracédo e actualizacéo
da legislagdo na sua éarea de actividade, velar pelo seu
cumprimento e prestar assessoria juridica.

e) Reparticdo de Administracdo e Financas - Compete a Reparticao
de Administracdo e Financas fazer a gestdo dos recursos
humanos, financeiros e patrimoniais e estabelecer a ligacdo com
as Direccoes de Recursos Humanos e de Administracdo e
Financas.

= Direcc¢ado Nacional De Extenséo Agraria

A Direccdo Nacional de Extensao Agraria tem como func¢des, em todas as areas de
actividade do Ministério da Agricultura:

» Participar na elaboracdo, implementacdo, monitoria e avaliacdo de

politicas, estratégias e legislacao sectoriais;

Estabelecer, monitorar e avaliar o quadro director para o treinamento,
informacao e assisténcia técnica e organizativa aos produtores;

Coordenar a recolha, avaliacéo e validacao, junto das instituicbes de
investigacdo cientifica, de novas tecnologias, servi¢cos, produtos e
processos de producdo a serem difundidos entre os produtores
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agrarios e, em contrapartida, transferir-lhes os dados e informacdes
relevantes para o estabelecimento das prioridades em termos de
pesquisa e tecnologia para o aumento da produtividade;

» Manter actualizada a capacidade de resposta dos técnicos e
extensionistas as necessidades dos produtores agrarios;

= Estabelecer mecanismos para a disseminacdo de inovacbes
tecnoldgicas e formacéo de formadores;

= Promover a realizacdo de actividades de extensdo agraria por outras
entidades publicas, privadas, e organiza¢cdes ndo governamentais.

= Direccdo Nacional de Terras e Florestas
A Direcgao Nacional de Terras e Florestas tem como fungdes:

» Assegurar a elaboracdo, implementacdo, monitoria e avaliacdo de
politicas, estratégias e legislacao;

Promover a recolha de informacdes e a realizacdo de levantamentos,
inventarios e estudos e fornecer as instituicbes tuteladas e
subordinadas e aos érgaos locais a informacgédo técnica relevante;

= Promover o desenvolvimento do sector privado e de organizacdes de
produtores, nomeadamente cooperativas, unides, associacoes,
comités de gestdo e outras, e a sua participacdo na concepcao e
execucao das politicas, estratégias e legislacéo;

Enquadrar a actividade do sector privado, nos termos definidos por lei;

* Promover o uso sustentavel da terra e dos recursos florestais e
faunisticos, bem como o reflorestamento e repovoamento de fauna
bravia;

= Promover a actividade de fiscalizacéo.
— Direccdo Nacional dos Servigos Agrarios
A Direccéo Nacional de Servicos Agrarios tem como fungdes:

= Assegurar a elaboracdo, implementacdo, monitoria e avaliacdo de
politicas, estratégias e legislacao;

= Promover a recolha de informacdes e a realizacdo de levantamentos,
inventarios e estudos e fornecer as instituicbes tuteladas e
subordinadas e aos 6rgaos locais a informagéo técnica relevante;

= Promover o desenvolvimento do sector privado e de organizacdes de
produtores, nomeadamente cooperativas, unides, associac¢oes,
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comités de gestdo e outras, e a sua participacdo na concepcéo e
execucao das politicas, estratégias e legislacéo;

» Enquadrar a actividade do sector privado, nos termos definidos por lei;

* Promover a mecanizagao e processamento da producéo agricola;

Promover a construcéo e utilizacdo de sistemas de regadio;

Promover a actividade de fiscalizagéo.

3.2.2. Descricdao dos Mandatos e Funcdes das
Instituigcdbes Subordinadas

Relativamente as instituicdbes subordinadas e tutelada, a informacao relativa aos
seus mandados e fung¢des encontra-se resumida no quadro que se segue abaixo.
As instituicdes sdo as seguintes:

= Instituto de Investigacdo Agréaria de Mocambique — Compete ao IIAM,

gerar conhecimento e solu¢des tecnoldgicas para o desenvolvimento
sustentavel do agro negécio e a seguranca alimentar e nutricional dos
Mocambicanos. No quadro dos objectivos estratégicos cobre a investigacao e
a transferéncia de tecnologias para as principais cadeias produtivas de
Mocambique (as cadeias basicas e de rendimento).

Instituto de Algoddo de Mocambiquel® - compete a esta instituicao
assegurar a assegurar a execucao da politica nacional do algodao, fomento
da melhoria da produtividade; incluindo a emissdo de certificados de
gualidade.

Instituto de Fomento do Caju (INCAJU) — E a instituicio a quem compete
promover a industria de processamento da castanha de caju, em patrticular a
gue adopte tecnologias de méo-de-obra intensiva e de baixo custo de
producéo.

Centro de Promocédo da Agricultura (CEPAGRI) — O CEPAGRI tem a a
competéncia de formulacdo de propostas de politicas, estratégias e
prioridades de desenvolvimento do sector comercial agrario e agro-industrial.

Instituto de Formacdo em Administracdo de Terras e Cartografiazd —
INFATEC tem a competéncia de promover a formacao de profissionais com
qualificacdes técnicas segundo padrdes de conhecimento competitivos; e
ministrar cursos de aperfeicoamento nas areas da sua especialidade.

Centro Nacional de Cartografia e Teledeteccdo — O (CENACARTA) é uma
instituicdo subordinada ao Ministério da Agricultura, criada pelo decreto n°
38/90, de 27 de Dezembro. As suas atribuicbes, compreendem: a

19 Estudo de Desenvolvimento Institucional do IAM
20 www.minag.gov.mz
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disseminacao das técnicas de teledeteccdo no Pais; a aquisi¢ao, tratamento,
processamento e distribuicdo de imagens e dados geo-cartograficos obtidos
via satélite, a direccdo, coordenacdo em execucdo das actividades geo-
cartograficas e de teledeteccao, a nivel nacional.

= Fundo de Desenvolvimento Agrario — O FDA é uma instituicdo dotada de
personalidade juridica, tutelada pelo MINAG. O FDA, tem no quadro das suas
competéncias fortalecer os mercados de insumos e de produtos para o apoio
a producao agraria; promover 0 acesso aos servicos providos por instituices
financeiras, empresas e associacdes e a mobilizacdo de outros recursos para
0 apoio aos produtores; promover parcerias entre instituicbes governamentais
e outros intervenientes no sector agrario; promover actividades que
concorram para a implementacdo da estratégia do Governo e dos servigcos
publicos agrérios.

Abaixo segue um quadro resumo das principais funcées de cada subunidade da
estrutura organica do MINAG e das Instituicdes subordinadas e tutelada.
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Direccbes &
Instituicdes
Subordinadas e
Tuteladas do MINAG

Funcdes/Competéncias

Perfil Técnico Profissional

Direcc¢&o Nacional
De Administracéo e
Financas

a) Realizar a administracao geral do Ministério da Agricultura propondo
procedimentos administrativos e executando as actividades
necessarias ao seu correcto funcionamento;

b) Promover e coordenar a aquisicdo, contratacdo de servicos e a
alienacao de bens no Ministério da Agricultura em conformidade com a
legislacéo vigente;

c) Controlar, manter e inventariar o patriménio e os recursos materiais do
Estado afectos ao Ministério da Agricultura;

d) Participar na coordenagdo da elaboracdo do orgcamento anual e
plurianual do Ministério da Agricultura;

e) Coordenar o processo de execucdo e controlo das dotacbes do
Orcamento do Estado atribuidas ao Ministério da Agricultura;

f) Executar e monitorar a gestao dos recursos financeiros e patrimoniais e
garantir a informacéo regular e prestacao de contas sobre a utilizacéo
dos recursos alocados aos diferentes 6rgéos e instituicdes do Ministério
da Agricultura;

eLicenciatura, ou equivalente, nas areas
de Administracdo Publica, Gestao ou
em Economia e Financas;

ePelo menos 5 anos de servico no
respectivo sector, com boas
informacdes;

eCarreira de técnico superior de nivel 1
de regime geral ou especifico, ou
ainda em carreiras correspondentes
de regime especial.

Direccdo Nacional
De Recursos
Humanos

a) Planificar, coordenar, seleccionar e administrar os recursos humanos do
Ministério da Agricultura em conformidade com a politica
governamental,

a) Formular, coordenar e executar as normas, politicas e estratégias de
formacao e concesséo de bolsas de estudo;

b) Fazer cumprir, no &mbito do Ministério da Agricultura, o Estatuto Geral
dos Funcionérios do Estado e demais legislacdo aplicavel,

c¢) Elaborar e manter actualizado o quadro de pessoal;

d) Elaborar e manter actualizados os ficheiros descentralizados contendo os
elementos basicos, os registos e as informacbes exigidas pelo
Subsistema de Informacéo de Pessoal e pelas normas de administracdo
dos funcionarios do Estado;

e) Implantar e manter actualizado um sistema de acompanhamento e
avaliacdo de desempenho dos funcionarios do Ministério da Agricultura;

f) Assessorar, controlar e avaliar as actividades dos o6rgaos locais e das
instituicBes subordinadas e tuteladas, nos assuntos relacionados com a

elLicenciatura, ou equivalente, nas areas
de Gestdo de Recurso Humanos ou
em Administragdo Publica;

ePelo menos 5 anos de servico no
respectivo sector, com boas
informacdes; ou

eCarreira de técnico superior de nivel 1
de regime geral ou especifico, ou
ainda em carreiras correspondentes
de regime especial.
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administragdo dos funcionarios, recrutamento, seleccdo, gestdo e
desenvolvimento dos recursos humanos.

Direccdo de Economia

a)

b)

d)

e)

Planificar, formular, monitorar e avaliar as directrizes, politicas,
estratégias, programas e planos de accao governamental para o sector
agrario;

Identificar, formular, monitorar e avaliar programas e projectos
estratégicos de interesse do Ministério da Agricultura e emitir pareceres
sobre a sua viabilidade técnica e econémica;

Avaliar os efeitos da politica macro-econémica nacional e internacional
sobre a producdo agraria e propor ac¢des no ambito do Ministério da
Agricultura;

Elaborar, actualizar e harmonizar os planos anuais e plurianuais de
actividades do Ministério da Agricultura e coordenar a monitoria e
avaliacdo periddica da sua execucao;

Coordenar a preparacdo dos projectos de orcamento anual e
plurianual do Ministério da Agricultura;

f) Colaborar com os érgédos governamentais na formulacdo de directrizes,

9)

politicas e estratégias de acc¢do nas areas de crédito rural, incentivos
fiscais e fixagdo de pre¢os minimos no sector agrario;

Produzir e divulgar estatisticas que permitam acompanhar, avaliar e
monitorar o sistema produtivo agrario;

ePossuir uma Licenciatura, ou
equivalente, nas areas de Economia
Agraria, Gestdo ou Administracédo
Publica;

eCarreira de técnico superior de nivel 1
de regime geral ou especifico, ou
ainda em carreiras correspondentes
de regime especial;

ePelo menos 5 anos de servico no
respectivo sector, com boas
informacdes.

Direcc¢&o Nacional
dos Servicos de
Veterinéaria

a)

b)

d)
e)

Assegurar a elaboracdo, implementacdo, monitoria e avaliagdo de
politicas, estratégias e legislacao;

Promover a recolha de informacgdes e a realizacdo de levantamentos,
inventarios e estudos e fornecer as instituicbes tuteladas e
subordinadas, aos 6rgdos locais e aos organismos regionais e
internacionais a informacéao técnica relevante;

Promover o desenvolvimento do sector privado e de organizacfes de
produtores, nomeadamente cooperativas, uniées, associacdes, comités
de gestéo e outras, e a sua participagdo na concepgéo e execucgdo das
politicas, estratégias e legislacao;

Enquadrar a actividade do sector privado, nos termos definidos por lei;
Promover a producédo pecuéria e o processamento dos produtos delas
resultantes;

f)yVelar pelo cumprimento da legislacdo sobre producdo pecuaria e

sanidade animal e exercer as competéncias por ela atribuidas a

eGrau de Licenciatura em Veterinéria;

eCarreira de técnico superior de agro-
pecuaria N1 de regime geral ou
especifico, ou ainda em carreiras
correspondentes de regime especial.

ePelo menos 5 anos de servico no
respectivo sector, com boas
informacdes;
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g)

Autoridade Veterinaria;

Estabelecer mecanismos de vigilancia, prevencdo, controlo e
erradicacdo de pragas, doencas e agentes de doengas, com impacto
na economia e na saude publica, e assegurar a colaboragdo com o0s
organismos regionais e internacionais especializados nesta matéria

Direccédo Nacional
de Extenséo Agraria

a)
b)

c)

d)

e)

Participar na elaboracdo, implementacdo, monitoria e avaliacdo de
politicas, estratégias e legislacdo sectoriais;

Estabelecer, monitorar e avaliar o quadro director para o treinamento,
informacdao e assisténcia técnica e organizativa aos produtores;
Coordenar a recolha, avaliacdo e validacéo, junto das instituicbes de
investigacao cientifica, de novas tecnologias, servigos, produtos e
processos de producdo a serem difundidos entre os produtores
agrarios e, em contrapartida, transferir-lhes os dados e informacdes
relevantes para o estabelecimento das prioridades em termos de
pesquisa e tecnologia para o aumento da produtividade;

Manter actualizada a capacidade de resposta dos técnicos e
extensionistas as necessidades dos produtores agrarios;
Estabelecer mecanismos para a disseminacdo de
tecnoldgicas e formacao de formadores;

inovacoes

f) Promover a realizacdo de actividades de extensdo agraria por outras

entidades publicas, privadas, e organizacdes ndo governamentais.

e Licenciatura em Agronomia ou cursos
equivalentes ao grau de licenciatura;

eCarreira de técnico superior de agro-
pecuaria N1 de regime geral ou
especifico, ou ainda em carreiras
correspondentes de regime especial.

ePelo menos 5 anos de servico no
respectivo sector, com boas
informacdes;

Direccdo Nacional
dos Servigos Agrérios

a) Assegurar a elaboracdo, implementacdo, monitoria e avaliacdo de

b)

c)

politicas, estratégias e legislacao;

Promover a recolha de informacgBes e a realizagdo de levantamentos,
inventarios e estudos e fornecer as instituicbes tuteladas e
subordinadas e aos 6rgdos locais a informacéo técnica relevante;
Promover o desenvolvimento do sector privado e de organizacdes de
produtores, nomeadamente cooperativas, unides, associacfes, comités
de gestéo e outras, e a sua participacao na concepcdo e execu¢do das
politicas, estratégias e legislacao;

e Licenciatura em Agronomia ou cursos
equivalentes ao grau de licenciatura;
eCarreira de técnico superior de agro-
pecudria N1 de regime geral ou
especifico, ou ainda em carreiras

d) Enquadrar a actividade do sector privado, nos termos definidos por lei; correspondentes de regime especial;
e) Promover a mecanizacéo e processamento da produgdo agricola; ePelo menos 5 anos de servico no
f)Promover a construcao e utilizacdo de sistemas de regadio; respectivo sector, com boas
g) Promover a actividade de fiscalizacao. informacdes.
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Direc¢gdo Nacional de
Terras e Florestas

a) Assegurar a elaboracéo, implementagdo, monitoria e avaliacdo de
politicas, estratégias e legislacao;

b) Promover a recolha de informacgfes e a realizagdo de levantamentos,
inventarios e estudos e fornecer as instituicbes tuteladas e
subordinadas e aos 6rgaos locais a informacéao técnica relevante;

c) Promover o desenvolvimento do sector privado e de organizacbes de
produtores, nomeadamente cooperativas, unides, associacées, comités
de gestdo e outras, e a sua participacado na concepcédo e execucdo das
politicas, estratégias e legislacao;

d) Enquadrar a actividade do sector privado, nos termos definidos por lei;

e) Promover o uso sustentavel da terra e dos recursos florestais e
faunisticos, bem como o reflorestamento e repovoamento de fauna
bravia;

f) Promover a actividade de fiscalizagéo.

e Licenciatura em Engenharia florestal,
Cartografia ou cursos equivalentes ao
grau de licenciatura;

eCarreira de técnico superior de agro-
pecuaria N1 de regime geral ou
especifico, ou ainda em carreiras
correspondentes de regime especial;

ePelo menos 5 anos de servico no
respectivo sector, com boas
informacdes.

Instituto de
Investigacdo Agréria
de Mogcambique

a) Gerar conhecimento e solugBes tecnoldgicas para o desenvolvimento
sustentavel do agro-negdcio e a seguranga alimentar e nutricional;

b) Investigagdo e a transferéncia de tecnologias para as principais cadeias
produtivas de Mogambique

c) Contribuir com conhecimento e tecnologias no aumento da producéo,
produtividade competitividade da agricultura;

d) Desenvolver sistemas de producdo adaptados as diferentes condi¢bes
agro-ecoldgicas de alta eficiéncia e competitividade;

Investigador Auxiliar, com pelo menos 3
anos de servico na categoria, com
boas informacdes, e grau de
doutorado; Trabalho cientifico de
mérito e, pelo menos 2 trabalhos
cientificos publicados;

Grau de doutoramento, com 3 anos de
experiéncia na  respectiva  area
cientifica, com boas informacdes, e
aprovacdo em avaliacdo curricular,
seguido de entrevista profissional, ou
Investigador assistente, com grau de
mestrado e, pelo menos, 6 anos de
servico na categoria, com mérito
cientifico reconhecido;

Grau de mestrado ou equivalente, com,
pelo menos 2 anos de servigo, com
boas informacdes, na respectiva area
cientifica, Quatro anos de servi¢co, com
boas informagcBes, como investigador
estagiario;
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Instituto do Algodao
de Mocambique

a) Assegurar a execucao da politica nacional do algodéo;

b) Interlocu¢do nos féruns associativos Formulagéo,
actualizagdo e fazer cumprir a legislagéo sobre a cultura;

c) Gestao da informacao estatistica;

d) Supervisédo do subsector; Planificagdo, acompanhamento e gestdo de
incentivos aos sectores, tanto a nivel externo como interno;

e)Realizacdo de estudos para propostas de politicas e intervencdes pro-
activas;

f) Fomento da melhoria da produtividade;

g) Classificacéo de toda a fibra, controlo da sua saida dos recintos fabris,
venda as industrias nacionais de fiacdo, exportacdo ou outro tipo de
transacc¢ao;

h) Emitir certificados de qualidade e origem nacional
comercializagdo do algodao

divulgacao,

Melhoria da

Possuir licenciatura, ou equivalente, e,
pelo menos, 5 anos de servico no
respectivo sector, com informagdes; ou
Estar enquadrado, pelo menos, na
carreira de técnico superior de nivel 2
de regime geral, ou especifico ou em
carreiras correspondentes de regime
especial; e

Ter experiéncia de direc¢do e chefia a
nivel central ou provincial, pelo periodo
minimo de 3 anos, com boas
informacdes.

Instituto de Fomento
de Caju

a) Promover programas de fomento do caju;

b) Promover a indlstria de processamento da castanha de caju, em
particular a que adopte tecnologias de mao-de-obra intensiva e de baixo
custo de producéo;

c) Promover o aproveitamento do falso fruto e do 6leo da casca (CNSL);

d) Encorajar as industrias existentes no sentido do estabelecimento de
plantagfes para o seu abastecimento em matéria-prima;

e) Promover novas tecnologias de cultivo e de processamento do caju;

fyPromover programas de educacdo da populacdo sobre medidas de
prevencdo e combate de queimadas descontroladas, doencas e pragas;

g) Cooperar com as instituicdes de investigacéo e extenséo, na recolha de
dados e na aplicagédo dos resultados da investigagao;

h) Zelar pela observancia das normas técnicas, pela conservacdo do solo
e pela defesa do ambiente na implementacdo de acc¢des relativas ao
cultivo e industrializag&o do caju;

i) Apresentar a entidade do Governo que superintenda a area comercial
propostas sobre o preco ao apanhador de caju, o licenciamento dos
comerciantes, as taxas de sobrevalorizacdo da exportacdo da castanha
e volume de castanha a exportar.

Possuir licenciatura, ou equivalente, e,
pelo menos, 5 anos de servico no

respectivo sector, com boas
informacdes; ou
Estar enquadrado, pelo menos, na

carreira de técnico superior de nivel 2
de regime geral, ou especifico ou em
carreiras correspondentes de regime
especial; e

Ter experiéncia de direccdo e chefia a
nivel central ou provincial, pelo periodo
minimo de 3 anos, com boas
informacdes.
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Centro de Promocéo
da Agricultura

a) A formulagdo de propostas de politicas, estratégias e prioridades de
desenvolvimento do sector comercial agréario e agro-industrial;

b) A promocdo de ligagBes e servigos inerentes a um processo
coordenado de agro-industrializacao;

c) A promocédo de oportunidades de agro-negécios, atraccdo e monitoria
de investimentos no sector comercial agrario e agro-industrial;

d) A promocdo de programas e de servicos de apoio aos agentes
econdmicos que actuam no sector comercial agrario e agro-industrial.

e Licenciatura em Agronomia, cursos
equivalentes ao grau de licenciatura;

e Carreira de técnico superior de agro-
pecuaria N1 de regime geral ou
especifico, ou ainda em carreiras
correspondentes de regime especial;

Centro Nacional de
Cartografia e
Teledetacédo

a) Executar e coordenar tecnicamente as actividades nos dominios da
cartografia, geodesia, nivelamento, teledeteccdo, fotogrametria e
fotografia aérea;

b) Realizar estudos e prestar assessoria técnica e servigos, no dominio da
sua competéncia, a entidades publicas e privadas;

¢) Produzir, conservar, actualizar e difundir informacdo geogréfica e
cartografica relativa ao territorio nacional;

d) Organizar, manter e actualizar os arquivos e bases de dados de
informacao geo-referenciada;

a) Participar nos organismos técnico-cientificos internacionais em assuntos
relacionados com a sua area de actuacao;

b) Coordenar o processo de coberturas aerofotograficas efectuadas em
territério nacional, obtendo das autoridades competentes as permissfes
e observar os demais procedimentos legalmente estabelecidos.

e Licenciatura, ou equivalente, nas areas
de Engenharia Geogréfica, Ciéncias
Geogréficas e Geografia;

e Carreira de técnico superior N1 de
regime geral ou especifico, ou ainda
em carreiras correspondentes de
regime especial,

e Dominio de linguas (principalmente a
inglesa)

Instituto de Formacgao
em Administracdo de
Terras e Cartografia

a)Promover a Formacdo de profissionais com qualificagcbes técnicas
segundo padrdes de conhecimento competitivos;

b) Ministrar cursos de aperfeicoamento nas areas da sua especialidade;

¢) Promover a investigagdo e divulgacao do conhecimento nas areas da sua
especialidade, com o objectivo de dar resposta a questdes relevantes
para o Pais;

d) Estabelecer rela¢cdes de intercambio cientifico e tecnolégico com
instituicBes nacionais e estrangeiras nas areas da sua especialidade.

e Nivel de licenciatura ou equivalente em
Engenharia Geografica e, pelo menos,
5 anos de experiéncia na éarea de
docéncia;

e Estar enquadrado no regime especial da
Educacdo e ter classificacdo de
servicos nos ultimos trés anos, néo
inferior a BOM,;

e Ter exercido no minimo fungcbes de
chefe de departamento ou de curso
neste nivel, ou no minimo as fun¢des
de Director Adjunto Pedagégico
noutros niveis de ensino.
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Fundo
Desenvolvimento
Agrario

de

a) Fortalecer os mercados de insumos e de produtos para o apoio a
producdo agraria;

b) Promover o acesso aos servicos providos por instituicdes financeiras,
empresas e associacdes e a mobilizacdo de outros recursos para o
apoio aos produtores;

c) Promover parcerias entre instituicdes governamentais e outros
intervenientes no sector agrario;

d) Promover actividades que concorram para a implementacéo da estratégia
do Governo e dos servicos publicos agrarios.

Possuir uma licenciatura ou equivalente
em ciéncias sociais e humanas ou

engenharias

Estar enquadrado na carreira de técnico
superior de N1 de regime geral ou
especifico ou de regime especial

Ter experiéncia de direc¢do e chefia a
nivel central e provincial, pelo periodo

minimo de

3 anos, com boas

informacdes.
Pelo menos, 5 anos de servico no
respectivo sector, com boas
informacdes;

Fontes: Decreto 54/2009 principios e regras de organizacdo e estruturacdo do Sistema de Carreiras e Remuneragdo (SCR) na Func¢éo Publica & MFP
(2010) Qualificadores Profissionais de Carreiras, Categorias e Funcdes de Direccdo, Chefia e Confiangca em vigor no aparelho do Estado. CEDIMO
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4 QUADRO LEGAL E INSTITUCIONAL DE
GESTAO DE RECURSOS HUMANOS DA
ADMINISTRACAO PUBLICA

Nesta parte do documento, faz-se a analise sobre os elementos que informam o
desenho do Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos do Ministério da
Agricultura (PDRH) a partir do quadro legal da Administracdo Publica
mocambicana. A elaboracdo do PDRH néo pode ser feita ignorando os demais
instrumentos que cobrem a gestdo de recursos humanos na funcdo publica
mocambicana. E assim que neste capitulo se analisam os elementos chave da
legislacdo que ajudam a compreender processos de gestdo de recursos humanos
do MINAG.

4.1. Sistema Nacional de Gestdo de Recursos
Humanos do Estado

O Sistema Nacional de Gestdo de Recursos Humanos do Estado (SNGRHE),
compreende, dentre varios 6rgaos, 0s 0rgaos sectoriais, como unidades organicas
de recursos humanos dos 6rgdos centrais do Estado, considerando-se deste
modo, a responsabilidade do Ministério da Agricultura (MINAG), no ambito da
gestdo de recursos humanos (vide al. b) do art. 5 conjugado com o n.° 1 do art. 7,
ambos do Decreto n.° 55/2007, de 8 de Novembro). Neste sentido, nos termos do
art. 13 do supra citado diploma legal, compete, aos 6rgaos sectoriais:

= Na area de planificacdo e controlo: “implementar e controlar a politica de
desenvolvimento de recursos humanos do sector” (al. d) do n.° 1).

» Na area de recrutamento e seleccao: (i) “Planificar, programar e executar
as actividades de recrutamento, seleccdo e afectacdo de pessoal, com
base nas politicas e planos definidos para o sector”; (ii) “Realizar
estudos e pesquisas na area de recrutamento e seleccédo visando o seu
constante aperfeicoamento” (al. a) e b) do n.° 2).

» Na area do desenvolvimento: (i) “Elaborar propostas para a definicdo da
politica de formagao do sector”; (ii) Planificar e realizar as promogdes e
progressdes dos funcionarios...” (al. a) e g) do n.° 5).

Assim, da analise feita aos dispositivos legais supracitados se constata que existe
uma clara obrigatoriedade do MINAG de impulsionar o crescimento e
desenvolvimento dos RH, através de acc¢des de formacgdo e aperfeicoamento da
competéncia técnica e profissional, dando como resultado a efectivacdo de
accoes de promocgéao, progressao e mudanca de carreira dos funcionarios.
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4.2. Gestao Central e Local de Recursos Humanos

No ambito da implementacdo do principio de desconcentracdo de competéncias
dos Orgdos Centrais para Locais do Estado e tendo em vista conferir maior
celeridade aos processos de gestéo de recursos humanos, a Lei sobre os Orgéos
Locais do Estado, Lei n.° 8/2003, de 19 de Maio, outorga, aos Governadores
Provinciais e Administradores Distritais, competéncias de gestdo de recursos
humanos pertencentes aos quadro de pessoal provincial e distrital, nos termos
definidos, respectivamente, na al. g) don.° 1 do art. 17 e al. d) do n.° 2 do art. 35,
ambos da referida lei.

Com vista a conferir operacionalizacdo do previsto na Lei 8/2003, o Conselho de
Ministros, através do Decreto n.° 5/2006, de 12 de Abril, define o ambito de
atribuicdo de competéncias dos Governadores Provinciais e Administradores
Distritais na gestao de recursos humanos do Estado no que concerne a aplicacao
do Estatuto Geral dos Funcionarios e Agentes do Estado (EGFAE), nos termos do
n.° 1 do art. 1 do ora citado Decreto.

Contudo, é importante ter em conta que, pese embora a atribuicdo de
competéncia aos 6rgaos locais do Estado na gestdo de recursos humanos, esta
obedece aos limites impostos pela propria lei, isto €, a pratica dos actos
administrativos necesséarios para a aplicacdo do EGFAE deve ter em conta a
politica definida pelos 6Orgdos centrais para 0s respectivos sectores, facto
subsumivel ao disposto no n.° 1 do art. 1 do Decreto em alus&o.

O art. 7 da Lei n.° 8/2003, de 19 de Maio dita que “as relagées entre os 6rgéos
centrais e os Orgaos locais do Estado se desenvolvem com observancia dos
principios de unidade, hierarquia e coordenagdo institucional”. As bases da
coordenacado institucional e hierarquica estdo inerentemente associadas a
responsabilidade e competéncias do MINAG.

Neste sentido, o MINAG, observando os limites e competéncias atribuidas aos
orgaos locais, goza da prerrogativa de implementar e controlar a politica de
desenvolvimento dos recursos humanos do sector, nos termos da al. d) do n.° 1
do art. 13 do Decreto n.° 55/2007, de 8 de Novembro.

4.3. Desenvolvimento de Recursos Humanos:
Modelo de Carreiras da Funcdo Publica

Nos termos do Decreto n.° 54/2009, de 8 de Setembro, que aprova o Sistema de
Carreira e Remuneracdo (SCR), constituem formas de desenvolvimento
profissional na funcéo publica mogambicana, as seguintes:
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a) Promocado: é a mudanca para a classe ou categoria seguinte da

respectiva carreira2l e opera-se para escaldo a que corresponda
vencimento imediatamente superior (n.° 1 do art. 10).

b) Progresséo: faz-se por mudanca de escaldao dentro da respectiva faixa
salarial (n.° 1 do art. 11).

c) Mudanca de Carreira: qualquer funcionario do Estado possuidor dos
requisitos habilitacionais e profissionais exigidos pode concorrer para a
carreira diferente.

A efectivacdo dos processos de promocgéo, progressdo e mudanca de carreira
esta condicionada a existéncia de disponibilidade orcamental, pelo que torna-se
importante a planificagdo dos processos de desenvolvimento de recursos
humanos do sector, sob pena de ndo execucdo das suas actividades e,
consequentemente, a insatisfacdo dos funcionarios.

4.4. O Sistema de Gestdao de Desempenho

O Sistema de Gestdo de Desempenho (SIGEDAP) aprovado pelo Decreto n.°
55/2009 preconiza a avaliagdo de desempenho com enfoque em resultados.
Assim, com a implementacao efectiva do mesmo, os processos de promogoes e
progressbes serdo aferidos com maior objectividade e a remuneracdo do
funcionario tera em conta o seu desempenho e produtividade. Este sistema
sugere um procedimento de avaliagdo continua, trimestral, em duas dimensc¢des,
a individual e a institucional.

4.5. O Sistema de Carreiras do Ministério da
Agricultura

O Sistema de Carreiras para 0 Ministério da Agricultura, tem o seu
enquadramento nas carreiras especificas (vide o quadro abaixo), as quais
integram as ocupacdes tipicas da actividade fim de cada sector do aparelho do
Estado, conforme reza o n.° 3 do art. 6 do Decreto n.° 54/2009, de 08 de
Setembro, sem contudo, descurar-se a existéncia de funcionarios pertencentes as
carreiras de regime geral, as quais integram ocupacfes comuns de todos os
sectores do aparelho do Estado (n.° 2 do art. 6 do ora citado Decreto).

21 Nos termos do art. 3 do Decreto n.c 54/2009, de 08 de Setembro, Carreira é o conjunto hierarquizado de classes ou
categorias de idéntico nivel de conhecimentos e complexidade a que os funcionérios tém acesso, de acordo com o tempo
de servigo e o mérito de desempenho. Por seu turno, Classe ou Categoria é a posi¢éo que o funcionario ocupa na carreira,

de acordo com o seu desenvolvimento profissional.
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Tabela 6. Carreiras do MINAG

. Grupo ~
Carreira Salaprial Ocupacao
Economista Agréario A
A Engenheiro Agrénomo A
Técnico superior de agro- B 11 Engenheiro Cartégrafo A
pecuaria N1 C Engenheiro Florestal A
E Engenheiro Gedégrafo A
Médico Veterinario A
A Técnico de Extenséo B
Técnico superior de agro- B Técnico Florestal B
s 10
pecuaria N2 C
E
Classificador Analista C
A Extensionista C
Técnico profissional de agro- B 8 Técnico Agrario C
pecuéria C Técnico de Aquacultura C
E Técnico de Extensédo C
Técnico de Hidraulica C
A Gebmetra C
Técnico profissional de B 8 Técnico Cartdgrafo C
planificagdo agréaria C Técnico Fotogramétrico C
E Técnico Fotoplanista C
A Classificador Analista D
Assistente técnico de agro- B 6 Extensionista Agréario D
pecuéria C Técnico Agréario D
E Técnico de Extensédo D
A Técnico de Catografia D
Assistente técnico de B Técnico de Fotogrametria D
o L 6 . ;
planificacdo agraria C Técnico Fotoplanista D
E
o Auxiliar Técnico Agrario
Auxiliar tecnico de Unica 4 Auxiliar Técnico de Campo
agro-pecuaria
Auxiliar de agro- - Trabalhador Agricola Manual
L Unica 1
pecudria

Fonte: Decreto n.° 54/2009, de 08 de Setembro, pag. 25
4.5.1. Subsidio de Localizacéao

O MINAG, pela natureza das suas atribuicbes, dependendo da localizagdo do
funcionario, sera acrescido ao salario base 25% a 50% do valor correspondente
ao subsidio de localizagdo cujo objectivo assenta na atraccdo e retencdo dos
funcionarios nas zonas rurais e remotas, conforme prevé a Politica salarial de
Médio Prazo, aprovada pela 21.% Sessdo Ordinaria do Conselho de Ministros, de
09 de Setembro de 2008.
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4.5.2. Criacédo, Reestruturacao e Extincéado de
Carreiras

As carreiras do MINAG ndo sdo compartimentos herméticos, pelo que, a
instituicdo pode desenvolver estudos e elaborar propostas relativas a criacao,
reestruturacdo ou extingcdo de carreiras profissionais, facto subsumivel ao
disposto na al. b) do n.° 4 do art. 13 do Decreto n.° 55/2007, de 8 de Novembro
conjugado com art. 8 do Decreto n.° 54/2009, de 08 de Setembro.

4.5.3. Aposentacao

A aposentacao constitui uma das causas de cessacao da relagéo de trabalho no
Estado (vide n.° 1 do art. 135 do EGFAE e al. b) do n.° 1 do art. 185 do REGFAE).
Adicionalmente, € garantia social que o Estado reconhece aos seus funcionarios e
agentes, desde que, nos termos do n.° 1 do art. 140 do EGFAE, satisfagam os
seguintes requisitos:

a) Tenham satisfeito ou venham a satisfazer os encargos para a pensao
de aposentacéo;

b) Tenham completado qualquer dos seguintes requisitos: (i) 35 anos de
servigo; (i) 60 ou 55 anos de idade, consoante sejam do sexo
masculino ou feminino, respectivamente e que tenham prestado pelo
menos 15 anos de servico; (iii) tenham pelo menos 15 anos de servigo
guando julgados absolutamente incapazes.

Contudo, € importante ter em conta que nos termos legais (art. 141 a 144 do
EGFAE) a aposentacdo pode ser obrigatéria ou voluntaria, tratando-se de
obrigatoria, o limite de idade é fixado em 65 e 60 anos, consoante sejam do sexo
masculino ou feminino, respectivamente. Ao passo que, para a aposentacao
voluntéria remete-se aos requisitos acima citados, previstos no n.° 1 do art. 140
do EGFAE.
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5 DIAGNOSTICO DE RECURSOS HUMANOS DO
MINISTERIO DE AGRICULTURA E DAS
INSTITUIQC)ES SUBORDINADAS

A informacdo apresentada neste subcapitulo esta subdividida em trés partes. A
primeira refere-se a informacao sobre a situacdo de RH do Ministério da Agricultura; a
segunda, analisa a situacédo dos RH das instituicbes subordinadas (IS) e tutelada (IT); e
por ultimo o diagnéstico da situacao relativa a gestdo de RH no sector agricola de uma
maneira geral..

5.1. Anéalise da situacdo dos Recursos Humanos do
MINAG

5.1.1. Funcionarios e Agentes do Ministério da
Agricultura

O Quadro de Pessoal Central (QP) do Ministério da Agricultura foi aprovado pela
Resolucdo n.° 18/2009, de 05 de Agosto, da Comissdo Interministerial da Fungdo
Plblica. O quadro prevé um total de 590 funcionarios distribuidos pelas carreiras de
regime geral; de regime especial ndo diferenciadas; e de regime especificas; e também
para as funcbes de direccdo, chefia e confianca. Os dados da DRH apontam que o
MINAG possui actualmente 578 funcionéarios e agentes do Estado (F&A). Deste total,
perto da metade (44%) estdo concentrados em duas direccdes, nomeadamente, a
Direccéo Nacional de Terras e Florestas (DNTF) com 23.2%; e a Direc¢cdo Nacional de
Servigcos Agrarios (DNSA) com 20.9%. O numero de lugares previstos pelo Quadro de
Pessoal Central aprovado ainda est4 por preencher na sua totalidade, embora
existam direcces com um numero de pessoal que ultrapassa o previsto no QP. O
gréafico que se segue apresenta a distribuicdo de pessoal do MINAG pelas direccdes e
outras areas.
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Gréfico 2. Distribuigédo de funcionarios e agentes

Funcionarios e Agentes do MINAG Distribuidos por
Sector
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Fonte: MINAG, DRH 2011

5.1.2. Distribuicdo de Funcionarios e Agentes por
Sexo

Em termos de distribuicdo de funcionarios e agentes por sexo, o MINAG é um dos
ministérios que apresenta uma situacdo relativamente confortavel em relacdo ao
namero de homens e mulheres. Do total de funcionéarios e agentes, cerca de 59.5% sao
homens, e 40.5% séo mulheres. De um modo geral os dados mostram que em quase
todas as direccbes, ndo existem grandes disparidades entre 0 numero de homens e
mulheres. A Inspeccdo Geral (IG) e o Departamento de Cooperacdo Internacional
(DCI) é constituido maioritariamente por mulheres. O Gabinete do Ministro apresenta
uma situacdo de equilibrio entre homens e mulheres. Pode-se notar a partir do grafico
gue se segue que nas DireccOes de Administracéo e Finangas, Recursos Humanos, de
Extensdo Agraria; e o Centro de Documentacao e Informacgéo Agraria, a diferenca entre
o numero de homens e mulheres é quase insignificante. O grafico 3 apresenta os
dados em percentagem, relativa ao numero de funcionarios e agentes em cada uma
das direc¢des e outras areas do Ministério.
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Gréfico 3. Distribuicao de funcionarios e agentes por sexo.
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5.1.3. Situacdo Académica dos Funcionarios e
Agentes

Os dados do quadro de pessoal actual do MINAG dé indicacbes de que cerca de 45%
dos funcionarios e agentes tem formacdo superior nas mais diversas areas. O maior
namero de funcionarios com formacao superior tem o nivel de licenciatura, ou seja,
cerca de 32%; e apenas 9% tem o nivel de mestrado, enquanto 4% tem o nivel de
bacharelato. Embora o MINAG possua funcionarios com grau de doutorado, em termos
percentuais (0.3%) o niumero € ainda baixo. Actualmente, a maioria dos funcionarios do
MINAG, tem o nivel que varia entre o elementar ao médio, cerca de 55%. Os dados
indicam que 23.5% de funcionarios e agentes possuem o nivel médio, e outros 23.8%
tém o nivel elementar, e 9.7% o nivel basico. O grafico 4 apresenta a composicao
académica dos funcionérios do MINAG.
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Grafico 4. Funcionarios e agentes por nivel académico
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5.1.4. Adequacdo dos Funcionarios e Agentes as Suas
Funcodes

A alocacdo e racionalizacdo de quadros é um desafio permanente nas organizacdes. A
alocacao de quadros nos lugares certos, € parte de um exercicio complexo e dinamico.
Muitas vezes orientado na experiéncia e perfil académico. Numa analise dos dados
sobre areas de formacado, carreiras e categorias; alinhando-as ao mandato dos
sectores, foi constatado que o nivel de adequacdo dos funcionarios e agentes do
Estado em relagdo ao perfil exigido para as func¢des nos diferentes sectores € em geral
pouco animador.

Do total dos funcionarios e agentes do MINAG, cerca de 70.8% séo inadequados ao
papel que exercem nas areas e/ou sectores aonde se encontram enquadrados, e
apenas 28.2% sao considerados adequados. Da percentagem de funcionarios e
agentes considerados adequados, cerca de 25.1% tem nivel superior e 0s restantes
3.1% possui nivel médio. O grafico 5 apresenta os dados agregados de funcionarios e
agentes de cada uma das direc¢des do MINAG e a sua adequacéo as fungoes.
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Gréfico 5. Adequacdao de funcionarios e agentes do MINAG as atribuicdes
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Fonte: MINAG, DRH, 2011

5.1.5. Relacao entre Pessoal das Carreiras de Regime
Especifica com o de Carreiras de Areas Comuns

O Ministério da Agricultura prevé para o seu quadro as carreiras de regime especifico,
carreiras de regime geral e carreiras de regime especifico ndo diferenciado, ou seja,
carreiras comuns. Com isto se pode dizer de outra forma que existem funcionérios e
agentes integrados nas carreiras de actividades fins (aquelas de regime especifico) e
nas carreiras de actividades meio (aquelas de regime geral e especifico nao
diferenciado).

Com base na andlise do quadro de pessoal actual a partir das carreiras e categorias
profissionais, o perfil de formacdo de cada funcionario e agente, comparou-se o0
namero total de funciondrios e agentes das carreiras especificas do MINAG
enquadradas nas actividades fim, com aqueles das outras carreiras cujo papel esta
intrinsecamente ligado a actividades meio. O resultado da analise deu indicacfes de
gue o MINAG tem muito mais funcionarios e agentes desempenhando actividades
meio, ou seja, pessoal das carreiras comuns que totalizam em termos globais, cerca de
74%, ao passo que o pessoal das carreiras fins, ou seja, carreiras especificas do
MINAG representam apenas 26%.

O gréafico 6 apresenta os dados globais da relacdo entre funcionarios e agentes das
carreiras especificas do MINAG com aqueles das outras carreiras profissionais.
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Gréfico 6. F&A de carreiras especificas vs. carreiras comuns
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Fonte: MINAG, DRH, 2011

5.1.6. Relagdo entre Funcionarios do Quadro e
Agentes de Estado

Durante anos, o MINAG teve muito pessoal que ndo era do quadro. A maioria
contratados sobretudo no ambito do Proagri (Programa de Apoio ao Sector Agricola). O
Proagri tinha uma forte componente de capacitacéo institucional. Entre 2008 a 2010, a
Direccdo de Recursos Humanos do Ministério da Agricultura desencadeou um amplo
processo para a regularizacdo do pessoal contratado. Dados da situacdo anterior da
relacdo entre funcionarios e agentes do Estado ndo estdo disponiveis, porém, a nivel
do MINAG, a situacao actual revela que 82% do pessoal esta integrado no quadro, e 0s
restantes 18% sao agentes de Estado.

O grafico abaixo demonstra que o namero de funcionarios do quadro em todas as
areas do MINAG é maior que o de agentes de Estado..
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Gréfico 7. Natureza de vinculo contratual do pessoal do MINAG.
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Fonte: MINAG, DRH, 2011

5.1.7. Funciondarios e Agentes por Anos de Servico

A analise relativa aos anos de servico apresentada aqui, teve em conta intervalos
temporais de 4 anos, comecando por pessoal que tenha completado 15 anos de
servico. Nesta base, constatou-se que cerca de 5.5% do pessoal do MINAG completou
o tempo de servi¢o legalmente previsto para a aposentacao, contudo todos estes ainda
ndo se encontram desvinculados devido a morosidade nos processos para
aposentacédo de funcionarios que ndo depende unicamente do MINAG.

Ao longo dos proximos 3 anos, até 2015, cerca de 10.6% de funcionarios do MINAG
estardo a completar o tempo de servico a partir do qual passam para a reforma. E, de
acordo com os dados disponiveis, prevé-se que entre 2015 a 2020, pelo menos perto
de 7.4% novos casos venham a atingir o tempo limite de servico no aparelho do
Estado. De um modo geral, até 2020, ano do término da implementagdo do PEDSA,
mais de 25% da forca de trabalho actual terd atingido o tempo de servico para a
reforma. O grafico 8 apresenta o total de funcionarios e agentes (homens e mulheres),
no intervalo de tempo de servigo que vai de 15 até mais de 35 anos de servico.
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Grafico 8. Total de funcionarios por tempo de servigo
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5.2. Andlise da Situacdo dos Recursos Humanos das
Instituicdes Subordinadas

5.2.1. Funcionéarios e Agentes das ISs e Instituicao
Tutelada e Situacdo Académica

De acordo com os dados disponiveis na DRH o niumero de funcionérios e agentes das
InstituicGes Subordinadas (IS) e Tutelada a nivel central € de cerca de 691. O niumero
aumenta significativamente (chegando a quase o dobro) quando se incluem os
funcionéarios e agentes afectos nos centros zonais do Instituto de Investigacdo Agraria
de Mocambique (IIAM). SO a nivel central a percentagem de funcionarios e agentes do
sexo masculino é de 59.6%, e a percentagem de mulheres é de 40.4%.

Cerca de 47.6% do total dos funcionarios e agentes das instituicdes subordinadas tem
entre o nivel de formacao elementar e basico, e 20% tem o nivel médio. O pessoal com
nivel superior ronda os 31.7%, onde a maioria tem o grau de licenciatura feita (20%), e
com o grau de doutoramento sdo apenas 1.7% e quase todos do I1AM22. E fundamental
mencionar que os dados sobre pessoal em todo o sector € um problema que deve
merecer particular atencédo. Por exemplo, em relagcdo ao IIAM, a base de dados da
DRH do MINAG, indica que existem 323 funcionarios. Por sinal esta é a Unica base de
dados que oferece melhor razoabilidade no que concerne a organizacao de informagéo

22 O ntmero de funcionarios com grau de doutor sédo no total 12 a nivel de todas as instituigcdes subordinadas, e
destes, onze (11) estdo afectos ao IIAM e apenas um (01) na CENACARTA.
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sobre RH. No entanto, a informacéo fornecida em entrevista e a contida na base de
dados do Departamento de RH do IIAM (ainda muito precaria e sem detalhes
relevantes para efeitos de avaliacdo e gestdo de RH), indica que o instituto possui 428
funcionarios e agentes a nivel central, e um total de 1020 funcionarios e agentes se se
tiver em conta os funcionarios e agentes afectos nos centros zonais23. De salientar que
a base de dados do MINAG, apresenta um total de 323 funcionarios do IIAM,
curiosamente, todos registados como sendo funcionarios, o que faz antever que todo o
pessoal contratado n&o foi integrado. E assim que por falta de informac&o necessaria
para efeitos de andlise, na base de dados do IIAM, se optou por trabalhar com os
dados da DRH do MINAG.

A Unica instituicdo tutelada € o Fundo de Desenvolvimento Agréario (FDA). O FDA
possui actualmente 76 funciondrios e agentes. Na sua maioria, cerca de 88.2% sao
contratados, e apenas 11.8% sé&o funcionarios. Cerca de 40% tem nivel elementar e
basico, 21% nivel médio e a percentagem de funcionarios e agentes com nivel
superior é de 34.2%.

5.2.2. Natureza de Vinculo Laboral e Adequacéado dos
Funcionarios e Agentes das ISs

Os dados globais das ISs e da IT juntos, indicam que em relacdo a natureza de vinculo
laboral, 80.5% de funcionéarios é do quadro e os restantes 19.5% sdo contratados. Em
termos de adequacdo, notou-se que entre os funcionarios com formacao superior
apenas 31.4% sdo adequados as func¢des das instituicbes de uma forma geral, sendo
gue somente 5.5% com o nivel médio sao considerados adequados. Portanto, um total
de 63.1%, é pessoal inadequado para levar a cabo as actividades que respondem aos
desafios destas instituicdes no seu todo.

O Fundo de Desenvolvimento Agréario € a instituicdo que tem mais pessoal contratado
do que funcionéarios de quadro. Cerca de 88.2% do pessoal do FDA é contratado, e
apenas 11.8% séao funcionarios. De uma maneira geral a maior parte dos funcionarios
do FDA ndo sdo adequados para o exercicio das fun¢des acometidas a este
organismo. Os dados indicam que 84% dos funcionarios e agentes sédo inadequados e
somente cerca de 16% com o nivel superior sdo adequados as funcbes acometidas ao
FDA.

5.2.3. Situacdo Académica dos Funcionarios e
Agentes nas ISs

Nas instituicdes subordinadas, de um modo geral, os funcionarios e agentes sem grau
superior sdo mais do que a metade, ou seja, 68.3%, onde 19.8% tem o nivel médio que
inclui tanto formagé&o do ensino geral e profissional, e os restantes 48.5% sao os que
tem o nivel elementar e basico. O pessoal com nivel superior na sua maioria possui o

230 11IAM possui quatro centros zonais que constituem unidades locais do IIAM, e sdo quatro; i) Centro Zonal Sul; i)
Centro Zonal Centro; iii) Centro Zonal Noroeste; e iv) Centro Zonal Nordeste.
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grau de licenciatura seguido daqueles com grau de mestre. Em termos percentuais,
19% de funcionarios e agentes tem o grau de licenciatura, e 8% sdo mestres. O
pessoal com grau de doutorado apenas nas instituicbes subordinadas é de 2%. O

grafico 10 apresenta a situacdo académica dos funcionarios e agentes do Estado das
instituicbes subordinadas.

Grafico 9. Nivel académico dos F&A das IS
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Fonte: MINAG, DRH 2011

5.2.4. Relacdo entre Funcionarios e Agentes das
Carreiras Especificas com os de Carreiras
Comuns nas ISs

0 quadro de pessoal das instituicdes subordinadas tem um pendor forte para absorcéo
de recursos humanos para as areas meio em detrimento de funcionéarios das areas fins.
E nessa base que vimos que parte significativa dos funcionarios e agentes nas
unidades subordinadas do MINAG séo de carreiras comuns, cerca de 76% do total, ao
passo que a quantidade de funcionarios e agentes das carreiras especificas € de
apenas 24% conforme ilustra a figura abaixo.
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Gréfico 10: F&A das carreiras especificas e carreiras comuns
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5.2.5. Funcioné&rios e Agentes por Anos de Servigo
nas ISs

Os dados actuais revelam que 5% dos funcionarios e agentes afectos as IS deveriam
estar desvinculados por terem completado 35 ou mais anos de servico. E durante os
préximos 04 anos, 16% de funcionarios e agentes, representando um universo de 99
efectivos deverdo estar desvinculados. No periodo de 15 anos serdo em termos
agregados cerca de 48% de funcionarios e agentes que estardo em situacdo de
desvinculacao, isto representa um total de 295 funcionarios. O grafico 11 que se segue
representa a quantidade de funcionarios e agentes de acordo com o tempo de servico
nas instituicdes subordinadas.

95



Projecto Suporte Institucional ao MINAG

Gréfico 11. Funcionarios e agentes por ano de servico
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Fonte: MINAG, DHR 2011

5.2.6. Adequacao dos Funcionéarios e Agentes nas

A adequacdo de funcionérios e agentes nas instituicdes subordinadas é ainda baixo. Os dados
indicam que 60.4% dos funciondrios e agentes das instituicdes subordinadas nao séo
adequados para as funcdes principais destas instituicdes. Apenas 33.3% de funcionarios e

agentes sdo considerados adequados, todos com nivel superior. Entre os funcionarios com

nivel médio somente 6.2% sao adequados. O grafico abaixo indica o nivel de adequacédo de

funcionarios e agentes das ISs.

Gréfico 12. Nivel de adequacéo de F&A das IS
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Fonte: MINAG, DRH 2011
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5.3.Uma analise Especifica da Situacdo dos RH do
ITAM

O IIAM é das instituicbes subordinadas ao MINAG a mais importante, por trés motivos:
Primeiro, do ponto de vista de numero de funcionarios, € a instituicdo com maior niumero de
pessoal, quase o dobro dos funcionarios de todo o Ministério da Agricultura, e isto tem
implicacdes também no volume de orcamento com relacdo a despesas com pessoal. Segundo,
€ a instituicdo com maior numero de quadros com formagdo superior e aquela cujo papel no
sector agrério é vital para o aumento e melhoria da producdo e podutividade. Terceiro, a
massa critica mais importante do sector agrario estd maioritariamente afecta ao IIAM. O
namero de pessoal com o grau de doutoramento em todo o0 sector encontra-se concentrada no
IIAM, ou seja, do total de 14 doutorados, 11 s&o do IIAM.

Relativamente a situacao de formacao, o grafico que se segue espelha de forma mais objectiva
o cenério do IIAM, onde pelos dados disponiveis pode-se dizer que 31% do pessoal nele afecto
possui formacao superior; enquanto 14.2% tem nivel médio; e os restantes 54.8% sao aqueles
com formacéo elementar e basica e representam a maioria.

Grafico 13. Total de funcionarios por nivel académico no [IAM
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Fonte: MINAG, DRH 2011

Diferentemente da situacdo que se pode notar em todas as outras instituicbes incluindo o
MINAG, o IIAM € a Unica que apresenta uma situagdo onde a a maior percentagem de
funcionarios nele afectos possuem o perfil e se encontram enquadrados nas carreiras que
melhor respondem aos desadios do sector. De uma maneira geral, 53.2% do total dos
funcionarios, conforme os dados da base de dados disponivel, sdo adequados as fungdes, e 0s
restantes 46.7% sé&o considerados inadequados. O grafico abaixo apresenta a situagdo de
adequacdao do pessoal do IIAM.
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Grafico 14. Nivel de adequacgéao dos funcionarios do 1AM
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Fonte: MINAG, DRH 2011

Os dados também dao uma indicacao sobre o futura do IIAM em termos de pessoal com o qual
a instituicdo devera contar com ela nos proximos anos. Os dados ja dao a conhecer que 10.5%
dos funcionarios e agentes se encontram tecnicamente em situacao de desligamento ao sector,
por terem completado os 35 anos de servigo. E importante porém notar que ha um significativo
namero de funcionarios que nos anos subsequentes devera seguir 0 mesmo caminho da
reforma. Os numeros indicam uma percentagem de 30.7 funcionarios que devera se
desvincular do IIAM nos préoximos 4 anos, isto representa em termos numéricos perto de 100
funcionarios. E subsequentemente vai-se também ter uma vaga de aposentacfes que sem
davida ir4 afectar significativamente a capacidade do instituto. O grafico 15 apresenta as
percentagens de funcionarios que deveriam estar aposentados e aqueles que irdo se aposentar
ao longo dos préximos 20 anos em conformidade com o tempo de trabalho no aparelho do
Estado.
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Gréfico 15. Percentagem de funcionarios por anos de servico
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5.4. Anéalise Geral das Fraquezas e Forgcas na Gestéado
de Recursos Humanos do MINAG e ISs e IT

Nesta parte do documento sdo apresentados os aspectos relevantes dos principais
constrangimentos de capacidade dos recursos humanos do MINAG e das instituicoes
subordinadas e tutelada.

5.4.1. Dinadmicas de lideranca e gestao estratégica

A dindmica interna do processo de lideranca sugere uma forte atencdo a todos os
niveis de gestdo do sector. A distancia entre o nivel de gestdo estratégica com o
pessoal do nivel mais baixo, sobretudo, aguele de ambito tactico e operacional néo
favorece o seu desempenho, e em muitos casos retrai a capacidade de intervencéao e
inovacdo tecnoldgica. Em tese, lideranca pressupde capacidade para mobilizar e/ou
influenciar mudancas nos comportamentos com vista a adequa-los para situacdes
favoraveis ao desempenho sustentavel das instituicbes. E a lideranca bem exercida
constitui uma importante fonte de motivacdo dos funcionarios.

Uma ferramenta chave para o desempenho bem sucedido das instituicbes é a visdo
estratégica. O MINAG tem vindo a aprovar diferentes documentos estratégicos quase
todos com o objectivo de tornar o sector mais competitivo, produtivo e capaz de
garantir a seguranca alimentar e contribuir para a economia nacional. A despeito de
existirem instrumentos de planificagdo no sector agrario, ha ainda muito pouco dominio
desses instrumentos de planificacdo. Parte significativa de funcionarios ja ouviu falar
por exemplo, do PEDSA, um documento estratégico importante para o sector agrario,
recentemente aprovado pelo Conselho de Ministros. Mas o nivel de apropriacdo e
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dominio sobre o documento é muito fraco, mesmo a nivel dos funcionarios com
formacao superior. Esta situacdo podera vir a comprometer os objectivos do governo
neste sector. O mesmo acontece a nivel dos governos locais. Algumas das principais
razdes da fraca apropriacdo do PEDSA tem a ver com o nivel de envolvimento do
pessoal na sua elaboracdo, por um lado, mas também devido a falta de uma
abordagem mais institucional de troca de informacdo e comunicacdo. Os documentos
estratégico, como é o caso do PEDSA, nem sempre sdo discutidos de forma
participativa com os funcionarios. As tradicionais formas de comunicacdo na base de
reunicdes de discussao de assuntos relevantes para a vida do sector acontecem com
muito pouca regularidade. Os mecanismos de circulacdo de informacao interna
precisam de ser melhorados. Alguns entrevistados?4 salientaram casos de funcionérios
do mesmo departamento que ndo sabem o que o outro faz, denunciando de um certo
a falta de uma dinamica de trabalho de equipa. Estes elementos todos sdo essenciais
para a melhoria ndo s6 do ambiente de trabalho mas sobretudo estimulam a auto-

responsabilizacdo e comprometimento dos funcionarios com relacéo ao trabalho.

O gréfico 16 detalha os resultados do inquérito aos funcionarios sobre questdes
importantes de lideranca e gestéo estratégica.

24 Entrevista com grupo focal no 1AM, entrevista na DNE e na DRH
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Grafico 16. Avaliacado geral questdes de lideranca e gestéo estratégica
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A aprovagdo do PEDSA trouxe na esfera organizacional o aspecto chave da
coordenacdo intra e inter-sectorial. Ao longo dos anos, a coordenac¢ado tem acabou por
ficar negligenciada, devido ao vigor com que a pratica de actividades ad-hoc foi sendo
apanagio da cultura organizacional. De algum modo esta pratica contribuiu para as
falhas na determinacdo de linhas de intervencéo ajustadas aos principais desafios do
desenvolvimento do sector agréario, conforme indicam os dados apresentados neste
documento. A planificacdo de actividades do Plano Econdmico e Social (PES) para
2012 teve em conta as recomendacdes para o alinhamento do PES aos objectivos
estabelecidos no PEDSA. As sub-unidades do MINAG, as instituicdes subordinadas e
0os sectores a nivel dos Governos Locais que trabalham com o sector agrario
envolveram-se nesse exercicio. O que ficou evidenciado nos resultados desse esforco
foi um timido processo de planificacdo baseada em resultados. Pois, na tentativa de
alinhamento de planos anuais as opc¢fes estratégicas do PEDSA, diversos 6rgaos
apenas ficaram na apresentacdo de metas ambiciosas tecnicamente dificeis de serem
alcancadas se se atenderem as condi¢cdes actuais do sector. Porém, esta relativa
situacdo de fragilidade na planificacdo estd associada a limitada capacidade técnica
dos funcionarios nas areas de planificagdo, monitoria e avaliacao.
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5.4.2. Constrangimentos na gestdo de recursos
humanos

A gestao de recursos humanos no MINAG e nas demais instituicdes a ela subordinadas
e tutelada é feita de modo quase-mecanico. Pelas suas caractéristicas 0 processo
reflecte préaticas burocraticas de administracdo de recursos humanos e menos de
gestdo. Em 2007/2008 o actual Ministério da Funcdo Publica (MFP) realizou um
importante censo para registo de funcionarios e agentes do Estado, que resultou na
actual base de dados, o Sistema de Informacao de Pessoal (SIP). Esta base de dados
deveria funcionar como o instrumento mais importante de apoio a gestdo de recursos
humanos. Mas, o SIP oferece muitas limitacbes em termos de informacdo necessaria
para desencadear processos que garantam uma boa gestdo nos processos de
recursos humanos, nhomeadamente, contagem de tempo, aposentacdo, promocdes e
progressdes, mudancas de carreira, e etc. Para além dos problemas de acesso limitado
a informacéo, o SIP tem informacdo desactualizada, e os usuarios do sistema estao
dependentes dos gestores do sistema a nivel do MFP para terem acesso as
informacgdes chave sobre o pessoal. Neste ambiente, onde a informacdo na base de
dados nao é fiavel se torna cada vez mais complexa a gestdo e administracdo de RH.
Devido a estas complicacdes no sistema, surgem problemas de funcionarios que nao
progridem, dado que o gestor de RH néo pode ser capaz de agir na base do mero
calculo mental, até porque isto constitui uma limitacdo natural. O grafico abaixo,
apresenta a avaliacao sobre as questdes de gestdo de RH no sector.

Grafico 17. Resultados da avaliagcédo das experiéncias de gestdo de RH
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Nos ultimos anos houve melhoria na tramitagdo de processos relativos a promocgdes e
progressodes de funcionarios. De acordo com as entrevistas realizadas, e com base nos
resultados do inquérito feitos aos gestores de RH e técnicos de planificacdo das
diferentes unidades organicas, os funcionarios do MINAG beneficiaram de promocdes
em 2010, depois de um longo trabalho de andlise de processos individuais que iniciou
em 2008. Muitos funcionarios ja vinham varios anos sem beneficiar de qualquer
promogdo ou progressdo. Desde esse periodo o numero de processos que eram
devolvidos pelo Tribunal administrativo (TA) ao MINAG para correcdo também
baixaram consideravelmente, conforme indicaram alguns dos entrevistados, tanto a
nivel do MINAG como também nas instituicdes subordinadas. Na sua maioria a
devolucao de documentos pelo TA estava associado a ma tramitacdo dos processos e
envio de processos incompletos (principalmente documentos sobre cabimento
orcamental, provimento, e contrato). Estas mudancas coincidiram com a entrada de um
novo Secretario Permanente (SP) para o Ministério da Agricultura, mas também a
nomeac¢ao de uma nova equipa para a Direc¢cdo de Recursos Humanos. O entusiamo
do SP em relacdo as preocupacdes sobre recursos humanos impulsionaram as
melhorias que foram registadas neste campo.

Mecanismos de avaliacdo do desempenho dos funcionarios sdo determinantes para a
mudanca nas formas de fazer coisas, e pode influenciar melhorias continuas no
desempenho. Em 2010, foi dado por inicio a implementacdo do Sistema de Gestao de
Desempeno (SIGEDAP), cujo objectivo é melhorar o processos de avaliagdo do
desempenho dos funcionarios e agentes e das instituicdes com foco nos resultados.
Este modelo devera substituir gradualmente o mecanismo actual de avaliacdo dos
funcionérios e agentes da funcao publica mogcambicana que é feita com base na folha
de classificagdo anual, considerada como sendo ineficaz e bastante subjectiva. A
despeito das vantagens que a mudanca de abordagem na avaliacdo dos funcionarios
iria trazer, € certo que a nivel do Ministério da Agricultura este exercicio ndo teve
grandes progressos. Uma reflexdo e aprofundamento sobre como estabelecer bases
para a implantacdo do modelo que pretende orientar-se para avaliagdo baseada em
resultados deve ser ampla e profundamente feito com o envolvimento dos principais
actores do processo (funcionarios e agentes); clarificacdo e documentacéao dos papeis,
funcbes e resultados esperados da contribuicdo de cada funcionario e agente
(descricao de tarefas — “ob descriptions®); e um melhor alinhamento da planificacéo

aos documentos estratégicos.

Ha uma fasquia ndo despresivel de funcionarios que nao sabem qual é o seu papel no
sector. Isto agrava situagbes de fraco desempenho e desmotivacao, e impossibilita
uma objectiva avaliacdo de desempenho dos funcionarios e agentes. Todos estes
desafios da area de GRH n&o sdo unicamente matérias da competéncia exclusiva dos
sectores de recursos humanos, como tem sido até agora. Pois, a questao da gestao de
recursos humanos, extravasa o simples campo dos procedimentos administrativos.
Questdes essenciais das relagdes interpessoais, da motivacdo, da troca de informacéao,
percepcdes e expectativas, do cometimento em relacdo a valores, missdo do sector,
devem ser o0 apanagio principalmente das liderangas dos diferentes sectores dentro do
MINAG e das instituicbes subordinadas e tutelada.
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5.4.3. O problema de atrac¢cédo e retencao de quadros

A atraccéo de quadros ndo tem sido um problema a nivel do Ministerio da Agricultura.
Os dados do inquérito realizado junto aos funcionarios e agentes afectos aos sectores
de RH e planificagao, ficou evidenciado que existe ainda uma forte demanda em busca
de vagas a nivel do sector. No entanto, a demora nos processos de recrutamento tém
condicionado negativamente a eficiéncia necessaria para estimular a atrac¢cdo de
profissionais jovens com melhores qualificacdes. Actualmente, as condicbes de
remuneragcdo Sdo pouco competitivas, € verdade, mas nem por isso tém deixado de
atrair muita procura de emprego. O problema prevalecente como ja foi referido, tem a
ver com a desisténcia ao longo do processo de recrutamento, dos melhores quadros
que acabam por conseguir outras vagas nas organizacfes que apresentam maior
flexibilidade no recrutamento de pessoal, na sua maioria no sector privado e das
organizacbes da sociedade civi. Um aspecto que se verificou em torno do
recrutamento de pessoal é de que ainda falta uma definicdo objectiva de critérios de
seleccao que respondam muito especificamente aos aspectos de género.

No que concerne a retencdo de quadros podem ser varios os factores que contribuem
para as dificuldades na retencdo de quadros. Mas ndo se pode ignorar as mudancas
gue o MINAG foi conhecendo ao longo dos ultimos anos, relativas a mudancas
constantes na sua lideranca. Durante o periodo dos ultimos 10 anos, em média o
ministério foi liderado por um ministro em cada dois anos. As mudangas constantes no
ministério podem ter criado instabilidade derivado da falta de clareza sobre o futuro por
parte dos funcionarios. Naturalmente, a instabilidade gerada pelas incertezas sobre o
futuro tem forte influéncia por um lado, no desempenho dos funcionarios; e por outro
lado, a incerteza gera interesses pela busca de outras oportunidades de emprego.
Talvez por isso mesmo, o ministério e parte de instituicbes subordinadas, assistiu uma
situacao de elevada saida de quadros ao longo da segunda metade da ultima década.
S6 no Instituto de Investigacdo Agraria de Mocambique (IIAM) 42 funcionarios
deixaram a instituicdo, dos quais 13 por destacamento, 2 por licenca registada, 10 por
licenca ilimitada e 17 que optaram pela sua desvinculagéo.

Durante a primeira fase de implementacdo do Proagri, haviam incentivos
remuneratérios e ndo remuneratorios que garantiram que o sector tivesse os melhores
guadros. Contudo, muitos desses quadros deixaram o0 sector. A titulo de exemplo, o
Departamento de Planificagdo da Direccdo de Economia, de um total de 14
funcionarios em 2003, até o ano passado 12 destes deixaram o0 sector; e 0
Departamento de Andlise de Politicas da mesma Direc¢do foram todos que deixaram o
sector. Muitos desses quadros tinham beneficiado de formacao paga pelo MINAG.

Portanto, um aspecto que importa realcar é de que o maior desafio do MINAG e das
instituicbes subordinadas néo reside essencialmente na atrac¢cdo, embora ela seja
importante, e principalmente a nivel dos distritos; mas o desafio mais importante para o
MINAG é o da retencdo de quadros. No grafico 18 sao apresentados as percepcdes
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sobre as condi¢des de atrac¢do e retencdo de quadros, baseado no inquérito realizado
aos gestores de recursos humanos do MINAG, das Instituicbes Subordinadas e das
Direcg¢des Provinciais de Agricultura.

Gréfico 18. Atraccao e retencdo de quadros

Condicdes de Atraccao e Retencido de Quadros
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O grafico 18 aponta problemas relacionados com o0s baixos niveis salariais e o
ambiente de trabalho como sendo os factores mais importantes da fraca capacidade de
retencdo de quadros qualificados. Os inquiridos também entendem que a
implementagcéo da politica salarial de médio prazo ndo é suficiente para estimular a
retencdo de quadros, como também, ndo consegue por si SO ser uma garantia para
uma melhor atracdo de quadros principalmente para os sectores a nivel dos governos
locais, muito particularmente para os distritos. Isto significa que um esfor¢co adicional
devera ser feito. Mas, é preciso também que a reflexdo sobre os elementos aqui
colocados ndo sejam percebidos numa perspectiva apenas de aumento de salarios
porque isso seria dificil nas condi¢des actuais do pais, e do ponto de vista da legislacéo
em vigor ha pouca flexibilidade nesse sentido.
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5.4.4. Desafios de capacidades dos recursos humanos

A questdo da capacidade técnica dos recursos humanos foi largamente discutida
durante a pesquisa. A capacidade € vista neste documento em apenas uma unica
perspectiva, que € a perspectiva das condi¢cdes de capacidade?s. As condi¢cbes de
capacidade referem-se a existéncia de um minimo de i) conhecimento; ii) habilidades; e
iii) recursos (financeiros, equipamento, desenvolvimento (progressdes e promocgoes) e
infraestrutura), que sdo elementos indispensaveis para a prossecucdo de objectivos
organizacionais e satisfacdo de expectativas dos funcionarios e outros actores fora da
organizacdo. As capacidades individuais combinam a forma como os aspectos de
cultura organizacional funcionam e a existéncia de recuros fisicos que juntos permitem
a organizacao trabalhar em direccdo a sua missao.

A qualidade de recursos humanos € ainda baixa, apesar do sector possuir um nimero
significativo de pessoal com formacéo superior, cerca de 45%. Alguns dos principais
problemas a esse respeito tem a ver com inadequacao dos quadros nas areas aonde
se encontram alocadas. Na Direccdo de Economia por exemplo a unidade que trata de
assuntos de economia ndo tem se quer um economista; no FDA todos os técnicos
alocados a area de agronegocios nenhum possui formacao em agronegacio.

O sector agrério recebe pouca atencdo em termos de alocacéo de recursos financeiros
gue permitam assegurar a realizacdo das actividades essenciais, como € o caso de
actividades de fiscalizacdo de culturas, sanidade, investigacdo e extencdo. Estas
actividades podem ser realizadas com pessoal treinado e motivado. A falta de
equipamento, como viaturas, computadores, secretarias, internet e infraestruturas,
constituem um desafio importante na criagcdo das condi¢cdes de capacidade. No gréafico
a seguir apresentam-se 0s resultados no inquérito aos funcionarios sobre as principais
razdes da fraca capacidade técnica dos funcionarios do MINAG.

25 A literatura sobre desempenho organizacional, embora vasta, indica a existéncia de alguns pressupostos
importantes para um alto desempenho das organiza¢fes. A primeira sdo as condi¢des estruturais, e a segunda
sdo as condi¢Bes de capacidade. As condi¢cBes estruturais referem-se ao conjunto de incentivos em torno do qual
a organizacao funciona, ou seja, os factores que constrangem o comportamento dos actores e organizacfes na
gestdo publica. As condi¢des de capacidade referem-se a necessidade de existéncia de recursos indispensaveis
a materializacdo dos objetivos das organiza¢gdes, nomeadamente, o conhecimento, habilidades e equipamento.
(Vide: Girishankar, Navin
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Grafico 19. Factores determinantes dos problemas de capacidade
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O grafico acima mostra que a maioria dos funcionarios reconhecem que tem
dificuldades para realizar o seu trabalho com a eficacia necesséria, e nao relacionam
essa fragueza ao ambiente do trabalho. A auséncia de processos regulares de
capacitacdo podem estar a associar-se a outros problemas que levam a falta de
capacidade técnica para um melhor desempenho dos recursos humanos do sector.

5.4.5. Capacitacdo dos Funciondarios e Agentes do
Sector Agrario

Durante cerca de 20 anos, o MINAG investiu fortemente na formagéo de seus quadros.
N&o seria estranho admitir que este € um dos ministérios que mais pessoas formou ao
longo das ultimas duas décadas. A formacgdo de quadros significou para o MINAG o
caminho para o fortalecimento do sector. E de algum modo, este exercicio de formacéo
envolveu ndo sé os funciondrios do o6rgdo central, mas também as instituicbes
subordinadas e Direc¢des Provinciais da Agricultura. O MINAG n&o possui um plano de
formacdo de RH, mas h& um esforco permanente e anual de elaboracdo de
documentos sobre necessidades de formacdo de cada sector que depois sao
agregados a nivel da DRH e aprovado em Conselho Técnico do Ministério.

As accOes de capacitacao de pessoal ja vem sendo realizadas pelo MINAG desde a
década 80, mas foi na ultima década (2000-2010) que se assistiu a um fortissimo
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aumento do numero de funcionarios formados principalmente a nivel do ensino
superior, que também incluiu formacéo a nivel do doutoramento, ao todo 28. A maioria
dos funcionarios formados a nivel superior sdo dos Institutos Subordinados, mais
concretamente o I|IAM.

S6 os funcionérios formados no periodo que vem desde 1990 até 2011, totalizam 1031
funcionarios. A tabela abaixo apresenta os dados do numero de funcionarios formados
durante o periodo referido.

Tabela 7: Funcionarios e agentes formados no periodo 1990-2011.

Perido

Basico

Medio

Bacharel

Licenciado

Mestre

Doutor

Total

1990-1995

17

1

13

26

62

1996-2000

31

54

9

95

2001-2005

16

94

10

128

45

10

303

2006-2011

4

123

13

320

99

12

571

Total

20

265

24

515

179

28

1031

Fonte: Departamento de Formacé&o da DRH, 2011

A tabela mostra que durante o periodo 1990-2011 foram formados 1031 funcionarios.
Na sua maioria a nivel da licenciatura, um total 515 funcionarios e agentes. Houve
igualmente um esfor¢co de formacao de pessoal a nivel basico e médio. As informacdes
disponiveis indicam diversas fontes de financiamento. Porém, foi fundamentalmente o
Proagri o mais mais importante financiador dos programas de formacdo. A Unido
Europeia juntou-se muito recentemente no programa de financiamento de bolsas de
estudo para funcionarios do MINAG.

5.5. Resumo sobre os Elementos das Forcas e
Fraguezas do MINAG

O sector agrario € um dos mais importantes sectores econdémicos do pais, € a base da
economia e da sobrevivéncia da populacédo, e constitui um dos sectores essenciais
para o estimulo ao crescimento e a reducdo da pobreza, embora o seu nivel ainda
baixo de contribuicho na economia. A sua importancia esta constitucionalmente
reconhecida. Os documentos estratégicos de planificacdo do desenvolvimento como é
0 caso do PQG e o PARP ja colocam o sector agrario num lugar cimeiro do ponto de
vista de prioridades. A tabela 8 abaixo apresenta os elementos chave das forcas e
fraquezas que informam o desenho do PDRH do MINAG.
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Tabela 8. Principais forgas e fraquezas

Forcas

Fraguezas

> Aprovacdo do PEDSA — o documento
estratégico para o desenvolvimento do
sector agrario coloca importante
desafios ao sector e pressiona 0s
recursos humanos para melhorarem as
suas competéncias e habilidades para
se garantir o alcance dos objectivos de
seguranca alimentar;

> Disponibilidade de pessoal qualificado
(45% no MINAG e 31% nas ISs sao
guadros com formac&ao superior);

? Pessoal com vinculo contratual
formalizado - (80.5% do pessoal é
funcionario do quadro tanto a nivel do
MINAG como das ISs);

> Forte consciéncia sobre a importancia
da capacitacdo dos funcionarios e
agentes como factor determinante para
a melhoria do desempenho;

 Adopcdo de planos de
baseados nas necessidades
capacitacdo definidas pelos sectores;

formacéo
de

> Existéncia de uma base diversificada
de financiamento de acgbes de
capacitacao.

R A inexisténcia de uma base de dados
fivel sobre o pessoal;

D Auséncia de instrumentos/mecanismos
estratégicos de gestdo documentados —
falta de plano de formacdo e de
desenvolvimento de recursos humanos;
falta de clareza em relacdo as tarefas
dos (job description); e a limitacédo
pratica de implementacédo SIGEDAP;

> Fraca abertura nos processos de gestao
- baixo participacao dos
funcionciondrios na planificacdo e
tomada de decisdes sobre assuntos
estratégicos do sector; deficiente
comunicacao e circulacao de
informagcédo; pouca atencdo aos
aspectos essenciais sobre recursos
humanos; auséncia de encontros
rotineiros com funcionarios;

> Auséncia de incentivos para motivacao,
atraccdo e retencdo de quadros
qualificatidos;

2 Inaquacéo dos quadros para 0 exercicio
das atribuicdes e competéncias;

2> Condigbes de trabalho ndo competitivos
(remuneragéao, beneficios, treinamento,
desenvolvimento profissional e
reconhecimento);

2 Falta declareza na identificacdo das
necessidades de formacdo com os
objectivos de desenvolvimento do
sector;

2> Fraca nivel de coordenacéo inter e intra-
sectorial.
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6 PLANO DE IMPLEMENTACAO DO PLANO DE
DESENVOLVIMENTO DE RECURSOS
HUMANOS DO MINISTERIO DA
AGRICULTURA

Ao longo dos ultimos dez anos o sector agrario tem crescido a niveis muito abaixo dos
demais sectores da economia. A aprovacao do PEDSA tem em vista a criacdo de um
sector agrério integrado, préspero, competitivo e sustentavel, capaz de contribuir para a
melhoria das condicdes de vida da populacdo. O PDRH surge como parte das linhas
estratégicas de intervencdo no quadro do PEDSA, com enfoque na melhoria dos
problemas de capacidadade técnica do pessoal do MINAG e das instituicdes
subordinadas, e dos sectores a nivel dos governos locais. Importa realcar que a
elaboracdo do documento ndo teve quaisquer elementos indicativos da situacao nas
instituicbes do sector agrario a nivel provincial e distrital, e deste modo a
implementacdo do PDRH naqueles niveis de governos locais devera sempre que
possivel anteceder-se de uma analise prévia da situacédo de RH.

6.1. Objectivo do PDRH

6.1.1. Objectivo Geral

o PDRH foi desenhado com o objectivos de dotar o MINAG com pessoal capaz e
suficiente para responder aos desafios do PEDSA através da definicdo de mecanismos
de recrutamento, retencao, valorizacao e desenvolvimento.

6.1.2. Objectivos Especificos
Os objectivos especificos do PDRH séo os seguintes:
» Fazer o diagndstico da situacao actual de Recursos Humanos;

= Aferir 0S mecanismos que permitam operacionalizar procedimentos de
recrutamento, retengéo e rotacao de quadros;

= Apresentar necessidades de formacao e treinamento dos quadros do MINAG
no sentido de garantir a elevacdo do nivel de qualificacbes académicas e
técnico profissionais dos funcionarios em areas consideradas prioritarias para o
bom desempenho do sector;

= Determinar caminhos para o desenvolvimento do plano de promocgbes e
progressdes dos funcionarios;

= Definir linhas indicativas para a abservancia da equidade de género nos
processos de recrutamento, selec¢éo e capacitacao dos funcionérios;
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= Elevar o nivel de habilidades de gestao e coordenacao de chefias e liderancas
do sector com enfoque na melhor prestacéo de servicos;

= Melhorar a coordenacao na gestao de recursos humanos a todos o0s niveis;

= |dentificar e integrar os objectivos globais para o Desenvolvimento de RH.

6.2. Mecanismos de Implementacdo do PDRH

A implementacdo do PDRH é da responsabilidade de todos os sectores do MINAG e
das Instituicdes Subordinadas. Podendo se estender a sua implementacéo para o nivel
local, devera se obedecer as condicbes ja mecionadas, de uma analise prévia da
situacdo de RH a nivel local, incluindo a obrigatoriedade de respeitar as directrizes do
Decreto 5/2006, de 12 de Abril sobre responsabilidades descentralizadas na gestéo de
recursos humanos a nivel dos 6rgdos locais do Estado. E da responsabilidade da
Direccdo de Recursos Humanos do MINAG estabeler os mecanismos necessérios de
coordenacao da implementacdo do plano. O processo de monitoria da implementacéo
do PDRH deve ser efectuado por uma Comissao Técnica de Monitoria de Desempenho
chefiada pelo SP do Ministério da Agricultura e deve incluir um corpo de técnicos
seleccionados nos diferentes sectores da estrutura do MINAG.

6.3. Areas de Intervencdo do PDRH

O Plano de Desenvolvimento de Recursos Humanos do MINAG, devera responder de
forma eficaz aos desafios de criacdo de capacidade organizacional e nos recursos
humanos do sector de modo a melhorar o desempenho do MINAG como um todo e da
contribuicdo individual dos seus recursos humanos em termos de conhecimento e
habilidades na gestdo e na implementacdo das suas atribuicbes e competéncias. Os
principais pressupostos do PDRH assentam nos seguintes desafios identificados pelo
diagndstico situacional:

= A gestdo de recursos humanos desafiada tanto em termos de pessoal com
conhecimento e habilidades para lidar com a gestdo de recursos humanos, por
um lado, e por outro, pela auséncia de condigbes basicas que permitam uma
eficaz gestdo de RH, nomeadamente uma base de dados fiavel, equipamento de
suporte, recursos financeiros. Os actuais procedimentos de gestdo de RH sao
essencialmente de natureza procedimental e burocréticas (contagem de tempo,
promocoes, progressbes, mudancas de carreiras, nomeacdes, processos
desciplinares, etc.) e ndo tem qualquer perspectiva de gestao.

= Os recursos humanos apresentam um défice de qualidade em termos de
conhecimento e habilidades, embora o sector tenha muitos quadros com nivel
superior. Os baixos resultados de desempenho que sdo produzidos pelo sector
para além de estarem associados a varios outros factores; existe claramente
uma forte relacdo com a fraca qualidade e inadequacao dos perfis académicos e
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experiéncia em relagédo as suas atribuicbes e competéncias para os lugares aon
de se encontram enquadrados.

= Distanciamento entre o nivel de gestdo estratégica com o pessoal do nivel mais
baixo, sobretudo, aquele de &mbito tactico e operacional e entre o pessoal de
nivel tactico com o operacional. Este distanciamento influéncia o fraco
envolvimento dos funcionérios e agentes nos processos de gestdo do MINAG.
Questdes chave de lideranca ndo estdo suficientemente sendo explorados, e
com a falta de espacgos de dialogo reduziu a participacdo dos funcionérios nas
mais elementares questdes estratégicas e determinantes da melhoria do
desempenho institucional, nomeadamente, a comunicac¢ao, troca de informacéo,
trabalho de equipa, consulta e participacdo, reconhecimento, capacitacao e etc.

= O problema de atraccdo e retencdo de quadros, sugere que a maior
preocupacao no MINAG e nas instituicbes subordinadas deve estar virada para
a criacao de capacidade para a retencdo de quadros qualificados, e a definicao
de mecanismos de reposicdo antecipada dos quadros que a curto e médio
prazos passam para a situacdo de aposentacdo. Embora a questéo de atraccéo
seja importante, a maior atencdo em relacdo a este elemento tem que focalizar
no distrito.

Neste sentido sdo trés linhas de intervencdo que reflectem os principais objectivos
estratégicos, e compreendem 0s seguintes:

a. Objectivo Estratégico 1. Melhorar o processo de alocacdo dos recursos
humanos qualificados com base na adequacdo do perfil de formacdo com as
atribuicbes e competéncias a exercer nos sectores/areas de enquadramento.

b. Objectivo Estratégico 2. Melhorar os mecanismos internos de comunicacéo,
circulacdo de informacdo e participacdo dos funcionarios e agentes nos
processos de tomada de decisao.

c. Objectivo Estratégico 4. Alinhar o0s objectivos de desenvolvimento de
capacidades individuais com os objectivos estratégicos do sector no processo de
planificacdo da formacao e capacitacao.

Principais componentes das actividades de Intervencao para cada objectivo estratégico
encontram-se detalhados na matriz de planificagdo que se encontra abaixo.
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6.4. PLANO DE IMPLEMENTACAO DO PLANO DE DESENVOLVIMENTO DE
RECURSOS HUMANOS DO MINISTERIO DA AGRICULTURA 2012 -2018
OBJECTIVOS : & ORCAMENTO | INDICADORE
ESTRATEGICOS ACTIVIDADES PERIODO DE IMPLEMENTACAO EM USD S RESULTADOS IMPACTOS
ANO | ANO | ANO | ANO | ANO | ANO | ANO
1 2 3 4 5 6 7
Criagéio de base de dados Emstc;nma éie Melhorada ? cqndlgao
sobre pessoal X X uma base de para uma efectiva
dados gestdo de RH
Revisdo dos quadros de % quadros de Pelo menos 30% dos
pessoal dos diferentes X X X pessoal quadros de pessoal
sectores e areas aprovados revistos e aprovados
Desenho de programa de
gesto de mudangas para Documento Aprovado o programa
lidar com o processo de X X elabora de gestao de mudancas
Objectivo Estratégico 1. | movimentacdo e g ¢
Melhorar o processo de | adequagéo de pessoal
alocagdo dos recursos | Levantamento de b ) Melhorado em
humanos qualificados | necessidades para X | x | x logumzn 0 Aprovado o documento | 10%0
com base da adequaco de quadros elaborado desempenho do
?dequaf,:ao do perfil de Desenho de um programa 3,002,350.00 Documento Aprovado o documento tsector agrério em
?r.rga.galo com as de realinhamento e X claborado para o realinhamento e ern;q; -
atribuigoes adequago de pessoal adequagao de pessoal contribui¢ao no
competéncias a exercer = PIB Nacional
nos sectores/areas de Implementagao do % de
enquadramento programa de realinhamento funcionarios e
a ' e adequac&o do pessoal agentes Programa de
(adequagéo do pessoal aos « « « « < eg uadrados de recrutamento
sectores e areas cujas acgr 40 COM SEUS implementado com
atribuigbes conjugam com s d sucesso
seus perfis de peris de
competéncias) competencia
Elaboragéo e % de novos Novos quadros
implementacéo de plano de « « « « quadros recrutados e treinados
recrutamento de novo integrados e para preencher vagas
pessoal para substituico treinados de pessoal aposentado
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OBJECTIVOS 0 x ORCAMENTO | INDICADORE
: ACTIVIDADES PERIODO DE IMPLEMENTACAO ¢ RESULTADOS IMPACTOS
ESTRATEGICOS EM USD S
de pessoal aposentado
e/ou em vias de
aposentagdo
Constituicdo e treinamento % de equinas Pelo menos 70% dos
de equipas de trabalho por X X c(;ia dasq P sectores tem equipas
areas de intervengao de trabalho constituidas
% de
documentos Melhorada a
Prover lideranga na gestéo X X X X X aprovados com iatividade e i i
base em criatividade e inovagéo
CONSENsos
% de
funcionarios
informados
Estabelecimento de sobre 0s Melhorada os sistemas
Objectivo Estratégico 2. | mecanismos internos X X X processos de internos de informagdo | Reduzido em
Melhorar os funcionais de comunicagao internos / e no. e comunicacio is de 90
mecanismos internos e circulagéo de informagao De sistemasde ¢ mals de q 00
de comunicagao, informagao ?unmgrr?’ r'e
circulagdo de abertos unclonarios que
. N 1,457,500.00 ; solicitam diversos
informagao e existentes tipos de licencas
participagdo dos % de Melhorada a err)n busca deg
funcionarios ¢ agentes Institucionalizagéo der funcionarios e participagéo dos outras
nos processos de S agentes que s .
- formas de participagéo e X X " funcionarios nos oportunidades
tomada de decis&o participam em
' consulta nos sectores r0cessos de processosde politica e
Sestéo tomada de decisbes
Definigdo de mecanismos
de coordenagao inter- % de casos que ('\:/(lail?(;)eri:aéz na gestao
sectorial dentro do MINAG ° g ¢ g
N de RH
para a gestao de RH
Troca de experiéncias, .
conhecimento e habilidades X X X Relatérios (l\:/(l)er:;i]g;aiﬂr?t:r“r\n;a de
entre equipas de trabalho ¢
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OBJECTIVOS : x ORCAMENTO | INDICADORE
ESTRATEGICOS ACTIVIDADES PERIODO DE IMPLEMENTACAO EM USD S RESULTADOS IMPACTOS
interno e externos
. - Desenvolvidos
Treinamento e reunides No. de o
. . prodsitos comuns entre
orientados para a treinamentos e Co
o I X X X X X " funcionarios de
consolidagéo de objectivos reunides de Mesmas 4reas e nas
e metas organizacionais trabalho equipas de trabalho
5 P
Elaboragao de um plano de Plano de fﬁri]eaguonsc?;ri{)l?;e
formac&o integrado e de X formagéo - -
padrdes definidos no
longo prazo aprovado
plano
- - x Planos sobre Redug&o do nimero de
Qe B | e X
d Ivi j to d capacitacdo de médio prazo formagao beneficiando de
esenvolvimento de pacitag P aprovados formagbes ad-hoc
capacidades individuais P
o Elaboragéo de documentos 0 C Melhorado em
com os objectivos o . x 70% dos funcionarios o
- de descrigéo de tarefas (job Aprovagéo de . 70% o nivel de
estratégicos do sector - X X . e possuem 0 seu job
descriptio) para os 2,750,000.00 job description L desempenho dos
no processde S description ST
R funcionarios funcionarios e
planificagéo da
formagéio e . Aprovados o agentes
I .| Consolidagao e sistemas de 50% dos funcionarios
capacitagao, e melhoria | . . . N .
das condicdes de implementagao do X X X X X gestdo de sao avaliados na base
trabalho SIGEDAP desempenho a do SIGEDP até 2015
' nivel sectorial
Criagao de equipas de .
X Equipas de
nmoegzzﬁgigadesempenho « « melhoria de % de quadros com
. N desempenho bom desempenho
implementagdo do criadas
SIGEDAP
Treinamento orientado para No. De Reforcada a
melhorias continuas e X X X actividades de ca ac% dade técnica dos
desenvolvimento de formagao/capacit § pacidac
. . x uncionarios
conhecimento e habilidades acao
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OBJECTIVOS : & ORCAMENTO | INDICADORE
ESTRATEGICOS ACTIVIDADES PERIODO DE IMPLEMENTACAO EM USD S RESULTADOS IMPACTOS
Aquisicéo de
(computadores,
softwares, Melhoradas as
Criagao de condigdes de « < equipamento de | condigdes em termos
trabalho escritorio de equipamento e
diverso, etc). / meios de trabalho
Instalagéo de
internet
] —
Desenhar planos de s d? funmonanos que
~ N benficiaram de
progressdes e promogdes X Plano aprovado ~ ~
. promog&o e pogressao
para 0s proximos )
dentro do periodo legal
Premiar melhores % de funcionarios e
funcionarios e equipas de Relatérios equipas premiadas pelo
trabalho seu desempenho
% de funcionarios
Implematagéao da politica - beneficiando dos
. X X X X X X Relatérios . . .
salarial incentivos previstos na
politica
ORGAMENTO GLOBAL DO PDRH 7,209,850.00
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Agenda 2025. Visdo e Estratégias da Nacdo, Comité de Conselheiros, Maputo,
Novembro de 2003

BIRGIT BOETIUS (2010) Relatério de misséo - ferramentas modernas de gestao e de
lideranca

Constituicao da Republica de Mogcambique (2004)
Informacao Anual do Procurador-Geral da Republica (2011), Republica de Mogcambique

Jurema, Ana (2010). Relatério Preliminar Sobre o Apoio Dado a Consultora
Internacional na Descricdo de Tarefas da DAF, DRH e DE do MINAG. Dezembro, 2010
MARP (2011), Relatorio de Auto-Avaliagdo do Pais. Avaliar o Pais para melhorar a vida
de todos, Tomo |l

Mucavele, Firmino Gabriel (2011). O Papel da Agricultura no Desenvolvimento: Agenda
para Mocambique.

Plano Estratégico para o Desenvolvimento do Sector Agrario PEDSA (2010-2020). Por
um sector agrario integrado, prospero, competitivo e sustentavel, Republica de
Mocambique - Ministério da Agricultura, Maputo, Outubro de 2010

PNUD (2010), Relatério de Desenvolvimento Humano 2010. A Verdadeira Rigueza das
Nacoes: Vias para o Desenvolvimento Humano

Pobreza e Bem-Estar em Mocambique: Terceira Avaliacdo Nacional, Ministério da
planificacdo e Desenvolvimento — Direc¢do Nacional de Estudos e Andlise de Politicas,
Outubro de 2010

Republica de Mocambique. Programa Quinquenal Governo 2010-2014.

USAID. Mogambique. Estratégia de Assisténcia ao Pais (2009-2014)

Politica Salarial de Médio Prazo. Aprovado pelo Conselho de Ministros; e

Governo de Mogambique. Plano de Acgao para o Combate a Pobreza 2011-2014.
LEGISLACAO

Lei n.° 08/2003, de 19 de Maio, sobre os Orgdos Locais do Estado;

Decreto n.° 05/2006, de 12 de Abril, atribui competéncias aos Governadores
Provinciais e aos Administradores Distritais no ambito da gestdo de recursos
humanos do Estado;
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Decreto n.° 55/2007, de 8 de Novembro, adequa e ajusta o sistema de gestdo de
recursos humanos do Estado aos novos desafios da Funcéo Publica;

Lei n.° 14/2009, de 17 de Marco, aprova o Estatuto Geral dos Funcionarios e
Agentes do Estado;

Decreto n.° 62/2009, de 8 de Setembro, aprova o Regulamento do Estatuto Geral
dos Funcionarios e Agentes do Estado;

Decreto n.° 54/2009, de 8 de Setembro, aprova o Sistema de Carreira e
Remuneracéo;

Decreto n.° 55/2009, cria o Sistema de Gestdo de Desempenho na Administracéo
Publica (SIGEDAP);

Decreto 54/2009 principios e regras de organizacdo e estruturacdo do Sistema de
Carreiras e Remuneracdo (SCR) na Funcdo Publica & MFP (2010) Qualificadores
Profissionais de Carreiras, Categorias e Fungdes de Direc¢do, Chefia e Confianga em
vigor no aparelho do Estado. CEDIMO

Diploma Ministerial n.° 24/2007 de 21 de Margo que aprova a adenda ao Regulamento
Interno do Ministério da Agricultura

Estatuto Organico do Ministério da Agricultura aprovado pela Resolugéo No. 17/2009,
de 8 de Julho de 2009, da Comissao Interministerial da Funcdo Publica. Boletim da
Republica | Série No.27

Links Consultados:

www.africaneconomicoutlook.org

www.minag.gov.mz

www.undp.org

www.worldbank.org

WWW.iam.gov.mz
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