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RELATORIO SOBRE O PROCESSO DE TRANSFORMACAO
INSTITUCIONAL DA COMISSAO DA UNIAO AFRICANA
A. INTRODUCAQ
1. Na sua sesséo extraordinaria de Novembro de 2004, o Conselho Executivo, em

nome da Conferéncia, adoptou, através da decisdo Ext/EX.CL/Dec. 1 (VI), o Quadro
Estratégico e o Plano Estratégico hierarquizado da Comissdo até 2007. Os eixos
prioritarios deste Plano Estratégico sdo os seguintes:

a) Transformacéao das instituicoes;

b) Promocéo da Paz, da Seguranga Humana e da Governagéo;
c) Promocao da Integracdo Regional,

d) Construcdo de uma visao partilhada no Continente.

2. A transformacéo das instituices ocupa, assim, um lugar especial nas prioridades
da Comissao. Constitui mesmo uma condi¢cdo indispensavel para que a Comissédo da
UA seja o catalizador da integracdo africana e de uma Africa que corresponda a visao
que os Chefes de Estado do continente aprovaram na Cimeira da UA em Julho de
2004.

3. Como motor do projecto de integracdo a Comissdo deve melhorar, de forma
drastica, a sua capacidade de conceber as suas politicas e programas, acompanhar e
avaliar a sua implementacdo de forma transparente, responsavel e participativa. A
Comissédo identificou igualmente as novas fungbes de lideranca, de mudanca de
percepcdo, a sensibilizacdo, a harmonizacdo das actividades em estreita colaboracao
com as CERs. Dai a necessidade de ela se dotar de instrumentos e de uma cultura de
trabalho que Ihe permita atingir os resultados previstos.

4. Para isso, 0s objectivos da transformacao institucional sédo:

a) Dotar a Unido de uma Comisséo forte e responsavel apetrechando-a de
homens e mulheres de que ela necessita; de estruturas e mecanismos a
todos os niveis, administrativos, financeiros, de comunicacéo e de partilha
do saber;

b) Proceder a racionalizacdo das instituicdes no Continente com base no
principios da subsidiariedade, evitando a proliferacdo de instituicdes que
parecem viaveis, mas que muitas vezes ndo sdo eficazes, e aumentando
mais coeréncia entre as institui¢cdes, inclusive as CER,;

c) Contribuir para a construcdo do quadro institucional necesséario a boa
governagado da Unido e ao consenso com vista a integracao.
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B. METODOLOGIA ADOPTADA PARA A TRANSFORMACAO

5. A metodologia utilizada visa simultaneamente:
a) O individuo, como actor principal dos desempenhos da Comissao;
b) Os valores e atitudes a serem observadas no seio da uma instituicdo
responsavel e para o bom cumprimento da sua misséo; e
c) As estruturas, sistemas e métodos que serdo os instrumentos modernos de
gue a Comissao necessita para funcionar com eficacia.
6. A procura da eficdcia, baseando nas experiéncias de vérias instituicbes que

recorreram ao sistema de transformacao institucional impds uma abordagem —projecto
incidindo no seguinte:

1)

2)

3)

4)

Uma organizacdo com rosto humano, preocupada em melhorar os sistemas
e as estruturas com vista a promoc¢ao de uma cultura de responsabilidade;;

Uma politica de recursos humanos que permita responder as necessidades
de pessoal, atrair para a Comissdo quadros qualificados e dar o apoio
necessario, nomeadamente: informacdes, formacéo e promog¢é&o pessoal;

evolucdo para uma organizagdo com melhor desempenho, apoiando-se nos
padrdes de gestdo internacionais;

transformacéo da imagem da instituicdo gracas a redinamizacdo da politica
de comunicacéo externa.

C. ACTIVIDADES PREPARATORIAS PARA A IMPLEMENTACAO DO
PROJECTO

7. Para garantir este apoio institucional e assistir a Comisséo, foi lancado um
concurso internacional em Outubro de 2004, em conformidade com as disposi¢des do
Regulamento Financeiro em vigor. Foi decidido que o trabalho a ser realizado exigia a
intervencdo de um consorcio de consultores e, por conseguinte, o concurso foi feito
nessa base.

8. Este consorcio internacional foi também realizado por todas as Representacées
Permanentes dos Estados-membros em Adis Abeba. A selec¢céao que foi feita de acordo
com o regulamento em vigor recaiu sobre um consércio de trés firmas de consultoria.

9. O Consorcio seleccionado era constituido por:
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a) Performance Management Consulting (PMC), uma firma senegalesa de fama

internacional, especializada nas areas de Gestdo, Estruturas, Sistemas e
Métodos;

b) (ECDPM), uma firma de consultoria da Unido Europeia, especializada em

questdes de governacéo e de integracdo regional; e

c) Hirzel Leder & Partner (HLP), uma firma de consultoria da GTZ, especializada

na gestdo da mudanga, nomeadamente, a cultura institucional.

D. ARQUITECTURA DA TRANSFORMACAO INSTITUCIONAL

10. A estrutura em torno da qual se articula o Projecto de Transformacao
Institucional baseia-se em trés pilares essenciais, nomeadamente :

a) Reforgo Institucional da Comissao;
b) Racionalizacao institucional e Relacdes com os outros 6rgaos;
c) Melhoria do quadro institucional da governagéo.

11. Em torno destes trés pilares, o Consércio de Consultores seleccionado elaborou
um programa de trabalho e uma metodologia em trés fases e que vai de Janeiro de
2005 a Junho de 2007, como se segue:

a) Periodo: Janeiro de 2005 — Junho de 2007

)

i)

ii)

12 Fase: preparacdo de todo o projecto, com a criagdo das estruturas de
gestao da transformacéo institucional;

22 Fase: é a que se relaciona com o lancamento e a mobilizacdo de todo
0 pessoal a favor do processo de transformacéo institucional;

32 Fase: é a fase de diagnéstico durante a qual as acg¢des propostas
visam o reforco da Comissédo; a identificacdo da cultura da Comisséao,
obstaculos ao projecto de transformacdo, bem como oportunidades a
serem aproveitadas; identificacdo dos processos; a este respeito foram
definidos trés tipos de processos - PROCESSOS DE GESTAO,
PROCESSOS DE APOIO E PROCESSOS OPERACIONAIS; elaboracao
de um calendario da Transformacao Institucional.

42 Fase: € a da formulacéo e criacdo da cartografia dos processos acima
referidos, de acordo com o seguinte esquema:

a) Para o pilar de Reforco da Comisséo: formulacdo de propostas e
planos de accdo detalhados para a melhoria dos processos de
“gestdo” e apoios” e “operacionais”;
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b) Para o pilar da Racionaliza¢do Institucional, o trabalho consiste na
analise e na redefinicdo das novas relagcdes da Comissdo com as
Comunidades Econ6micas Regionais;

c) Para o pilar da Governacao, esta fase articula-se na organizacao do
didlogo e nas relagBes inter-institucionais entre os diferentes 6rgaos
da Unido Africana.

b) Periodo: Agosto de 2005 — Julho de 2006
V) Fase 5. é a fase da formulacdo de Planos de Accdo a serem
implementados durante a Segunda Fase.

12. E afase da implementacdo dos Planos de Accéo elaborados e da aceleragdo do
processo de mudanca; € uma etapa fundamental para o sucesso de todo o processo.
Com efeito, um projecto de mudanca necessita de resultados concretos para manter a
mobilizacdo do pessoal e a dindmica do projecto. Entretanto, esse tipo de mudancas
raramente sdo rapidas numa organizacdo caracterizada por varias fraquezas
estruturais. Portanto, é necessaria uma aceleracdo que permita sucessos rapidos,
visiveis e significativos, paralelamente a transformacao em profundidade. (processo de
longa duracgéo) da cultura da Comissao.

c) Periodo: Agosto de 2006 — Junho de 2007

13. Esta terceira etapa é a da consolida¢do do processo de mudanca em todas as
areas de actividade da Comisséo, para os trés pilares identificados da transformacao.

d) Areas de Accéo da Primeira Etapa

14. Depois de o Consoércio apresentar a metodologia acima referida a Comisséo, e
tendo em conta a fraca disponibilidade da Comissdo em matéria de recursos humanos
e, sobretudo, de recursos financeiros e, tendo em conta igualmente a importancia que a
Comissdo atribui aos processos internos e a melhoria do pessoal, ela decidiu
concentrar-se na mobilizacdo do pessoal e no langcamento do processo de mudanca;
analise dos processos de gestdo e nos processos de apoio (recursos humanos,
administragao, finangas, sistemas de informagdo, servicos de conferéncia,
comunicacao), bem como na Cultura da Comissao (valores e atitudes). Assim, iniciou a
segunda fase, as outras componentes da transformacéao institucional sobre a vertente
dos processos operacionais do Pilar 1 “Reforco da Comissdo”, todo o Pilar 2
“Racionalizac¢éo institucional” e todo o Pilar 3 “Governacao”.

E. ESTRUTURA DE GESTAO DO PROCESSO DE TRANSFORMACAO
INSTITUCIONAL

15. A implementacdo do projecto necessita da criacdo de uma estrutura de gestao
apta a conduzir as actividades inerentes ao processo de mudanca com a eficacia e a



EX.CL/206 (VIII)
Pag. 5

eficiéncia necessarias para garantir o seu sucesso; foram criados a Estrutura e o
mecanismo seguintes:

i) Equipade Transformacéo Institucional

16. A equipa foi o elemento motor do processo; o seu papel foi conduzir todo o
processo, com toda a assisténcia necessaria da parte do Consércio de Consultores,
definir e implementar os procedimentos e as actividades relativas ao projecto. A sua
composicao reflectia bem o papel principal de mobilizag&o e de aglutinagdo em torno do
processo; na verdade, a equipa era composta por 22 elementos que trabalhavam na
Comissao, representantes designados de todos os Departamentos, desde os Gabinetes
do Presidente e Vice-presidente passando pelos Departamentos, Direccfes autbnomas
e outros servigos como a Clinica e outros.

17. Outra particularidade da Equipa foi a sua composicdo representativa. Era
constituida por todas as categorias de funcionarios que trabalham na Comissao,
incluindo a Associacdo do Pessoal, portanto uma representacdo horizontal e vertical
proporcional. A equipa era dirigida por um chefe assistido por um adjunto.

18. Era necessario criar uma estrutura com uma composi¢cdo alargada em vez de
incidir exclusivamente nas competéncias, nos conhecimentos e na experiéncia. Porque
esta primeira fase devia incidir mais na mobilizacdo, no interesse e no nivelamento de
todo o pessoal da Comissdo para aderirem ao processo de mudanca que a
Transformagédo engendra.

19. A Equipa cumpriu todas as suas tarefas através de grupos de trabalho
compostos por funcionarios que participaram de forma voluntaria. Esta categoria sera
referida mais adiante. Acima da Equipa do Projecto esta o Comité Director.

i) Comité Director

20. E o 6rgdo supremo de gestdo e de decisdo do Projecto de Transformac&o
Institucional que define as orientacdes e valida as actividades e recomendacfes da
Equipa do Projecto. O Comité é composto pelo Presidente, Vice-presidente, todos os
Comissarios e pelo Presidente da Associacdo do Pessoal. Para marcar bem a sua
funcdo de 6rgado de gestdo do Projecto, ndo é presidido pelo Presidente da Comissao
mas pela MADRINHA designada do Projecto. O Comité Piloto, finalmente, presta contas
ao Colégio de Comissérios.

(iii) Colégio de Comissarios (COMISSAO)

21. E o 6rgdo de gestdo da Comissdo da Unido Africana, que trata das principais
questbes politicas e financeiras. Assim, toma as decisdes finais relativas as actividades
e componentes do Projecto para a sua implementacdo no seio de todas as estruturas
da Comisséao susceptiveis de materializar a mudanca.
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(iv) Madrinha

22. Este papel é atribuido a uma Comissaria (na circunstancia, a Comissaria
responsavel pelos Assuntos Sociais) designada pelo Presidente da Comissdo. Ela é
responsavel pelo processo de transformacédo e mudanca e garante a propaganda e a
divulgacéo, tanto dentro como fora da Comiss&o. E simultaneamente o artesdo e o
agente principal de incentivo e mobilizacdo do pessoal, garantindo a ligacdo entre a
Equipa do Projecto e o Comité de Pilotagem que ela preside.

v) Processo de tomada de decisdes

23. As tomadas de decisdo no seio deste mecanismo de gestdo do Projecto foram
da seguinte forma:

a) A Comisséao (Colégio de Comissarios) toma as decisdes sobre as questbes
politicas e orientacdes do processo, aprova o orcamento da transformacao
no quadro do pacote afectado pelos 6érgdos de decisdo bem como as
accoes de mudanca a serem implementadas para uma melhor gestdo e
governacao da Comisséo;

b) O Vice-Presidente, responsavel pela Administracdo e Financas, aprova
todas as despesas inerentes a implementacdo do Projecto nos limites dos
recursos disponiveis;

c) O Comité Directivo é responsavel pela afectacdo dos recursos necessarios
a realizacdo do projecto, nomeacéo e substituicdo dos membros da Equipa
do Projecto bem como a aprovacao das orientagdes globais do Projecto.

24. A Madrinha e a direccdo da Equipa do Projecto aprovam a metodologia, a
planificacdo e a reparticAo de tarefas bem como a gestdo quotidiana dos fundos
afectados ao projecto.

25. A equipa do projecto € responsavel pela gestédo de todo o projecto.

F. Implementacdo do Projecto
1) Mobilizacdo do Pessoal em torno do Projecto

26. Os processos de mudancga anteriores no seio da instituicdo mostraram que a
informac&o e a mobilizacdo do pessoal eram os principais pontos fracos. Foi por isso
que, neste processo, se dedicou um tempo importante a mobilizacdo do pessoal. Para

isso foram realizadas as seguintes accoes:

a) Apresentacdo global do processo a todo o pessoal, através do envio de notas
individuais escritas do Presidente da Comissdo a todos os funcionarios,
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seguido de sessdes de comunicacdes orais sobre o processo, primeiro na
Sede da Comissao, depois nos Escritorios fora da Sede;

b) Organizacdo de uma Convencado do Pessoal a 25 de Maio de 2005 (Dia de
Africa) que reuniu em Adis Abeba todos os funcionarios da Sede e
representantes dos Escritérios do exterior em torno do tema « Juntos
venceremos». Esta Convencdo foi um momento privilegiado para todos
discutirem os objectivos, a metodologia e os avancos do Projecto de
Transformacgéo. O projecto de transformacao institucional foi oficialmente
lancado nesse dia

27. Nesta area da Comunicacdo, e com 0 objectivo de manter o pessoal da
Comissao, os Estados-membros, as CER e os parceiros regularmente informados da
evolucdo da implementacdo do projecto, foi lancado um Boletim de Transformacéo
Institucional que foi publicado de 15 em 15 dias. Desde o seu langamento, foram
publicados 4 numeros. O Boletim tem uma grande distribuicdo a todas as partes
interessadas.

i) A Vertente « CULTURA» da Transformacgéo

28. A Transformacao Institucional, que os responsaveis da Comissdo quiseram que
fosse humana e centrada essencialmente no pessoal, inclui igualmente uma vertente
muito importante - « CULTURA » , que visa acompanhar o pessoal da Comissao na
edificacdo comum de uma nova cultura de responsabilidade, de espirito panafricanista ,
de espirito de equipa e de desempenho orientado para a procura de resultados.

29.  Neste quadro, foi organizado um seminario de dialogo e de reforco do espirito de
equipa durante 2 dias, a 1 e 2 de Abril de 2005, para os membros da Equipa do
Projecto, e outro a 21 de Maio para o Presidente, o Vice-presidente, os Comissérios e
os Directores. Desde 8 de Junho, a mesma série de seminarios decorre para todo o
pessoal da Comisséo na Sede, por pequenos grupos de 20 pessoas, e que terminaram
em fins de Novembro de 2005. Prevé-se a realizacdo dos mesmos seminarios para 0s
membros dos Escritérios Técnicos e de Representacdo no exterior. O dialogo suscitado
aquando destes seminarios permitird uma melhor informacéo aos funcionarios sobre os
objectivos e as componentes do processo de transformacdo e recolher os seus
pareceres sobre a melhor forma de conduzir o processo, mas sobretudo tomar
consciéncia do seu papel neste processo.

30. A principal realizacdo desta primeira fase de mobilizacéo é que ela permitiu, num
ambiente inicialmente céptico a mudanca tendo em conta experiéncias anteriores, uma
atitude mais aberta e mais positiva do pessoal da Comisséao face a mudanca.

iii) Diélogo e concepcédo dos processos de apoio e de gestdo
31. As actividades realizadas serviram para fazer o « diagnostico” dos processos da

Comisséo. Vinte e um processos de gestdo e apoio foram identificados e reagrupados
em 7 categorias, a saber. Recursos Humanos (RH); Comunicacdo; Financas;
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Administracdo; Gestao; Conferéncias; Partilha de Informagdo e Gestdo do Saber
(PI/GS).

32. Cada um dos processos foi confiado a um grupo de trabalho dirigido por um
membro da Equipa do projecto. O grupo de trabalho é composto por pessoal
interessado ou membros dos departamentos e direc¢des interessadas. O papel do
Grupo de Trabalho € fazer a analise e a exploracdo do processo, a fim de estabelecer o
diagnéstico e as lacunas necessarias a finalizacdo de Planos de Accdo a serem

implementados para cada processo.

33. A primeira fase termina com a identificacdo dos planos e os grupos de trabalho
trabalham incansavelmente nessa matéria. Contudo, a elaboracéo de planos de accéo
ainda deve ser finalizado.

iv) Os Projectos Prioritarios

34. O processo de Transformacao € um projecto de longa duracao e 2007 constitui
uma etapa charneira no fim da qual havera um grande ndmero de processos
melhorados. Mas existem alguns processos cuja implementacdo € tdo urgente e
necessdaria para o sucesso da transformacdo que Ihes é concedida uma importancia
especial sob a forma PROJECTOS PRIORITARIOS que iniciaram durante a priemria
fase e que dizem respeito ao seguinte:

a) Recrutamento e integracao do pessoal;

b) Instalacdo de novos sistemas financeiros;

c) Suportes de comunicagao interna e externa;
d) Gestéo do saber.

35. Foram criadas quatro (4) equipas denominadas « Equipas de Implementagéo de
Projectos Prioritarios» (EIPT) que sdo responsaveis pela conducdo das actividades
relativas a estes projectos prioritarios. O trabalho assiduamente realizado por estas
equipas permitiu acelerar a implementacéo destes projectos.

G. RESULTADOS OBTIDOS NO FIM DA PRIMEIRA FASE

36. O fim do primeiro periodo (Janeiro — Julho de 2005) foi uma oportunidade para
se fazer um primeiro balanco susceptivel de avaliar os resultados obtidos, tirar
ensinamentos para corrigir os erros cometidos e capitalizar os sucessos antes de iniciar
as accdes da segunda fase. Nesta fase do projecto registaram-se os resultados e
constrangimentos seguintes:

a) Mobilizacdo do Pessoal e Cultura de Gestéo

37. Num prazo téo curto (6 meses) é praticamente dificil apreciar se a mobilizacao
do pessoal foi efectiva. Convém notar que o pessoal da Comissao inclui tanto os novos
funcionarios como os que trabalham ha muito tempo. Portanto, devemos contar com
uma certa resisténcia sobretudo da partes dos antigos que vinham de experiéncias
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anteriores pouco encorajadoras. O sucesso vira quando todo o pessoal da Comisséo
assumir que a mudanca € inevitavel e que a Comissao esta a mudar para melhor. A sua
participacdo é igualmente essencial a promoc¢ao do processo pela Comisséo.

38. Foi feito um diagndstico através de seminarios de didlogo durante os quais os
funcionarios apresentaram varias questdes sobre a cultura, os valores, a gestdo e a
direccdo, o desenvolvimento de carreiras e o ambiente de trabalho no seio da
Comissdo. E por isso que a vertente «Cultura» continuard a ocupar um lugar
preponderante em todo o0 processo porque, se os funcionarios chamados a utilizar
sistemas tdo modernos e sofisticados, ndo estiverem preparados e aptos a utiliza-los,
os esforgcos serdo em vao e a implementacdo dos sistemas e métodos sera votada ao
fracasso.

39. Hoje, com a Convencéao e os Seminarios de dialogo com o pessoal, € mais que
certo afirmar que o processo iniciado obteve a adeséo de pelo menos 60% do pessoal
que, todavia, espera ser totalmente convencido por acgdes concretas. E uma proposta
encorajadora se tivermos em conta que o objectivo final fixado pela equipa do projecto
era de 80% em 2007. A fase seguinte, a da implementacdo dos Planos de Accdo sera
ainda € determinante para convencer um certo numero dos 40% restantes que, sem
certamente serem fundamentalmente cépticos, esperam ver actos concretos voltados
para 0 bom funcionamento da instituicdo. E por isso que é mais do que urgente
arrancar ja esta segunda fase aguardada por todos.

b) Elaboracdo de um Plano de Accéo
40. No fim desta primeira fase, existe hoje um Plano de mudanca para cada
Direccdo a saber, Administracdo, Financas, Conferéncias, Comunicacao, sob a forma
de Plano de Acgdo composto por um roteiro, previsto para ser implementado de Agosto
de 2005 a Junho de 2006. Realizados pelos grupos de trabalho acima referidos e com o
apoio dos Consultores, estes Planos de Accdo apoiam-se em diagndsticos internos
detalhados e em referéncias em relacdo as melhores praticas internacionais.
Constituem uma base de propostas a disposi¢édo das varias direccoes.

C) Aceleracao de recrutamento para implementar a estrutura de Maputo

(Esté a ser apresentado um relatério separado)

d) Publicacdo do Boletim da Unido Africana
41. Este Boletim é publicado duas vezes por més para actualizar o pessoal da CUA
e outros 6rgaos como Estados-membros sobre as principais actividades da Uniéo.
H. MEDIDAS PRECONIZADAS

42. Nesta fase de implementagédo, o projecto de transformacgdo institucional acusa
um atraso de 6 meses em relacédo ao calendario inicialmente estabelecido. Este atraso
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deve-se, em grande parte, a avaliacdo do processo e a via a seguir para dar tempo de
criar as estruturas de gestao e de implementacao. Hoje, o processo chegou a um ponto
tal que cada agente a nivel da Comissdo trabalha activamente para se apropriar o
processo e garantir o seu sucesso. Trata-se de um processo a longo prazo e intensivo
mas as accbOes devem ser realizadas desde agora, a fim de dar a todas as partes
interessadas a garantia que as suas expectativas sdo tomadas em conta. Isso implica
gue as prioridades sejam bem definidas e, por isso é urgente definir novas bases para o
relancar do processo bem como a elaboracdo de um cronograma com objectivos
mensuraveis, ac¢oes e recursos.

43.  S&o necessarias as seguintes accodes:
a) Criacéo das estruturas de implementacao

44. A primeira fase foi essencialmente uma fase de mobilizacdo, de langamento e de
diagndstico. Por isso, a natureza e a composicdo da equipa do projecto devem ser
pluridisciplinar e inter-departamentos. Esta equipa realizou bem a sua tarefa e devera
dar lugar a uma equipa mais técnica e orientada para a implementacédo de projectos
especificos; essa equipa que deve basear-se nos Chefes de projecto deve ser criada
imediatamente para iniciar a fase n° 2. Sera criado um gabinete de gestédo do projecto,
dotado de pessoal permanente como um gestor de projecto, um assistente
administrativo e outro pessoal de apoio.

b) Continuacéo da elaboracéo e da implementacao dos planos de acc¢éo

45. O processo de finalizacdo e de implementacdo do plano de accdo sera
realizado pelas equipas em cada departamento. Cada departamento devera decidir em
que area podera implementar os planos de accdo em 2006 e a forma desta
implementacédo fixando balizas para o calculo dos custos e a elaboracao dos relatorios .
Isto incluirh nomeadamente a tomada em consideracdo das recomendacdes dos
consultores durante a 12 fase (em combinacdo com as orientacdes estratégicas e as
linhas de accao desenvolvidas no Plano Estratégico). Cada departamento estabelecera
uma ordem de prioridades, evitara duplicacdes e integrara, finalmente, os resultados
combinados no seu plano de accéo departamental.

C) Actividades da fase n® 1 néo realizadas ainda
46. Como ja foi acima referido, algumas actividades previstas como parte integrante
da primeira fase, e que foram adiadas para a segunda, devem ser expressamente
realizadas para finalizar as analises, diagndésticos e propostas de planos de ac¢ao para:

a) Os processos operacionais do pilar n°1 (Refor¢o da Comissao);

b) Todas as actividades relativas ao pilar n® 2 (Andlise e esboco de plano das

relacfes inter-institucionais) ; trata-se das relacdes entre a Comissao e 0s
seus pilares, as CER, com as agéncias especializadas, etc.;
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c) Todas as actividades relativas ao pilar n°® 3 (Anélise e esboc¢o de planos de
Governacédo da UA), entre outras, as relacdes reciprocas entre os diferentes
orgéos da Unido e a nivel global.

47.  As disposi¢cOes devem ser tomadas para que estas actividades que faziam parte
das propostas do Consorcio de Consultores inicial, e que foram relegadas para a
segunda fase por falta de recursos financeiros e humanos, sejam conduzidas
rapidamente nas actividades proprias da 22 fase.

d) Actividades em curso no ambito da cultura de gestéo

48. Como ja foi referido, os aspectos, ligados a cultura e aos valores da
transformacao, serdo primordiais para 0 sucesso do processo. Assim, as actividades
serdo orientadas para a transformacéo da gestédo e da lideranca e para a informacéo da
equipa de gestao do projecto

e) Mobilizagdo dos Recursos Financeiros e Técnicos

49. E escusado dizer que esta fase serd a mais dispendiosa do programa de
transformacao institucional. Os montantes necesséarios estdo inscritos no or¢gamento
programa de 2006 sob a rubrica Transformacgéo, e os parceiros, conscientes de que
este programa é o que condiciona a eficacia e a eficiéncia da Comisséo nas proximas
décadas, jA anunciaram fundos que serdo postos a disposi¢cdo dos varios projectos. A
verdadeira mobilizacdo destes fundos (dos quais alguns ja foram liberados) € uma
actividade imediata para o arranque da implementacdo. Ja foram estabelecidos
contactos que irdo prosseguir.
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