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RESUMO

O estudo em alusdo retracta sobre “O Diagnostico das necessidades de formacdo na Funcéao
Pablica: o caso da Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar (2018-
2019)”. A pesquisa objectiva analisar o processo de diagnostico das necessidades de formacéo na
Direccdo Nacional de Agricultura e Seguranca Alimentar, por meio da caracterizacdo e
explicacdo do processo de diagnostico das necessidades de formacgdo tendo como pergunta de
partida: Que mecanismos sdo desenvolvidos pela Direccdo Nacional de Desenvolvimento da
Agricultura Familiar no processo de diagnéstico das necessidades de formacdo? O estudo
socorreu-se da pesquisa qualitativa, tendo seu auxilio a pesquisa bibliografica, documental, da
entrevista semiestruturada e a observacdo directa que permitiram uma compreensdo holistica
sobre a realidade no campo de estudo. A pesquisa envolveu funcionarios da Direccdo entre 0s
quais, directores, técnicos. Os resultados indicam que muitos dos funcionarios aprimoraram 0s
seus conhecimento e habilidades mediante as sucessivas formacdes e capacitacdes mas por si sO
ndo se resolveu o problema, desafiando a instituicdo a desenhar planos de formacao superior
atraves da incorporacdo de programas de atribuicdo de bolsas de estudos e incremento de mais
formacgdes com facilitadores externos ou mesmo troca de experiéncias e por outro lado aos
funcionarios fica a ideia de que € necessario participar e acompanhar o processo de formacao que
se tem levado a cabo pois incorpora ainda mais saberes.

Palavras-chave: Diagndstico de Necessidades; Formacao de Pessoal; Funcao Publica; Gestdo de

Pessoal.
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ABSTRACT

The study alluded to portrays the “Diagnosis of Training Needs in the Civil Service: “ case of the
National Directorate for Development of Family Agriculture (2018-2019) “aims to analyze the
process of diagnosis of training needs National Directorate of Agriculture and Food Security ,
by characterizing and explaining the process of diagnosing training needs with the starting
question: What mechanisms are developed by the National Direction for the Development of
Family Agriculture in the process of diagnosing training needs? The study relied on qualitative
research, with its aid to bibliographic, documentary research, semi-structured interviews and
direct observation that allowed a holistic understanding of the study. Thus, the research involved
Technicians Directors. The results indicate that many of the employees improved their
knowledge and skills through successive training and qualifications, but by itself, it did not solve
the problem, challenging the institution and designing higher education plans through the
incorporation of scholarship programs and increment more training with external facilitators or
even exchange of experiences and, on the other hand, to the employees, there is the idea that it is
necessary to participate and monitor the training process that has been carried out as it
incorporates even more knowledge.

Keywords: Needs Diagnosis; Personnel Training; Public function; People management.
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CAPITULO I-INTRODUCAO

1.1. Contextualizacao
O presente estudo constitui uma das etapas do processo de pesquisa e pretende decifrar um

problema de interesse organizacional. Dessa forma, o trabalho tem como objecto de estudo o
diagndstico das necessidades de Formacdo na Funcdo Publica, com o estudo de vaso efectuado
na Direc¢do Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar no horizonte temporal 2018-
2019.

Dauda (2019) refere que a Administracdo Publica Mocambicana tem a missdo de garantir o bem-
estar de todos os cidaddos. Para o sucesso desta missdo, as instituicGes publicas e 6rgdos do
Estado sdo determinadas pela sua capacidade de formacdo dos seus profissionais, para a
integracdo e adaptagdo ao meio que as envolve. A titulo de exemplo é a criagdo do Sistema de
Formacdo em Administracdo Publica (SIFAP), um programa compreensivo de treinamento e
formacdo profissional incorporando métodos formais e ndo formais de educacdo, incluindo o
ensino modular e a distancia. O SIFAP é implementado e coordenado através do Instituto de
Formacéo Publica e Autéarquica (IFAPA) o Instituto Superior de Administragdo (ISAP).

No entanto, o pais é composto por uma diversidade de contingéncias, que dificultam a integracéo
na Direc¢do Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar no seu campo de acgédo. Por
exemplo, as mudancgas constantes no contexto econémico, social e politico sdo alguns dos
factores que exigem a mudanca e evolucdo da prépria instituicdo, nomeadamente ao nivel da
actualizacéo das competéncias dos seus funcionarios (Frei, 1993 apud Barros, 2009). Esta surge,
assim, como um mecanismo de facilitacdo da integracdo e adaptacdo da instituicdo ao contexto

em que se insere.

O sucesso das instituicdes publicas remete para a definicdo de actividades laborais e estruturas
organizacionais que promovam o desenvolvimento das competéncias dos funcionarios (Barros,
2009). Este desenvolvimento ocorre através da formacao proporcionada pelas instituicdes. Neste

contexto, a formacéo apresenta-se como um factor chave para o progresso organizacional.

Na visdo de Barros (2009), a formacdo € um processo constituido pelo diagndstico de

necessidades de formacdo (DNF), que determina todas as fases subsequentes do processo. Para



Cruz (1996), é nesta fase que se definem os objectivos pedagogicos assim como se procede a

identificacéo dos critérios relevantes para a avaliacao dos resultados.

Uma intervencdo estratégica, como o diagnostico de avaliacdo de necessidades de formacéo, tem
de ser conduzida por uma clara compreensdo da missao e objectivo da instituicdo (Rato, Baptista
e Ferraz, 2007). Uma declaracdo da missao baseada em valores explicitos providencia uma base
para analisar o potencial e a fraqueza da instituicdo assim como as ameacas e oportunidades da

envolvente externa (Frei, 1993 apud Barros, 2009).

Diante desse quadro, cabe a Direcgdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar
oferecer oportunidades de formagéo aos seus quadros. As oportunidades séo criadas de acordo
com as necessidades identificadas, através da avaliacdo do desempenho individual dos
funcionarios. Apds a identificacdo das necessidades de formacao, a instituicdo tem levado a cabo
formacBes de nivel interno ou externo. Os novos processos de trabalhos remetem a um
levantamento de funcionérios com dominio e sem dominio desses processos. Esta etapa, por sua
vez, remete a uma capacitacdo interna. No ambito externo, podem ocorrer seminarios de
formacdo através de bolsas de estudo, para a adaptacéo e aperfeicoamento de qualidades técnico-

profissionais dos funcionérios.

Com isso, o presente estudo fez um diagndstico ou levantamento das necessidades de formacao
dos funcionérios da Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar. Na sua
estrutura, a monografia apresenta 6 capitulos com a introdugdo onde, se enuncia o tema,
problematizacdo, objectivos de estudo, justificativa ou pertinéncia da pesquisa e por fim as

questdes de investigacao.

O segundo e capitulo é dedicado a reviséo literaria onde procura se trazer conceitos e subsidios
dos vérios autores em torno da tematica em estudo. O terceiro capitulo retracta da metodologia
utilizada, onde de forma descritiva apresenta-se a classificacdo da mesma o tipo de pesquisa,
métodos de abordagem, participantes, técnicas de colecta de dados, possiveis limitagdes da
pesquisa, € 0 cronograma. O quarto capitulo faz uma breve descricdo do campo de estudo, o
quinto capitulo faz a andlise e discussdo dos resultados, que constitui, sobretudo, a composicao
de todos dados que se pretende analisar e que estdo intimamente ligados ao tema. Por fim no

sexto e capitulo apresentam se as conclusdes e as recomendacdes ou sugestdes.



1.2. Delimitacéo do tema
Segundo Lakatos e Marconi (2003), delimitar a pesquisa é estabelecer limites para a

investigacdo. A pesquisa pode ser limitada em relacdo: (a) ao assunto, seleccionando um tépico,
a fim de impedir que se torne ou muito extenso ou muito complexo; (b) a extensdo, porque nem
sempre se pode abranger todo o &mbito onde o facto se desenrola; (c) a uma série de factores,
humanos, econémicos e de exiguidade de prazo, que podem restringir o seu campo de accao.

O campo de estudo delimitado para a presente pesquisa é, a Direccdo Nacional de
Desenvolvimento da Agricultura Familiar, localizado na Provincia de Maputo, procurando, a
partir do diagnostico em relacdo a formacdo encontrado na instituicdo em estudo, propor

estratégias das necessidades da mesma na fungédo publica em geral e na Direc¢do em particular.

Em relacdo ao periodo em andlise (2018-2019), esta relacionado com o tempo em que, maior
parte dos funcionarios da instituicdo comecou a dar aos primeiros passos de formagao superior
nos diferentes niveis. Além disso, desde esse periodo intensificou-se a necessidade de
desenvolver capacitacdes internas e atribuir bolsas de estudo aos funcionarios, para a adaptacéo e

aperfeicoamento das suas qualidades técnico-profissionais.

1.3. Problematizacéo
Na acepc¢do de Lakatos e Marconi (2003) formular o problema consiste em dizer, de maneira

explicita, clara, compreensivel e operacional, qual a dificuldade com a qual nos defrontamos e
que pretendemos resolver, limitando o seu campo e apresentando suas caracteristicas. Assim, 0
objectivo da formulacdo do problema da pesquisa é toma-lo individualizado, especifico e

inconfundivel.

Para o presente processo, a preocupacdo com a formacdo de funcionarios publicos da Direccdo
Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar, tem a ver com a necessidade de
desenvolver as competéncias técnicas desses funcionarios e consequente melhoria do seu
desempenho e/ou produtividade na prestacdo de servicos ao cidaddo. Esta preocupacao surge no
ambito da abertura de concurso publico para a ocupagdo de cargos na instituicdo, obedecendo,
estritamente, a formacdo psicopedagogica dos candidatos, isto é, de acordo com perfil e da

natureza institucional.



E nesse contexto que a Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar, devera
levar a cabo formacGes e/ou capacitacGes continuas para integrar e adaptar os novos quadros aos
seus cargos. Para tal, a instituicdo devera fazer um levantamento de necessidades de formacéo,
para identificar as reparticGes com funcionérios ainda com dificuldades de adaptacdo aos seus

cargos e tarefas que lhes séo incumbidas.

Face a esta situacdo, levanta-se a seguinte questdo: Que mecanismos sdo desenvolvidos pela
Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar no processo de diagndéstico das

necessidades de formagéo?

1.4. Justificativa
Segundo Lakatos e Marconi (2003:107), “a justificativa ¢ um elemento que procura dar resposta

a questdo ‘Porqué?’ com uma exposicdo sucinta das razdes de ordem pratica e tedrica que
tornam importante a realizagdo da pesquisa”. E neste topico que o (a) candidato (a) indica, de
forma breve, o estagio em que se encontram 0s conhecimentos relativos ao tema em estudo, as

contribuicdes que a pesquisa pode trazer e a importancia do tema.

No aspecto justificativo, refere-se a necessidade de incentivar a Direccdo Nacional de
Desenvolvimento da Agricultura Familiar, a formar e/ou capacitar continuamente 0s seus
funcionarios, de modo a minimizar as dificuldades de formacdo que se verificam nas diversas
areas da instituicdo. Por exemplo, em algumas reparticbes verifica-se a existéncia de
funcionarios sem formacao especifica relacionada com a actividade que desenvolve. Isto mostra
que existe uma necessidade de formar estes funcionarios para adapta-los e integra-los nas

respectivas areas.

Com efeito, estas formacdes poderdo materializar o art. 70 da Lei n°® 10/2017, de 1 de Agosto,
que postula que o funcionério e agente do Estado desenvolve através de um processo de
formacdo e aperfeicoamento das suas qualidades técnico-profissionais. Neste caso, 0
levantamento continuo das necessidades de formacao nas reparticGes da instituicao facilitara tal

pratica.



1.5. Objectivos
De acordo com Findlay et al (2006), na formulacao dos objectivos, o (a) pesquisador (a) procura

dar resposta as questdes “para que” e “para quem” e como surge o tema, ou seja, € nesta fase que

formula as suas pretensdes com a pesquisa, definindo, esclarecendo e revelando os seus focos de

interesse com a pesquisa. Paralelamente a isso, a pesquisa divide os seus objectivos em geral e

especificos.

1.5.1. Objectivo geral

O objectivo geral para a presente pesquisa €:

Fazer um diagnostico das necessidades de formacdo para of funcionarios e agentes do Estado

mogambicano.

1.5.2. Objectivos especificos

Caracterizar o processo de diagndstico das necessidades de formacdo na Direccdo
Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar;

Explicar o processo de diagndstico das necessidades de formacdo na Direccdo Nacional
de Desenvolvimento da Agricultura Familiar;

Propor estratégias de diagnostico das necessidades de formacéo na funcédo publica.

1.6. Questdes de partida
A formulacdo do problema prende-se ao tema proposto e esclarece a dificuldade especifica com

a qual se defronta e que se pretende resolver por intermédio da pesquisa. No entanto, a presente

pesquisa pretende responder as seguintes questdes:

Como é que ocorre o diagndstico das necessidades de formacao na Direccdo Nacional de
Desenvolvimento da Agricultura Familiar?

Qual é o impacto do diagnoéstico das necessidades de formacao na Direc¢do Nacional de
Desenvolvimento da Agricultura Familiar?

Quais sdo as estratégias adequadas para fazer um diagnostico das necessidades de
formacéo na Direcgdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar?

Que solucBes o diagndstico apresenta da necessidade de formacdo na Direc¢do Nacional

de Desenvolvimento da Agricultura Familiar?



CAPITULO II-REVISAO LITERARIA

Segundo Lakatos e Marconi (1992), a fundamentacgéo tedrica ou revisao bibliografica constitui a
parte de uma pesquisa onde o autor desenvolve o panorama do conhecimento global sobre o
assunto em estudo, até ao presente, usando a sua propria forma de expressdo, na qual encaixa as

referéncias as publicaces relevantes sobre o tema.

Findlay (2006:16) refere que nesta etapa, analisam-se as mais recentes obras cientificas
disponiveis que tratem do assunto ou que ddo uma base tedrica e metodoldgica para o
desenvolvimento da pesquisa, e que sdo explicitados os principais conceitos e termos técnicos

nela utilizados.

Além disso, é neste capitulo onde a pesquisadora faz comentarios breves e objectivos, favoravel
ou desfavoravelmente as referéncias, conceituando o diagnéstico das necessidades de formacao,
e necessidades; discutindo as finalidades do diagndstico das necessidades de formacéo, os niveis,
as etapas, as metodologias, e descrevendo as tipologias de competéncias e as teorias de Maslow e

Piaget.

2.1. Diagnostico das Necessidades de Formacéo

2.1.1. Conceito de Necessidades
O processo de planificacdo da formacéo inicia-se com diagnostico de necessidades de formacao.

Com efeito, ndo serd possivel planear uma formacdo sem que, primeiro, se proceda ao
levantamento das necessidades de formacdo de um determinado publico-alvo. Efectuar um
correcto diagnostico de necessidades de formacdo € fundamental, pois serd uma garantia de que a

formacdo a implementar seréa eficaz.

Na acepc¢édo de Rodrigues (1992), o conceito de necessidades de formacéo tem sido interpretado
de diferentes modos por varios autores, em parte devido a prépria ambiguidade de que se reveste

a palavra “necessidade”: “o proprio conceito de necessidade esta longe de se constituir como um

conceito de contornos definidos, universalmente aceite.

Zabalza (1992), afrima que uma necessidade é composta por uma discrepancia que se produz,

entre a forma como as coisas deveriam ser (exigéncias), poderiam ser (necessidades de
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desenvolvimento) ou gostariamos que fossem (necessidades individualizadas) e a forma como

essas coisas sdo de facto.

Para Watkins et al (2012), as necessidades sdao entendidas como ‘gaps’’, ou seja, lacunas, que
vistas enquanto oportunidades ou problemas, séo frequentemente instigadores da accéo. Para 0s
mesmos autores, as necessidades sdo simplesmente as diferencas entre as suas realiza¢6es actuais
e as suas realizacGes desejadas. Assim, as necessidades representam comumente discrepancias

entre as suas ambicdes e os resultados do seu desempenho actual.

Ainda na perspectiva de Rodrigues e Esteves (1993), é importante referir também as
necessidades proprias dos individuos, as quais emergem em contextos histérico-sociais
concretos, sendo determinadas exteriormente ao sujeito, e podem ser comuns a Varios sujeitos ou
definir-se como necessidades estritamente individuais. Expressam-se através das expectativas,

dos desejos, das preocupac0es e das aspiracoes.

O publico-alvo podera sentir uma determinada necessidade formativa e a mesma nao ser viavel
para a organizacdo do ponto de vista estratégico. Os interesses e 0s desejos de uns podem ndo ser
os de outros e isto porque o individuo, enquanto ser social, move-se dentro de contextos que o
moldam a si e aos seus valores, dai que o conceito de necessidade surge inevitavelmente ligado

aos valores (ibidem).

Para Meignant (2003), a necessidade de formacdo resulta de um processo que associa 0S
diferentes actores interessados e traduz um acordo entre eles sobre os efeitos a suprir por meio da
formacdo. Por sua vez, De Ketele et al (1994), salienta que as necessidades de formacéo
correspondem a lacunas ou desfasamentos entre o vivido e o desejavel, susceptiveis de serem
colmatados por uma formacao adequada. Quer dizer, necessidades de formacdo sdo constituidas
pela diferenca entre o nivel de desempenho desejado, exigido ou expectavel para o exercicio de

uma profissdo, e o desempenho real.

No conceito de necessidades, surgem 0s conceitos de analise de necessidades e avaliacdo de
necessidades. Para Fialho et al (2013), a analise de necessidades de formagédo € um processo de
recolha e analise de informacdo que permite identificar areas deficitarias que devem ser
melhoradas e planificar ac¢cBes que visem melhorar essas areas, relativamente aos individuos,

grupos, institui¢des, comunidades ou sociedades.



Rodrigues e Esteves (1993) referem que como uma etapa da formacéo, a analise de necessidades
pode centrar-se no formando, visando “abrir horizontes” para a auto-formacéo, através da

consciencializacdo das suas lacunas, problemas, interesses, motivagoes.”.

Watkins et al (2012) afirmam que os termos analise de lacunas, anélise das necessidades, e
andlise de desempenho sdo usados ocasionalmente como sinénimos de avaliagdo das
necessidades; no entanto, eles sdo frequentemente definidos como ferramentas de avaliacdo de

necessidades.

Silva (2012) esclarece que a avaliacdo de necessidades identifica os gaps nos resultados,
enquanto a andlise de necessidades de formacdo identifica as causas das necessidades e,

consequentemente, as solucdes requeridas.

2.2. O Diagnostico das Necessidade de Formacao

2.2.1. Conceptualizacéo
O termo diagndstico provém do grego diagnostikos, formado pelo prefixo dia “através” e gnosis

“conhecimento”, apto para conhecer. Trata-se, pois, de um” conhecer através de, ou, “conhecer
no meio de” (Idanez e Ander-Egg, 2008). Assim, o diagnéstico pauta-se pela identificacdo das

lacunas existentes na organizacdo que a formacdo pode entdo colmatar.

Segundo ldafiez e Ander-Egg (2008:27), o diagnostico é:

“um processo de elaboragdo e sistematizacdo de informacdo que implica conhecer e
compreender 0s problemas e necessidades dentro de um determinado contexto, as suas
causas e a evolugdo ao longo do tempo, assim como os factores condicionantes e de risco
e as suas tendéncias previsiveis; permitindo uma discriminagdo consoante a sua
importancia, com vista ao estabelecimento de prioridades e estratégias de intervencdo, de
forma que se possa determinar o seu grau de viabilidade e eficécia, considerando tanto os
meios disponiveis como as forgas e actores sociais envolvidos nas mesmas”.

Deste modo, o diagnostico procura um conhecimento real e concreto de uma situacao, sobre a
qual se vai realizar uma intervengdo social e dos diferentes aspectos que é necessario ter em
conta para resolver a situacdo-problema diagnosticados. No entanto, um diagnostico ndo se
realiza apenas com o intuito de sabermos o que esta a acontecer, ele € executado de acordo com

propositos definidos e orientados para a acgao.



Segundo Ceitil (2007), o diagnostico de necessidades de formacdo (DNF) € a deteccdo de
caréncias a nivel individual e/ou colectivo, referentes a conhecimentos, capacidades e
comportamentos tendo em vista a elaboragdo de um plano de formacgdo. A aplicagdo de um
diagndstico visa identificar um conjunto de problemas e pontos fracos que afectam a
produtividade, a qualidade do que se produz ou o alcance de objectivos. De salientar que um
problema pode ter uma ou mais causas. O diagndstico devera, por isso, decifrar todas as

variaveis que contribuem para o insucesso, a ineficacia e a ineficiéncia das situacdes em analise.

O diagnostico de necessidades € um processo de avaliacdo de problemas e solugdes identificados
para determinada populagdo. Identificar necessidades vai para além da recolha de informacao,
requerendo uma avaliacdo acerca dos problemas e das suas solucBes. Sejam quais forem as
razdes e objectivos do diagnodstico de necessidades de formacdo, a funcdo de uma andlise
sistematica das necessidades é reduzir a incerteza dos decisores, no momento da implementagéo

de um programa.

No que respeita & identificacdo de necessidades, a incerteza refere-se aos problemas da
populacdo-alvo e das solugdes disponiveis para estes problemas. A identificacdo de necessidades
de formacdo leva-nos a necessidade de recolher informacdo acerca do contexto (empresa,
negocio, objectivos) e do publico-alvo (necessidades, expectativas, potencial) para definir um

plano de formac&o adequado a realidade (Dias, 2015).

Na acepcdo de (Gomes, 2015), em primeiro lugar o diagnostico de necessidades de formacéo
procura fornecer informacdo bésica que seja Util para programar acgBes concretas. Essa
informacdo sera mais ou menos alargada, consoante se trate de elaborar um plano, um programa,
um projecto, ou simplesmente realizar determinadas actividades. Em segundo lugar, o
diagnostico pretende proporcionar um quadro situacional que sirva para seleccionar as

estratégias de actuacdo mais adequadas.

Para Guerra (2002), o que estd em causa, quando falamos de diagnostico, € o conhecimento
cientifico dos fendmenos sociais e a capacidade de definir intervengdes que atinjam as causas
dos fendbmenos e ndo as suas manifestacdes aparentes. Deste modo, o diagnostico constitui um
conhecimento alargado do meio social, pois a sua intervencdo ultrapassa apenas a identificagéo

do problema, alargando-se a identificacdo dos recursos e potencialidades do meio de intervengéo.



Face ao exposto, pode-se concluir que o diagndstico consiste na investigacdo e na andlise da
natureza e causa dos problemas, de forma a produzir no seu estado final uma formulacdo dos
resultados dessa andlise, bem como a exposicdo das conclusbes que irdo possibilitar o
estabelecimento de objectivos e metas a alcangar, para que seja possivel caminhar de uma

situacdo presente para uma situacdo desejada.

2.2.2. Finalidades do Diagnostico das Necessidades de Formacao
Para ldafiez e Ander-Egg (2008), o diagnostico das necessidades apresenta duas finalidades:

e Servir de base para programar ac¢des concretas, pois € a partir dos dados recolhidos e
sistematizados pelo diagndstico, que se projectam as operacOes e accBes que permitem
enfrentar de forma permanente os problemas e necessidades detestados com 0 mesmo;

e Proporcionar um quadro de situacdo que sirva para seleccionar e estabelecer estratégias.
O diagnostico actua como fundamento das estratégias que procuram servir a pratica
concreta, através da resposta as necessidades e aspiracfes manifestadas pelos proprios
interessados (familia, grupo, organizacdo, comunidade, aldeia, etc.), tendo sempre em
consideracédo a influéncia dos diferentes factores, o alcance dos objectivos propostos e a
realizacdo e implementacdo das accles a realizar. Neste sentido, o diagndstico assume-se
enquanto linha orientadora para a tomada de decisdo, pois procura regular a manutencédo

e correccdo das actividades, de forma a alcancar a situacao desejada.

Segundo a autora Isabel Guerra (2002), um bom diagnéstico tem a finalidade de garantir a
adequabilidade das respostas as necessidades locais e fundamentais para garantir a eficacia de
qualquer projecto de intervencdo. Neste sentido, para que se garanta a eficacia, um bom
diagnostico deve apenas utilizar a informacéo relevante e significativa, relacionada com os factos
e problemas que importa conhecer e compreender, para que se possa intervir com eficacia. Um
bom diagnostico ndo deve apenas identificar e conhecer os problemas, deve procurar

compreendé-los a fundo, para que actue com eficacia sobre 0s mesmos.

Para alcangar essa “compreensdo profunda” ¢ “imprescindivel determinar os factores mais
relevantes (positivos e negativos) que afectem cada situacdo concreta, identificar os meios e as
possibilidades de intervencdo, e estabelecer prioridades e estratégias que sirvam para programar

as acgdes futuras com um minimo de garantias de éxito (Dias, 2015).
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Para ldafiez e Ander-Egg (2008), um bom diagndstico apenas é verdadeiramente Gtil quando é:

e Completo: inclui toda a informacéo relevante e significativa;

e Claro: exclui pormenores desnecessarios e evita excessos de informacdo, usando uma
linguagem objectiva e simples que seja facilmente compreensivel,

e Preciso: que estabeleca e distinga cada uma das dimensdes e factores do problema,
especifique e forneca informac&o Util para orientar a ac¢do, de forma concreta e precisa,
incluindo todos os aspectos necessarios;

e Oportuno: que se possa realizar ou actualizar num momento em que possa ser utilizado
para tomar decisfes que afectem a actuacdo presente e futura, pois de contrario os dados

podem perder a actualidade.

O diagnostico deve ser visto como um meio que faca entender as novas necessidades formativas,
com caracter e funcdo de progndstico face as mudancas nas organizacdes (Ceitil, 2007). O
diagnostico deve procurar abarcar a analise do contexto social, econdmico, cultural e ambiental

onde se insere 0 problema, as potencialidades e os mecanismos de mudanca que ai se encontram.

O diagnostico de necessidades de formacdo para o sucesso das organizagdes é essencial a sua
sobrevivéncia, € determinada em grande parte pela capacidade de integracdo e adaptacdo destas
ao meio que as envolve. No entanto, este meio é composto por uma diversidade de contingéncias
e por niveis elevados de competitividade, relacionada com o desenvolvimento tecnoldgico, que

dificultam a integragédo das organizacgdes no seu campo de accéo.

Desta forma, as actividades laborais e estruturas organizacionais devem promover o0
desenvolvimento das competéncias dos colaboradores através da formacdo (Neves, Garrido e
Sim0es, 2006). Neste contexto, a formacdo apresenta-se como um factor-chave para o progresso

organizacional, pois é um factor potenciador de aquisicdo de novas e mais competéncias.

2.2.3. Niveis do Diagnéstico das Necessidades de Formacéao
O Diagnéstico das Necessidades de Formacdo (DNF) constitui a primeira fase do ciclo de

formacdo e determina todas as fases subsequentes do processo. Segundo Cruz (1998), é nesta
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fase que se definem os objectivos pedagdgicos assim como se procede a identificacdo dos

critérios relevantes para a avaliacdo dos resultados.

Uma intervencdo estratégica, como o diagnostico de avaliacdo de necessidades de formacéo, tem
de ser conduzida por uma clara compreensdo da missdo (Rato, Baptista e Ferraz, 2007) e
objectivo da organizagdo (Ghorpade, 1988 apud Carvalho, 2016). Uma declaracdo da misséo
baseada em valores explicitos providencia uma base para analisar o potencial e a fraqueza da
organizacdo assim como as ameacas e oportunidades da envolvente externa (Neves, Garrido e
Simoes, 2006).

Segundo Cruz (1998), o DNF é complexo, na medida em que, resulta de dois requisitos: dominio
de técnicas especificas de recolha de dados e a capacidade de fazer diagnosticos. Os diagndsticos
podem ter uma orientacdo reactiva (identificacdo de necessidades associadas a problemas que
ocorreram, mas persistem) ou uma orientacdo proactiva (antecipacdo de necessidades que se vao

sentir a longo prazo).

Esta etapa do ciclo de formacdo pode ser realizada de inumeras formas, através de diversas
orientacOes, niveis de analise assim como 0s processos que podem ser adoptados no DNF. Para
Barros (2009), existem varios niveis de analise no DNF, que podem ser categorizadas em trés a

destacar: a analise organizacional; analise de tarefas e analise do individuo.

e Nivel de andlise organizacional devera ser sobretudo proactiva, assim como deve
assegurar uma relacdo entre a formacao e a estratégia organizacional.

e Nivel de analise das tarefas visa identificar a natureza das diferentes tarefas e os
requisitos necessarios para um bom desempenho, porém, recorre-se a analise da funcao,
assim como a simulacdes do desempenho na analise das tarefas.

e Nivel de andlise do individuo remete para a identificacdo das necessidades mais
urgentes dos formandos, e séo os resultados do sistema de avaliacdo de desempenho, que
constituem uma fonte de informacgdo relevante sobre as diversas necessidades dos
individuos, na medida em que permitem verificar quais os desvios entre o desempenho

exibido e o desempenho desejado, identificando as areas criticas de intervengéo.
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Na presente pesquisa, predomina a analise do individuo na medida em que se pretende analisar o
défice das competéncias dos funcionarios da Direccdo Nacional de Desenvolvimento da

Agricultura Familiar, identificando assim as suas necessidades imediatas a esse nivel.

Com isso, ha trés componentes que podem coexistir durante o diagndstico de necessidades de
formacéo (descentralizacdo; consultoria e centralizacdo), e que podem assumir diferentes graus
de importancia para a instituicdo, na medida em que cada uma tem a intencionalidade de
imprimir uma orientacdo propria ao processo de identificacdo de necessidades de formacéo
(Cruz, 1998).

e A descentralizacdo destaca necessidades, no sentido de solucionar problemas
relacionados com questdes de natureza produtiva.

e A consultoria confere importancia ao rigor metodologico na identificacdo das
necessidades, mas o afastamento do processo produtivo pode dificultar a identificacdo
das éreas criticas de intervencéo).

e A centralizacdo caracteriza-se por atribuir ao DNF uma orientacdo, em que se destacam
questbes relacionadas com o desenvolvimento profissional dos individuos, com a
aquisicdo de competéncias de gestdo de pessoas e com a preparagdo da empresa para
novos mercados, para mudancas nos actuais procedimentos, na missdo e no projecto da

prépria empresa.

Cruz (1998) refere que a presenga dos trés componentes de forma ponderada pode ser “eficaz”,
ndo obstante no diagnodstico de necessidades que vai ser apresentado posteriormente apenas

predominam a centralizacdo, na qual existe uma énfase na importancia das competéncias.

Na analise de competéncias, segundo Frei (1993) apud Barros (2009:7), hd uma grande
diversidade de meios e instrumentos que podem ser usados (por exemplo, observacdo do
desempenho, sondagens por questionario, entrevistas, discussdo de grupo, documentos, registos

internos).

Em suma, podemos concluir que existem muitas formas de realizar um diagndstico de
necessidades de formacdo, pois apesar de por vezes proceder-se apenas a um tipo de anéalise, ou

seja, uma andlise micro (por exemplo, analise de competéncias) pode-se recorrer a uma analise
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macro (por exemplo, analise do trabalho) que pode incluir diversas etapas para além da anélise

de competéncias, analise de tarefas e a analise de funcdes.

2.2.4. Etapas do Diagnostico das Necessidades de Formacao
Segundo Maloa (2017), a actividade desenvolvida no diagndstico organizacional procura obter

uma percepg¢do, a mais acurada possivel, sobre a situacdo presente da organizacao, seu estagio de
desenvolvimento e as caracteristicas desse estagio, as principais disfun¢des, as mudancas que sao
necessarias para que a organizacao resolva suas disfuncdes e para que ingresse no seu proximo

estagio € o nivel de motivacao necessario para efectuar estas mudancas.

A grande particularidade deste processo ndo € definir taxativamente as fases integradas, mas
sim, estar apto a reconhecer as exigéncias de cada momento e atendé-las adequada e

conscientemente.

Para Maloa (2017), para a realizacdo de um diagnostico é preciso seguir 4 passos basicos a
destacar:

e Formular uma hipotese de problema — refere-se a identificacdo de um ou varios
possiveis problemas que afectam a organizacdo. Esses problemas seriam resultados de
forgas desestabilizadoras externas ou internas. Formulam-se esses problemas como
hip6teses, ja que a identificacdo do problema deveré resultar do préprio diagndstico.

e Juntar informacao sobre o possivel problema — essa informacao depende da qualidade
do problema e da profundidade do diagndstico que se quer realizar. E importante lembrar
que a informacédo tem um custo e que este deve ser proporcional ao valor da informacéo
para conhecer o problema.

e Analisar a informacao — essa etapa depende da capacidade da equipe de diagnostico, ja
que implica valorizar diferentes informacdes para se fazer a melhor identificacdo e
definicdo do problema. Implica confrontar informagdes e conhecimentos extraidos do
diagnostico especifico e compara-los com as experiéncias anteriores de casos similares.

e Executar o diagnostico — fase da tomada de decisdes sobre os resultados obtidos. Esse
diagnostico pode confirmar a hip6tese do problema identificado ou refuta-la. Nesse caso,
novas hipdteses de problemas devem ser sugeridas e 0 modelo proposto devera ser

repetido. Quanto for maior o nimero de areas da organizacao que sao submetidas a esse
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processo, maior € o nimero de informacdes que devem ser obtidas e maiores as chances

de se alcancar um diagndstico mais profundo e mais completo.

2.2.5. Metodologias do Diagndstico das Necessidades de Formacéo

Na acepcdo de Barros (2009), as metodologias que podem ser usadas para diagnosticar

necessidades de formacdo sdo: analise do trabalho; analise de tarefas; e analise de competéncias.

2.2.5.1. Analise do trabalho
Para Barros (2009), a anélise do trabalho é um nivel de analise que conduz a etapa da descricao

do trabalho e que remete para a recolha de informacdo relativa as fungbes desempenhadas no
emprego. “A andlise do trabalho ¢ um método para descrever os trabalhos e os atributos humanos
necessarios para desempenhar os mesmos” (Spector, 1996 apud Barros, 2009). Assim, destacam-
se 2 tipos de analise do trabalho: analise do trabalho orientada nas tarefas e analise do trabalho

orientada na pessoa (competéncias).

e A analise do trabalho orientada nas tarefas, € aquela que se foca nas tarefas que séo
feitas no trabalho, remetendo, portanto, para a analise de tarefas. A analise de tarefas “¢
um processo de investigacdo que envolve o estudo detalhado dos processos que 0s
individuos utilizam para desempenhar as tarefas” (Spector, 1996 apud Barros, 2009:5).

e A andlise do trabalho orientada na pessoa, é aquela que descreve as caracteristicas,
que pessoas necessitam para desempenhar o seu trabalho. Esta abordagem providencia
uma descrigdo dos atributos, caracteristicas ou KSAO’s necessarios para o colaborador

desempenhar com sucesso um trabalho especifico.

KSAQ’s significa:

e Conhecimento — 0 que uma pessoa precisa possuir para realizar um trabalho especifico;

e Competéncia — 0 que uma pessoa € capaz de fazer num trabalho;

e Habilidade — aptiddo ou capacidade para fazer tarefas no trabalho ou aprender a fazé-las;
e Outras caracteristicas pessoais — incluem tudo o que for relevante para o trabalho e que

ndo é abrangido pelas outras trés componentes.
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2.2.5.2. Analise de Tarefas
A andlise de tarefas é baseada na comparacao de padrdes de desempenho, e permite identificar a

base para medir o desempenho, constituindo padrbes de desempenho efectivo, que informam os
colaboradores face as expectativas sobre o desempenho no trabalho e permitem diferenciar os

resultados pretendidos dos inaceitaveis.

Os padr@es de desempenho séo definidos como niveis de performance que correspondem a graus
pré-determinados de eficécia, tendo trés componentes:
e Componente avaliativa;
e Critérios que sdo estabelecidos externamente e impostos ao individuo, nas tarefas do
trabalho;
e Os padrdes sdo normalmente considerados algo que permanece estavel ao longo do

tempo.

Para Barros (2009), a anlise de tarefas pressupde cinco fases:
a) Recolha de dados sobre as tarefas anteriores;
b) Identificacdo de variaveis para medicdo e classificacdo e o desenvolvimento de escalas;
c) Analise dos dados sobre tarefas;
d) Desenvolvimento de métodos para estabelecer padrfes de critérios de desempenho

e) Desenvolvimento de questionarios para medir a dificuldade de tarefas.

A tabela abaixo ilustra as fases e suas caracteristicas:
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Tabela 1: Fases da andlise de tarefas.

Fase Caracteristicas

Primeira fase Constitui 0 ponto de partida para identificar as tarefas, e consiste em criar ou recolher e
usar listas de tarefas geradas nos anos anteriores

Visa a identificagdo de varidveis passiveis de medicdo e classificagdo e o
desenvolvimento de escalas. Uma variavel basica de tarefas que é usualmente
Segunda fase operacionalizada é a importancia da tarefa, através de uma escala de Likert que mede a
importancia absoluta e varia entre um (menor importancia) e cinco (extremamente
importante), permitindo que as tarefas possam ser comparadas com um padréo.

Consiste na analise dos dados da andlise de tarefas. A informacdo da andlise de tarefas
pode ser examinada mediante técnicas de descricdo tradicionais (ex., a frequéncia, a
Terceira fase média e o desvio-padrdo para todas as tarefas), pode-se também recorrer & fiabilidade
das inter-avaliagdes para verificar o grau de concordancia entre os participantes.

Remete para o desenvolvimento de métodos para estabelecer padrbes de critérios de
desempenho. Uma escala de dez pontos que varie entre um (muito mal realizado ou
realizado incorrectamente) e dez (execucdo perfeita), permite aos avaliadores
procederem a julgamentos sobre as suas expectativas de desempenho face a cada tarefa.
Assim os participantes podem estimar os niveis minimos de execucdo aceitavel da tarefa
para um aprendiz, operario e mestre. Na quarta fase existem duas etapas.
e Na primeira etapa, os peritos fazem julgamentos sobre as tarefas para o nivel de
competéncia de aprendiz, ou seja, decidem que nivel da escala deve ser designado
Quarta fase como representante de proficiéncia minimamente aceitavel para desempenhar a
tarefa, verificam qual o ponto apropriado para a escala, e procedem aos niveis de
operario de mestre, fazendo 0 mesmo procedimento.
¢ Na segunda etapa para facilitar o consenso, pode-se providenciar a possibilidade
de dar feedback anénimo ao grupo face as divergéncias nas escalas de tarefas
segmentadas. Este processo facilita a seleccdo de padrfes de desempenho, uma
vez que pode estabelecer-se um consenso entre todos 0s membros do grupo.

Quinta fase Desenvolvem-se questionarios para medir a dificuldade de tarefa. Na andlise de tarefas,
estes questiondrios sdo usados ha muitos anos para priorizagdo de necessidades de
formacéo.

Fonte: Adaptado de Barros (2009:6).

2.2.5.3. Analise de Competéncias
Na acepcéo de Viegas (1995), a inovagdo organizacional constitui uma intervencdo social muito

crucial que requer mudangas na organizagdo do trabalho e contribui para desenvolver as
competéncias dos colaboradores, pois existe uma necessidade constante de renovar as

competéncias.

Os modelos de competéncias asseguram a existéncia de um desempenho efectivo, permitem
alinhar o comportamento e as competéncias com 0s objectivos organizacionais e a estratégia da

instituicdo, sendo Uteis na gestdo de recursos humanos, ao nivel da formacéo e desenvolvimento.
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Ao nivel da formacdo e sistemas de avaliacdo de desempenho, os modelos de competéncias
providenciam uma lista de comportamentos e competéncias que devem ser desenvolvidos para

manter niveis aceitaveis de desempenho (Lucia e Lepsinger, 1999).

Os colaboradores cuja avaliagdo identifica lacunas nas competéncias, podem ser direccionados
para uma actividade especifica de desenvolvimento criada para promover o desenvolvimento da
respectiva competéncia, assim como melhorar o desempenho nos seus trabalhos (Carvalho,
2016), a accdo de formacdo é uma actividade que permite potenciar o desenvolvimento da

competéncia.

Os programas de formacdo e de desenvolvimento da carreira profissional fundamentados nas
competéncias, isto é, aqueles que se baseiam nas lacunas das competéncias dos colaboradores e
nos requisitos de competéncias dos trabalhos presentes e futuros, podem ser definidos pelas

competéncias demonstradas por executantes superiores nos respectivos trabalhos (Viegas, 1995).

2.3. Desenvolvimento de Competéncias
Segundo Neves, Garrido e Simdes (2006), competéncia é uma caracteristica inerente ao

individuo, que tem uma relacdo de causalidade com o comportamento e a performance no
trabalho. A competéncia estd também relacionada com um critério de referéncia, que permite

identificar se a competéncia é executada num nivel superior ou inferior.

Para Lucia e Lepsinger (1999), a competéncia € uma caracteristica subjacente de uma pessoa que
resulta num desempenho efectivo e superior no trabalho. Um modelo de competéncias descreve
uma combinacdo particular de conhecimentos, habilidades e caracteristicas necessarias para
desempenhar de forma efectiva um papel na organizacdo e é usado como uma ferramenta pelos

recursos humanos ao nivel da seleccdo, formacdo, desenvolvimento e avaliacéo.

As competéncias podem ser transversais e especificas. As competéncias transversais integram o
conjunto de competéncias que devem existir em todas as unidades organicas da empresa, isto e,
sdo indispensaveis ao cumprimento da missdo e dos objectivos estratégicos do organismo. As
competéncias especificas caracterizam-se pela incorporacdo de conhecimentos e praticas de
natureza mais técnica, ou seja, sdo indispensaveis a execugdo das actividades de uma unidade

organica. (Rato, Baptista e Ferraz, 2007).
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2.4. Necessidades de Formacao em Contexto Organizacional
Dias (2015) refere que as instituicBes enquanto definidoras e executadoras das politicas de
formacdo e no cumprimento dos objectivos pré-determinados, devem criar, implementar e
assumir um sistema de avaliagdo em que elas proprias estejam incluidas como objectivo dessa
avaliagéo.
As instituicbes publicas devem criar mecanismos que permitam a exploracdo objectiva dos
resultados da formacdo, introduzir as necessarias reformulages quer no que respeita a programas,

métodos e técnicas, quer como meios, estruturas e ou a introducdo de novos elementos de apoio
que garantam a eficacia da formagao. (Dalda, 2019).

Na Administracdo Publica em Mocambique, durante muitos anos, os cursos de formacdo eram
vistos pelas instituicbes como um custo e sem retorno. Hoje as instituicdes investem em cursos
de formacéo, pois necessitam de funcionarios que estejam muito bem preparados para enfrentar

quaisquer tipos de desafios que possam surgir no contexto da sua actividade profissional.

O que se pretende com um curso de formacdo é valorizar a imagem do funcionario e da

instituicdo nas mais variadas competéncias.

A actual lei apela a obrigatoriedade de as instituicbes proporcionarem a formacao profissional e
continua dos seus colaboradores (art. 70 da Lei n® 10/2017, de 1 de Agosto) que determina que
cada trabalhador tem direito a um minimo de 35 horas de formacéo continua por ano. O nao
cumprimento pelas instituicdes do plano de formacdo € mesmo penalizado pelas entidades
competentes. Desta forma, se as instituicbes levarem a preceito e cumprirem com esta obrigacao
legal, transformam o seu investimento na formacéo profissional dos seus quadros numa mais-

valia para a propria entidade empregadora.

Nesse sentido, e recorrendo ao auxilio de uma formacéo profissional eficiente e eficaz no seio da
prépria instituicdo, é que vao conseguir melhores resultados, quer ao nivel da qualificacdo, quer
ao nivel da produtividade. Ndo é nas salas de aula tradicionais que se vai conseguir mudar
comportamentos e conhecimentos, capacidades e atitudes, pois € necessario que a aprendizagem
que se vai efectuando seja posta em pratica, para que possa haver uma completa correspondéncia

entre a teoria e a préatica, contribuindo assim para a sedimentacdo do conhecimento.

Segundo Cardim (2009), considerando que as instituigdes interessadas em melhorar o

desempenho profissional do proprio pessoal, pode-se identificar um método ou processo. O
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processo integra um método geral de andlise, planeamento, desenvolvimento e controlo da
formacdo nas institui¢bes, visando o alcance de melhores resultados. O seu desenvolvimento
deve adaptar-se a realidade de cada instituicdo e as efectivas possibilidades de intervencéao

formativa.

2.4.1. Teorias Explicativas do Diagnostico das Necessidades de Formacao
Na definicdo das necessidades, ficou claro que uma necessidade & composta por uma

discrepancia que se produz, entre a forma como as coisas deveriam ser (exigéncias), poderiam
ser (necessidades de desenvolvimento) ou gostariamos que fossem (necessidades

individualizadas) e a forma como essas coisas sdo de facto (Zabalza, 1992).

Se atentarmos as necessidades de desenvolvimento, € imperioso procurar teorias que possam
explicar as necessidades que vao surgindo ao longo do desenvolvimento humano, tal como teoria

de desenvolvimento cognitivo de Jean Piaget.

Por outro lado, tendo em conta as necessidades individualizadas e as exigéncias e ambigdes para
que se atinja a auto-realizacdo, podemos recorrer a teoria de hierarquias das necessidades de

Abraham Maslow.

Estas acepgdes relacionam-se com o diagnostico de necessidades de formacdo na medida em que
as necessidades sdo lacunas ou diferencas entre 0 que as instituicOes esperam dos seus
funcionarios e os resultados do seu desempenho actual; e quando vistas como oportunidades ou
problemas, ajudam a instituicdes a diagnosticar as necessidades de formacdo (Watkins et al,
2012).

2.4.2. Teoria de Hierarqguias das Necessidades (Abraham Maslow)
Segundo Marras (2002), Abraham Maslow sugeriu que as necessidades humanas estdo dispostas

em uma série de niveis ou estagios, definidas como necessidades primarias e necessidades
secundarias. Necessidades primarias sdo as fisiologicas e as de seguranca e necessidades

secundarias sdo as sociais, de estima e de auto-realizacéo.

Para Delgado (2011), cada nivel na hierarquia deve ser conquistado antes que um individuo
possa transpor o proximo. Ao todo, a piramide das necessidades de Maslow contém 5 niveis ou

estagios.
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No nivel inferior encontram-se as necessidades fisiologicas (fome, sede, sono, sexo). Maslow
sup6s que, quando uma pessoa conquista esses elementos essenciais, passa ao nivel das
necessidades de seguranca (defesa, proteccdo, salario, casa prépria, seguro, saude,
aposentadoria, emprego). Ao atingi-lo e sentir-se segura quanto a protec¢do contra ferimentos e
danos, a pessoa sobe ao proximo nivel: o das necessidades sociais (relacionamento, amor,
pertencer a um grupo). Neste nivel IV, a aceitacdo e a afeicdo dao origem a um estagio 1V: o das
necessidades de estima (auto-estima, reconhecimento, status, prestigio). No topo da escala,
encontram-se as necessidades de auto-realizacdo, que representam a realizacdo de

potencialidades e a expressdo do crescimento pessoal.

De acordo com Chiavenato (1999), Maslow acredita que a medida que as necessidades sdo
atendidas em cada nivel, o individuo volta sua atencdo ao proximo estagio. Entretanto, para ele,
as pessoas podem subir e descer na hierarquia. Se, por exemplo, tenho fome, vou tratar de

atender essa necessidade, ndo importa a posic¢ao na piramide onde me encontre.

Figura 1: Piramide das Necessidades de Maslow.

Necessidade de
auto-realizagdo
(desenvelvimento
pessoal e
conguista)

Necessidade de estima (auto-
estima, reconhecimento, status)

MNecessidades sociais (relaciohamento, amot)

Necessidades de seguranga (defesa, protegao)

Necessidades fisiolégicas (fome, sede)

Fonte: Chiavenato, 1999).

Uma das criticas feitas a teoria de Maslow é que, além de néo ter sofrido praticamente nenhuma
comprovagcdo que testasse a sua validade na prética, ela desconsidera o facto de que as

necessidades variam de cultura para cultura e de pessoa para pessoa (Bergamini, 1997).
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Por exemplo, é plausivel que algumas pessoas tenham forte sentimento de inseguranca, o
ressentimento de usufruirem situacdo financeira que a outros deixaria muito confortaveis.

Também é possivel que um artista passe horas sem se alimentar, desafiado a terminar sua obra.

2.4.3. Teoria de Desenvolvimento Cognitivo de Jean Piaget
O desenvolvimento cognitivo, na perspectiva de Piaget, assenta no desenvolvimento bioldgico, a

inteligéncia é construida sobre um equipamento bioldgico inato e desenvolve-se numa sequéncia
pré-determinada. Para ele o ser humano estabelece desde o seu nascimento uma relacdo de
interaccdo com o meio fisico e social, por meio destas interac¢cbes, promove 0 Seu
desenvolvimento cognitivo (a forma de raciocinar e de aprender). Passa por estagios, em que a
acgdo envolve 6rgdos sensoriais e reflexos neuroldgicos basicos, € 0 pensamento ocorre somente

perante coisas presentes na ac¢ao que se desenvolve.

Portanto, a maxima da teoria piagetiana é que o conhecimento vai sendo construido com a

experiéncia (Marturano, 2008).

A teoria de Piaget leva em conta a actuacdo de dois elementos basicos ao desenvolvimento
humano: os factores invariantes e os factores variantes. Em relacdo aos factores invariantes:
Piaget postula que, ao nascer, o individuo recebe como heranca uma série de estruturas
biol6gicas — sensoriais e neuroldgicas — que permanecem constantes ao longo da sua vida. Sao
essas estruturas biologicas que irdo predispor o surgimento de certas estruturas mentais. Portanto,
considera-se ainda que o individuo carrega consigo duas marcas inatas que sdo a tendéncia
natural a organizacao e a adaptacdo, ou seja, 0 ‘motor' do comportamento do homem € inerente

ao ser.

Os factores variantes sdo representados pelo conceito de esquema que constitui a unidade
basica de pensamento e accdo estrutural do modelo piagetiano, sendo um elemento que se
transforma no processo de interaccdo com o meio, visando a adaptacdo do individuo ao real que
o circunda. Com isso, a teoria psicogenética deixa a mostra que a inteligéncia nao é herdada, mas
sim que ela é construida no processo interactivo entre 0 homem e o meio ambiente (fisico e

social).

Essa busca do organismo por novas formas de adaptacdo envolve dois mecanismos que apesar de

distintos sdo indissociaveis e que se complementam: a assimilacdo e a acomodacao.
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a) A assimilacdo consiste na tentativa do individuo em solucionar uma determinada
situacdo a partir da estrutura cognitiva que ele possui naquele momento especifico da sua
existéncia. Representa um processo continuo na medida em que o individuo estd em
constante actividade de interpretacdo da realidade que o rodeia e tendo que se adaptar a
ela.

b) A acomodacao, por sua vez, consiste na capacidade de modificacdo da estrutura mental
antiga para dar conta de dominar um novo objecto do conhecimento. Quer dizer, a
acomodagdo ¢ “o momento da ac¢do do objecto sobre o sujeito” (Marturano, 2008)

emergindo, portanto, como o elemento complementar das interac¢fes sujeito-objecto.

Em sintese, toda experiéncia é assimilada a uma estrutura de ideias ja existentes (esquemas)
podendo provocar uma transformacdo nesses esquemas, Ou Seja, gerando um processo de
acomodacdo. Como observa Rappaport (1981), é muito dificil imaginar uma situacdo em que
possa ocorrer assimilacdo sem acomodacdo, pois dificilmente um objecto é igual a outro ja

conhecido, ou uma situacao é exactamente igual a outra.

No entanto, esse processo de transformacgdo vai depender sempre de como o individuo vai
elaborar e assimilar as suas interacgdes com 0 meio, isso porque a conquista da equilibracdo do
organismo reflecte as elaboracdes possibilitadas pelos niveis de desenvolvimento cognitivo que o

organismo detém nos diversos estagios da sua vida.

A esse respeito, para Piaget os modos de relacionamento com a realidade s&o divididos em 4
periodos, que sdo caracterizados “por aquilo que o individuo consegue fazer melhor” no decorrer
das diversas faixas etarias ao longo do seu processo de desenvolvimento (Furtado et al, 1999).
Séo eles: 1° Periodo: Sensorio-motor (0 a 2 anos); 2° Periodo: pré-operatorio (2 a 7 anos); 3°
Periodo: Operacdes concretas (7 a 11 ou 12 anos); e 4° Periodo: OperacBes formais (11 ou 12

anos em diante).
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CAPITULO I1I-METODOLOGIA DE PESQUISA
O presente capitulo tem a ver com a metodologia usada para a elaboracao do trabalho, onde estao

contidos alguns elementos, tais como: tipo de pesquisa, métodos de abordagem, participantes,
técnicas de colecta de dados, as possiveis limitaces do estudo, e o cronograma das actividades.

3.1. Tipo de Pesquisa
3.1.1. Quanto aos Objectivos

Pode-se caracterizar como uma pesquisa descritiva, que, de acordo com o universo investigado a
pesquisa tem o intuito de explorar o tema. Prodanov e Freitas (2013) apregoam que a abordagem
descritiva exple as caracteristicas de uma determinada populacdo ou fenémeno, demandando
técnicas padronizadas de colecta de dados e a exploratéria visa a proporcionar maior

familiaridade com o problema, tornando-o explicito ou construindo hipéteses sobre ele.

Gera conhecimentos para aplicacdo préatica dirigidos a solugdo de problemas especificos.

Envolve verdades e interesses locais. Gera conhecimentos para rever um problema especifico.

3.1.2. Quanto a Abordagem
Quanto a sua abordagem, a pesquisa é qualitativa, pois a pesquisadora explica o diagndstico das

necessidades de formacdo, onde desenvolve suas experiéncias basicas, intervindo de maneira
activa na obtencdo de dados (questionarios e entrevistas semi-estruturadas), controlando as
variaveis duma amostra aleatoria, introduzindo um tratamento do diagndstico das necessidades

de formacao, para descobrir 0s aspectos que o caracterizam.

Segundo Neves (1996), a pesquisa qualitativa € um método de investigacdo cientifica que se foca
no caracter subjectivo do objecto analisado. Para Godoy (2000), a abordagem qualitativa utiliza
diversas modalidades de investigacdo e teste de hipdteses entre as quais a pesquisa: a pesquisa
documental, o estudo de caso e a etnografia.

3.1.3 Quanto a Natureza
Adoptou-se uma pesquisa basica, pois tem como objectivo gerar conhecimentos que sejam Uteis

para a ciéncia e tecnologia, sem necessariamente haver uma aplicacdo pratica ou para obtencéao

de lucro.
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3.1.4. Quanto aos Procedimentos
Quanto aos procedimentos, trata-se de uma pesquisa bibliografica, documental e de campo, uma

vez que faz uma pesquisa de informac6es essenciais sobre o tema de diagnostico de necessidades
de formacéo na Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar, tendo em conta

a realidade que tem sido vivida na institui¢cdo no periodo entre 2018 e 20109.

3.1.5 Método de Abordagem
Segundo Ruiz (1985), método é o conjunto de etapas e processos a serem vencidos

ordenadamente na investigagdo dos factos ou na procura da verdade. Em uma pesquisa, existem
métodos de abordagem e métodos de procedimento. O método de abordagem diz respeito a
concepcao tedrica utilizada pelo pesquisador, enquanto o de procedimento relaciona-se a maneira

especifica pela qual o objecto seréa trabalhado durante o processo de pesquisa.

E para Lakatos e Marconi (1992), método indutivobaseia-se na abordagem cuja aproximacéo de
fendmenos caminha geralmente para planos cada vez mais abrangentes, indo das constatagdes
mais particulares as leis e teorias (conexdo ascendente). Este método consistira na abordagem de
uma realidade estudada na Direc¢do Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar, para
depois generalizar a processo de diagnostico de necessidades de formacdo em outras Direc¢des

Nacionais.

O método histérico “investiga os acontecimentos no passado para verificar a sua influéncia na
sociedade actual” (Marconi e Lakatos, 1992:106). Este método consistiu no estudo do
diagnostico das necessidades de formacdo ao longo dos tempos, desde o passado até ao presente,

de tal modo que se perspective o futuro.

O mesmo método consistiu em estudar exclusivamente o diagnostico das necessidades na

Direccdo Nacional de Agricultura e Desenvolvimento Familiar no periodo entre 2018 e 2019.

3.1. 6 Técnicas de Colecta de Dados
Segundo Lakatos e Marconi (1992), técnicas de colecta de dados sdo consideradas um conjunto

de processos de que se serve uma ciéncia; sdo também a habilidade para usar esses processos, na
obtencdo de seus propositos. Correspondem a parte pratica de colecta de dados. Assim, para

chegar aos resultados, foram usados como instrumentos de colecta de dados:
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e Entrevistas semiestruturadas — “técnica em que o investigador se apresenta frente ao
investigado e lhe formula perguntas, com o objectivo de obtencdo de dados que
interessam a investigacdo” (Gil, 2008:117). Esta técnica possibilitou a recolha de
opinides de diversas individualidades que detém conhecimentos sobre o tema em questéo.
Assim, a entrevista foi feita ao director e o chefe dos recursos humanos, com o objectivo
de apurar o papel da direccdo no diagndstico das necessidades de formacao na Direccéo
Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar.

e Questionario — um instrumento que consiste numa série de perguntas a serem
respondidas por escrito sem a presenca do pesquisado. Portanto, foi usado para
funcionérios da Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar (com
formacéo e sem formacdo); com o objectivo de apurar as dificuldades que os funcionarios

enfrentam por ndo se formarem nas areas que trabalham.

3.1.7 Participantes da Pesquisa
Uma amostra € um subconjunto de individuos da populacdo alvo. Para que as generalizagdes

sejam validas, as caracteristicas da amostra devem ser as mesmas da populacdo. Existem dois
tipos de amostras, as probabilisticas, baseadas nas leis de probabilidades, e as amostras nao

probabilisticas, que tentam reproduzir o mais fielmente possivel a populagdo (Rudio, 2003).

Segundo Lakatos e Marconi (1992), participantes do estudo € o conjunto de seres animados que
apresentam pelo menos uma caracteristica em comum. Neste caso todos funcionérios afectos a

Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar.

A pesquisa teve um universo populacional de 25 individuos dos quais foi retira uma amostra de
ndo probabilistica de 15 participantes. A pesquisa envolveu 15 participantes, dos quais 5
membros chefes e 10 funcionarios. Dentro disso, 1 Director, 1 chefe de reparti¢do, 5 Técnicos
incluindo o Chefe dos Recursos Humanos, 8 funcionarios sem formacdo, seleccionados

aleatoriamente por meio da amostragem n&o probabilistica.
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CAPITULO IV- DESCRICAO DO CAMPO DE ESTUDO

O Ministério da Agricultura e Desenvolvimento Rural (MADER) em vigor foi criado em 2020
pela Comissdo Interministerial da Reforma da Administracdo Publica pela Resolugdo n° 3/2020,
de 13 de Marco, com atribuicdes de @ fomento da producio e actividades conexas para a
satisfacdo do consumo, comercializacdo, agro-industrializacdo e competitividade dos produtos
agrarios, ® promocdo do desenvolvimento sustentavel através da administracdo, maneio,
proteccao, conservacao e uso racional de recursos essenciais a agricultura e seguranca alimentar;
©) promogéo do desenvolvimento e uso sustentavel dos recursos agro-florestais; ¥ promocao da
investigacdo, extensdo e assisténcia técnica agraria e de seguranca alimentar, © promocao,
coordenacdo, monitoria e avaliacdo de programas, projectos e planos agrarios e de seguranca
alimentar; ? promocéo, coordenacéo, acompanhamento e monitoria de programas que concorrem
para o desenvolvimento rural; ¥ Regulamentacdo e fiscalizacio das accbes que visem a

promocao de uma agricultura sustentavel e " licenciamento de actividades agrarias.

O MADER é um caracterizado como um 6rgéo central do Aparelho do Estado fazendo parte da
espécie da Administracdo Central do Estado que para o cumprimento das atribuicdes e
competéncias acima assinaladas conta com uma estrutura hierarquica constituida por 15 unidades

(cf. art.° 4 da Resolugdo n° 3/2020, de 13 de Marg¢o) nomeadamente:

a) Inspeccdo da Agricultura e Desenvolvimento Rural,

b) Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar
c) Direccéo Nacional de Desenvolvimento Pecuario;

d) Direccdo Nacional de Desenvolvimento Econémico Local;

e) Direccdo Nacional de Assisténcia a Agricultura Familiar;

f) Direccdo Nacional de Promocéao de Agricultura Comercial;

g) Direccdo Nacional de Sanidade Agro-pecuaria e Biosseguranga;
h) Direcgdo de Planificacéo e Politicas;

i) Direccdo de Cooperacao e Mercados;

j) Direcgédo de Administragdo e Recursos Humanos;

k) Direccdo de Informacgédo e Comunicacdo Agraria;

I) Gabinete Juridico;
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m) Gabinete de Salvaguardas Sociais e Ambientais;

n)
0)

Gabinete do Ministro, €;

Departamento de Aquisicdes.

Pela objectividade do estudo ndo séo apresentadas as competéncias de cada uma dessas unidades

limitando-se tdo-somente a Direc¢do Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar-

DNDAF, que constitui o local de estudo. Assim, nos termos do art.° 7 da Resolucgéo supracitada,

compete a esta:

a)

b)

c)

d)

9)

h)

)

Assegurar a elaboragdo, implementacdo, monitoria e avaliacdo de politicas, estratégias e
legislagdo especifica & agricultura familiar;

Assegurar a planificacdo e monitoria da producdo de culturas estratégicas pelo sector
familiar;

Assegurar a producdo de semente de qualidade no mercado nacional adequado ao sector
familiar;

Conceber pacotes de mecanizacdo adequadas ao sector familiar nas diferentes regides-
ecoldgicas do pais;

Conceber e promover cartas tecnoldgicas de culturas estratégicas adequadas as regides
agro-ecologicas;

Conceber e promover planos de producdo familiar (arranjos culturais) para a
sustentabilidade da familia;

Promover a restauracdo de areas degradadas, o reflorestamento para fins de conservacéo,
energia e industrial;

Garantir a defesa da sanidade vegetal;

Liderar a recolha, processamento e analise de dado, para a geracdo de informacao sobre o
decurso da campanha agricola e dissemina-lo para a tomada de decisdes;

Promover a criagdo de um ambiente para o0 aumento da produtividade e producdo agrérias

do sector familiar, apostando na abordagem de cadeira de producdo e valor.
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Nas seccdes que se seguem, sdo apresentados os resultados do campo, seguida da sua andlise,
interpretacdo e discussdo. Para a obtencdo dos dados aqui analisados foram inquiridos 15
funcionarios do DNDAF. Assim, as respostas dos 15 participantes do estudo séo analisadas,

estimadas e representadas em tabelas e graficos circulares.
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CAPITULO V- ANALISE E INTERPRETAQAO DOS RESULTADOS
O presente capitulo é dedicado a andlise e interpretacdo dos resultados obtidos através do guido

de questionario dirigido a 15 funcionarios do DNDAF. Este instrumento de recolha de dados é
constituido de duas partes distintas: parte | referente ao perfil dos funcionarios (sexo, idade, nivel
académico, tempo de servicgo); e parte Il referente a sete (7) perguntas sobre a pesquisa. Assim,

0s seus resultados estdo analisados e representados em tabelas e gréaficos.

5.1. Analise do Perfil dos Funcionarios:
O presente instrumento de recolha de dados gravitou sobre 15 funcionarios da DNDAF, dos

quais 4 mulheres e 11 homens. E uma amostra de duas faixas etarias: jovens e adultos, com

idades entre 25 a 35 anos até 36 a 45 anos, tal como ilustra a tabela 2.

Tabela 2. Sexo e idade dos funcionarios da DNDAF

Sexo %

Idade Faixa etaria H M HM H M HM
25-35 anos Jovens 7 2 9 47% | 13% | 60%
36-45 anos Adultos 4 2 6 27% | 13% | 40%

Total 11 4 15 | 74% | 26% | 100%

Fonte: Dados compilaodos pela autora (Dezembro, 2018).

A tabela acima demonstra que o estudo afectou maioritariamente funcionarios jovens, de idades
entre 25 a 35 anos, por acreditar-se que os funcionarios desta faixa etaria sao prioritarios no
desenvolvimento de competéncias em formacdes internas e externas. Eram os funcionarios mais

jovens que tinham a necessidade de formacéo em relacdo aos mais velhos.

Um dado importante é a falta de funcionarios com idades abaixo de 25 anos. Isso pode justificar-
se com a responsabilidade exigida no cumprimento dos objectivos da instituicdo. Por exemplo,
as actividades ligadas a recolha, processamento e andlise de dado, para a geracdo de informacao
sobre o decurso da campanha agricola e dissemina-lo para a tomada de decisGes, bem como a
defesa da sanidade vegetal exigem mais maturidade e responsabilidade, o que fazia acreditar a
instituicdo que idades inferiores a 25 anos podiam n&o ser adequadas.

A partir dos resultados organizados na tabela, aferiu-se a projeccéo grafica abaixo:
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Grafico 1: Faixa etaria dos funcionarios da DNDAF

Faixa etaria dos Funcionarios

m Jovens (25-35 anos)

Adultos (36-45 anos)

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2018).

Quando questionados sobre o tempo de servi¢o na instituicdo, os inquiridos apresentaram 0s

seguintes resultados:

Tabela 3. Tempo de servico

Tempo de servicgo Numero de funcionarios %
Homens | Mulheres | Total Homens | Mulheres | Total
0-5 anos 2 1 3 13% 7% 20%
6-10 anos 4 1 5 27% 7% 34%
11-15 anos 5 2 7 33% 13% 46%
Total 11 4 15 73% 27% 100%

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2018).

Na sua interpretacdo, os resultados da tabela 3 permitem concluir que maior parte de

funcionarios se encontrava a trabalhar na instituicdo entre 11 a 15 anos. A variavel tempo de

servigco permitiu estudar o nivel de conhecimento da instituicdo e as politicas de formacao por

parte dos funcionarios. Contudo, a inclusdo de funciondrios com menos tempo de servico

permitiu analisar o tempo que levavam para serem comtemplados num plano de formacao.

Ja a existéncia de poucos funcionarios com menos de 10 anos na instituicdo é prova de que a

instituicdo necessita de uma politica de recrutamento orientada para o desenvolvimento de

competéncias.

A partir desses dados, o grafico abaixo 2 visualiza o seguinte:
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Gréfico 2. Tempo de servigo na instituicdo

TEMPO DE SERVICO NA INSTITUICAO

m11-15Anos
M 6-10 Anos

0-5 Anos

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2018).

Em relacdo ao seu nivel académico, os funcionarios apresentaram os seguintes resultados:

Tabela 4 Nivel académico dos funcionarios

Nivel académico Ndamero de funcionarios %
Homens | Mulheres | Total Homens | Mulheres | Total
Médio 5 2 6 33% 13% 46%
Superior 4 1 5 27% 7% 34%
Mestrado 2 1 3 13% 7% 20%
Total 11 4 15 73% 27% 100%

A tabela acima, mostra que a instituicdo recrutava funcionarios com niveis basico e médio, para

depois integra-los em sucessivas capacitacdes que a instituicdo desencadeava. Os funcionarios

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2018).

eram recrutados como agentes de servigo ou auxiliares administrativos, e com tempo adquiriam

competéncias nas capacitacdes que participavam. Como consequéncia, conseguiam mostrar um

bom desempenho e responder as exigéncias dos cargos que ocupavam.

Tal como pode-se ilustrar no grafico que se segue:
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Grafico 3. Nivel académico dos funcionarios da DNDAF

Nivel académico dos Funcionarios

= Médio
= Superior

Mestrado

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2019).

5.2. Analise do Questionario sobre a Pesquisa

Esta é a segunda parte do questionario que analisa as respostas das 7 perguntas feitas a 15

funcionarios da DNDAF referentes ao tema de diagndstico das necessidades de formacéo.

Adiante, essas respostas sdo estimadas e representadas em tabelas e graficos de barras e

circulares.

Pergunta 1 — Em que reparticéo trabalha?

Esta pergunta tinha como objectivo identificar/agrupar os funcionarios de acordo com a sua

reparticdo. Assim, foram inquiridos 15 funcionarios que responderam o seguinte:

Tabela 5. Funcionarios por reparticao

NUmero de funcionarios Formacéao
Repartic¢des da instituicédo H M HM Sem Com
formacédo | formacéo
Gabinete do Director 1 0 1 0 1
Reparticdo Laboratorial de Sementes e | 2 1 3 1 2
Mudas
Reparti¢do de Planificagdo e Monitoria 2 1 3 2 1
Reparticdo de Processamento e andlise de 3 1 4 3 1
dados
Reparticdo de Coordenacao e Cooperacdo 2 1 3 2 1
Reparticdo de Agricultura Familiar 1 0 1 0 1
Total 8 7

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2018).
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Adiante, o grafico 4 abaixo relaciona os funcionarios formados e ndo formados de cada

reparticdo, como etapa de identificacdo das necessidades de formacao.

Grafico 4. Necessidades de formacédo na DNDAF

Necessidades de formacio

B Sem formag¢ido M Com formagao

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2018).

E importante salientar que o grafico ilustra as necessidades de formagdo como lacunas que

existiam nas reparticdes de funcionarios sem curso de formacéo.

Pergunta 2 — Tem decorrido capacita¢cdes na instituicao?

Nesta questdo pretendia-se apurar se a instituicdo tem realizado capacitacGes internas dos
funcionarios, para analisar o nivel de participacdo e os tdpicos centrais. Para tal foram
questionados 15 funcionérios e afirmaram unanimemente que decorrem capacitagdes internas.

Essas capacitacOes decorriam consoante as necessidades de formagéo identificadas.

Os tdpicos abordados nas capacitacGes eram gerais e particulares. Os topicos gerais envolviam
todos os técnicos de todos os sectores da instituicdo, a0 passo que os tdpicos particulares

transmitiam experiéncias exclusivamente relacionadas com uma determinada reparticao.

Por exemplo, os tdpicos gerais podem ser a divulgacdo de decretos e apresentacdo de novos
sistemas de trabalho, enquanto os topicos particulares sdo: verificagcdo de producdo de sementes
melhoradas, técnicas de manuseamento de aparelhos diversos ligados aos processos agro-

industriais, mecanismo
s de restauracdo de areas degradadas.
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Quanto ao nivel de participacéo, os inquiridos apresentaram os seguintes resultados:

Tabela 6. Nivel de participacédo das capacitacfes

NuUmero capacitacdes Numero de funcionarios %
Homens | Mulheres | Total Homens | Mulheres | Total
Todas (100%) 5 1 6 33% 7% 40%
Muitas (75%) 3 2 5 20% 13% 33%
Algumas (50%) 2 1 3 13% 7% 20%
Poucas (25%) 1 0 1 7% 0% 7%
Nenhuma (0%) 0 0 0 0% 0% 0%
Total 11 4 15 73% 27% 100%

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2019).

A tabela 6 indica que muitos funcionarios participavam de todas as capacitagdes que decorriam

na instituicdo. Os formadores podiam ser internos ou externos. Por exemplo, na apresentacdo de

técnicas de manuseamento e uso de aparelhos tecnoldgicos, iam a instituicdo formadores

externos, ou era escolhido um funcionério para participar de uma capacitacdo externa, para

depois capacitar 0s outros internamente.

Pergunta 3 — Reune requisitos, competéncias e habilidades para trabalhar nesta reparticao?

Esta pergunta tinha como objectivo avaliar se os funcionarios da DNDAF reuniam requisitos

exigidos para 0s cargos que ocupavam. Quando questionados 15 funcionarios, todos equivalentes

a 100% afirmaram unanimemente que conseguiam responder as exigéncias do seu cargo na

reparticdo. E em relacdo a forma como adquiriram essas competéncias, os funcionarios

apresentaram as seguintes respostas:

Tabela 7. Aquisi¢do de competéncias

Formas de desenvolvimento de NUmero de %
competéncias funcionarios
H M HM H M HM
1. Nas formacgdes continuas 7 1 8 47% | 7% | 86%
desenvolvidas na instituicao;
2. Observando  os  colegas mais
experientes da area
3. Foi contratado  como  técnico 4 3 7 26% | 20% | 14%
especializado na area
Total 11 4 15 | 74% | 28% | 100%

Fonte: Dados compilados pela autora (2019).
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A tabela acima mostra que maior parte de funcionarios da DNDAF foi contratada para preencher
cargos numa determinada reparticdo sem que tivesse competéncias e habilidades para trabalhar
nessa area. Apos sucessivas capacitacdes, passando por um periodo probatorio e de estagio junto
aos colegas mais experientes da area, foram adquirindo algumas competéncias e habilidades.

Pergunta 4 — Agora que sente competente nesta area, o que pensa em fazer?

O fundo desta questdo era apurar o que os funcionarios pensavam em fazer ap6s varios anos de
trabalho sem uma formacéo especilaizada. Os funcionarios inquiridos responderam de maneiras

diferentes, tal como mostra a tabela 8 que se segue:

Tabela 8. Projectos individuais de formacao

NUmero de %
Projecto individuais de formacao funcionarios
H|{M|HM| H M HM
Concorrer por uma bolsa de estudo para fazer | 5 2 7 | 33% | 13% | 46%
um curso da &rea, porque quero manter-me na
reparticdo e dar continuidade com a minha
carreira
Manter-se na reparticdo e dar continuidade com | 2 1 3 13% | 7% | 20%
a minha carreira
Procurar outras experiéncias técnicas e | 2 0 2 13% | 0% | 13%
comportamentais nas instituicdes de ensino, para
manter-me na reparticdo e dar continuidade com
a minha carreira
Fazer um outro curso e mudar de reparti¢cao 2 1 3 13% | 7% | 20%
Total 11 | 4 15 | 73% | 27% | 100%
Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2019).

Ficou provado que nenhum funcionario sem formacdo queria manter-se na reparticdo e dar a
continuidade com a sua carreira sem que tivesse um curso de formacdo. Deste modo, todos 0s
funcionarios, incluindo aqueles que tinham um curso, queriam desenvolver as suas competéncias
em cursos de formacdo. Dentre estes, alguns procuravam custear os seus estudos e outros
esperavam por uma bolsa de estudo, com o objectivo de fazer um curso e manter-se na reparticdo
em que trabalhavam. Por outro lado, existiam aqueles funcionarios que tinham outras aspiracdes,
isto &, fazer um curso diferente da reparticdo em que trabalham, para serem movimentados para

outra reparticdo dentro da instituicéo.
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Pergunta 5 — Esta a fazer um curso numa das faculdades existentes no pais ou fora?

Nesta pergunta pretendia-se identificar os funcionéarios em formacao e relacionar o curso que
frequentavam com a reparticdo em que trabalham. Além disso, a questdo também objectivava
identificar os factores que impediam os funcionarios que se encontravam a trabalhar na
instituicdo ha bastante tempo a fazer um curso de formacéo. Dos inquiridos, 6 se encontravam

em formagdo, 6 eram formados e 3 ndo tinham um curso de formagéo.

Os que se encontravam em formacao (40%), duas mulheres e quatro homens, faziam cursos
diferentes em instituicdes também diferentes. Aqueles que ndo estavam em formacao (20%)

justificaram-se com as seguintes razoes:

Tabela 9. Razdes de néo estar a fazer um curso de formacéao

NuUmero de funciondarios
Razdes H M HM
Estou a espera de uma bolsa de estudo, por ndo ter 2 1 3
condicdes financeiras para estudar
N&o tenho condic¢des de saude para estudar 0 0 0
N&o ha faculdades em Mocambique com o curso que 0 0 0
pretendo fazer
Estou planeando para estudar nos proximos anos 0 0 0
Total 2 1 3

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2019).

A tabela 9 demonstra que muitos funcionarios ndo estavam preparados financeiramente para
estudar, o que lhes fazia esperar por uma oportunidade para poder fazé-lo. Por outro lado,
existiam alguns funcionarios que planeavam em investir nos seus estudos nos anos que se
avizinhavam, embora estivessem desiludidos por perder bolsas de estudo que tem sido dadas pela

intituicao.
Pergunta 6 — A instituicdo tem atribuido bolsas de estudo?

Todos os funcionérios afirmaram que a instituicdo atribuia bolsas de estudo aos funcionarios, tal
como em anos anteriores, 2015, 2018, 4 funcionarios foram atribuidos bolsas de estudo para

fazer cursos de especializacdo na area de agricultura e pecuaria.
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Quanto aos critérios usados, os funcionarios explicaram que a atribuicdo de bolsas de estudo era
feita através de um concurso interno ap6s um diagnostico das necessidades de formacédo de cada

reparticao.

De referir que o langcamento do concurso das bolsas dependia dos resultados do diagnéstico das
necessidades de formacéo. Identificadas as lacunas, eram lancados os cursos de formagdo. O

melhor desempenho do funcionério influenciava a sua selec¢éo na atribui¢do da bolsa.

5.3. Entrevista Semi-estruturada com Membros de Direcgdo
A entrevista consistiu num total de onze (11) perguntas agrupadas em duas (2) partes. A parte |

tinha a ver com as necessidades de formacdo e a parte Il era referente ao plano de formacéo.
Assim, as respostas dos 2 membros de direccdo estdo apresentadas, estimadas e representadas em

tabelas e respectivos graficos.

5.3.1. Analise das Necessidades de Formacao
Nesta parte procurava-se identificar as necessidades de formacdo da DNDAF, assim como

explicar a importancia da formacdo para a instituicdo e para os seus funcionarios. As respostas

dos entrevistados estéo codificadas em DD (Director da Direc¢do) e CR (Chefe da Reparti¢éo).

Pergunta 1 — O que pensa sobre os beneficios da formacéo profissional para a instituicdo?

Aqui pretendia-se explicar a importancia da formacdo profissional para a instituicdo. Para tal

foram entrevistados 2 membros de direc¢do que responderam o seguinte:

DD - A formacao profissional é necessaria e imprescindivel para a instituicéo.

CR — A formacao profissional é imprescindivel para a instituicao.

Tal como o grafico abaixo visualiza:
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Graéfico 5: Importancia da formacao profissional na DNDAF

Importancia da formacao profissional

mImprescindivel  ®Necessaria

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2019).
Pergunta 2 — A instituicdo tem um plano de formacdo interno para os seus funcionarios?

A questdo pretendia apurar se a instituicdo tinha um plano de formacdo para 0s seus
funcionarios, analisar a participacdo dos membros de direccdo na sua concepgdo. Os 2
entrevistados afirmaram que a institui¢do tinha um plano de formagéo, no qual eles participavam

na sua concepc¢ao.

DD - Sim, a instituicdo tem um plano de formac&o para os seus funcionarios. Como membro de

direccdo, participo na sua concepc¢ao em coordenagdo com os chefes das reparticoes.

CR — Sim, temos um plano de formacdo para todos os funcionarios. Como chefe da reparticao
responsavel, participo na concepgdo desse plano. Alids, a nossa reparticdo € que faz o
diagndstico das necessidades de formacao dos funcionarios na instituicao.

Pergunta 3 — Recorre a formacgdo promovida por entidades formadoras externas?

Com esta pergunta pretendia-se apurar se instituicdo recorria a outras entidades formadoras
externas para formar os seus funcionarios. Para tal foram entrevistados 2 membros de direc¢do
que apresentaram afirmaram unanimemente que a instituicdo também submetia os funcionéarios a

accOes de formacéao promovidas por entidades formadoras externas (grafico 6).
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Gréfico 6. Recurso a formacao promovida por entidades externas

Recurso a formacao promovida por entidades externas

= Sim

Fonte: Dados primarios (Dezembro, 2019).

Pergunta 4 — Conhece o enquadramento da formacao profissional ao nivel do EGFAE?

O objectivo desta pergunta era de avaliar o nivel do conhecimento dos pressupostos do EGFAE
sobre o desenvolvimento e formacdo dos funcionarios publico. E pretendia-se avaliar se as

praticas da instituicdo se encontravam adaptadas a essa legislacao.
Quando foram entrevistados 2 membros de direc¢do, apresentaram os seguintes resultados:

DD - Sim, estamos a par da formacéao profissional ao nivel do Estatuto Geral dos funcionarios
do Estado. Refiro-me concretamente ao artigo o art. 70 da Lei n® 10/2017, de 1 de Agosto. E é

com essa lei que a instituicdo se orienta e adapta as suas préaticas de formacao profissional.

CR - Claro que estou ciente do enquadramento da formacao profissional ao nivel do EGFAE.
Sim, a instituicdo adapta-se ao estatuto, uma vez que segue todas as normas previstas para o

desenvolvimento e formacao profissional do funcionario do Estado.
Pergunta 5 — Quanto as necessidades de formacéo profissional, como situa a sua instituicao?
Nesta questdo procurava-se avaliar o estdgio real da formacdo profissional na instituicdo. Os

entrevistados apresentaram os seguintes resultados:

DD — E inegavel afirmar que a qualificacio de mao-de-obra ndo corresponde as necessidades da
instituicdo. Porém, a instituicdo estd em situacdo dificil, o que impede de realizar acgdes de
formacdo. Apesar de ter realizado e beneficiado de sucessivas formagdes profissionais, ainda

necessita de formar os funcionarios em varias reparticoes.

CR — Devido a contastes mobilidades de funcionarios, a qualificacdo de méo-de-obra actual néo

corresponde as necessidades da instituicdo. Portanto, a formacéo é imprescindivel na instituicao.
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Pergunta 6 — Identifique os principais motivos que poderdo levar os funcionarios da instituicao a

frequentar acgdes de formagéo.

Esta pergunta objectivava identificar os principais motivos que levavam os funcionarios da

instituicdo a frequentar acgdes de formacdo. Os membros de direc¢do responderam o seguinte:

DD - A procura da aquisicdo de novos conhecimentos e competéncias, especializacdo numa
determinada area, com vista a melhoria do desempenho, € um dos principais motivos que pode

levar os funcionérios da institui¢do a frequentar ac¢oes de formacéo.

CR — Os funcionérios frequentam ac¢bes de formacdo para ter uma especializacdo numa
determinada area, que implica uma reciclagem e actualizacdo de conhecimentos, bem como a
aquisicéo de novos conhecimentos e competéncias. Portanto, o objectivo principal de qualquer

funcionério é melhorar o seu desempenho.

5.3.2. Analise do Planeamento da Formacéo
Nesta parte faz-se a anélise do plano de formacdo concebido pela instituicdo. Para essa analise

foram formuladas 5 perguntas dirigidas a 2 membros da direccdo. As suas respostas, codificadas

em DD e CR, estdo aqui analisadas e representadas em tabelas e em respectivos graficos.

Pergunta 7 — Indique a modalidade de formacdo que tem preferéncia.

O objectivo principal desta pergunta era de identificar a modalidade de formacdo preferida pela
instituicdo. Quando instados a responder, 0s membros de direcgdo explicaram que a instituicéo
tinha preferéncia numa formacao a medida das suas necessidades previamente identificadas.

No entanto, quando a instituicdo optava por aceder a formacBes outdoors promovidas pelas
entidades formadoras externas, utilizava as modalidades de formacdo pds-graduada e modular

certificada.

Pergunta 8 — Indique o formato de formacao que tem preferéncia.

O objectivo principal desta pergunta era de identificar o formato de formacao preferido pela
instituicdo. Os entrevistados responderam que a instituicdo tinha preferéncia no formato de

formacédo presencial, acrescentando que:
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DD - Quando fossem capacitacfes internas e externas, assim como cursos de formacao

presenciais em estabelecimentos de ensino.

CR — A instituicdo também autorizava que os funcionarios fizessem cursos de formacdo a

distancia e semi-presencial.

Pergunta 9 — Indique a época mais conveniente do ano para os funcionarios frequentarem

formacdo?

Esta pergunta tinha o objectivo de identificar a época do ano conveniente para os funcionarios

frequentarem uma formacéo/capacitacdo. Aqui os dirigentes tiveram preferéncias divergentes:

DD - Acho mais conveniente no 1° trimestre. Porém, a formacdo pode ser conveniente em

qualquer época do ano, dependendo das necessidades de formacéo identificadas.

CR — A meu ver, todos os trimestres sdo convenientes, porque 0s processos de trabalho podem

ser actualizados a qualquer momento.
Pergunta 10 — Indique o local preferencial para a realizacdo de ac¢6es de formacao.

Nesta pergunta pretendia-se identificar o local preferencial da instituicdo para a realizacdo de

accOes de formacao/capacitacdo. Os 2 membros de direccdo responderam o seguinte:

DD - Para a instituicdo, é sempre preferencial realizar as capacitacdes dos funcionarios internos
nas instalacdes da instituicdo. 1sso permite a gestdo de custos financeiros e de tempo. Porém, ha
vezes que preferimos enviar os funcionarios para as entidades formadoras, ou escolher um hotel
ou restaurante logistico para realizar as ac¢bes de formagdo ou capacitacdo. A segunda
modalidade permite a que o funcionario ganhe mais experiéncias com funcionérios de outras

instituicdes.

CR — Além das nossas instalacdes, a instituicdo prefere realizar suas ac¢des de formacdo em
locais logisticos, envolvendo diversas individualidades de outras direcgdes distritais e o0s

funcionarios da instituicao.
Pergunta 11 — Indique o horario mais conveniente para funcionarios frequentarem formacao.

Esta pergunta objectivava identificar o horario mais conveniente para os funcionarios

frequentarem formag&o. Nesta ultima questdo, os dois membros de direc¢do explicaram que ao
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horario misto, isto é laboral e pds-laboral, € mais conveniente para os funcionarios frequentarem
formacdo. Quer dizer, os funcionarios podiam beneficiar uma formacdo durante a execucdo de

tarefas, para p6r em pratica a sua aprendizagem, assim como depois do trabalho (gréfico 7).

Gréfico 7. Horario conveniente para formacao

Horario conveniente para formacao

m Misto (laboral e pos-laboral)

Fonte: Dados compilados pela autora (Dezembro, 2019).

5.4. Discusséo dos resultados
O questionario dirigido aos funcionarios trouxe evidéncias de que muitos funcionarios na

DNDAF tinha o nivel médio. Eles exerciam tarefas numa determinada reparticdo sem nenhum
curso de formacéo especializado relacionado com o cargo que ocupavam. Isso acontecia porque
a instituicdo ndo conseguia encontrar um pessoal técnico especializado para algumas areas.
Porém, ap0s sucessivas capacitacfes, os funcionarios adquiriam algumas competéncias e
habilidades.

Os funcionarios sem formacdo procuravam desenvolver suas competéncias em cursos de
formacdo. Dentre estes, alguns procuravam custear os seus estudos e outros esperavam por uma
bolsa de estudo, com o objectivo de fazer um curso e manter-se na reparticdo em que
trabalhavam. Por isso, a instituicdo atribuia bolsas de estudo através de um concurso interno apés

um diagndstico das necessidades de formacéo de cada reparticéao.

N&o obstante, a entrevista dirigida a membros de direccédo provou que a formacéo profissional
era imprescindivel na instituicdo, porque a qualificacdo de mé&o-de-obra ndo correspondia as
necessidades da instituicdo. Por isso a instituicdo tinha um plano de formacdo para os seus

funcionarios e, por encontrar-se numa situacdo dificil, recorria a formacGes promovidas por
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entidades formadoras externas, para permitir a que os funcionarios adquirissem novos

conhecimentos e competéncias, com vista a melhoria do desempenho.

Com esse plano, a instituicdo desenvolvia ac¢bes de formacdo a medida das suas necessidades,

tanto no periodo laboral, como no pos-laboral. As ac¢bes de formacdo podiam ser realizadas nas

instalacdes da instituicdo, num centro logistico ou nas instalacbes das entidades formadoras

externas em qualquer época do ano, consoante as necessidades de formagdo previamente

identificadas.

No sentido de caracterizar o processo de formacgdo da organizacdo onde decorreu o estudo segue-

se posteriormente a descri¢do do sistema de formagéo da instituicdo, os tipos e a periodicidade

com que decorre a formacdo.

a)

As formacdes da instituicdo sdo ministradas em grupo ou individualmente, sendo que o
primeiro caso € 0 mais comum e existe a nivel internacional, uma equipa que se dedica
em exclusivo a area de formacdo. Nesta instituicdo ocorrem capacitacGes internas,
seminarios externos e formacgdes em institutos e universidades, por meio de bolsas de

estudo ou por cunho pessoal do funcionério.

b) A instituicdo possui dois grandes tipos de formacdo: técnica e comportamental. A

formacdo técnica é ministrada internamente e agendada em termos periodicos sobre
técnicas especificas ou caracteristicas de produtos. Este tipo de formacdo é agendado
internacionalmente e é dado em sala ou bloco com periodicidade aproximadamente
mensal. Para estas sessdes, a instituicdo possui uma sala destinada a capacitacfes
internas, leitura de documentos normativos, sessbes de tomada de posse e actualizacdo de
novas técnicas de trabalho, por exemplo.

A formacdo comportamental é ministrada tanto localmente como fora da instituigdo e
existem varias formacdes programadas (por exemplo, catalogos internos) em que as
formacdes se realizam internamente ou em parceria com outras entidades de formacao.
Para este tipo de formacdo, existe um catalogo anual elaborado pela instituicao, baseado
nas formacOes levadas a cabo por diversas instituicbes reconhecidas na area. Por
exemplo, podem decorrer seminarios sobre o langamento de um novo sistema informatico
sobre o cadastro de terras, envolvendo funcionarios e especialistas capacitados no uso do

sistema.
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d) O catélogo estd disponivel para consulta dos funcionérios, que tém a possibilidade de

f)

escolher as formacdes que colmatem as areas a melhorar identificadas no seu plano anual
de desenvolvimento. A periodicidade com que existem formacdes agendadas chega a ser
bimensal. Por vezes sdo planeadas formacbes outdoors e formacgfes incluidas nos
encontros das equipas de vendas (mais de cariz motivacional e de promocao do trabalho
em equipa).

Os comportamentos-chave da organizagdo sdo avaliados nos modelos propostos no
SIGEDAP (Sistema de Gestdo de desempenho na Administragdo Publica), aquando da
realizacdo das mesmas. A periodicidade das avaliagdes de desempenho € anual. O plano
individual de desenvolvimento nasce da discussdo da avaliacdo de desempenho entre o
gestor e o funcionario, deste plano e do feedback dado pelo chefe da respectiva
reparticdo, posteriormente é desenvolvida uma oferta formativa pelo director distrital.

E de salientar que as formagcdes técnica e comportamental podem ser combinadas, pelo
que é dificil formar alguém tecnicamente sem incluir a componente comportamental.
Para tal, a instituicdo tem atribuido bolsas de estudo aos seus colaboradores, para
poderem desenvolver suas competéncias, habilidades e comportamentos em variados
institutos e universidades de formacdo. A escolha do curso depende das necessidades de

formacdo identificadas durante o diagnostico.
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VI CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES
6.1. Conclustes

O presente estudo foi desenvolvido sob tema o Diagndstico das Necessidades de Formacao na
Fungéo Publica: “caso da Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar (2018-
2019)” movido pela necessidade de compreender o processo de diagnostico das necessidades de
formacéo na instituicdo aonde norteou a seguinte pergunta de partida: Que mecanismos S&o
desenvolvidos pela Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar no processo

de diagndstico das necessidades de formacéo?

Com base nos dados colectados, assume-se diagnostico de necessidade de formacdo aos
mecanismos pelos quais uma organizacdo/ instituicdo procedem a verificacdo de possiveis
lacunas cognitivas de desenvolvimento por parte dos funcionarios e agentes do Estado e a
posterior elaboracdo de um plano para suprir estas lacunas cognitivas. O objectivo do DNF é
buscar incorporar mais conhecimentos, capacidades e comportamentos no seios dos Funcionarios

e Agentes do Estado. A destacar que deve ser um processo continuo e ciclico.

Todavia, com base na pergunta de partida levantada e tendo em atencdo os dados colectados
percebeu-se que a Direccdo Nacional de Desenvolvimento da Agricultura Familiar tem se
preocupado em proceder o DNF aos seus funcionarios e aliado a isto existe um plano de
formacdo. Das diversas estratégias que associam-se a instituicdo neste processo, evidenciou-se as
formacOes e capacitacdes internas e externas, o plano de continuacdo de estudos através da
atribuicdo de bolsas de estudo, pese embora, reine um cenério de atribuicdo ndo criteriosa das
mesmas, trocas de experiéncia a nivel nacional com instituicdes privadas tuteladas pela mesma
bem como a nivel internacional o que tem permitido a agregacdo de conhecimentos e saberes por

parte dos funcionarios e agentes afectos nela.

Entretanto, ndo sendo um trabalho puramente acabado, a autora entende que 0s objectivos
levantados nesta pesquisa foram cabalmente respondidos e lanca desafios aos demais
pesquisadores que se interessem na matéria a socorrerem-se das recomendacdes para abertura de
novas linhas de pesquisa. Reconhece ainda que possam ter havido erros na construcdo frasica,

metodica e cientifica deste estudo o que, desde ja, pede a elevada ponderacao e consideracao.
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6.2. Recomendacdes
Ao finalizar o presente estudo deixamos as seguintes recomendagfes que consideramos

oportunas de acordo com 0s objectivos e a problematica de estudo levantada. Desta feita, as
sugestdes foram subdivididas em 2 partes respeitante a posicao dos funcionarios e bem como aos

membros de direccédo, assim:

Aos funcionérios, recomenda-se que:

N&o podem esperar pelas bolsas de estudo, uma vez que precisam de estarem preparados para
responder as exigéncias do cargo que ocupam;

Devem colaborar com a instituicdo no levantamento de necessidades de formacao;

Devem aproveitar todas as oportunidades de formacdo que a instituicdo proporciona, para
poderem desenvolver suas competéncias técnicas e comportamentais;

Devem colaborar com a instituicdo na concepcao do plano de formagéo.

Aos membros de direc¢do, recomenda-se que:

Devem investir na formacdo continua dos funcionarios, procurando apoios de investidores;
Devem procurar apoio técnico para o processo do diagnostico das necessidades de formacao, tais
como consultores e supervisores;

As accOes de formacdo profissional e/ou capacitacbes devem ser participativos, inclusivos,
imparciais e abrangentes a todos os funcionarios, assim como no processo de atribuicdo de
bolsas de estudo;

Seja melhorada a politica de contratacdes, passando a contratar pessoal de acordo com as
necessidades da instituicdo em observancia estrita do qualificador de carreiras.
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Apéndice 1
Questionérios para Funcionrios

Belimina Odete Ernesto, estudante da Universidade Politécnica — A Politécnica, Escola Superior
Aberta, Curso de Licenciatura em Administracdo Publica, pretende com este questionario colher
dados para a elaboracdo da Monografia Cientifica, com vista ao fim do curso. Portanto, agradece
a colaboracdo e confidencialidade da informagé&o.

“O Diagndstico das Necessidades de Formagdo na Fungdo Publica: “caso da Direccdo Nacional de

Desenvolvimento da Agricultura Familiar (2018-2019)”

1. Em que reparticdo trabalha?
A. Gabinete do director []
B. Reparti¢do Laboratorial de Sementes e Mudas [_]
C. Reparticio de Planificagdo e Monitoria  []
D. Reparticéo de Processamento e analise de dados [ ]
E. Reparticdo de Coordenagdo e Cooperacdo ]
F. Reparticdo de Agricultura Familiar

2. Tem decorrido capacitagdes na instituicao?

NAO [] SIM[]

2.1. Se sim, quantas capacitagfes decorrem por ano?

2.2. J& que foste submetido a essas capacitacfes?

2.3. Em quantas capacitacdes participou?

2.4. Quais eram os tdpicos, experiéncias centrais dessas capacitacdes que participou?

3. Reune requisitos, competéncias e habilidades para trabalhar nesta reparticdo?

3.1. Como adquiriu essas competéncias?
A. Através das formacdes continuas desenvolvidas na instituicdo []
B. Foi contratado como técnico especializado na area []
C. Observando os colegas mais experientes da areal_]

4. Agora gque sente competente nesta area, o que pensa em fazer?
A. Concorrer por uma bolsa de estudo para fazer um curso da area []
B. Manter-se na reparti¢do e dar continuidade com a minha carreira[_]
C. Procurar outras experiéncias técnicas e comportamentais nas institui¢des de ensino[ ]
D. Fazer um outro curso e mudar de reparticio [_]
5. Esta a fazer um curso numa faculdade qualquer?
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NAO [] SIM[]
5.1. Se SIM, relacionado com a sua reparti¢ao?

5.2. Se NAO, porque?

Estou & espera de uma bolsa de estudo [_]

N4o tenho condicdes de satide para estudar [_]

N&o tenho condicdes financeiras para estudar [_]

N4o hé faculdades em Mocambique com o curso que pretendo fazer []
Estou desapontado por perder as bolsas do ano passado[_]

Estou planeando para estudar nos proximos anos[_]

mmoow>

6. A instituicdo tem atribuido bolsas de estudo?

NAO[] SIM[]
6.1. Se SIM, de alguns exemplos de funcionarios atribuidos.
6.2. Quais sdo os critérios usados na atribuicdo das bolsas?

A. Melhores classificacdes na avaliacdo de desempenho []

B. Ap6s um diagnéstico das necessidades de formagdo numa reparticdo [_]
C. Através d um concurso interno []

D. Os candidatos interessados pagam para concorrer[_]

6.3. Quando ocorrem as atribuicdes de bolsas?

A. Anualmente []

B. Trimestralmente []

C. Depende dos resultados do diagnostico das necessidades de formagédo []

7. Quando a instituicdo pretende fazer um levantamento das necessidades de formagédo em que
se baseia?
A. As classificacdes de desempenho[]
B. Levantamento dos funcionarios formados e ndo formados de cada reparticao[ |
C. Os relatorios de trabalhos desenvolvidos que mostram as fraquezas e forcas dos
funcionérios[]

Grato pela atencao dispensada!
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Apéndice 2
Entrevista Semi-estruturada com Membros de Direccéo
Belimina Odete Ernesto, estudante da Universidade Politécnica — A Politécnica, Escola Superior
Aberta, Curso de Licenciatura em Administracdo Publica, pretende com este questionario colher

dados para a elaboracdo da Monografia Cientifica, com vista ao fim do curso. Portanto, agradece
a colaboracdo e confidencialidade da informagé&o.

“O Diagndstico das Necessidades de Formagao na Fun¢do Publica: “caso da Direccdo Nacional de
Desenvolvimento da Agricultura Familiar (2018-2019)”
Subcategoria I: NECESSIDADES DE FORI\/IAQAO
1. O que pensa sobre os beneficios da formacéo profissional para a instituicao?

A. Desnecessaria []
B. Necessaria []
C. Imprescindivel []

2. Ainstituicdo tem um plano de formagdao interno para os seus funcionarios?

sim NAO [
2.1. Se sim, participa na sua concepcao?
sim[ NAO [
3. Recorre a formacéo promovida por entidades formadores externas?
sim [] NAO [
4. Conhece o enquadramento da formacao profissional ao nivel do EGFAE em vigor?
simd NAO[]

4.1. Se sim, considera que as praticas da sua instituicdo se encontram adaptadas a essa
legislagéo? Justifique a tua resposta.

5. No que diz respeito as necessidades de formacao profissional, como situa a sua Instituicao:

A. A qualificagdo da mao-de-obra corresponde as necessidades da instituico[_]

B. A qualificacio de mao-de-obra néo corresponde as necessidades da instituido [_]

C. A instituicdo esta em situagéo dificil, o que impede de realizar accdes de formagio[ ]

D. A instituicdo realizou/beneficiou de formacdo profissional e neste momento ndo é
necessaria mais formagéo [ ]

E. E dificil avaliar as necessidades de formacéo da instituicéo []

F. Outra situacdo. Qual?
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6. Identifique os principais motivos que poderdo levar os funcionérios da instituicdo a frequentar
accoes de formacao:

. Reciclagem e atualizacdo de conhecimentos dos colaboradores [ ]
Aquisicdo de novos conhecimentos e competéncias dos colaboradores[]
Especializacdo numa determinada area []

Melhoria do desempenho dos colaboradores []

Cumprimento das horas de formagdo legalmente exigidas por lei [_]
Outro. Especifique:

TMoUoOwp

Subcategoria I1: PLANEAMENTO DA FORMAQAO
7. Indique a modalidade de formacdo que tem preferéncia:

A. Formagdo a medida das necessidades da instituicio []
B. Formacao Modular Certificada[_]

C. Formacéo Pés-graduada ]

D. Formagéo Outdoor []

8. Indique o formato de formacéo que tem preferéncia:

A. Presencial []
B. B-Learning (presencial + online) []
C. E-Learning (online) (]

9. Indique a época mais conveniente do ano para os funcionarios frequentarem formacao?

A. 1° Trimestre (]
B. 2° Trimestre []
C. 3° Trimestre []
D. 4° Trimestre [_]

10. Indique o local preferencial para a realizacdo de acGes de Formacao:
A. Entidade Formadora []

B. Instalacdes da instituicdo []
C. Outro. Qual?:

11. Indique o horério mais conveniente para os colaboradores frequentarem formacéao:

A. Laboral []
B. Pos-Laboral []
C. Misto []
12. Necessita de apoio técnico para a elaboracdo de um plano de formacéo a medida?
sim ] NAo [
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