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Atualmente, 1,2 mil milhdes de jovens entre os 15 e 24 anos vivem no
mundo, e s6 em Africa, 440 milhdes de jovens entrardo no mercado de
trabalho até 2030. [...] Estamos convencidos de que ajuventude rural pode
ser o motor das transformacdes rurais inclusivas que criam oportunidades
de desenvolvimento sustentavel que Ihes proporcionam perspetivas de vida
de qualidade adequada.

Iniciativa do G20 para o Emprego dos Jovens Rurais, Declaracdo dos Lideres -
2017

O emprego dos jovens emergiu como uma importante tarefa global para
assegurar o desenvolvimento econdémico regional e a estabilidade. No entanto, as
oportunidades de emprego atrativas e as perspetivas de emprego para os jovens
nas zonas rurais sdo escassas na maioria das economias em desenvolvimento.
As mulheres e os jovens sdo desproporcionadamente afetados pelo subemprego
ou desemprego, situacdes precéarias de emprego e condi¢des informais de
emprego, frequentemente atormentados pela incerteza, mas condi¢des de
trabalho, elevada carga de trabalho, baixa produtividade e baixos salarios,
conduzindo a um éxodo rural para muitos para prosseguirem carreiras
supostamente mais promissoras nos centros urbanos.

Cerca de 80 por cento da forca de trabalho rural ainda obtém o seu rendimento
do sector agricola e da industria alimentar na Africa Subsaariana. A agricultura de
pequena escala continua a ser a principal fonte de rendimento. Contudo, o
potencial de emprego do sector esta longe de estar a ser plenamente explorado.

O refor¢co da auto-organizagéo da juventude rural que procura emprego no sector
agroalimentar apresenta uma oportunidade sem precedentes no desenvolvimento
rural. Uma Organizacao juvenil forte (OJ) pode prestar servigos por e para 0s
jovens e pode capacitar 0s jovens empresarios a superar 0s vazios institucionais
através da construcao de estruturas e oportunidades de partilha de
conhecimento, colaboracao e trabalho em rede entre pares. Os jovens
organizados em organizacdes empresariais de maior escala ou representativas
tém melhores posi¢des de negociagdo de inputs, servicos e no comércio. Os
jovens, especialmente as mulheres jovens, podem beneficiar ao chegar mais
eficientemente a outros jovens rurais e a organiza¢fes parceiras de
desenvolvimento. Dependendo dos seus objetivos e mandato, é mais provavel
gue sejam ouvidos na definicdo da agenda politica para o desenvolvimento da
juventude rural.

A producéo agricola em Africa tera de duplicar até 2050 para alimentar a
populac@o em rapido crescimento. O aumento da produtividade, a disseminagao
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de tecnologias inovadoras e métodos agricolas sustentaveis sao pré-requisitos
para se atingir esse objetivo. Os jovens sdo atores chave para impulsionar a
mudanca e os processos de desenvolvimento. No entanto, os jovens rurais ndo
tém muitas vezes pleno acesso a informacéo sobre oportunidades de ganhar um
rendimento e carecem dos recursos necessarios (conhecimento, terra, tecnologia,
capital). Sendo um grupo demogréfico importante para a transformacdao rural, tém
frequentemente pouca influéncia nas politicas relevantes que regem o sector do
agronegécio.

Uma abordagem frequentemente utilizada no desenvolvimento internacional é
apoiar o desenvolvimento de Cadeias de Valor Agricola (CV) que sdo
particularmente atrativas e rentaveis para os jovens. Os servigos agricolas ao
longo destas Cadeias de Valor Agricola sdo frequentemente pouco desenvolvidos
e carecem de financiamento do governo ou do sector privado (por exemplo,
servicos de extensao). Utilizando solucdes digitais, os jovens podem muitas
vezes juntar-se para superar estas lacunas nas infraestruturas de servigos. Os
grupos de jovens séo formados para obter um beneficio a curto prazo ou
especifico (por exemplo, acesso a insumos agricolas ou a um programa
governamental, "carrossel" ou mesa de banco). Contudo, tais grupos sao
geralmente fracos em termos de alcance, escala e estruturas, e tém mandatos e
influéncia limitados na esfera puablica.

A cooperagéo profissional entre os jovens pode ser um meio poderoso para
superar ofertas institucionais inadequadas no sector agroalimentar e alcancar
economias de escala. OJs fortes e em maior escala podem fornecer servigcos
abrangentes por e para 0s jovens e podem capacitar 0os outros empresarios,
proporcionando estruturas e oportunidades para a partilha de conhecimentos,
colaboracdo e redes de pares e perseguindo os interesses da juventude rural na
esfera publica. Permitir que se tornem entidades robustas e funcionais cria efeitos
de alavanca para a transformacao rural.

Estas diretrizes abrangem passos e métodos de apoio ao Desenvolvimento
Organizacional (DO) para a OJ no sector do agronegécio com o objetivo de
reforcar as suas estruturas, sistemas e prestacédo de servicos autossustentaveis.
Uma OJ neste contexto é definido como um grupo organizado e orientado por
membros de jovens que prosseguem objetivos especificos (por exemplo,
promocao do agronegdcio para a geracao de rendimentos e emprego,
representacao publica ou politica de jovens agro empresarios numa regiao).
Dependendo do contexto local, isto poderia, por exemplo, incluir uma organizacéo
guarda-chuva/Representante de 500 jovens dentro de uma unidade
administrativa, regional ou uma rede informal baseada em membros de 5.000
jovens com estruturas organizacionais basicas > VER QUADRO 1: DEGRADAGAO DA
AUTO-ORGANIZAGAO ENTRE OS JOVENS, P. 13,

E importante notar que nem todos os agrupamentos de jovens rurais
precisam de ser formalizados. Em alguns casos, grupos informais de
autoajuda ou redes soltas podem servir adequadamente o objetivo de
empoderamento econdémico impulsionado pelo grupo. Diferentes tipos de
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organizacdes (empresariais, sem fins lucrativos, associacdes, grupos de
interesse, etc.) requerem diferentes tipos, bem como diferentes graus de
apoio a DO ("aforma segue a funcdo®").

Este manual aborda uma possivel solucdo para esta falha de representacao
limitada da juventude rural no sector do agronegécio e restricdes no seu acesso a
informacao e aos recursos: Os projetos de desenvolvimento rural podem oferecer
apoio as OJ como redes peer-to-peer/par-a-par, reforgar as suas estruturas,
representacao e capacidade de prestacdo de melhores servicos aos membros e
nao sO. Ao reforcar as organizacdes representativas e orientadas para a
juventude no sector agroalimentar e ao permitir-lhes preencher as lacunas na
prestagdo de servicos agricolas e rurais, 0s jovens visados nao s6 beneficiam de
um melhor acesso aos servicos, informacgéo, custos de transa¢do mais baixos,
oportunidades comerciais e de emprego, como também reforcam a sua voz junto
dos governos locais e nacionais e tornam-se agentes de mudanca para a
transformagéo rural?.

O reforgo das OJ apresenta, portanto, uma componente importante na promogao
do emprego rural centrado na juventude. A abordagem integrada do emprego dos
jovens rurais > COMPARE FIG. 1 assenta no pressuposto de que o reforco da
procura de mé&o-de-obra, bem como da empregabilidade (oferta de m&o-de-obra),
€ mais eficaz quando complementado pelo apoio ao desenvolvimento de
capacidades a nivel meso. As OJs baseadas na adesdo sédo um elemento
importante a este nivel.

E importante salientar que o apoio e 0 DO de OJ deve ser sempre integrado no
projeto ou contexto setorial especifico. Os projetos que cooperam com as OJ
podem, através do seu amplo mandato e da sua base de membros, identificar
rapidamente candidatos adequados para programas de formac&o ou incubacéo,
de forma direcionada. No entanto, o apoio dos DO por si s6 ndo é normalmente
suficiente para criar oportunidades de emprego para os jovens. O envolvimento
do sector privado assegura o acesso da organizacdo aos mercados e a
cooperagdo com instituicdes de formacéo e educacao profissional pode melhorar
a empregabilidade dos membros. Assim, as perspectivas e objetivos da OJ
parceira devem ser sempre o foco principal e o contexto do projeto um "ambiente
propicio". A abordagem integrada do emprego identifica componentes adicionais
e relevantes para melhorar o emprego dos jovens rurais.

1 A forma segue a fung&o é um principio de design associado a arquitetura do final do século 19 e
inicio do século 20 e ao design industrial em geral, que afirma que a forma de um edificio ou objeto
deve estar relacionada principalmente a sua fungdo ou propésito pretendido.

2 A transformacéo rural é definida como um processo de mudanga nas zonas rurais, que depende de
muitos fatores e dinamicas; os desafios e oportunidades da transformacao rural derivam das
ligacGes rural-urbana e dependem de muitos sectores dentro e fora da agricultura. (Plataforma
Global de Doadores para o Desenvolvimento Rural, 2020)
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Figura 1: Abordagem integra adapta & promog¢&o do emprego dos jovens rurais (RYEP)

ondigdes de enguadramento

POLITICAS E PROGRAMAS

de economia e emprego

Melhorar a politica, o emprego = a5 condigdes de mercado que promavem o emprego dos
jovens rurais

As boas praticas para o RYEP incluem:
= provisio de acenselhaments politico

= facilitagie do didlogo no sector pdblico/privado
I

OPORTUNIDADES DE FACILITAGAO CANDIDATOS A
EMPREGO ((( de acesso @ Mercados & ))) EMPREGO
(demanda de mao-de-obra) up-uﬂ;:;:::s de (oferia de méo-de-obra)

Informagao, orientagio e
conexbes a mercados e
oportunidades de trabalho

Criagae de oportunidades de emprege
produtivo através da promagao do
dessnvolvimente do sector privado & do
aresso ao financiamento

Promocaa da empregabilidade através do
ensino e formagae (tEcnica & profissional)

As boas praticas para o RYEP ncluem:
: focalizagde no empreendedorisma e nas
competéncias emprasariais transferiveis,

A5 boas praficas para o RYEP inclusm: As boas praficas para o RYEP incluem:

- apoio téenico e financeire para startups e
MPMEs, especialmente as peguenas &
microempresas infarmais (muitas vezes

- utilizagdo de ferramentss ou abardagens
que facilitern o0 aces=0 aos mercados para
o5 pequencs agricultores & as MPME no

onentadas pels procuras, bem como na
literacia funcional & nas competéncias
numericas, como as formagdes da Farmer

Business Schoal (FBS)

+ farmagio em desenvolvimento de
competéncias pode ser oferecida per
atores publicos ou privades, e deve incluir
farramentas digitais de aprendizagem ou
elementos de aprendizagem combinada

pequenos agricultores) como o SME Loop
- promogio de inovagdes tecnoldgicas e
empresanais - medelos de inovacgdo que
melhorem as condighes de trabalho 2 os
rendimentos da juventude rural

secior agroalimentar

» servigos de informacae, de orientagio e
de confratagSo para jovens rurais para que
o0s possam ligar s oportunidades de
trabalho

FUNDACOES
Do Mercado de trabalho

Apoio a0 desenvolvimento de capacidades de estruturas de nivel meso
As boas praficas para o RYEP inclusm:
= Apoio ao desenvelvimento de capacidades para estruturas e
intermediarios de apoio a nivel mese (por exemplo, erganizagies
de membros. associagbes de jovens, incubadoras, centros de
formagao profissional, treinaderes e mentores) que organizam e
capacitam a juventude rural.

+ Campanhas de sensibilizagio e de imagem e outros instrumentos
que melhorem a percepgio dos jovens sobre o trabalho no sector
agricola

= Aberdagem fransformativa de género para assegurar a inclusio de
mulheres jovens rurais

Fonte: GIZ (2020): O QUE FUNCIONA NA PROMOCAO DO EMPREGO DOS JOVENS RURAIS?
Boas praticas e licdes dos Programas GIZ sobre o emprego dos jovens rurais

Como desenvolvemos este Manual — e como pode ser
utilizado no Contexto do seu Projeto

Numerosos manuais e linhas de orientagdo para DO® e Gestdo de Mudancgas
foram desenvolvidos no passado. No entanto, nenhum deles se destina a
desenvolver as OJ numa fase inicial e, especificamente, no sector agricola. A
maioria dos manuais concentra-se no desenvolvimento de estruturas e processos
organizacionais em organizagfes formais, tais como agéncias governamentais

ou ndo governamentais ou entidades privadas mais orientadas para as empresas.

3 'Desenvolvimento Organizacional' (DO) no contexto deste manual é definido como um processo
empreendido por organizagdes para melhorar o seu desempenho, alterando as suas estruturas,
processos de trabalho, procedimentos e para os orientar para os seus objetivos estratégicos. As
pessoas encarregadas principalmente de iniciar e sustentar o processo dos DO séo os proprios
membros das organizacdes. No entanto, facilitadores externos tais como formadores, conselheiros,
prestadores de servigos de extenséo, prestadores de servi¢os de desenvolvimento empresarial, etc.,
melhoram e sustentam o processo de mudancga (Desenvolvimento do Sector Privado na Agricultura
(PSDA), 2006).
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Outros concentram-se na formacao de grupos e cooperativas de pequenos
agricultores. Estas abordagens de formac&o visam melhorar as estruturas
internas, o poder de negociagcéo dos agricultores face aos comerciantes e a troca
de informac®es e servigos relevantes entre os membros do grupo (por exemplo, a
GlZ aborda a Cooperative Business School, FO Cycle e BizFBO). O projeto
global "Emprego em Areas Rurais com Foco na Juventude" juntamente com o
projeto bilateral "Emprego dos Jovens no Sector Agroalimentar no Quénia
Ocidental" identificaram esta lacuna. O projeto global visa desenvolver
abordagens inovadoras e viaveis para promover 0 emprego nas zonas rurais,
entre os jovens. Por este motivo, encomendou o desenvolvimento deste manual
com base na experiéncia deimplementag&o conjunta.

Porgqué é que os manuais padréo de desenvolvimento organizacional ndo cobrem totalmente a
realidade de uma organizacéo juvenil

1. As OJs concentram-se na melhoria da prestacdo de servicos internos e de redes e servigos externos
para superar as lacunas institucionais nas zonas rurais. Os desafios estruturais no acesso ao
financiamento e a terra colocam grandes desafios a todos os membros, a nivel organizacional e
individual. A inexperiéncia na construcao de organizac@es lideres é apenas parcialmente compensada
pelo entusiasmo e abertura as inovacoes.

2. Os membros jovens a nivel das bases esperam resultados rapidos da sua adeséo paga a rede. Uma
comunicacdo coerente com os membros e a gestdo de conflitos quando as expectativas ndo podem
ser satisfeitas rapidamente sao cruciais.

3. Em organizacoes lideradas por jovens, os funcionarios eleitos assumem frequentemente pela primeira
vez nas suas carreiras fungdes de lideranca. A elevada motivacao pode levar a uma grande frustracéo
devido a desafios burocraticos e legais, bem como a grandes flutuagcdes dos membros.

4. Como tais organiza¢des sao dirigidas por empresarios e, com demasiada frequéncia, por candidatos a
emprego, o volume de negdcios € elevado. O pessoal treinado ndo pode ser facilmente substituido.

5. As hierarquias sdo na sua maioria planas, a dindmica para inovagfes e mudancas no planeamento
extraordinariamente elevada. O desenvolvimento sério de uma visao partilhada €, portanto, mais
importante do que planos a longo prazo. A introducdo de demasiadas estruturas, processos e
sistemas formais, nas fases iniciais de uma organizagéo, pode matar o fluxo dinadmico.

6. Dependendo do contexto politico, as pessoas no poder podem perceber as organizagdes de base
lideradas pelos jovens que defendem os seus interesses como uma ameaca. O envolvimento das
partes interessadas e as relagbes com o governo local desempenham, portanto, um papel importante
para garantir o sucesso a longo prazo de tais organizacées.

7. O interesse dos governos locais e dos parceiros de desenvolvimento em organizag6es dirigidas por
jovens bem estruturadas é frequentemente particularmente forte. Outros programas de financiamento
podem sobrepor-se ou interferir com o apoio prestado pelos DO.

As orientacdes e ferramentas genéricas dos DO ainda se aplicam ao contexto das OJ rurais. Este manual
destaca exemplos praticos e desafios especificos, bem como oportunidades concretas decorrentes das
caracteristicas acima mencionadas das OJs.
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O manual baseia-se em experiéncias feitas pelo projeto bilateral no Quénia que
tem apoiado trés OJ rurais na sua formacao, crescimento e advocacia desde
2018. Baseia-se em modelos e teorias existentes sobre DO, ao mesmo tempo
que beneficia de experiéncias praticas desenhadas no Quénia Ocidental. Por
conseguinte, este manual partilha experiéncias do campo do projeto, licbes
aprendidas, o que fazer e o que nao fazer, para adaptar os conhecimentos e
processos gerais dos DO as necessidades das OJs rurais.

N&o h& solucéo Unica mas...

Este manual ndo fornece um plano ou uma solugdo universal, nem o DO é um fim
em si mesmo. No entanto, dependendo das necessidades da OJ ("forma segue
funcdo"), oferece uma série de passos e ferramentas Uteis para projetos que
visam reforcar as OJ rurais de uma forma sistematica, estruturada e sustentavel.

Este manual foi concebido como um documento vivo. A viagem do seu
desenvolvimento acaba de comecar, e as suas contribuicdes sao muito
apreciadas. Replicar o processo de DO apresentado e testar a caixa de
ferramentas em conjunto com as OJ de outros paises ira proporcionar novas
perspetivas e complementar as melhores préticas existentes.

(’

'
"
!

© GIz/Prisca Watko: Razdes para investir em organizacdes juvenis: Enquanto o sector agro-alimentar esta
Os lideres juvenis participam sob presséo para produzir mais alimentos para a populagédo em crescimento, os jovens das
232;?53:12 2?:::223 om zonas rurais ndo sdo prontamente absorvidos pelo mercado de trabalho. Lutam para
agro-industria para encontrar empregos atractivos e lucrativos. Em muitos casos, isto leva ao éxodo rural. Para
melhorar a prestagéo de serem bem sucedidos empresarios agricolas independentes, superarem as lacunas
servigos das suas institucionais e ineficiéncias do sector e exprimirem as suas esperancgas e aspiracdes de
organizasoes desenvolvimento, os jovens precisam de se organizar de forma eficaz. O objectivo é
melhorar os seus meios de subsisténcia e construir sobre vantagens comparativas,
contribuindo para uma transformacéo do sector orientada para o futuro. Um sector juvenil
organizado € um ponto de entrada eficiente para intervencdes de apoio por parte do

governo, do sector privado e de projectos.
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ATVET Formagdo Técnica e Profissional Agréaria

BCYAO Organizacao da Juventude do Agronegdcio de Bungoma

CBOC Organizacao com base na comunidade

CBS Escola de Negécio Cooperativo

CPC Coordenador do Programa

DAD Consultor de Desenvolvimento do Projeto

FSP Seguranca Alimentar através da Melhoria da Produtividade Agricola no

Quénia Ocidental)

GAP Boas Praticas Agricola

Glz Gesellschaft fur Internationale Zusammenarbeit GmbH

ICT Tecnologia de Comunicacédo pela Internet

oIT Organizacao Internacional do Trabalho

INGO Organizacdo Nao-Governamental Internacional

MOI Modelo Organizacional Integrado

IT Tecnologia da Internet

KALRO Organizacao de Investigacao Agricola e Pecuaria do Quénia

KCYAA Associacdo Juvenil do Agronegdcio de Kakamega

KEPHI Servigcos de Inspecao Fitossanitaria do Quénia

KES Xelim Queniano

MDF Fundacéo Gestdo para Desenvolvimento

MoU Memorando de Entendimento

NGO Organizacao Ndo Governamental

DO Desenvolvimento Organizacional

PRP Relagbes Publicas

PSDAP Desenvolvimento do Sector Privado na Agricultura (ex-Projeto GIZ no Quénia)

SCYF Forum da Juventude do Siya

SWOT Oportunidades, Forcas, Fraquezas e Ameacgas

ToR Termos de Referéncia

USAID Agéncia dos Estados Unidos da América para o Desenvolvimento
Internacional

Ccv Cadeia de Valor

oJ Organizacao de Jovens
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0.1. Quem podera utilizar este Manual?

O seu projeto esta a procura de um ponto de entrada de empoderamento de OJ
rurais no sector agroalimentar de uma forma sistematica, estruturada e
sustentavel? Vocé é um facilitador ou um formador de DO em busca de
ferramentas e ideias que visem particularmente os jovens?

Este manual destina-se aos leitores interessados em promover a auto-
organizacgéo e colaboracédo entre a juventude rural para melhorar de forma
sustentavel o seu acesso a informacéo, servicos, inovacgdes, economias de escala
e oportunidades de emprego no sector agroalimentar. O seu objetivo é abrir
portas e mentes, fornecendo uma visao inicial da escala, necessidades de
capacidade, recursos e atividades necessarias para um apoio eficaz em termos
de custos e de tempo. Fornece uma caixa de ferramentas e conselhos praticos
baseados em experiéncias de projetos do Quénia Ocidental para ajudar outras
equipas de projeto e formadores e facilitadores de DO que queiram replicar esse
processo de apoio de uma forma enxuta. Como tal, capta algumas no¢des
bésicas que podem ser 6bvias para especialistas experientes em DO, mas que
ainda séo Uteis para apoiar as OJs num contexto de projeto, para facilitadores
locais ou mesmo para os proprios membros executivos de OJs.

0.2. A estrutura deste Manual

Este manual guia-o através dos desafios e marcos comuns de apoio aas OJs no
sector do agronegdécio. Abrange os processos de iniciar o primeiro contacto com
os lideres juvenis, estabelecer uma parceria a longo prazo e, finalmente, ajudar a
0J a analisar e definir o seu "modelo de negdcios e servi¢os". Ajuda a construir
as suas estruturas, sistemas e servi¢cos, e a estabelecer um caminho para o
desenvolvimento e crescimento continuo - para além do periodo de apoio do
projeto.

"Creio que os trés passos mais importantes [no processo de
desenvolvimento operacional] foram o desenvolvimento de um
manual operacional e a formacg&o inicial no inicio, depois a
prestacdo de servicos e 0 mapeamento da cadeia de valor.
Estes dois ultimos sdo importantes para que 0S N0SSOS
parceiros saibam que tipo de servigos estamos a oferecer
como organizacao juvenil e para que saibamos quais dos
principais cadeias de valor podem ser trabalhados para criar
emprego para 0 N0Sso povo".

Testemunho, Presidente da Organizacdo da Juventude no Quénia Ocidental
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Tabela 1: Graus de auto organizag&o entre os jovens

Como os objectivos e beneficios de estar (mais) organizado enquanto jovem sédo bastante
diversos, também o sao as diferentes formas de organizag6es e formas juridicas. Na linha de
"forma segue funcdes" podem distinguir-se e caracterizar-se diferentes "tipos" de agrupamentos
de jovens - do informal ao formal e do orientado para os negdcios ao orientado para a
advocacia.

Para alguns grupos, uma rede informal (ou mesmo um grupo do Facebook ou WhatsApp) pode
ser a forma mais adequada para o intercambio de informac¢des sobre negécios, mercado ou
oportunidades de emprego. Mesmo um ndamero maior de subgrupos mais pequenos pode ser
"ligado" através de uma rede desse tipo.

Por outro lado, ser formalizado tem frequentemente uma série de vantagens - poder oferecer
servi¢cos (mais complexos) aos membros ou clientes externos, poder receber receitas (com ou
sem fins lucrativos) ou ter um mandato para "representar a voz da juventude" perante outros
interessados, no dialogo publico-privado, etc., como membro ou mesmo como organizagdo de
cupula.

Mas para todas as formas de organizacdes, 0os passos basicos dos DO (analise do contexto,
uma definicdo clara dos objectivos e beneficios, actividades e servigos e a forma institucional
correcta) sdo muito semelhantes, ainda que difiram sempre em "profundidade e
complexidade" de acordo com 0s recursos investidos e os riscos associados. Em qualquer
caso, um elevado empenho e propriedade, bem como ser membro/cliente, € um pré-requisito
para 0 sucesso.

Mas por onde comecar?

Muitas vezes, as estruturas organizacionais da juventude nas zonas rurais sado
fragmentadas. Embora os jovens possam ser agrupados de forma bastante
diferente e variar nos seus objetivos, os mandatos e o registo legal > VER
QUADRO 1 dois cenarios iniciais podem ser distinguidos no inicio do apoio do DO
do seu projeto:

e Cenario 1: A| OJ ainda ndo existe na regido, ou apenas como grupos informais
de jovens, mas existe uma forte necessidade e vontade de auto-organizagéo e de
formalizacdo gradual em maior escala.

Cenario 2: A OJ ja existe e procura parcerias para melhorar o crescimento
organizacional.

A sequéncia de suporte de DO para ambos os cenarios difere ligeiramente >
COMPARE FIG. 2:

Através da analise da situagao, uma equipa de projeto descobre qual o cenario
(Cenario 1 ou Cenario 2 ) constitui o ponto de partida para o seu apoio.

Se os jovens ja estiverem organizados e uma OJ manifestar interesse em formar
uma parceria para melhorar o seu crescimento organizacional, o apoio de DO
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sera alinhado com o mandato e o objetivo da organiza¢do Cenario 2 . Através de
uma andlise organizacional aprofundada, apds a andlise inicial da situacao, as
estruturas internas das organizacdes, processos, sistemas e proposta de valor
aos membros e partes interessadas podem ser avaliados e desenvolvidos.

Se néo existir uma organizacdo formalizada ou redes fortes lideradas por jovens,
mas uma forte necessidade e vontade de auto-organizacdo para ultrapassar os
obstéaculos estruturais no sector do agronegdcio manifestam-se no Cenario 1, a
equipa do projeto pode sensibilizar a nivel comunitario e mobilizar os lideres
juvenis em coordenacdo com as autoridades locais. Um tempo mais longo de
analise e desenvolvimento de um modelo organizacional robusto pode servir para
construir uma organizagao ou rede a partir do zero. Durante este tempo, o projeto
fornece apoio ao recém-formada OJ para se tornar operacional e constréi uma
parceria a nivel dos olhos. A analise organizacional neste caso € mais orientada
para a idealiza¢éo e formagédo do que para a andlise de estruturas, sistemas,
processos e servicos organizacionais.

Tanto no Cenario 1 como no Cenario 2 , o estabelecimento precoce de redes com
as partes interessadas € fundamental para apoiar a ancoragem da OJ no
ambiente de servigo. No nosso exemplo no Quénia, a andlise organizacional e o
envolvimento das partes interessadas foi seguido por uma fase piloto de seis
meses para apoio ao DO. Esta fase permite as OJ comecar a fornecer servigos
abrangentes e bem estruturados aos membros e a outros agro empresarios. E
particularmente importante para reforcar e estabilizar passo a passo o seu
modelo empresarial e de receitas. Apés esta fase-piloto, as atividades de apoio
ao DO foram avaliadas antes de se iniciar o préximo ciclo iterativo de apoio aos
DO com base em necessidades emergentes. Dependendo da concepcdo, ambito
e contexto do projeto, o apoio ao DO e o desenvolvimento da organiza¢éo pode
durar de seis meses a Varios anos.

E importante notar que o apoio de DO a uma organizag&o jovem € sempre um
processo longo e complexo que requer o empenho e a apropriacao por parte dos
funcionarios, membros e do projeto de apoio. No Cenario 1|, o apoio a auto-
organizacao e a formalizacao so6 deve ser prestado desde o inicio pelo projeto se
se pretender um compromisso a longo prazo e uma estratégia de saida for parte
do plano de implementacdo e comunicagdo. Os grupos de jovens ndo devem ser
"empurrados" para criar uma organiza¢ao ou para se formalizarem sem terem
uma clara "razéo de ser" e um modelo viavel para a sua organizacao e estatuto
legal.

|/
|\

Ao conceber medidas de apoio, é importante considerar que os governos locais e
os parceiros de desenvolvimento estéo frequentemente e particularmente
interessados em organizac6es bem estruturadas, lideradas por jovens, uma vez
que representam uma populacéo chave. Outros programas (de financiamento)
podem sobrepor-se ao apoio para DO fornecido pelo projeto. Uma parceria forte e
reciproca com a OJ e uma boa coordenagdo com as partes interessadas
relevantes sao, portanto, importantes para apoiar eficazmente as OJ e tornar-se



17 0. INTRODUGAO A ESTE MANUAL I
oM™V <

parceiros de confianca que os ajudam a crescer em beneficio dos seus membros
e comunidades.

O que implica o manual de instrucdes?

Este manual esta estruturado em quatro partes principais de um ciclo de DO:
0] apresenta como iniciar 0 processo de apoio aos jovens e aos jovens
num determinado contexto. O capitulo 2 descreve como analisar aas OJ ou 0
seu modelo institucional. O capitulo 3 apresenta como refor¢a-los no seu
trabalho em rede e colaboracéo, e finalmente, o capitulo 4 descreve possiveis
formas de apoiar as OJs com apoio orientado para a procura e orientado para 0s
DO > PARA UMA VISAO GERAL DAS ETAPAS COMPARATIVAMENTE AO FIG. 2.

O descreve entdo como 0s projetos podem avaliar os resultados e o
nivel de satisfagdo dos representantes daas OJ com o apoio de DO. D4 uma
perspetiva de como acompanhar o progresso de desenvolvimento de uma
organizagéo e de como utilizar os resultados para a aprendizagem
organizacional, formando assim um circulo completo no processo de DO.

Cada capitulo est4 estruturado da mesma forma, come¢ando com os objetivos de
cada etapa, indicando um periodo aproximado para conduzir as atividades,
seguido de uma descricdo da metodologia, recursos necessarios e resultados
esperados. No deste manual encontrara informacao adicional e modelos
ligados aos diferentes capitulos.
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Capitulo 1:
Desenvolvimento
Organizacional Inicial-
Processos de apoio

Capitulo 2:
Anélise das organizagdes
juvenis

Q

Capitulo 3:

Ligacao das organizacdes
juvenis as partes interessadas
relevantes (/Engajamento dos
parceiros)

%

Capitulo 4:

Desenvolvimento
Organizacional:
Medidas/Indicadores de apoio

o

Capitulo 5: Avaliacdo de
Desenvolvimento
Organizacional:
medidas/Indicadores

0. INTRODUCAO A ESTE MANUAL IS

O pré-requisito para apoiar a auto-organizagao da juventude rural
é partilhar um interesse e uma visdo comuns. Enquanto alguns
projetos selecionam/identificam uma OJ existente, noutros
contextos pode haver necessidade de os jovens (grupos) se
organizarem primeiro e formarem uma rede ou organizacao.

(@) apresenta sugestdes para uma analise da situacéo
( ) e atividades de sensibilizacdo e mobilizacdo

( ), seguidas de uma orientagdo pratica sobre como
construir uma parceria a longo prazo com aas OJ ( ).

Uma vez identificado uma OJ existente ou um grupo ou rede
comprometida, € necessario realizar uma analise exaustiva da
estrutura ou modelo organizacional para informar o subsequente
apoio de DO. Recomenda-se a seguinte abordagem para
introduzir a OJ no processo de DO:

Apos investigagdo documental e entrevistas com pessoas-recurso
(Capitulo 2.1), pode ser realizada uma andlise dos pontos fortes
e fracos, oportunidades e ameacas (SWOT) as OJdas OJ
(Capitulo 2.2).

Segue-se uma andlise das suas visdes e estratégias como
organizacgdao, incluindo o seu (potencial) servico e modelo de
negqcio, ou outra proposta de valor especifico aos membros
(Capitulo 2.3).

Esta analise resultara num plano de trabalho inicial de DO
(Capitulo 2.4.) como base para uma fase piloto de apoio a DO.
Os procedimentos e metodologias aplicados sao descritos no
Capitulo 2.

Os servicos internos do agronegaécio prestados pelos membros da
organizacao a outros membros e o desenvolvimento de servigcos
a clientes externos (governamentais ou nao governamentais) séo
fundamentais para a relevancia e o sucesso das organizacdes
baseadas em membros.

Uma reflex&o critica sobre um "modelo empresarial” robusto e a
ligagdo as OJdas OJ aos intervenientes relevantes para parcerias
estratégicas dentro do seu ecossistema é um pré-requisito para
um apoio eficaz. Os procedimentos e métodos sdo descritos no
Capitulo 3.

A andlise organizacional conduziu a um plano de trabalho inicial da
DO (Capitulo 2.4.) que descreve os passos de DO identificados
pela OJ como mais urgentes.

Os procedimentos e métodos das medidas/indicadores de apoio
ao DO séo normalmente relevantes para as OJ séo descritos no
Capitulo 4.

ApOs a prestacéo de apoio a DO, recomenda-se uma avaliagdo
gualitativa dos resultados e dos niveis de satisfagdo com o apoio,
bem como o desenvolvimento de uma ferramenta (autoavaliacéo)
viavel para medir o progresso de desenvolvimento das OJ ao
longo do tempo.
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0.3. Como utilizar este Manual

O manual fornece uma caixa de ferramentas "pratica" para o apoio as OJ no
sector agroalimentar. Embora se baseie nas experiéncias especificas e praticas
de projetos no Quénia e "deriva e generaliza" um conjunto de ferramentas
praticas, é necessario notar que este processo deve ser adaptado ao contexto
cultural e econémico, especifico do pais.

A figura abaixo demonstra como navegar através do manual, dependendo do
cenério de base identificado na andlise da situacédo (-ou Cenario 2).
Ap0s cada ciclo de apoio, podera considerar repetir (partes de) a andlise
organizacional de novo, até certo ponto, para realinhar o apoio do DO as areas
de apoio em evolugéo.

Figura 2: Visao geral do processo de DO

Apbs a anélise da situagao
existem 2 cendrios possiveis,
que requerem diferentes
passos de DO.

Cenario 1: Nenhuma
organizagao juvenil existente

Capitulo 1: 0 apoio aos
0D comega com a
Analise da Situagao (1.1)

Sensibilizagao e

Apbs cada ciclo, mobilizagao (1.2)

o projecto pode
decidir fazer
novamente a
andlise da situagao
ou analise da
organizagao juvenil,
antes de continuar

Operacionalizar e

o0 processo de
apoio aos 00.
construir parcerias

Capitulo 5: com organizagoes
Avaliagao inicial juvenis (1.3)

das medidas de

DO e préximo

passo para a

aprendizagem
organizacional @

Vamos
comegar

Q

Capitulo 4: Medidas
de apoio a DO “,\ég- Capitulo 2: Analise da
organizagao juvenil

Capitulo 3: Ligar a
organizagao juvenil aos
intervenientes relevantes
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Este manual ndo é um roteiro recto, mas sim uma caixa de ferramentas:

Os passos ndo sao uma estrutura rigida, mas sim ajuda no planeamento de
medidas de DO. Nem sdo todas as quatro etapas necessarias, nem precisam de
ser implementadas numa sequéncia rigorosa. Dependendo de onde a OJ ou
grupos/redes "se encontram" no seu processo de desenvolvimento, o projeto
pode decidir comecar diretamente com a analise organizacional. Ligando a
organizacao com intervenientes/parceiros relevantes ou medidas de construcao
de confianca que melhorem a parceria com as OJ pode tornar-se relevante em
diferentes fases ou momentos de desenvolvimento. Para determinadas etapas,
por exemplo, uma analise abrangente do modelo de negdcio, podem ser
necessarias ferramentas e abordagens adicionais como uma tela do modelo de
negocio, plano de negécios, etc.

As organizac6es lutam e enfrentam desafios de crescimento em cada fase do seu
ciclo de vida. De acordo com o modelo de organizacédo de Ichak Adizes, essas
friccBes transitérias séo necessarias para alcangar a fase seguinte de
desenvolvimento (GIZ 2019d). As organizagfes jovens precisam de um equilibrio
de autogestéo e flexibilidade para prosperar. Sugerir demasiadas estruturas,
processos e sistemas formalizados numa organizagéo jovem pode comportar
riscos (financeiros) significativos e pode limitar ou destruir o impulso empresarial.
Identificar as medidas certas - a partir deste conjunto de ferramentas ou recursos
adicionais - no momento certo € a tarefa principal da equipa de apoio ao projeto.
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1. PROCESSOS INICIAIS DE SUPORTE DE DO

Para comegar, a equipa do projeto ou um formador de DO realiza uma andlise
situacional ( ) para avaliar a dispersdo geografica das organizacdes
juvenis na regido, mapear organizacdes ativas, grupos e redes, e avaliar o seu
mandato e potencial de crescimento. Interagir com estes grupos através de
grupos focais de discussdo ou workshops ajuda a compreender melhor as suas
necessidades e aspira¢gfes no sector agricola e no contexto do projeto. Nesta
etapa, € importante informar os grupos sobre o objetivo da etapa (ou estudo) e
obter o seu consentimento para participar. Estas discussées iniciais de grupo
langam as bases para uma colaboracao futura e servem ja para aumentar a
sensibilizacao.

Muitas vezes, ndo existem OJs de maior escala com um mandato de servi¢co na
regido do projeto Cenario 1. Neste caso, os representantes da juventude rural
podem ser sensibilizados para o potencial de auto-organizacdo e apoiados na
formacdo de uma organizacéo liderada por jovens ou de um sector especifico de
uma rede de jovens existente ( ) Em ambos os cenarios, é
importante quebrar o gelo entre os jovens e a equipa do projeto, iniciar as
operagdes e implementar medidas iniciais de ganho rapido com resultados
tangiveis para iniciar o apoio do DO com o pé direito. Este processo inicial requer
normalmente dois a trés meses, dependendo da situagéo inicial e da
profundidade planeada do apoio e intervencdes do projeto. Durante a fase inicial
de da OJ, é crucial manter o impeto, mostrar o empenho da equipa do projeto e
estabelecer uma parceria a longo prazo com a OJ ( ).

Se uma 0OJ existente com potencial e desejo de melhorar os seus processos
internos, estruturas e prestacao de servicos tiver sido identificado Cenario 2, esta
etapa ( ) pode ser ignorada e a equipa do projeto, juntamente com

a OJ, pode avancar diretamente para a analise organizacional descrita no
Capitulo 2.3.

Para iniciar o processo do DO, a equipa do projeto ou um formador do DO apoia
e facilita uma andlise da situagdo em cooperacédo com as autoridades locais para
avaliar a dispersédo dos grupos e redes de jovens na regido, mapear
organizacgdes ativas, grupos e redes, e avaliar o seu mandato e potencial de
crescimento.

A analise da situacéo esta centrada:

identificac@o de lideres, grupos e redes de jovens motivados para se reunirem e
organizarem para alcancar economias de escala e realizar servicos
agroindustriais que sdo muito procurados €Cenario 1 ou identificacdo de OJ
existentes Cenario 2, bem como pré-avaliagdo da sua proposta de valor
(potencial) para jovens agro empresarios e outros atores do sector;
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compreender o status quo para desenvolver medidas de apoio baseadas no
contexto e orientadas para grupos-alvo (quadro juridico, iniciativas semelhantes,
estratégias politicas e boa vontade)

Se houver pouca informacgéo prévia e interagdo com 0s jovens visados, €
aconselhavel conduzir uma analise da situag@o socioecondmica, quer pela equipa
do projeto, pelo formador do DO ou por um consultor formado em métodos
qualitativos ou quantitativos. Recomenda-se uma abordagem de métodos mistos,
incluindo o seguinte:

Um estudo documental que pode informar a metodologia dos inquéritos de
campo. Deve ter em conta politicas e estratégias setoriais e intersetoriais com
enfoque na juventude, investigaco e relatorios de iniciativas ndo
governamentais, governamentais, ou dirigidas por doadores, de envolvimento da
juventude no pais ou regido, e estatisticas geralmente disponiveis sobre a
populagdo e o emprego no setor e fora dele.

Como passo seguinte, entrevistas semiestruturadas de informantes chave com
lideres juvenis, guardides da sociedade, atores do sector privado, e funcionarios
governamentais podem complementar as conclusfes. Os grupos focais de
discussao com os jovens rurais podem proporcionar uma visao da sua
participacdo econdmica e politica no sector. Isto inclui as suas experiéncias e
vontade de trabalhar em grupo e pode revelar outras questdes prevalecentes, tais
como as necessidades especificas das mulheres rurais. Além disso, podem ser
desenvolvidos instrumentos quantitativos de recolha de dados para construir uma
base de dados de grupos, redes e organizacdes de jovens ativos.

A selecdo dos entrevistadores e facilitadores dos grupos focais de discussdes é
critica, pois pode ter um grande impacto na forma como o grupo-alvo partilha
abertamente informag@es, pensamentos e percepcdes. As respostas podem ser
comparadas e agrupadas em torno de questdes atuais salientes como base para
a equipa do projeto planear o préximo passo: aumentar a sensibilizac&o.
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Recursos humanos Ambito e logistica
« Pessoal do projeto (por exemplo, o O ambito e o orcamento dependem da escala de
consultores de desenvolvimento, DA) ou sensibiliza¢éo necessaria
consultores para levar a cabo medidas de « Fatores de custo: Workshops ou conferéncias,
sensibilizacdo custos de consultoria, desenvolvimento de materiais
o Formado em métodos participativos, Ou programas promocionais

coaching, desenvolvimento comunitario e/ou
comunicacdo de massas

Resultados

« Maior sensibilizagdo da juventude rural para os beneficios da auto-organizagéo

» lIdeacgédo de potenciais propostas de valor de OJs a colegas jovens e outros atores do sector

« Melhor conhecimento dos desafios e oportunidades da juventude rural no sector agroalimentar e
discutido com os jovens

« As ligacdes entre os lideres juvenis e os governos locais foram reforcadas

Lista de verificagao para Sensibilizacéo e Mobilizagao

v A abordagem escolhida permitiu uma reflexdo e uma discussado aberta para informar adequadamente
os jovens e deixa-los decidir por si préprios se devem formalizar numa organizacao (propriedade)?

v Os lideres comunitérios, bem como os governos locais, estiveram efetivamente envolvidos no
processo (apoio das partes interessadas)?

v Foram consideradas e discutidas com os jovens (relevancia social e politica) estratégias setoriais e
intersectoriais, quadros juridicos (por exemplo, ORGANIZACAO PARA A HARMONIZACAO DA LEI
DOS NEGOCIOS AFRICANOS (OHADA) na Africa Ocidental), e politicas relevantes para a regi&o do
projeto?

v Foram consultados outros programas governamentais ou de desenvolvimento dirigidos por parceiros
para unificar esforcos e evitar a duplicagdo ou mensagens contraditérias para a juventude rural (do-
no-harm)?

Pense em Género! @j

. E importante ter uma "lente" de género clara e desenvolver uma abordagem inclusiva/transformativa
do género desde o inicio. Por conseguinte, é crucial ter um enfoque especifico no género na analise
situacional e no envolvimento precoce com todas as partes interessadas.

« Ambos os géneros devem ser igualmente representados e abordados na sensibilizacao e
mobilizacéo. Se necessario, podem ser concebidos workshops ou medidas de comunicacao
direcionados que se dirijam especificamente aos jovens de ambos 0s sexos.

No ¢é fornecida uma tabela de ajuda ao calculo dos custos para a
andlise da situagdo. A andlise da situacao é seguida de uma série de atividades
de mobilizagéo e sensibilizacdo, que devem estimular e avaliar o interesse e a
motivacao intrinseca dos jovens para se organizarem.
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2 semanas - 2 meses

1. PROCESSOS INICIAIS DE SUPORTE DE DO

Se tiver sido identificado uma OJ existente que tenha o potencial e o desejo
de melhorar os seus processos internos, estruturas, e prestacéo de servi¢os
Cenario 2, esta etapa pode ser largamente ignorada.

Se tal organizacdo nao existir e se a necessidade e o desejo dos jovens agro
empresarios de se auto-organizarem se manifestar no Cenario 1, é aconselhavel
conduzir uma série de atividades de diadlogo aberto e de mobilizacdo para
compreender a perspetiva dos jovens sobre as limitagdes no ambiente de
servicos do sector e aprofundar a sua compreenséo dos beneficios e desafios da
auto-organizacdo do sector.

Compreender a perspetiva dos jovens sobre as limitacfes e potenciais no
ambiente dos servicos agroalimentares,

Sensibilizar grupos de jovens e lideres juvenis inovadores sobre o seu potencial
para se apoiarem a si proprios e a outros jovens no agronegécio,

Sensibilizar os governos locais e os lideres comunitarios para as iniciativas dos
projetos, e iniciar o didlogo social entre os lideres juvenis e as principais partes
interessadas.

A sensibilizacdo pode ser melhor conseguida através de dialogos comunitarios.
S&o apropriados ao contexto e introduzem gradualmente os lideres juvenis no
projeto. O projeto estimula o0 seu interesse e motivagao intrinseca - ou por outras
palavras, mobiliza os jovens para se organizarem, partilhando com outros e
aprendendo com eles no processo. Ao mesmo tempo, estes dialogos
proporcionam-lhes uma plataforma para discutir e refletir sobre potenciais
propostas de valor que a OJ pode oferecer aos seus colegas jovens e ao sector
agroalimentar regional. Uma série de workshops intercativos com jovens rurais
permitira & equipa do projeto promover um didlogo social aberto e desenvolver o
programa de apoio de uma forma participativa e baseada nas necessidades.
Dependendo dos resultados da andlise organizacional, o projeto decide colaborar
com as OJ existentes ou apoiar grupos de jovens e lideres de jovens rurais
interessados no estabelecimento de uma nova organizacao ou rede liderada por
jovens. Consequentemente, a sensibilizacdo pode ser feita de diferentes formas,
tendo em conta os orcamentos disponiveis e 0 que se pretende com este passo.
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Quanto tempo é necessario para a sensibilizacdo?

Dependendo da existéncia ou ndo de grupos de jovens estaveis ou OJ e de
estarem ou ndo ativos no sector agroalimentar, a quantidade de tempo e
investimento na sensibilizagdo e mobiliza¢@o varia > COMPARAR FIG. 3. Esta etapa
inclui workshops e reunides a varios niveis, intercambios informais com as partes
interessadas, organizacdo de conferéncias e seminarios para jovens rurais, ou
mesmo a utilizagdo de comunica¢des ou materiais promocionais dos meios de
comunicacdo de massas. E aconselhavel realizar reunides apenas com jovens
rurais, bem como reunides conjuntas com parceiros governamentais para facilitar
0 contacto e o intercambio entre os dois grupos de interessados.

Medidas de comunicacéo, tais como um programa de radio rural de
acompanhamento ou, por exemplo, blogs ou podcasts amigos dos jovens, podem
ser incorporadas no processo. Isto permite a juventude rural aceder a novas
fontes de informacdao, tais como estratégias e politicas-chave regionais, nacionais
ou internacionais no sector ou informacao especifica para a juventude.
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Figura 3: Tempo necessario para o processo de sensibilizacéo

i0s e membros para avaliar
o pohnclal de crescimento

sim A
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No Quénia, foi realizado um estudo qualitativo aprofundado de delimitacdo do ambito com uma equipa
de investigacéo da Universidade de Nairobi. Este estudo capturou as estruturas subjacentes a auto-
organizacao da juventude rural através de entrevistas de informantes chave com lideres juvenis,
funcionarios governamentais, o sector privado, e guardides sociais, bem como através de grupos focais
de discusséao mistos e centrados na juventude.

Durante estas discussfes, uma iniciativa anterior da Agéncia dos Estados Unidos para o
Desenvolvimento Internacional (USAID) "Yes Youth Can" foi constantemente destacada pelos jovens.
No Quénia, tinham sido criados féruns de jovens em todo o pais para promover o papel e a visibilidade
da juventude em espacos publicos. Poucas destas estruturas ainda existiam anos mais tarde. Uma
destas estruturas ainda existente, o Férum da Juventude do Condado de Siaya (SCYF), foi o ponto de
partida para a equipa do projeto se envolver com a juventude rural.

Um consultor de desenvolvimento formado em dialogo comunitario e mobilizagédo conduziu discussoes
abertas e workshops com representantes do SCYF e lideres juvenis rurais de dois outros distritos,
Bungoma e Kakamega. Estes jovens tinham sido identificados por oficiais da agricultura do pais e
lideres comunitarios. A série de workshops revelou que os jovens que ainda nao tinham sido
organizados tinham uma forte motivacéo para formalizar esta forma de intercambio entre pares,
formando organizacBes guarda-chuva/representativa para o agronegécio nos seus distritos.

Uma conferéncia rural com 800 jovens rurais, representantes nacionais e regionais, apoiada pelos
"Centros de Inovacédo Verde para o Sector Agroalimentar" e o projeto bilateral, deu ao SCYF e as duas
organizacdes de cupula recém-formadas a plataforma para apresentar a sua organizacao e visdes a
um publico mais vasto. Como contributo para a validacdo da "Estratégia Nacional da Juventude no
Agronegocio 2018-2022", os lideres juvenis entregaram a "Declara¢éo da Juventude Ocidental"
anteriormente desenvolvida conjuntamente (BCYAO, KCYAA, SCYF, 2018) aos seus governos
distritais. Os destaques da conferéncia foram transmitidos nas noticias nacionais e locais.
Subsequentemente, o projeto apoiou as organizacées emergentes na elaboracéo de estatutos e no
registo como Organizacdes de Base Comunitaria (OBC). Foram formadas a Kakamega County Youth
in Agribusiness Association (KCYAA) e a Bungoma County Youth Agribusiness Organisation (BCYAO).
Além disso, a SCYF iniciou a formacédo de plataformas de distritos de agronegdécios apos a
conferéncia. Mais impressdes da conferéncia podem ser encontradas aqui:

Mg ¥

©GIZ/Stephen Nderitu: Durante a Conferéncia da Juventude Ocidental de 2018, jovens modelos do
Quénia Ocidental partilharam com os seus pares como construir um préspero agronegocio (a direita).
Os lideres das organizacdes juvenis discutiram as suas exigéncias e aspiragdes para o sector e

entregaram os seus pontos-chave aos governos das suas provincias como "Declaracao da Juventude
Ocidental" (esquerda).


https://www.youtube.com/watch?v=Q4CsCl09-Ow
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Recursos humanos Ambito e logistica

« Pessoal do projeto (por exemplo, DAS) ou o O ambito e o orcamento dependem da escala de

consultores para levar a cabo medidas de sensibilizacado necessaria
sensibilizacao « Fatores de custo: Workshops ou conferéncias,

o Formado em métodos participativos, custos de consultoria, desenvolvimento de materiais
coaching, desenvolvimento comunitario e/ou OuU programas promocionais

comunicacdo de massas

Resultados

« Maior sensibilizacdo da juventude rural para os beneficios da auto-organizacao

« lIdeagéo de potenciais propostas de valor de OJs a colegas jovens e outros atores do sector

« Melhor conhecimento dos desafios e oportunidades da juventude rural no sector agroalimentar e
discutido com os jovens

« As ligacdes entre os lideres juvenis e os governos locais foram reforcadas

Lista de verificagdo para Sensibilizacéo e Mobilizagdo

v A abordagem escolhida permitiu uma reflexdo e uma discusséo aberta para informar adequadamente
0s jovens e deixa-los decidir por si préprios se devem formalizar numa organizacao (propriedade)?

v Os lideres comunitarios, bem como os governos locais, estiveram efetivamente envolvidos no
processo (apoio das partes interessadas)?

v Foram consideradas e discutidas com os jovens (relevancia social e politica) estratégias setoriais e
intersectoriais, quadros juridicos (por exemplo, ORGANIZACAO PARA A HARMONIZACAO DA LEI
DOS NEGOCIOS AFRICANOS (OHADA) na Africa Ocidental), e politicas relevantes para a regi&o do
projeto?

v Foram consultados outros programas governamentais ou de desenvolvimento dirigidos por parceiros
para unificar esforcos e evitar a duplicagdo ou mensagens contraditérias para a juventude rural (do-
no-harm)?

Pense em Género! @)z

o A fase de sensibilizacédo e sensibilizacdo é especialmente importante para mobilizar e capacitar as
mulheres jovens a participar, bem como para sensibilizar todas as partes interessadas para as
necessidades especificas, mas também para as potencialidades de uma abordagem
inclusiva/transformativa do género.

« Ambos os géneros devem ser igualmente representados e abordados na sensibilizacao e
mobilizacéo. Se necessario, podem ser concebidos workshops ou medidas de comunicacao
direcionados que se dirijam especificamente aos jovens de ambos 0s sexos.
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2 — 3 meses

1. PROCESSOS INICIAIS DE SUPORTE DE DO

Em ambos os cenarios, Cenario 1 e Cenario 2 , é agora altura de ficar

medidas de construg¢do de confianca e definicdo da parceria a longo prazo. Isto
quebra o gelo entre a OJ e a equipa do projeto e constréi as bases para uma forte
colaboracdo em pé de igualdade.

No inicio do apoio € crucial ajudar a OJ a ficar operacional e a manter o impeto.
As medidas de construcao de confianca ajudam a clarificar as expectativas
mutuas e mostram o empenho da equipa do projetoentendimento comum e
confianca. entendimento comum e confianca.

E importante notar que podem ser tomadas medidas de criagio de confianga ao
longo de todo o processo de apoio aos DO, mas sao essenciais nos primeiros
meses para construir uma forte parceria com as OJ.

Exemplos de medidas de construcdo de confianca incluem:

Dias conjuntos de campo da equipa do projeto e grupos de jovens, por exemplo,
aprendendo com outros prestadores de servigos agricolas bem sucedidos e
estabelecidos.

Desenvolvimento de um Memorando de Entendimento (MdE) para definir as
pedras angulares da cooperacao através de um extenso intercambio e
discussdes abertas.

Medidas de desenvolvimento de capacidades em areas onde é evidente desde o
inicio que a falta de capacidades é um obstaculo significativo para a eficacia da
organizacdo. Isto poderia ser, por exemplo, uma formacao para o contabilista se
ele ou ela ndo estiver totalmente formado ou uma formacéo avancada em
agronegécios para lideres da OJ que atuam como multiplicadores e transmitem
0s conhecimentos aos membros.

Prestar apoio a OJ para adquirir o apoio (financeiro) necessario. Como a
mobilizac&o de fundos governamentais e outros é muitas vezes muito desafiante
para uma OJ na fase inicial, o projeto pode decidir fornecer apoio financeiro direto
numa medida limitada para permitir que as OJ conduzam as etapas iniciais
durante a sua formagé&o: por exemplo, reunides de financiamento e custos de
viagem dos membros ou diminuicdo das contribui¢cdes para custos operacionais
(por exemplo, aluguer de escritorios ou taxas de subscricao de Internet).
Permitir a participac@o de representantes das OJ em eventos de exposicdo e
conferéncias relevantes a nivel regional e nacional. Tais eventos ajudam as OJs
a trabalhar em rede e a formar parcerias adicionais.



31 1. PROCESSOS INICIAIS DE SUPORTE DE DO

AM™v<

KENYA
No Quénia, a construcéo de uma relacdo de compreenséo e confianca foi essencial na fase inicial de
apoio as OJ:

» O envolvimento voluntario dos membros fundadores ativos foi encorajado através de um circuito de
formacéo e treino em agro-empreendedorismo. Foi realizado durante varios meses em paralelo com
0 apoio de DO. Esta formacéo avancada foi inspirada pelo ciclo de formacgéo e coaching para PMEs e
baseada no curriculo de formacéo da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) "Improve Your
Business" e no curriculo de formagé&o em agronegoécios da ATVET (Agricultural Technical and
Vocational Education Training) acreditado a nivel nacional. As sess@es de coaching nas exploracdes
agricolas seguiram o intenso curso de formacdo como um intercambio moderado entre pares sobre
boas préaticas em agro-empreendedorismo. Os formandos dirigiram-se as partes interessadas que
poderiam melhorar o desenvolvimento empresarial individual e organizacional, tais como
intermediarios financeiros e o Kenya Plant Health Inspectorate Service (KEPHIS), uma paraestatal
gue assegura a qualidade dos insumos e produtos agricolas. Isto reforgou a colaboragédo entre jovens
lideres dentro da mesma organizacdo, bem como entre diferentes OJs, e permitiu um intercambio
frequente para construir o nivel de colaboracédo e confianca entre as OJs e a equipa do projeto.

» Para ficarem operacionais e estabelecerem uma presenca fisica, os trés OJ receberam um pequeno
orcamento operacional para adquirirem equipamento de escritério na condicao de cobrirem o aluguer
do escritério através de atividades geradoras de rendimentos.

o Os representantes dos OJ foram facilitados a participar em feiras agricolas ou conferéncias nacionais
e regionais do agronegocio. Esta exposicao ajudou-os na construcéo de parcerias.

e As reunides mensais do DO entre as OJ e a equipa do projeto reforcaram a compreensdo muitua das
operacdes. Um importante elemento de construcédo de confianca nos primeiros dias foi a presenca
fisica constante e a capacidade de resposta do pessoal da provincia , dos DAs e do pessoal nacional.

As medidas de construcdo de confianga séo importantes em tempos de crise. Quando a pandemia de
Covid-19 chegou ao Quénia em Margo de 2020, o governo imp6s um bloqueio parcial e a proibicao de
assembleias. Como consequéncia, as atividades de extensdo chegaram a um impasse e as subscricées
pagas aos membros cairam para quase zero durante meses consecutivos. Durante este tempo, a equipa
do projeto aumentou as contribuicdes para 0s custos operacionais ao maximo para assegurar a
sobrevivéncia das OJ e demonstrar um apoio fiavel. A fim de agir como um parceiro de consultoria
técnica fiavel e de obter um entendimento comum da parceria, uma equipa designada esteve no terreno
para apoiar tecnicamente as OJ nas suas operacgdes quotidianas. A equipa no Quénia era geralmente
composta por:

o (Sénior) perito em DO como consultor para conduzir a analise organizacional e fornecer orientacédo
estratégica

o Facilitador do DO como consultor para liderar a implementacdo da fase piloto do DO em estreita
colaboragéo com a equipa do projeto

o Consultor para o planeamento e coordenac¢do de atividades, comunicacéo da equipa, gestdo de
contratos, controlo financeiro e garantia de qualidade do apoio as DO

o 1 DA de curto prazo e 2 DA de longo prazo que orientaram o apoio inicial a DO e selecionaram
processos de DO na fase piloto nos trés paises.

o 3consultores técnicos nacionais (Coordenadores de Programas Municipais, CPC) com vastos
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« Coordenador designado na equipa « Em funcéo das necessidades e do orgamento:
« Atribuicdo de responsabilidades de equipa Medidas de desenvolvimento de capacidades,
para apoiar as OJ no local, por exemplo, fundos iniciais para ajudar as OJ a tornarem-se
apoio técnico por DAs ou consultores operacionais (por exemplo, aquisicao de
técnicos baseados na regido do projeto equipamento de escritério, subsidiar as primeiras
reunibes de gestao, facilitar viagens de exposi¢cao
para estabelecimento de redes ou visitas de
intercambio com outras OJ para um intercambio
entre pares)

Resultados

« As OJs podem formar parcerias e realizar as primeiras operagdes e recrutamento

« Cria-se uma perspetiva de colaboracao a longo prazo construida sobre confianca e transparéncia. As
OJs compreenderam como séo o0 apoio e as modalidades do futuro projeto e percebem a equipa do
projeto como um parceiro fiavel com a missdo de os capacitar para se tornarem organizacées
autossustentaveis.

Lista de verificagao para ficar operacional e construir parceria com as OJ

v Manter um equilibrio entre o apoio necessario e o excesso de despesas

v Comunigue a sua estratégia para o apoio de forma transparente e envolva as OJs no planeamento
participativo

v Assegurar que se os jovens forem selecionados individualmente para beneficiar de medidas de
construcéo de confianga (tais como formacdes ou visitas de exposi¢éo) seja aplicado um processo
de selecao transparente e um sistema rotativo

Pense em Género! @

« Os processos de selecao de individuos que beneficiam da construcdo de confianca devem centrar-se
numa participacao igualitaria das mulheres. Se o refor¢o de capacidades for necessério para reforcar
0s membros do sexo feminino para assumirem determinadas fun¢des e cargos de gestdo, pode ser
realizada formacéo especializada em lideranga e competéncias de gestdo. As necessidades e
desafios especiais dos membros do sexo feminino devem também ser tidos em conta para permitir as
mulheres participar em reunifes (por exemplo, local e agenda compativeis com a rotina diéria,
instalacGes sanitarias adequadas, etc.).
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Ferramenta 2
Tempo atribuido:
2 - 3 meses

2. ANALISE DAS ORGANIZACOES DE JUVENTUDE I

O capitulo 2 descreve como as OJ e os modelos institucionais podem ser
analisados sistematicamente. Este passo pressupde que a organizacao atingiu
um nivel critico de adesao e ja realizou as atividades iniciais como grupo. O
capitulo 2.1 apresenta uma visao geral da metodologia a ser aplicada para a
andlise organizacional. No inicio da andlise, a primeira coisa a fazer é compilar e
analisar os documentos e informac¢des disponiveis sobre a organizagcdo ou grupo
Capitulo 2.2. Orientando as OJ ou membros do grupo a analisar os seus Pontos
Fortes, Pontos Fracos, Oportunidades e Ameacas como organizacéo, dara ao
projeto uma visdo abrangente da organizacgéo e lancara as bases para o
processo de reflexdo entre membros e lideres Capitulo 2.3. A analise SWOT
deve ser seguida de uma analise In-Depth-Analysis que aprofunda os
conhecimentos em varios elementos das organizacdes Em particular, se o projeto
colaborar com mais de uma OJ, uma consolidacdo dos resultados através de um
intercambio entre as diferentes organizacfes é um passo Util para melhorar a
aprendizagem entre pares e para sensibilizar os lideres no pensamento
estratégico Capitulo 2.4.

Como foi dito no inicio: Se a equipa do projeto tiver identificado com sucesso uma
0J existente com um mandato de servico claro mas com processos e estruturas
internas fracas ou com potencial para melhorar a sua prestagcéo de servi¢cos a
membros e externos. Cenario 2 , a equipa do projeto poderia comecar
diretamente com a andlise organizacional, tal como descrito neste capitulo.

Se o projeto trabalha com uma OJ ou grupos recém-formados, emergentes na
fase de estabelecimento Cenario 1, esta etapa serve antes a andlise detalhada
do modelo de organizagé&o (definir a sua misséo, visdo, oferta de servigos e
proposta de valor) e op¢Bes adequadas para estruturas, processos e sistemas
institucionais. Nesta fase de apoio, é crucial refinar o modelo empresarial e de
servi¢o antes de tomar as proximas medidas, tais como decidir sobre a forma
final de registo legal. Para grupos com um enfoque empresarial claro, um
desenvolvimento profundo de um modelo empresarial viavel para "due diligence"
(por exemplo, através da Escola de Negdcios Cooperativa (CBS), Tela de Modelo
Empresarial, Plano de Negdcios, etc.). ) € importante antes de investir na
construcéo de estruturas operacionais.

O capitulo 2 apresenta uma concec¢do para uma analise sistemética das OJ,
incluindo um plano de trabalho das OJ, que aborda as medidas mais urgentes
das OJ que as organiza¢des querem realizar, incluindo o apoio potencial que
possam necessitar para solicitar & equipa do projeto. A andlise organizacional
detalhada é o processo mais universalmente estruturado e pré-definido neste
manual. Normalmente leva dois a trés meses para planear, conduzir e avaliar as
organiza¢cdes de uma forma viavel.

Os resultados da analise organizacional dardo respostas:

onde estas organiza¢fes estdo em vias de se tornarem OJs profissionais
orientados para a agronegocios(incluindo as suas forgas, fraquezas, bem como
as oportunidades e ameagas que percebem),



35

AM™Vv<

2. ANALISE DAS ORGANIZACOES DE JUVENTUDE I

quais séo as opcdes realistas para gerar receitas para um desenvolvimento
sustentavel de OJ e para a realizacdo dos objetivos institucionais,

que elementos da sua organizacdo os membros se sentem confiantes e que
elementos sao fracos no Cenario 2 ou que elementos da sua organizacdo recém-
formada os membros percebem como criticos e como prevéem as suas
estruturas organizacionais, processos e sistemas Cenario 1,

como 0s membros prevéem a sua organiza¢cdo em cinco anos, em relagéo aos
varios elementos da sua organizagéo e sobre o seu servico e modelo de negécio
previstos,

que intervencdes sd0 necessarias para alcancar a visdo em cinco anos, e

quais as atividades dos DO (e que tipo de apoio ao projeto) que sdo de
necessidade imediata (plano de trabalho inicial dos DO).

Além disso, a anélise organizacional pode promover a aprendizagem mutua entre
as 0J através da integracao de sessodes de intercambio entre pares. Com base
nestes objetivos, recomenda-se a seguinte metodologia em 4 etapas:

Analise dos documentos disponiveis e discussfes com pessoas-recurso
Capitulo 2.1

Analise da Forga, Fraquezas, Oportunidades e Ameacas (Analise SWOT)
Capitulo 2.2

Andlise aprofundada ao longo dos elementos da organizacéo, visionamento,
intervengdes Capitulo 2.3

Consolidacéo e desenvolvimento dos planos de trabalho iniciais de DO

Capitulo 2.4.

A andlise organizacional deve ser conduzida por um perito formado em DO.
Recomenda-se a contratacéo de um perito externo para facilitar este processo de
uma forma neutra e imparcial.
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2.1. Andlise de Informacao Institucional e Documentos e
Discussdes com Pessoas de Recursos
Objetivos
A informacé&o disponivel sobre as OJ deve ser recolhida, gerada e analisada para
se obter uma compreensao abrangente das organiza¢fes, bem como das suas
operacgdes e desafios atuais, a fim de conduzir a andlise.
1-2 semanas
Metodologia
As informacdes e documentos a analisar incluem mas néo se limitam a:

« Constituicbes das OJ, se disponiveis;

« Materiais de comunicacgédo produzidos pelas OJ, se disponiveis

« Relatérios de projetos sobre medidas/indicadores de DO anteriormente realizadas

« Actas das reunifes regulares das OJ Cenario 2 ou actas das reunides das
sessOes de mobilizacao

« Quaisquer registos adicionais sobre as OJ ou 0s seus membros-chave e
subgrupos, incluindo informacdes no website, canais de comunicag¢éo social ou
imprensa e meios de comunicagao social.

« Entrevistas com pessoas chave de recursos, partes interessadas, membros, etc.

« A andlise de documentos visa desenvolver um conjunto de questdes
esclarecedoras e questdes a discutir entre a equipa que realiza a analise
organizacional. Isto revelara uma visdo aprofundada sobre as OJ's. Se for
contratado um perito externo de DO, ele ou ela devera moderar estas discussdes
internas. As pessoas de recurso devem ser entrevistadas para compreender em
que ponto se encontram atualmente as OJs no seu processo de DO. Estes
incluem membros da equipa do projeto, lideres comunitarios, funcionarios do
governo local que, por mandato, lidam com as OJs, organiza¢cfes nao
governamentais e da sociedade civil que apoiam as OJs.

KENYA

No Quénia Ocidental, um perito internacional em DO foi incumbido de realizar a analise
organizacional. Ele reviu as constituicdes, bem como todos os relatérios e registos adicionais
disponiveis sobre as OJ. Em patrticular, as atas das reuniées das OJ deram uma visao dos
procedimentos regulares, dos seus planos atuais e futuros. Durante uma reunido de um dia inteiro, o
perito de DO entrevistou a equipa do projeto sobre a sua colaboracéo e apoio dado as OJs que
antecederam esta analise. Neste caso, estes foram os trés Coordenadores de Programas da
provincia (um para cada provincia), dois DAs e o Coordenador de Projeto do apoio dos DO.
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Recursos necessarios e resultados

Recursos humanos Ambito e logistica

Perito de DO, equipa de projeto que interagiu « Estudo documental para anélise de documentacao

com as OJ e tem conhecimentos sobre o relevante

contexto regional e sociocultural Reunido de meio dia a um dia inteiro entre peritos
Pessoas de recursos externos, se aplicavel de DO e pessoas-recurso

Resultados

O status quo das OJ é avaliado com base em factos e experiéncias de pessoas-recurso
Pessoas de recursos partilharam licdes valiosas aprendidas na interagcdo com as OJ

Lista de verificacdo para analise de documentos e discussdes com pessoas de recurso

N&o pule este passo!

Pode ser tentador saltar este passo depois de as OJ terem sido apoiados na entrada em
funcionamento, e de terem sido conduzidas medidas de construcdo de confianca. Uma analise
documental exaustiva para conhecer os factos e entrevistas semiestruturadas detalhadas com
pessoas-recurso pode ajudar, contudo, a ndo iniciar a etapa seguinte com base em pressupostos
falsos.

Pense em Género! (_9)"

Esta etapa pode fornecer-lhe uma primeira viséo geral de como ambos 0s géneros estéo
representados no grupo ou organizacdo. Existe um equilibrio de género entre os funcionarios, bem
como entre os membros? Até que ponto as vozes das mulheres estéo representadas nas reunides de
acordo com as actas das reunifes? Até que ponto correspondem as estruturas e rotinas do grupo ou
da organizacédo as necessidades especificas das mulheres? Etc.

Utilizar este passo tanto para compreender a dinamica do género como as necessidades das
mulheres, bem como para uma maior sensibilizacéo e sensibilizagdo para os beneficios das
abordagens inclusivas/transformativas do género.

2.2. Analise SWOT

Objetivos

A andlise de documentos e discussdes relevantes com pessoas-recurso (ver
Capitulo 2.1) fornece informag8es sobre as OJ ou grupos. Esta analise € uma
excelente base para realizar uma primeira etapa de analise organizacional.

A analise SWOT centra-se, como 0 nome indica, nos pontos fortes e fracos
(perspetiva passada), bem como nas oportunidades e ameacas (perspetiva
futura). Fornece uma visdo geral focalizada de como a equipa de gestéo da
organizacao vé a sua situacdo atual, e as oportunidades que véem para o seu
futuro. A analise SWOT apresenta o ponto de partida da analise organizacional
altamente interativa e € um passo importante para mais tarde se concentrar
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mais nos varios elementos de uma organizacao na In-Depth-Analysis (ver
Capitulo 2.3). Este objetivo deve ser alcangado por:

Os representantes dos jovens apresentam as suas organizacdes a equipa que
realiza a andlise organizacional

Andlise dos pontos fortes, fraquezas, oportunidades e ameacas em cada
organizagéo

Discutir e decidir sobre os proximos passos na analise organizacional

Os resultados pretendidos sdo uma primeira viséo geral do que a OJ sente que
s&0 ou serdo os seus pontos fortes e fracos no presente e oportunidades e
ameagas para o futuro. Os resultados devem ser apresentados e discutidos de
uma forma transparente com todos os membros. O relatério documentando os
resultados desta etapa deve ser disponibilizado as OJ antes da etapa seguinte, a
In-Depth-Analysis (Capitulo 2.3) ter lugar. Desta forma, as OJs podem ler o
relatdrio, processar como estéo a ser percebidos externamente e corrigir
informacdes ou suposic¢des falsas, se necessario.

Metodologia

Em primeiro lugar, funcionarios, funcionarios e membros do nicleo das OJ ou
grupos assumem a lideranga nesta etapa. As OJs devem primeiro ser convidados
a apresentar a "sua" organizacdo ou modelo, sem muitas outras orientacdes
sobre a estrutura da organizacdo. Esta atividade permite ao facilitador ter uma
ideia de como os representantes das OJ podem estruturar e fazer uma
apresentacdo sobre a sua organizacdo. Como passo seguinte, a metodologia
geral de uma analise SWOT é explicada pelo facilitador, seguida de um trabalho
de grupo sobre "pontos fortes e fracos", bem como sobre "oportunidades e
ameagcas" (um grupo por OJ).

A facilitacdo do trabalho de grupo deve ser orientada por um conjunto de
perguntas orientadoras para estimular as discuss@es. As perguntas
permitem aos facilitadores menos experientes sondar o resultado SWOT se o
grupo ficar bloqueado ou perder-se durante o processo. Se mais do que uma
OJ estiver a ser apoiado, os resultados do trabalho de grupo devem ser
apresentados em plenario para troca de experiéncias entre as OJ.

Os resultados do trabalho de grupo devem ser utilizados:

resumir os pontos fortes e fracos, oportunidades e ameacas identificadas para
cada um das OJs num relatério de analise SWOT e agrupa-los ao longo de
"elementos tipicos de uma organizagdo" (por exemplo, "estratégia", "sistemas e
processos”, "prestacéo de servigos", etc.) e

desenvolver hipéteses orientadoras para a In-Depth-Analysis.

Um exemplo de um programa de workshop SWOT é fornecido no



39 2. ANALISE DAS ORGANIZACOES DE JUVENTUDE I

AM™v<

KENYA

No Quénia Ocidental, a analise organizacional foi conduzida apds um periodo de apoio de
aproximadamente seis meses e realizada em conjunto com as trés OJ para permitir a
aprendizagem entre pares.

O relatério detalhado da analise SWOT esta disponivel para consulta na equipa do projeto. As
hipoteses desenvolvidas a partir da andlise SWOT no Quénia Ocidental sdo apresentadas no
ANEXO 2. Os resultados completos da analise SWOT estédo documentados em Food Security
Through Improved Agricultural Productivity in Western Kenya Project (FSP), 2019a.
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Recursos necessarios e resultados
Preparativos Ambito e logistica
o A andlise SWOT pode ser feita para uma « Uma sala suficientemente grande para sessdes
Unica organizacdo ou para varias plenarias e salas para sessdes de grupo (uma sala
organizagdes em conjunto durante um por cada OJ participante)
workshop de um dia. » 2 quadros de pinos “por OJ, 1 suporte de flipchart,
o A selecédo dos convidados para o seminario é 1 caixa de moderagéo totalmente recheada, 1
a chave do seu sucesso. Os funcionarios da projetor multimédia
organizacéo (presidente, presidente, « Disposi¢cbes ou subsidios de transporte,
tesoureiro, etc.), assim como outros restauracao
membros, devem participar no processo. « Custos para a facilitacdo de workshops
o O numero de participantes nos workshops Custos para a equipa do projeto

ndo deve exceder 20, a fim de permitir
discussdes frutuosas e a participacao de
todos.

Resultados

« As apresentacdes iniciais pelos representantes dos jovens oferecem uma oportunidade Unica para o
facilitador e a equipa do projeto obterem um primeiro "sentimento" para 0s jovens sobre como
percebem a sua prépria organizagao.

o Os resultados da analise SWOT dao uma visao dos pontos fortes e fracos percebidos e das
diferencas entre individuos e organizacgées.

o O processo de analise SWOT guiado cria entusiasmo entre os participantes e um forte impulso para a
proxima etapa da andlise.

« A apresentacao e discussdo dos resultados da analise SWOT de cada OJ apresenta uma
oportunidade para as outras OJ compararem e refletirem sobre a sua organiza¢do. Outros
conhecimentos relativos a sua organizagdo tém origem em tais apresentacdes e discussdes entre
pares.

‘Licdes Aprendidas' & 'Boas Praticas' e Dicas para Utilizadores num contexto diferente

o O workshop de analise SWOT deve ser imediatamente seguido do passo seguinte (In-Depth-Analysis)
para manter o impulso criado. Os representantes das OJ devem co-determinar a etapa seguinte da
analise.

« Caso a equipa do projeto esteja convencida de que as OJs ja estdo conscientes dos seus pontos
fortes e fracos fundamentais, a analise SWOT pode ser fundida com a In-Depth-Analysis ou ignorada
por completo.

Pense em Género! @

4um conjunto de pranchas com numerosos pinos nos quais bobinas de fios ou carretéis podem ser colocados para transporte e uso
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Deve-se assegurar que as mulheres estejam bem representadas nestes seminarios. A analise SWOT
€ uma boa oportunidade para se concentrar em restricées e oportunidades especificas para o
envolvimento das mulheres e o empoderamento econémico.

Tanto para o trabalho de grupo como para os debates em plenario, os facilitadores precisam de
assegurar que os representantes femininos sejam incitados a participar o mais possivel e que os
interesses particulares das mulheres sejam considerados na documentacao.

2.3. Anadlise Organizacional In-Depth e Prioridades Iniciais
no Desenvolvimento Organizacional

Objetivos

A andlise SWOT realizada com a equipa de gestdo das OJs proporciona ao
projeto, bem como as =0Js, uma primeira boa percepc¢éo da forma como as OJs
véem a sua prépria organizacao, enriquecida por perguntas especificas da equipa
de facilitadores . Os resultados da analise SWOT séo utilizados para
desenhar hipéteses sobre o estatuto organizacional as OJdas OJs

Estas hipoteses orientardo a facilitagdo da In-Depth-Analysis. Esta etapa baseia-
se no Modelo Organizacional Integrado (MOI) . E conduzido com
funcionarios, sub-lideres e membros da OJ, a fim de obter uma perspetiva mais
ampla e mais prética sobre a OJ.

Com base nos resultados da andlise SWOT e particularmente nas hipoteses
derivadas relativas aos diferentes aspetos da organiza¢éo, os objetivos da In-
Depth-Analysis sédo:

« para continuar a discutir e enriquecer os resultados da analise SWOT,

« paraintroduzir o Modelo Organizacional Integrado (MOI)) desenvolvido pela
Management for Development Foundation (MDF) como base te6rica para uma In-
Depth-Analysis,

« a'visdo' (ou 'sonho’) sobre o potencial futuro da OJ,

« desenvolver potenciais estratégias através das quais a OJ poderia alcancar a sua
'visdo' e

« para dar prioridade a potenciais estratégias e conceber o caminho a seguir para o
apoio a DO.

) Os resultados pretendidos séo percepc¢des profundas sobre os diferentes
Ql_) elementos internos e externos da OJ e primeiras ideias de como apoiar o seu OD
apresentados em quadros de pinos e documentados num relatério que é
1- 2 semanas colocado a disposicao das OJ participantes.

Metodologia

O ponto de partida para a In-Depth-Analysis deve ser a apresentacéo dos

principais resultados da analise SWOT aos membros da organizacgdo, por ordem:
o pararecordar processos e resultados da andlise SWOT,
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verificar os resultados tal como documentados a partir da anélise SWOT ao nivel
dos membros e

alcancar um consenso entre aqueles que néo o fizeram e aqueles que
participaram na analise SWOT

A metodologia segue o MOI, desenvolvida pela Management for Development
Foundation (MDF) nos Paises Baixos (MDF, 2004). O conceito central deste
modelo é que cada organizacao pode ser analisada em conjunto:

Cinco elementos externos: Missdo, Saida, Entrada, Fatores, e Atores

Cinco elementos internos: Estratégia, Estrutura, Sistemas e Processos,
Desempenho do Pessoal, Estilo de Gestdo/Cultura Organizacional.

@) descreve os detalhes da metodologiado MOI para a Analise
Organizacional em Profundidade.

Durante um primeiro trabalho de grupo, os membros d OJ fazem uma tempestade
de ideias em grupos menores e captam as suas "visdes dentro de 5 anos"
relativamente a cada um destes dez elementos (por exemplo, um grupo pode ser
incumbido de se concentrar em elementos externos e um grupo ir4 concentrar-se
em elementos internos). Cada trabalho de grupo deve ser facilitado por um perito
em DO ou por um membro da equipa do projeto. O contém perguntas
orientadoras exemplares para a sondagem de conhecimentos sobre cada
elemento da organizacédo durante a In-Depth-Analysis. Por exemplo: Que tipo de
sistemas e processos precisamos de estabelecer nos préximos cinco anos? Que
estilo de lideranca deve a nossa organizacdo adotar? Quais os inputs de que
necessitamos para continuar a funcionar dentro de cinco anos?

Nestas discussodes, deve ser dada especial atencdo ao servi¢o sustentavel e ao
modelo empresarial das organizacées. E muito importante avaliar
minuciosamente os fluxos de receitas (potenciais) das organizacées. Estes fluxos
de receitas podem incluir, mas ndo se limitam a subscric6es de membros,
subsidios do governo ou parceiros de desenvolvimento, prestacdo de servi¢os
profissionais ou consultorias a partes interessadas, comiss@es para servicos
internos, etc. O respectivo modelo de receitas de uma organizacdo desempenha
um papel essencial no processo de visionamento.

Os resultados do primeiro trabalho de grupo serédo apresentados em plenario. Os
membros dos outros grupos sao convidados a contestar pontos criticos ou a
acrescentar aspetos em falta.

Com base nos resultados do trabalho de grupo e da discussdo em plenario, 0s
mesmos grupos entram numa segunda ronda para determinar que passos devem
ser dados para alcancar as suas visdes. ApOs esta etapa estar concluida, ambos
0S grupos apresentam novamente os seus resultados em plenario para discusséo
e feedback. Como ultimo passo durante o workshop, os participantes sao
convidados a selecionar 0s seus passos prioritarios a prosseguir nos proximos
doze meses. Isto da-lhes uma primeira indicagdo do que é mais e do que é
menos importante. Ja aponta para atividades de DO que devem ser apoiadas
pela equipa do projeto.
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Um exemplo de um programa de workshop para esta etapa é fornecido no
Anexo 4 (2.3. Andlise Organizacional em profundidade e prioridades iniciais nos
planos de trabalho dos DO).
KENYA

As discussdes com as OJ no Quénia Ocidental revelaram que os participantes consideraram
importante separar a analise SWOT da In-Depth-Analysis e ter tempo suficiente para refletir sobre os
resultados da analise SWOT antes de entrar na In-Depth-Analysis. Os resultados completos da In-
Depth-Analysis estédo documentados em FSP, 2019b-d.
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Recursos necessarios e resultados

Preparativos

« Selecao deliberada de convidados para o
workshop. Devem ser convidados
funcionarios da organizacao (presidente,
presidente, tesoureiro, etc.), bem como
representantes da sub-gestao e membros
regulares. Uma certa percentagem de
convidadas deve ser mulheres (esta
percentagem depende do contexto local).

o O numero de participantes no seminario nao
deve exceder 15, a fim de permitir uma
discussao aprofundada e a participagdo de
todos

Resultados

Ambito e logistica

Uma sala suficientemente grande para sessfes
plenéarias e uma sala separada para trabalho de
grupo

4 quadros de pinos para cada oficina, 1 suporte de
flipchart,

1 caixa de moderacéo totalmente recheada, 1
projetor multimédia

Organizacao do transporte ou subsidios, almoco e
intervalo para os convidados e a equipa facilitadora
Custos de facilitacdo de um dia de workshop de
Analises em Profundidade

Custos para a equipa do projeto

« OO0 MOI é um instrumento adequado e pragmatico para a In-Depth-Analysis dasOJs. E flexivel ao
mesmo tempo - varios elementos do modelo podem ser omitidos para a andlise se forem irrelevantes
no contexto local da OJ. O 'Visioning' € um exercicio estimulante para os participantes. Em muitos
casos, isto ira suscitar um grande entusiasmo entre os jovens. No entanto, os facilitadores destas
sessOes devem fazer perguntas criticas se o 'visionamento' levar a visdes (pouco) realistas.

« Desenvolver 'estratégias' para realizar as suas 'visées' é um exercicio estimulante para os
participantes. Contudo, hd uma tendéncia para ser excessivamente optimista ou irrealista ao
desenvolver estratégias. A equipa DO deve, portanto, referir-se as oportunidades e ameacas da

andlise SWOT ao definir estratégias.

‘Licdes Aprendidas' & 'Boas Préticas' e Dicas para Utilizadores num contexto diferente

« Os facilitadores do grupo precisam de se preparar utilizando as perguntas orientadoras ( ).
Este conjunto de perguntas ird ajuda-los a esclarecer o que é expresso pelo grupo relativamente a
cada elemento. Tais perguntas podem estimular a discussao se um grupo tiver dificuldades em
identificar visdes e estratégias relativas a um ou mais elementos ou quando um grupo fica preso.

o O workshop In-Depth-Analysis realiza-se pouco depois da analise SWOT para tirar partido do impulso
criado durante a analise SWOT. O calendario da In-Depth-Analysis deve ser determinado pelos
representantes das OJ. No Quénia, as OJs concordaram que duas semanas entre ambos os

workshops seriam apropriadas.

Pense em Género!

@

« Deve garantir-se nas cartas convite que uma certa percentagem de mulheres seja esperada como
participante no workshop In-Depth-Analysis. No Quénia, por exemplo, 1/3 das convidadas eram

mulheres.

« Tanto no trabalho de grupo como durante as discuss@es plenarias, os facilitadores devem orientar o
processo para que as mulheres participem o mais possivel e para que as opiniées e interesses

particulares das mulheres sejam tidos em conta.
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2.4. Consolidacéo, Troca de Experiéncias e Planos de
Trabalho iniciais de Desenvolvimento Organizacional

Objetivos

Na sequéncia dos seminarios In-Depth-Analysis ver Capitulo 2.3, cada OJ
identificou as suas visfes para daqui a 5 anos e as suas estratégias ou
estratégias prioritarias a prosseguir. No entanto, estas estratégias (prioritarias)
ainda ndo estéo suficientemente operacionalizadas para a acdo. Além disso, as
visdes e estratégias identificadas representam apenas os pontos de vista internos
de uma 0OJ. H& necessidade de partilhar conclusdes e trocar ideias com outras
0J (ou, se ndo existirem, com outras organiza¢gdes baseadas em membros). Por
conseguinte, deveria ser realizado um workshop de consolidagéo para partilhar
experiéncias entre varias OJ e enriquecer mutuamente os resultados da In-Depth-
Analysis ver Capitulo 2.3.

Os objetivos do seminario de consolidagéo sé&o:

para partilhar visdes e estratégias planeadas para DO entre vérias OJ,

dar prioridade as acfes para 0s proximos meses, bem como aos marcos-chave
para uma perspetiva de médio e longo prazo para cada organizagao e
desenvolver um plano de trabalho OD para o apoio inicial a cada organizacao
(incluindo um cronograma, responsabilidades e apoio necessario)

Os resultados pretendidos sdo acordos dentro de cada OJ sobre os préximos
passos em DO de fora d de fora da OJ. O apoio inicial da DO seréa fortemente
informado pelo plano de trabalho da DO. O apoio inicial de DO deve ser planeado
por um periodo de tempo limitado, por exemplo 6 meses, para permitir uma
avaliacdo e revisdo da estratégia de apoio. Os resultados poderéo ser
apresentados em quadros de pinos e documentados num relatério que sera
disponibilizado as OJ participantes.

Metodologia

As OJ apresentam primeiro uns aos outros as intervencdes prioritarias
identificadas para a sua organizacdo durante os workshops de In-Depth-Analysis.
As prioridades sdo discutidas e as OJs podem aperceber-se de que se
esqueceram de aspetos importantes que asoutras OJs tinham identificado como
uma intervencao prioritaria. Este intercambio enriquece o desenvolvimento do
proximo plano de trabalho da DO.

Com base nestas discussdes, os JOV trabalhar@o em grupos para finalizar as
suas discusses estratégicas e desenvolver um plano de trabalho dos DO para
as seguintes atividades dos DO. Posteriormente, cada JU apresenta o seu projeto
de plano de trabalho para as DO, seguido de discussfes em plenério. Mais uma
vez, uma OJ pode aperceber-se de que se esqueceu de um especto importante
gue deve ser abordado durante o periodo de planeamento. Eles podem incluir
tais aspetos nos seus préprios planos de trabalho de DO e atualizd-los em
conformidade. Finalmente, as responsabilidades pela realizacdo destas
atividades sao determinadas e o apoio de DO de fora da OJ é identificado.
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Um exemplo de um programa de workshop de consolidacédo pode ser encontrado
no Anexo 4 (2.4 Consolidag&o, Troca de Experiéncias e Planos de Trabalho de
DO).
KENYA

No Quénia, o seminario de consolidacéo foi realizado em conjunto com os trés OJs parceiros. Os
resultados do workshop séo apresentados em FSP, 2019 b, c, d.

Este grafico mostra um exemplo de como um plano de trabalho inicial para uma fase piloto de DO de
seis meses pode ser estruturado. Especifica as atividades, o calendario, bem como as
responsabilidades pelas diferentes atividades de DO e o apoio de DO necessario de fora da OJ. Os
relatérios de amostra sobre a analise organizacional no Quénia Ocidental podem ser partilhados pela
equipa do projeto no Quénia, a pedido.

Citacdo de um membro no final do seminéario de consolidacéo: "Se nédo
tivéssemos passado por este processo de analise, 0 nosso plano de trabalho
seria muito diferente".

© GlZ/Eberhard Bauer
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Recursos necessarios e resultados

Preparativos

Selec¢ao deliberada de convidados para o
workshop. Os funcionarios da organizacao
(presidente, presidente, tesoureiro, etc.),
bem como outros membros, devem ser
convidados. Uma certa percentagem de
convidados deve ser mulheres (esta
percentagem depende do contexto local).
O numero de participantes em workshops
nao deve exceder 20 no total para permitir
discussdes frutuosas e a participacéo de
todos.

Resultados

Ambito e logistica

Uma sala suficientemente grande para sessfes
plenérias e duas salas adicionais para trabalho de
grupo

2 quadros de pinos por OJ participante, 1 suporte
de flipchart, 1 caixa de moderacao totalmente
recheada, 1 projetor multimédia

Organizacao do transporte ou subsidios, almoco e
intervalo para os convidados e a equipa
facilitadora

Facilitacdo de uma oficina de consolidagdo de um
dia

Custos para a equipa do projeto.

Planos de trabalho de DO para uma fase-piloto estdo disponiveis para cada OJ
Os planos de trabalho dos DO séo partilhados entre as OJ e possivelmente ajustados
Os planos de trabalho dos DO indicam o apoio necessario

‘Lic6es Aprendidas' & 'Boas Praticas' e Dicas para Utilizadores num contexto diferente

A apresentacdo inicial das estratégias prioritarias por cada O em plenario provoca perguntas criticas
por parte dos participantes. Isto leva a novas perspetivas e possivelmente a uma mudanca das

estratégias prioritarias.

Antes de as OJ desenvolverem os seus planos de trabalho, deve haver pelo menos uma indicacéo
do montante aproximado de apoio financeiro e do ambito do apoio técnico que o projeto (ou outras
partes interessadas) € capaz de fornecer. Caso contrario, a OJ podera desenvolver planos irrealistas
relativos ao apoio que esperam de fontes externas. Isto conduz a frustragcdo durante a

implementacéo.

A apresentacao dos planos de trabalho provoca novamente questdes criticas e expde um
planeamento excessivamente otimista ou irrealista.

Se apenas um OJ tiver de ser analisado, o workshop de consolidacdo esta obsoleto - desde que o
workshop de In-Depth-Analysis possa acomodar o desenvolvimento de um plano de trabalho para os

préximos passos de DO.

Pense em Género!

@

Deve ficar claro nas cartas convite que, se possivel, os mesmos individuos que participaram na
analise SWOT devem participar. No Quénia, isto revelou-se irrealista, uma vez que algumas das
participantes feminino durante a analise SWOT tinham fun¢des diferentes. Foram substituidas por

outros membros feminino da OJ.

E crucial que a anélise e os pontos de entrada para o empoderamento econémico das mulheres a
partir dos passos anteriores sejam tomados e se reflitam adequadamente nos planos de trabalho dos
DO como um elemento chave no processo posterior.
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Objetivos

O Capitulo 2 descreveu como as OJs podem ser analisados para identificar
areas de apoio aos DO necessérias para melhorar a sua funcionalidade e
prestacao de servicos aos membros. Mesmo quando as OJs sdo bem sucedidos
na prestacao de servigcos aos seus membros, eles ndo operam no vacuo. Outros
prestadores de servicos sdo essenciais para a sua prestacéo eficaz de servicgos.
As OJs concentram-se na melhoria da prestacéo de servigos internos e de redes
e servicos externos para superar as lacunas institucionais nas zonas rurais. Os
desafios estruturais no acesso a parceiros ou clientes, na criagéo de receitas
para despesas operacionais ou no acesso a financiamento e terras, séo
suscetiveis de apresentar desafios a nivel organizacional e individual. E essencial
para as OJs conhecer e interagir com o seu ambiente de servicos, ou seja,
fornecedores de servigos relevantes existentes e 0os seus papéis e mandatos na
prestacdo de servicos, para superar tais desafios estruturais. Dependendo do
contexto politico, as organizacdes de base lideradas por jovens que defendem os
seus interesses podem ser vistas como uma ameaca. Isto € verdade para grupos
que se concentram na advocacia e no lobbying. Dado que o "aumento juvenil”
representa um importante dividendo demografico e uma potencial maioria do
eleitorado nos paises africanos, tais grupos podem tornar-se alvos de campanhas
politicas ou ser instrumentalizados para fins politico-partidarios. Um enfoque
explicito no agronegdcio e na prestacao de servicos, para além da representacao,
ajuda ndo s6 a atrair membros, mas também a construir uma forte identidade
organizacional fora dos holofotes da arena politica. A identificacdo de prestadores
de servicos relevantes existentes, analisando potenciais areas de colaboracao
estratégica, juntamente com a sua ligacéo as OJ, é, portanto, um elemento
importante do processo DO para as OJ.

Os prestadores de servigcos relevantes ja foram parcialmente identificados e
mapeados na analise situacional e durante a analise
organizacional ver Capitulo 2.2 e Capitulo 2.3. E importante notar que facilitar o
envolvimento das partes interessadas deve ser uma atividade continua e pode
ser necessario em diferentes fases do seu apoio ao OD. No entanto, se estiver a
apoiar organizagdes recém-criadas €enario 1, é importante ligar as OJ ao
ambiente de servico local desde o inicio. Como primeiro passo nesta direcéo,
deve ser realizado um 'mapeamento’ detalhado de informac&o relevante para
servigos ou linhas de atividades especificas, a fim de identificar

a paisagem de apoio relevante para os jovens (prestadores de servi¢cos de apoio)
e

Boas Préticas existentes no desenvolvimento do agronegécio e

pontos de entrada concretos para ofertas de servico da OJ e dos seus membros.

Para além de "estudos de mercado" especificos, é apresentado no um
possivel formato de recolha e verificacdo de tais informac@es e cartografia. Com
base nesta informacé&o, os prestadores de servicos relevantes e as OJ podem ser
reunidos para discutir possiveis servicos por e para OJ e respetivos membros, e
para estabelecer contatos estreitos (ligacdes) entre os dois. Esta andlise e



50 3. LIGACAO DA ORGANIZACAO JUVENTUDE AOS INTERVENIENTES RELEVANTES IS

ligacdo dos prestadores de servicos relevantes as OJs poderia, por exemplo, ser
feita durante um workshop de um dia com a participa¢céo de todas as partes
interessadas relevantes.

Os objetivos desta etapa s@o que os prestadores de servicos relevantes
(governo, sector privado, prestadores de servigos de apoio e a equipa do projeto)

« estéo familiarizados com o atual estado de discusséo relacionado com o
envolvimento dos jovens no agronegécio na area alvo,

« debateram e chegaram a acordo sobre os papéis e responsabilidades futuros,
potenciais contribuicfes e formas de colaboracdo em que cada grupo de
interessados pode patrticipar para melhorar o envolvimento dos jovens no
agronegocio,

« estabeleceram relacdes de trabalho com as OJ.

« As boas praticas no desenvolvimento do agronegdécio devem ser apresentadas
durante o seminario para atualizar todas as partes interessadas em relacdo as
necessidades de servigo.

Metodologia

A chave do workshop de colaboracao das partes interessadas é discutir, verificar
ou melhorar os mandatos, papéis e responsabilidades de diferentes grupos de
prestadores de servigos (OJs, extensao publica, Organizacdes N&o-
Governamentais (ONG), investigacao, prestadores de servicos privados, etc.)
utilizando, por exemplo, o método 'World Café' . As OJs podem fazer
uso de tal plataforma para lancar e aperfeicoar o seu (proposto) modelo de
servigo e negoécio para prestadores de servigos privados e publicos, investidores
e outras partes interessadas relevantes, iniciar parcerias estratégicas e, em geral,
aumentar o seu alcance. As OJs e grupos de prestadores de servi¢cos
relacionados discutem entre si e formulam o seu mandato, papéis e
responsabilidades. Os servicos propostos ou prestados (proposta de valor) séo
depois enriquecidos, por exemplo, através de rondas de apresentacao e
discussédo ou conversas improvisadas em que a "visdo externa" € acrescentada a
"visdo interna".

A apresentacdo final mostra tanto a opinido dos prestadores de servicos como a
opinido de outros prestadores de servigos. apresenta formatos para a
recolha de informag&o relevante sobre potenciais interessados.

Apés a ligacdo, a equipa do projeto pode ajudar a acompanhar os acordos e a
responsabilizar os varios intervenientes pelos seus compromissos. O
envolvimento regular das partes interessadas reforca as redes profissionais das
0OJ e a sua consideracao pelas oportunidades (por exemplo, a serem visadas por
\] organizacdes de investigacdo, a serem convidadas para féruns chave de
advocacia com o governo local ou como potenciais agregadores para um do

sector privado). do sector privado).

Ferramenta 2

Tempo atribuido:

1 semana para o pontapé de
saida no

Um exemplo de um workshop de colaboracao de partes interessadas € fornecido
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Os resultados do workshop de colaboragao das partes interessadas no Quénia estdo documentados
em FSP, 2019e. As OJs foram ligados a intervenientes relevantes dos sectores privado e publico
(governos dos condados, sector privado, organizacdes de investigacédo, sociedade civil). O seguinte
resume as consideracgodes relativas ao sector privado:

a) Quais sdo 0s nossos papeéis concretos (do sector privado), responsabilidades e contribuicbes para
encorajar a juventude a envolver-se no agronegoécio?

« Criacdo de consciencializacéo, formacgéo e desenvolvimento de capacidades

o Ser modelos no sector do agronegadcio (isto €, criacdo de emprego)

« Criar ligagcbes entre os jovens e os prestadores de servi¢cos

o Lobby para subsidios aos fatores de producdo agricola, politicas "certas" e estabilizacdo dos
precos

« Criar um ambiente de negécios mais propicio para motivar a juventude no agronegocio

e Apoiar os jovens no branding dos produtos

« [Fornecer tecnologias que sejam amigas da juventude, rentaveis e acessiveis ao longo dos CV

« Ajudar no aprovisionamento do mercado para produtos

» Utilizacdo dos meios de comunicacao locais para defender os produtos locais.

b) Como vamos cooperar com quem apoiar efetiva e concretamente o envolvimento dos jovens no
agronego6cio?

o Instituicbes de formacédo vocacional: Correspondéncia da procura, formacdo de jovens em
competéncias exigidas pelo sector privado

 Instituicbes do sector privado: O sector privado pode ocupar as areas que 0 governo ndo alcanca

 Instituicbes financeiras: Oferecer empréstimos a juros baixos aos jovens para tornar 0s inputs
acessiveis

e Servicos de comunicagdo social: Divulgar, promover e publicitar os produtos

o Organizagdes trabalhistas: Assegurar uma remuneracdo adequada para 0s jovens (salérios
decentes)

o Governo: Trabalho com funcionarios governamentais para assegurar que o papel do sector
privado seja aceite no terreno
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Recursos necessarios e resultados

Preparativos Ambito e logistica

« O workshop das partes interessadas deve ser realizado « Uma sala suficientemente grande para

para todas as OJ participantes e prestadores de sessdes plenarias e para 5-7 grupos de
servigos relevantes numa determinada area geogréafica trabalho para
(provincia, distrito, condado, etc.). Sdo necessérias as conduzir o método 'World Café'

seguintes etapas preparatorias:
« Selecao deliberada dos interessados e representantes o 5-7 quadros de pinos (um para cada

das OJ para participar no workshop. Os funcionarios grupo de trabalho), 1 suporte de

das OJ (presidente, presidente, tesoureiro, etc.), assim flipchart, 1 caixa de moderacao

como os membros regulares, devem ser convidados. totalmente recheada, 1 projetor

Uma certa percentagem dos convidados deve ser multimédia

mulheres (esta percentagem depende do contexto « Organizacao do transporte ou subsidios,

local). catering para os convidados e a equipa
o O numero de participantes em seminarios depende do e Custos de um workshop de um dia com

numero de prestadores de servicos relevantes na representantes das partes interessadas

provincia, distrito, condado, etc., mas nédo deve exceder « Custos para a equipa do projeto
50.

Resultados

» Clarificacdo dos papéis e responsabilidades dos prestadores de servicos e do seu papel potencial no
apoio as OJ
« Primeiros acordos de cooperacao entre prestadores de servicos e OJ's

‘Licdes Aprendidas' & 'Boas Praticas' e Dicas para Utilizadores num contexto diferente

« A simples reunido de potenciais prestadores de servi¢os para troca de ideias pode ser um exercicio
estimulante para todos os participantes. Os prestadores de servicos podem aprender sobre os
potenciais mandatos de servicos de outros prestadores de servicos e a existéncia de OJs e as OJs
aprendem sobre o0s servicos existentes.

« Asrondas de brainstorming - as rondas em que sao acrescentadas perspetivas externas - podem por
vezes revelar pontos de vista muito criticos sobre o potencial de certos prestadores de servicos.

o Discussdes aquecidas apds as apresentacdes podem fazer baixar a prestacdo de servicos
"prometidos" a um nivel mais realista.

« Um tal workshop de colaboracgéo de partes interessadas so faz sentido se estiver planeada uma
medida de seguimento. Um workshop Unico com brainstorming e "promessas no flipchart" terminara
muito provavelmente aqui e se ndo houver um acordo claro sobre a préxima questao: "Como podemos
agora apoiar realmente as OJ no seu caminho para se tornarem fornecedores de servicos eficientes e
eficazes para os seus membros (e para além deles)?
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« Deve ser assegurado que os representantes das OJ incluam uma percentagem adequada de
mulheres, dependendo do contexto local (no caso do Quénia, um minimo de 1/3 dos convidados eram
mulheres).

« Entre os intervenientes, aqueles que prestam servicos que séo particularmente importantes para as
mulheres devem estar bem representados e as suas posi¢oes tomadas em consideracao (por
exemplo, certos servi¢cos agricolas centrados em empresas agricolas que séo frequentemente um
dominio tradicionalmente feminino, acesso justo a Novos servicos, etc.).

o Durante o trabalho de grupo e as discussdes plenarias, os moderadores tém de orientar o processo
para apoiar as mulheres a participarem ativamente e assegurar que as suas opinides e interesses sao
tidos em conta.
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Ferramenta 3
Tempo atribuido:
Consoante o
contexto do projecto3

4. MEDIDAS DE APOIO IS

Tal como explicado no Capitulo 3, o envolvimento das partes interessadas deve
ser um esforco continuo ao longo de todo o apoio aos DO do projeto. No caso de
organizacdes recém-formadas

Cenario 1, um tal workshop de intervenientes pode ser um pontapé de saida para
a prestacdo de servicos das OJ antes de se tomarem medidas mais extensivas
de DO. Para que qualquer OJ seja levado a sério por outros prestadores de
servicos, é essencial ter estruturas, sistemas e processos internos que funcionem
bem, bem como uma forte proposta de valor para os membros e externos. O
capitulo 4 apresenta ferramentas adicionais para apoio a DO a organiza¢cdes
jovens que podem ser aplicadas conforme necessario.

Ao recordar os resultados finais do Capitulo 2, um dos produtos-chave da analise
organizacional € o plano de trabalho DO desenvolvido pelas OJ, geracao
insuficiente de receitas e prestacéo de servigos para sustentar as operacgoes,
baixa visibilidade e fraca advocacia, geragdo insuficiente de receitas e prestacéo
de servigos para sustentar as operagfes, baixa visibilidade e fraca advocacia.

A lista de ferramentas proposta no Capitulo 4 ndo é exaustiva - outras OJs
poderao sentir necessidades adicionais de DO - nem obrigatéria - outras s
poderéo ja ter, por exemplo, estruturas e procedimentos organizacionais bem
estabelecidos em algumas das areas seguintes. Por conseguinte, a selecéo
seguinte s6 pode ser vista como exemplar.

As medidas iniciais de DO empregadas podem incluir, mas ndo se limitam a: o
apoio para melhorar a estrutura organizacional interna e a divisdo do trabalho dos
OJ Capitulo 4.1, planeamento global estratégico e anual do trabalho Capitulo
4.2, desenvolvimento de um manual operacional Capitulo 4.3, desenvolvimento
de uma estratégia de comunicacdao e visibilidade Capitulo 4.4, resolucdo de
conflitos e sensibilizagéo para a igualdade de género Capitulo 4.5, e, mais
importante ainda, desenvolvimento ou aperfeicoamento da prestacdo de servicos
(internos) Capitulo 4.6, Nas organizac6es lideradas por jovens, os funcionarios
eleitos assumem frequentemente pela primeira vez na sua carreira funcdes de
lideranca. A elevada motivagcéo pode levar a uma grande frustracdo devido a
desafios burocréticos. Para além das medidas de apoio apresentadas nos
subcapitulos seguintes, as atividades complementares do projeto, tais como

6 Em alguns casos, pode ser aconselhavel conduzir uma fase-piloto de 6 meses, como sugerido neste
manual. Isto tem um efeito reciproco: A cooperagdo tem um horizonte temporal claro e controlavel.
Apds seis meses, tanto o projeto como as OJ podem rever as medidas tomadas e redirecionar, se
necessario. No interesse da consulta sistémica, ndo é recomendavel estabelecer um plano de 3 anos
para o apoio aos DO desde o inicio, mas sim planear por fases e avaliar e reprogramar iterativamente.
Em Gltima andlise, a cronologia dos DO esté intimamente ligada ao horizonte do projeto e os prazos
de apresentagdo de relatérios devem ser considerados no planeamento, para que o fornecimento da
informagdo necessaria seja incorporado no processo.
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formagbes em gestao, lideranga e finangas e administracao, sédo opgdes
importantes para o apoio.

Os componentes ou modulos do suporte inicial de DO podem variar fortemente
de um contexto de projeto para outro. No Quénia Ocidental, os seguintes
componentes foram considerados prioritarios nos primeiros seis meses:

Figura 4: Componentes do apio inicial do DO no Quénia Ocidental
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Duas das trés OJ apoiados no Quénia Ocidental eram organizagdes recém-formadas - Isto
significava que ndo eram ainda elegiveis para subsidios locais para apoio direto no inicio. Para
facilitar as medidas de apoio durante a fase-piloto, a equipa introduziu um instrumento de gestéo de
projetos para apoio dos DO das organizacdes recém-formadas:

Foi atribuido a cada uma das OJ um orcamento fixo e uma quota de dias de consultoria para
contratar peritos na matéria durante os seis meses seguintes, a fim de os ajudar no seu crescimento.
Foram elaboradas diretrizes que descrevem como solicitar assisténcia financeira e técnica. Estas
diretrizes e os seus planos de trabalho para o DO indicavam o caminho para onde a viagem se
dirigia. Um Formulario de Pedido de Apoio ao DO forneceu uma ferramenta simples para as OJ
solicitarem apoio técnico e financeiro de forma simples, de acordo com as suas prioridades e ritmo.
Desta forma, eles estavam no lugar do condutor para o processo. Proporcionou uma boa base para
0 acompanhamento financeiro do apoio prestado pelos DO. Um coordenador foi designado para
rever e implementar estes pedidos para todas as OJ's apoiados.

Se um projeto estiver a trabalhar com o Cenario 2 de OJ estabelecido, este procedimento
administrativo pode nao ser necessario. Em vez disso, o projeto pode avaliar se OJ é elegivel para
subsidios locais para levar a cabo atividades indicadas no seu plano de trabalho DO que requerem
apoio externo. Em caso afirmativo, o projeto deve fornecer orientacao e apoio técnico consistentes
juntamente com o subsidio local.

4.1. Determinag&o ou Revisdo da Forma Juridica e
Estrutura Organizacional

O registo legal adequado de uma OJ recém-formado sé deve ser iniciado pelos
seus lideres apdés o estabelecimento de um servigo basico, mas promissor e
potencialmente autossustentavel, e de um modelo de negdcio -
Contudo, podera ser necessario que a OJ e o projeto de apoio considerem ja
véarias formas de registo legal nas fases iniciais do apoio do DO, por exemplo,
durante a andlise organizacional. O aconselhamento juridico externo pode
permitir & equipa identificar o melhor formulério de registo e a melhor estrutura
organizacional para servir os interesses das OJ.

Em alguns casos, uma rede emergente pode optar por um registo pragmatico e
rapido para se tornar operacional nas fases iniciais da formacédo de uma OJ. Em
gualquer organizacgédo - Cenario 1 recentemente estabelecido ou existente ha
anos (ou Cenario 2) - recomenda-se a revisdo do registo legal e da estrutura
organizacional qguando grandes reformas organizacionais estéo a ser
implementadas, o servigo e o0 modelo empresarial mudaram ou quando a
organizacéo experimentou um crescimento exponencial do nimero de membros.

Uma estrutura organizacional que seja conducente aos objetivos e servicos de
uma organizacao (forma segue fungdo) é um pré-requisito para o sucesso. Em
diferentes fases do desenvolvimento das organiza¢des jovens, a dire¢cdo podera
ter de refletir sobre as experiéncias feitas com as atuais estruturas e divisdo do
trabalho das organizacdes e perguntar a si propria se existem estrangulamentos
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estruturais que dificultam as operac¢des diarias. Neste caso, podera ser
necessario um exercicio de reestruturacdo no ambito da sua forma juridica ou
uma reviséo da sua forma juridica e estrutura organizacional.

Objetivos
As OJs na fase inicial de crescimento devem ser apoiados:

« Na formulacdo de uma constituicdo, que especifica elementos essenciais da
organizacgéo (por exemplo, viséo, misséo, objetivos, procedimentos eleitorais,
lideranga, estrutura organizacional, filiacdo, e assim por diante),

« com aconselhamento juridico sobre a forma de organizacao a criar (por exemplo,
OCB, Associacao, fundacao, trust, etc.), em funcédo dos seus objetivos,

« refletir sobre a sua estrutura organizacional atual, os seus pontos fortes, fracos e
experiéncias passadas e

« com registo oficial junto da autoridade legal competente.

Estas medidas de apoio devem ser iniciadas nos primeiros meses do processo de
Ql_) apoio aos DO para permitir que as OJ exercam o seu mandato e sejam
reconhecidos por outros atores do sector.

2 - 4 semanas para Dependendo dos requisitos legais do pais, o processo de registo pode levar
aconselhamento juridico e

tomada de decisées semanas ou varios meses a concluir.

‘ ‘ Comegamos como uma organizacédo baseada na comunidade e durante as nossas
operacoes, descobrimos que a organizacédo baseada na comunidade era limitada em
termos da area de operacao e da juventude com que lidamos e, a partir dai, pudemos
passar para outro nivel, que é uma empresa limitada por garantia, que pode operar
em todo o condado.

Testemunho, Presidente da Organizacao da Juventude no Quénia Ocidental

Metodologia

Esta etapa pode exigir a consulta de um perito juridico. Se os recursos forem
limitados, os pareceres juridicos recolhidos a partir de relatérios publicos poderéo
servir para ajudar as OJ a identificar o formulario de registo mais adequado,
dependendo do seu objetivo especifico e das propostas de valor esperado. As
opcdes de registo disponiveis devem ser apresentadas aos funciondrios (se
existir ; em alternativa, no Cenario 2 aos lideres) da OJ de uma forma
neutra. A partilha desta informacao ao longo de varias sessfes aprofundara a
compreensdo dos jovens sobre as vantagens e desvantagens legais de cada
opcao e aumentara a sua confianga para tomar uma decisao informada.

O projeto nado deve influenciar a decisao final de manter o nivel de propriedade
por parte da organizagao. Contudo, pode encorajar a OJ a considerar aspetos
criticos tais como mandatos de advocacia ou elegibilidade para operacdes
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comerciais, bem como riscos potenciais e armadilhas comuns no processo de
tomada de decis&o.

Os jovens das organizacdes do agronegdcio devem ser registados numa forma
que Ihes permita serem dirigidos por um conselho de administracdo ou comité de
gestdo. O registo ndo os deve limitar geograficamente nas suas atividades de
divulgagéo, e as organiza¢des devem ser elegiveis para parcerias e contratos de
servigos. Muitas vezes faz sentido que as OJ parceiros tenham um estatuto de
utilidade publica e uma identidade corporativa para atrair uma variedade de
potenciais parcerias. O servico e o modelo empresarial da organizacdo
desempenham um papel crucial na selecédo do formulario de registo legal mais
apropriado ver Capitulo 2.3. e Capitulo 4.6.
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Exemplo: Vantagens e desvantagens dos formularios de registo legal no

Quénia

Tabela 2: Vantagens e desavantagens dos formularios de registo legal no Quénia

Vantagens

Desvantagens

1 Organizacao Baseada
na Comunidade

Acessivel

Centrado nos membros

Cobre uma pequena
jurisdig@o geografica
Renovar

anualmente o registo

Interferéncia
governamental

Baixo reconhecimento
pelos parceiros

2 Associacao/
sociedade

Dirigido por membros
Amplamente
reconhecido

Mandato de advocacia
Sem fins lucrativos
Certificado permanente
A lideranca é rotativa

Registo longo
A deposicdo de
funcionarios

E necesséria carta de
aprovacédo do governo
local

3 Companhias Limitadas
por
Garantia

« Dirigido por membros

o Amplamente
reconhecido

« Mandato de advocacia

o Interferéncia minima do
governo

« Certificado permanente

o Governacéao por direcédo

« Pode adquirir
reconhecimento
internacional

o Registo simples

« Registo longo
e A deposicao de
funcionarios
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KENYA

No Queénia, as trés OJ no Quénia Ocidental foram inicialmente registados como OBC. O registo
como CBO é rapido e facil no Quénia e permitiu uma accéo inicial por parte das OJ. No entanto, as
OBC tém um mandato limitado, ndo orientado para a actividade empresarial. S&o estruturas de ala
ou sub-condado geograficamente restritas e ndo podem actuar a nivel do Condado. Meses apos o
inicio do apoio aos OD, foi contratado um advogado para os aconselhar sobre as suas opgoes de
registo a luz do seu mandato e estruturas internas e para os assistir no esforco burocratico e por
vezes politico de registo. O advogado conduziu trés sessodes por OJ para os informar
exaustivamente sobre os antecedentes juridicos das vérias opgdes e para lhes dar tempo entre uma
investigagdo e uma reflexdo.

No Quénia, os agrupamentos de jovens orientados para os servicos tém as seguintes opcoes para a
inscricdo: Como CBO, fundacéo beneficente, ONG, clube/associacdo, ou como empresa limitada por
garantia. Enquanto a organizacdo em Kakamega optou por se registar como uma associacao, as
outras duas em Siaya e Bungoma preferiram registar-se como uma empresa limitada por garantia
com estatuto publico, por razfes legais e politicas. Isto permitiu a equipa do projecto no Quénia
trabalhar com as OJ com base em apoio directo, subsidios locais, bem como através de contratos de
Servigos.

Para além disso, reviram a sua estrutura organizacional apos terem experimentado um crescimento
organizacional substancial. A medida que a base de membros se expandiu, as responsabilidades e a
necessidade de coordenacgédo das equipas de lideranga aumentaram e tornou-se necessaria uma
melhor divisdo do trabalho com subdivisées. Os principais resultados do workshop foram a definicdo
clara dos departamentos tematicos, as principais funcées (Termos de Referéncia, ToR) de cada
departamento e propostas para membros da OJ que poderiam potencialmente liderar cada
departamento.

Os departamentos recentemente definidos de uma das OJ foram, por exemplo: Financas, Marketing,
Desenvolvimento de Recursos Humanos, Comunicagéo, Tecnologia de Dados e Internet (TI),
Servicos de Consultoria em Agronegécios e Mobilizagao. apresenta exemplos de ToRs
de diferentes departamentos de uma das OJ.

A OJ é frequentemente dirigido por empresarios, os membros procuram
frequentemente oportunidades de emprego ou negdcio, a rotagdo de empregados
e membros é elevada e a gama de servigcos das OJ pode mudar de forma
dindmica. Por conseguinte, é crucial antecipar estes riscos e, em diferentes fases
de desenvolvimento, poderd ser necessario que a OJ reveja a sua estrutura
organizacional e estrangulamentos estruturais. O ponto de partida de tal
workshop poderia ser uma sessédo de brainstorming para refletir sobre a
experiéncia que a organizacéo tem tido com a atual estrutura organizacional. Este
exercicio revelara, muito provavelmente, que a discussao nédo se pode limitar &
estrutura organizacional, mas levanta questdes relacionadas com o estatuto legal
das OJ (por exemplo, associacéo, organiza¢do baseada na comunidade,
fundacdo, confianca, limitada por garantia), a necessidade de um endereco fisico,
uma conta bancéria, um manual operacional, um website, etc.
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O workshop de um dia sobre reestruturacéo organizacional deve ser realizado
para cada OJ separadamente com alguns representantes-chave das OJ
(presidente/presidente, tesoureiro, um ou dois membros). Um exemplo do
programa de um workshop é apresentado no

Esta ferramenta é particularmente importante para o Cenario 1: Os lideres juvenis
podem inicialmente agir informalmente ou escolher uma forma simples e util de
registo e uma estrutura organizacional vertical para comecar. Contudo, uma vez
que a organizac¢ao tenha crescido de, por exemplo, 50 para 500, tenha surgido
um forte mandato de advocacia ou a gama de servi¢os tenha mudado, a
reestruturacao pode ser recomendada. Isto pode incluir o estabelecimento de
niveis de gestéo intermédios ou departamentos especializados.
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Recursos necessarios e resultados

Recursos humanos Ambito e logistica

« Perito juridico com experiénciano e« 2-3 sessoées de informacao juridica entre o perito juridico e os

apoio a organizacdes lideradas funcionérios das OJ
por jovens, ONG, etc. « Se aplicavel, facilitacdo das taxas de registo

o Workshops com representantes- « Workshops para um maximo de 10 representantes das OJ. Se
chave a OJ tiver o seu proprio gabinete, este workshop pode ser

realizado no seu gabinete.

« Materiais informativos sobre a estrutura organizacional
existente.

« Organizacao do transporte ou subsidios, catering para os
convidados e os membros da equipa do DO que orientam as
discussoes.

o Custos para a equipa do DO.

Resultados

« As OJs estdo legalmente registados e habilitados a exercer o seu mandato
« Uma estrutura organizacional conducente aos objetivos das OJ, tal como especificado na constituicao.
« Funcdes e responsabilidades claras a varios niveis das OJ.

Lista de verificacdo para a formacéao inicial ou revisdo do registo legal

Todas as opc¢des de registo sdo bem conhecidas e compreendidas?

Quais séo os constrangimentos politicos para o registo das OJ no pais?

Quais séo as opcdes de registo, quais sdo as suas vantagens e desvantagens?

Os funcionérios das OJ receberam informagées suficientes para compreender plenamente os prés e
0s contras de cada opcao e tomar uma decisdo bem informada e unanime para beneficio de todos os
membros?

A ser considerado no processo:

Requisitos de governacao e adesao

Ambito geogréfico das operacdes planeadas das OJ

Proposta de valor das OJ e servicos aos membros

Relacbes externas, advocacia e parcerias

Objetivos, capacidades e envolvimento do governo

Requisitos para o registo

Tempo e custos de registo

A estrutura organizacional é conducente a implementacao dos objetivos das OJ, tal como especificado
na constituicdo?

Os papéis e responsabilidades estao claramente atribuidos e definidos?

v A divisdo do trabalho é aceitavel para todas as partes responsaveis?

S S S S

NN N N NN NN

<
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Pense em Género! @j‘

« Uma abordagem patrticipativa e orientada por membros para a informacao e o processo de tomada de
decisbes sobre opc¢des legais € fundamental para incluir as vozes das mulheres membros, uma vez
gue muitas vezes elas ndo detém a maioria dos cargos de lideranca nas OJ.

« Durante as discussfes, a equipa do DO tem de orientar o processo para que as posi¢des e interesses
dos membros do sexo feminino sejam igualmente assegurados na estrutura organizacional e na
representacéo legal.

4.2. Planeamento estratégico e planeamento do trabalho

Objetivo

As hierarquias das organizacdes lideradas por jovens sdo na sua maioria planas,
e as dinamicas de mudanca séo excecionalmente elevadas. O desenvolvimento
de uma visao partilhada a longo prazo e de marcos concretos €, portanto,
fundamental para se manter no bom caminho. Os resultados da In-Depth-
Analysis (ver Capitulo 2.4) podem ja revelar que as OJ precisam:

um plano estratégico a longo prazo: por exemplo, 5 anos, baseado numa visao
clara e em marcos de referéncia como orientacdo para as atividades a longo
prazo da organizacao e

a. um plano de trabalho a curto prazo e indicadores-chave de desempenho: para
orientar a implementacédo de atividades a curto prazo, por exemplo, um ano.
Um mecanismo claro para acompanhar o progresso, obter feedback e avaliar o
sucesso.

b. Apoés esta etapa, os membros-chave das OJ tém:
e reviram a sua visdo e desenvolveram um plano estratégico mais detalhado para a

QI_) organizagao para o0s proximos 5 anos e
« desenvolveu um plano de trabalho anual (12 meses) para a organizacao e cada
1- 2 semanas um dos seus departamentos.

‘ ‘ "Fazer planos é fundamental para que tudo se realize"
O apoio do OD foi muito importante para a organizagéo juvenil... [...]. Como
organizacéo juvenil, pudemos identificar algumas das lacunas que precisavam de ser
trabalhadas, para que pudéssemos trazer 0s jovens a expor as suas opinides. A
estratégia dos DO levou a grandes mudancas, porque fazer planos € fundamental para
que tudo se realize. E preciso ter planos muito claros sobre a forma como se vai
trabalhar. Se trabalharmos sem planos claros, entdo descobrimos que a implementacéo
de atividades para os jovens se torna complicada.

Testemunho, Presidente da OJ no Quénia Ocidental
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Metodologia

Com base nos resultados da In-Depth-Analysis, um plano estratégico (por
exemplo, 5 anos) e um plano de trabalho anual podem ser desenvolvidos durante
um workshop de 2 dias. O workshop deve ser realizado para cada OJ
separadamente com 10-15 representantes-chave mandatados das OJ
participantes (presidente/presidente, tesoureiro, lideres do nivel descentralizado,
membros regulares).

O processo comega com uma revisdo da estratégia global definida durante o
Capitulo 2.4 da In-Depth-Analysis. Em particular, as atividades e servicos
geradores de rendimentos devem ser o foco desta discusséo. Os facilitadores
sensibilizam entéo os participantes e explicam o valor do desenvolvimento de um
plano estratégico e de um plano de trabalho a curto prazo.

Numa segunda fase, cada departamento da organizacdo desenvolve as suas
préprias estratégias departamentais para os proximos 5 anos, com base na
estratégia global da organizacéo. Os resultados do trabalho de grupo séo
discutidos em plenario, seguido de outro trabalho de grupo no qual os
departamentos desenvolvem um plano de trabalho anual para os proximos 12
meses.

No
fornecido um exemplo de programa de um seminario de desenvolvimento de
estratégia/plano de trabalho de 2 dias.

KENYA

apresenta um projecto de plano estratégico do Quénia Ocidental e 0 um projecto
de plano de trabalho anual. O exercicio foi particularmente Util porque os governos locais planeiam em
ciclos de cinco anos. Um plano estratégico apoia tanto o planeamento anual do trabalho como o lobbying
das OJ.

Citacbes durante o seminario de consolidacdo: 'Falhar no planeamento é planear falhar'. 'Se néo
estiver a planear para onde ir, podera ficar surpreendido por se perder'. Se ndo souber para onde ir,
qualquer caminho o levara até la'.

¥ © GIZ: Foto mostrando um dos consultores do OD no Quénia

el on Ocidental durante uma reunido do SCYF Siaya County Youth
‘ Forum para rever planos estratégicos e manuais de
organizagao.
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Recursos necessarios e resultados

Preparativos Ambito e logistica

« Os representantes das OJ devem ser o Uma sala para um workshop de 2 dias com 10-15
convidados para o seminéario. As mulheres representantes das OJ. Se a OJ tiver um escritério,
devem ser representadas de forma este workshop pode ser realizado no seu gabinete.
adequada / equitativa. « Organizacdo do transporte ou subsidios, catering

« Todos os participantes devem passar pelos para os convidados e a equipa do DO a orientar as
resultados da analise organizacional (ver discussoes.
Capitulo 2.4) para se prepararem e « Custos para a equipa do DO.

recordarem os processos e resultados.

Resultados

« Um plano estratégico como base para uma estratégia de DO
o Um plano de trabalho anual a curto prazo para os proximos 12 meses que informara as medidas
imediatas de DO.

Lista de verificacdo para planeamento estratégico e de trabalho

v Muitas vezes, as pessoas ndo reconhecem a importancia de uma visao e estratégia a longo prazo
para orientar as opera¢des da organizacdo a longo prazo. Podera primeiro ser necessario sensibilizar
os lideres juvenis para os beneficios do planeamento estratégico.

v Os grupos de trabalho tendem a "planear para o céu", sobrestimando as suas capacidades e recursos
e subestimando os estrangulamentos e dificuldades que surgem durante a implementacéo. Ajuda a
fazer perguntas criticas para levar as pessoas a pensar sobre as possibilidades reais (verificacao da
realidade).

Pense em Género! @5‘

« O plano estratégico € de novo um passo crucial para assegurar que os interesses das mulheres sejam
incorporados e que estas assumam as responsabilidades adequadas para a implementacao. Sé
entéo, os membros do sexo feminino beneficiaréo realmente com a adeséo e o seu envolvimento na
organizacgéao juvenil.

« Durante as discuss@es, a equipa do OD tem de orientar o processo para que as mulheres participem o
mais e para que as opiniées e interesses particulares das mulheres sejam considerados.

© GIZ: Foto de uma reunido
organizacional para reforgar o sistema
de governacao de uma OJ no Quénia
Ocidental
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4.3. Manual operacional

Um manual operacional descreve uma organizacdo e 0s seus procedimentos
operacionais (por exemplo, estrutura, objetivos, perfil da empresa, politicas
financeiras, codigo de conduta, politicas administrativas, organograma, certificado
de registo, relatérios de auditoria, procedimentos e regulamentos para a
prestacdo de servigos, etc.). Tal informacg&o é necessaria ndo so6 para facilitar as
operagfes internas, mas também ajuda a informar clientes e parceiros comerciais
sobre as politicas e operacgdes da organizacéo. E, além disso, necessaria se a
organizacéo pretender solicitar subvengdes ou acordos de financiamento com
atores governamentais ou parceiros de desenvolvimento.

Objetivos
Membros da organizacao:
e desenvolveram estruturas e procedimentos necessarios para a gestédo interna da
'~ organizacgio e
e forneceram informacdes sobre a organizacéo requerida pelos parceiros
3 - 4 semanas comerciais e parceiros de desenvolvimento.

Metodologia

E proposto um workshop de um dia para desenvolver a estrutura de um manual
operacional. Este workshop pode ser realizado quer para uma OJ quer para
varias OJ em conjunto.

O processo comega com a sensibiliza¢cdo dos membros da organizagéo para a
necessidade e objetivos de um manual operacional. Em segundo lugar, é
proposta uma estrutura baseada na experiéncia de outras OJ noutros locais. A
estrutura proposta é entéo discutida e adaptada as necessidades especificas da
0J em foco. Como terceiro passo, cada parte da estrutura é elaborada
especificando os detalhes necessarios para gerir profissionalmente as
organizacdes. No fornecido um exemplo de
agenda de um workshop.

KENYA

No € apresentado um projeto de estrutura de um manual operacional. Elementos
importantes como politicas e procedimentos financeiros e politicas e procedimentos de gestao de
recursos humanos, bem como varias formas de procedimentos financeiros, estéo disponiveis com a
equipa do projeto no Quénia, mediante pedido de informacéo.

Citacdo durante o seminario por um dos membros: Se ndo tivermos um manual operacional, a
aquisicdo de fundos do governo e dos parceiros de desenvolvimento sera um desafio, e a cooperacéo
com os parceiros comerciais sera dificil, se ndo impossivel".
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Recursos necessarios e resultados

Preparativos Ambito e logistica

Até 5 representantes por OJ devem ser convidados para « Custos de facilitacdo para um workshop

0 workshop com representacado adequada de ambos os de planeamento de um dia com

Sexos. representantes da equipa de OJ e OD.
Todos os participantes devem receber antecipadamente « Disposi¢cdes ou subsidios de transporte,
uma estrutura de exemplo de um manual operacional catering para convidados e parceiros
que se tenha revelado adequado noutro contexto. « Custos para a equipa do DO
Resultados

Manual operacional

Lista de verificacdo para planeamento estratégico e de trabalho

O manual operacional € um guia para os procedimentos operacionais, regras e regulamentos das
organizagdes

O manual completo deve ser desenvolvido passo a passo e deve resumir todos os procedimentos,
regras e regulamentos operacionais importantes de uma organizacao.

Pense em Género! @j‘

O manual operacional é outro documento central para assegurar que as mulheres assumam
ativamente as responsabilidades e tenham uma parte justa na tomada de decisées e na direcédo da
organizacdao juvenil.

Durante as discussdes, 0 membro da equipa do DO tem de orientar o processo para que este seja
adequadamente assegurado e refletido no documento.

4.4. Comunicacao e Visibilidade

uma OJ tem de ser visivel para os interessados - parceiros comerciais,
prestadores de servigos, parceiros de desenvolvimento, organiza¢gdes de
investigacdo, agéncias governamentais, etc. A comunicac¢édo dentro da
organizacéo, bem como com o "mundo exterior", € de grande importancia para o
bom funcionamento e a prestacdo atempada de servicos. Uma estratégia basica
de comunicacéo e visibilidade €, portanto, recomendada para as OJ. As equipas
do projeto podem ajudar a desenvolver conteddos e materiais de marca (logotipo,
folhetos, banners, T-Shirts, bonés), bem como apoiar véarias plataformas de
comunicacgado e coordenacao com contributos técnicos (grupos WhatsApp,
paginas do Facebook, websites).
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2 - 4 semanas

4. MEDIDAS DE APOIO

Objetivos

Os membros das OJ:

desenvolveram procedimentos e materiais para aumentar a visibilidade da sua
organizacao para 0s seus membros atuais e potenciais, parceiros comerciais,
parceiros de desenvolvimento, prestadores de servigos e agéncias
governamentais e

desenvolveram procedimentos eficazes de comunicacdo interna e externa.

Metodologia

Como primeiro passo, representantes selecionados da direcdo e dos membros
baseiam o brainstorming em diferentes modos, canais e processos de
comunicacao disponiveis para aumentar a visibilidade da sua organizacao. A
equipa OD pode ajudar a desenvolver uma estratégia basica de comunicagéo
definindo conjuntamente o objetivo global dos esforcos de comunicacéo, o seu
publico-alvo, os canais de comunicagéo preferidos, bem como a co-criagédo de
mensagens-chave que a OJ representa. A equipa do projeto pode ser instrumental
no inicio de possiveis parcerias para a implementacéo desta estratégia.

Muitas vezes, uma presenca on-line coesa e envolvente pode ser um primeiro
passo para divulgar os servigos das OJ de uma forma rentéavel. A equipa do DO
pode ajudar as OJ a conceber uma presenca online deste tipo, por exemplo, sob
a forma de um website com interligac6es com os seus meios de comunicacao
social. Esta é uma das medidas de criagdo de confianca que ajudam a
organizagao a ajudar-se a si propria.

Para conceber um sitio web, os representantes dos jovens fazem uma
tempestade de ideias sobre os capitulos necessarios. Se houver recursos
disponiveis, a equipa do projeto pode contratar um criador de website para ajudar
na concecdao profissional.

Depois a OJ trabalha no contetdo detalhado e fornece ao revelador textos e
imagens (fotos, infografias, etc.) para os diferentes capitulos do website. A OJ
deve nomear um oficial de comunicacéo que serd responsavel pela supervisao
dos esfor¢os de comunicagéo externa e das atividades de Relagdes Publicas
(RP). A equipa do projeto deve assegurar que este oficial de comunicacgéo seja
formado na utilizacéo de sistemas de gestdo de conteldos para gerir o sitio web.

Finalmente, o website serd aprovado pela dire¢cdo das OJ e entrara em linha.

A OJ precisara de materiais adicionais de visibilidade (por exemplo, logotipo,
panfletos, t-shirts, bonés). Os recursos necessarios sdo muitas vezes pequenos,
0 impacto de uma identidade visual forte € muito maior. Muitas vezes, as OJ
relinem-se nos meios de comunicacao social, por exemplo, executando grupos
WhatsApp ou paginas do Facebook. Estes canais informais de comunicacéo
social podem ser muito Uteis desde o inicio, por exemplo, para partilhar
atualizacBes organizacionais, marketing ou para procurar aconselhamento
agricola quando se enfrenta um desafio no seu proprio negécio.

No entanto, tais plataformas em linha s tém sucesso se a OJ oferecer servigos
fortes "no mundo real". Deve ser considerado que uma propor¢do de membros
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jovens pode ndo ter um smartphone e néo ter acesso a estas plataformas

KENYA

No Quénia, mesmo antes de os YO estarem oficialmente registados, os lideres dos trés YO criaram
grupos WhatsApp muito ativos para permitir um intercambio diario e direto entre os membros. As
OJs utilizam os grupos WhatsApp para partilhar andncios com os membros. O projeto tem por vezes,
e durante a crise do Covid-19, apoiado SMS em massa das OJs para todos os membros, de modo

a incluir todos, e os jovens sem acesso a smartphones, no fluxo de comunicacéo. As trés OJs foram
apoiadas no desenvolvimento de websites simples que sdo atualizados e geridos por agentes de
comunicacéo treinados. As OJs do Quénia Ocidental estdo atualmente a desenvolver os seus
sistemas de informacéo e gestdo de dados em parceria com um arranque da Tecnologia de
Comunicacao pela Internet (ICT) entre a Alemanha e o Quénia.

interativas.

Recursos necessarios e resultados

Preparativos Ambito e logistica

Avaliar o estado atual das atividades de « Custos do Workshop para discutir a identidade
comunicacédo das OJ e a necessidade de corporativa das OJ e para iniciar a concecao do
melhorar a visibilidade website através da co-criacdo com lideres
Envolver consultores de comunicacao « Consultoria para desenvolvimento de website ou
(designer grafico, criador de websites, etc.) outros materiais de comunicacao

« Capacitacao no sistema de gestédo de conteudos
para o responsavel pelas comunicacgdes, se
aplicavel

Resultados

Aumento da visibilidade e do alcance profissional
A identidade das OJ reforcada entre os membros e partes interessadas relevantes

Lista de verificacdo para Comunicacao e Visibilidade

A OJ tem uma estratégia basica de comunicacao e uma comunicacao atribuida e treinada?
Existem materiais de visibilidade e uma presenca profissional online?

Pense em Género! @)z

Cada mensagem tem um mensageiro - 0 mensageiro ou é feminino ou masculino, jovem ou velho,
vem de um contexto cultural ou outro. Ao permitir um processo de co-criagdo (desenvolvimento
colaborativo de produtos, servicos ou concecdo de processos, integrando as ideias de especialistas
bem como dos interessados) e ao envolver profissionais de comunicagc&do no processo de apoio aos
OD, as OJ podem ser apoiados no desenvolvimento de produtos de comunicacgéo inclusivos que
representem a identidade das OJ sem um preconceito cultural, religioso ou de género.

Além disso, uma sélida estratégia de comunicacéo nao s ajuda a formar e reforgar a visdo comum
dos membros para a organizagcdo, mas € um pré-requisito eficaz para gerar a consciéncia entre 0os
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potenciais membros no recrutamento. A equipa do projeto deve certificar-se de que os membros
masculinos e femininos estdo envolvidos em tarefas de comunicagéo e recrutamento. E aconselhavel
incluir mensagens especificas com enfoque no género e capacitar os lideres femininos na
apresentacao e capacidades de comunicacgao.

‘ ‘ Inspirando outros: Mulheres de negécios como modelos a seguir
Quando se fala de inclusdo de género, as mulheres sao as mais afetadas. E apesar de
ser téo dificil de acordo com a nossa comunidade, estdvamos felizes por ter algumas
mulheres que estavam concentradas no agronegoécio, uma vez que estavamos a
formar a organizacédo. Elas tém sido de grande ajuda para trazer a bordo outras
mulheres ansiosas e necessitadas de fazer agronegécio.

Testemunho, Presidente do YO no Quénia Ocidental

4.5. Resolucédo de Conflitos e Género

E provavel que, mais cedo ou mais tarde, surjam conflitos em todas as
organizagdes, quer se trate de conflitos de interesses ou de conflitos de pessoal.
Além disso, hoje em dia ha frequentemente um enfoque na igualdade de género
e em certas quotas ou programas especificos para mulheres, uma vez que as
mulheres ndo sdo muitas vezes suficientemente consideradas nas atividades
econdmicas. Por conseguinte, as OJ sdo encorajadas a integrar a resolucao de
conflitos e a igualdade de género como questdes transversais nas fases iniciais e
ao longo de todas as atividades da organizacdo. Propde-se, portanto, que estes
temas sejam abordados num workshop separado, com a duracdo de um dia.

Objetivos
Os membros das OJ:
« sdo sensibilizados para a resolucao de conflitos e a igualdade de género,
QI_) « estdo dispostas a aplicar a sensibilidade ao conflito (ndo causar danos) nas suas
atividades e
« estdo preparados para alinhar as medidas de DO e com 0s interesses das

1- 2 semanas ]
para o pontapé de saida mulheres jovens.
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Um seminério de um dia sobre os dois topicos poderia ter a seguinte aparéncia:

Tabela 3: Possivel agenda de eminarios para sensibilizar sobre resolucao de conflitos e igualdade de género

Hora

09:00

09.30

10:30

11:00

13:00

14:00

10:30

16:00

17:00

Atividades

« Comentérios de boas-vindas e
abertura

« Introducéo dos participantes

« Objetivos/programa

« Significado e tipos de conflito
« Experiéncias com conflitos e
resolucéo de conflitos

Pausa para café

« Resolucao para diferentes tipos
de conflitos (com base em
exemplos dos participantes)

Almocgo

o Atitudes sobre os papéis e
diferencas de género

« Aprender sobre o género
(diferenga entre sexo e género)

Pausa para café

« Diferencas entre as regras de
comportamento de homens e
mulheres

Observacdes finais

Metodologia

o Plenaria

« Contribuicéo, discussao
plenaria

« Reflexao individual,
apresentacédo, debates

« Trabalho de grupo sobre
resolucéo de conflitos,
apresentacao, discussao

« Brainstorming ao longo de
declaracBes guiadas

« Entrada, discusséo

« Brainstorming ao longo de
declaracfes guiadas

« Brainstorming, conclusdes
para as OJ

Responsavel

o Funcionaria OJ
o Facilitador
« Facilitador

« Facilitador
« Facilitador

 Moderadores de

grupo
« Facilitador

Facilitador

« Facilitador
o Facilitador

« Facilitador

« Oficial
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Recursos necessarios e resultados
Preparativos Ambito e logistica
o Um workshop de um dia para abordar o género e o « Sa0 necessarios 0s seguintes recursos:
conflito pode ser realizado para uma OJ ou para varias e« Custos de facilitagdo para um workshop
0OJ juntos. S&0 necessarios 0s seguintes passos de um dia sobre género/conflito e uma
preparatorios: sala para 15-20 representantes mais
o Cercade 15-20 representantes de jovens devem ser facilitadores

convidados para o seminario; 50% devem ser mulheres Disposic6es de transporte ou subsidios,
catering para os convidados

« Custos para a equipa do DO

Resultados

« Breves documentos de estratégia em que os JOV concordam com as politicas de género e conflito
para a sua organizacao

« As organizaces estao habilitadas a identificar e gerir construtivamente, e a encontrar solucfes para
conflitos, e a dar especial atencéo aos interesses de ambos 0s sexos em todas as atividades da
organizacao

Lista de verificagao para Resolucéo de Conflitos e Género

o A OJtem uma estratégia basica de comunicacdo e uma comunicacédo atribuida e treinada?
- Existem materiais de visibilidade e uma presenca profissional online?

Pense em Género! @j‘

« Avresolucéo de conflitos e a igualdade de género nas OJ ndo sdo, evidentemente, medidas isoladas e
"riscadas" através de workshops de um dia. Este workshop € uma importante sensibilizacdo e devera
conduzir a uma maior consciéncia dos papéis de género e dos potenciais conflitos no seio das OJ.
Fornece-lhes instrumentos para resolverem tais situacdes e melhorarem a participacao efetiva e a
comunicacdo a todos os membros.

« E muito mais féacil discutir e acordar em procedimentos adequados de resolucdo de conflitos se for
incluida desde o inicio uma abordagem inclusiva/transformativa do género e se uma representacao
justa e igual acesso se refletir em cada etapa do processo.

KENYA

Os resultados dos workshops no Quénia Ocidental culminaram numa Politica de Conflito de
Interesses (KCYAA, 2019a), Manuais de Resolucdo de Conflitos (BCYAO, 2019c, SCYF, 2019a) e
uma Politica de Igualdade e Diversidade de Género (SCYF, 2019b).
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4.6. Detalhamento de oportunidades de negdcio e
aperfeicoamento da prestacao de servicos (internos)

O sucesso (e sobrevivéncia) das jovens organizacdes no sector do agronegdcio
depende da sua capacidade de fornecer servi¢cos agronémicos e agroindustriais
em demanda pelos seus membros, partes interessadas e agricultores fora da
organizacdo. Tais servigos de aconselhamento poderiam ser o fornecimento de
insumos (por exemplo, pintos, racdes, fertilizantes, materiais de plantacéo, etc.),
ou servigos de apoio no processamento e comercializacdo, bem como a extenséo
bésica.

Muitas vezes as organizacdes jovens e dirigidas por jovens lutam para sustentar
as operacgfes e manter a "relacdo custo-beneficio (subscricdes)" dos seus
membros devido a uma geracao de receitas insuficiente ou flutuante. O
desenvolvimento de um sélido servico e modelo empresarial € crucial e um
empreendimento complexo que esta interligado com muitas das ferramentas
descritas neste manual. E altamente recomendado que as OJ sejam apoiados e
treinados profissionalmente nesta etapa do seu desenvolvimento.

A dependéncia financeira dos fundos do projeto no inicio do processo de apoio
pode parecer necessaria em certas situacdes, mas deve ser gradualmente
reduzida; isto tem de ser acordado desde o inicio. Para que as OJ se tornem
financeiramente autossustentaveis e prosperem, precisam de adquirir uma boa
compreensao da sua situagao financeira e das suas projecées, reforcar a sua
prestacao de servicos internos aos membros e clientes, e construir uma base de
membros diversificada e leal que atraia mais parcerias e investimento. S6 devem
ser apoiados (financeiramente) por um projeto se for claro como se podem
sustentar a longo prazo.

O ponto de partida para a prestacéo de servicos (e geracao de receitas)
encontra-se dentro das organizacdes. Muitas vezes as OJ tém varios
especialistas em CVs ou servigos especificos. Capacitar estes membros das OJ
para prestarem servi¢os de qualidade ao longo das CVs prioritarios € uma
prioridade méxima no seu apoio ao OD. As OJs podem ser encorajados e
orientados a identificar as CVs agricolas mais lucrativos e apropriados para os
jovens na sua "area de influéncia" como um primeiro passo para melhorar os
seus servicos e planear atividades conjuntas geradoras de rendimentos, por
exemplo, em agregacéo ou adi¢éo de valor conjunta. Formagdes técnicas
especificas para prestadores de servigos internos sdo outra medida de criagdo de
confianga.

Objetivos

A fim de fornecer melhores servigcos aos membros (e atores externos), a OJ:
selecionaram, cartografaram e analisaram os CV mais rentaveis e adequados
para os jovens na sua area de captacao,
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identificaram prestadores de servigos potencialmente capazes entre 0s seus
membros que poderiam prestar servi¢os ao longo de CVs priorizados,
capacitaram estes prestadores de servicos internos para melhorar a prestacdo de
servicos e estes prestadores de servicos internos capacitados estao a prestar os
Servigos necessarios aos seus colegas agricultores dentro da organizacao (e fora
dela).

Metodologia

a) Selecdo de cadeias de valores prioritarios na "area de captacao"” das OJ
Como primeiro passo, as OJ devem determinar e selecionar CV ou servi¢os
dentro da sua area que tenham vantagens comparativas para a juventude, e que
sejam lucrativos e adequados a area. Esta identificacao e selecdo de CV
relevantes deve ser baseada em experiéncias no agronegdécio, bem como em
estratégias e programas locais ou regionais.

b) Mapeamento e analise das cadeias de valor priorizadas

O segundo passo deve ser o mapeamento dos CV selecionados. Isto identifica os
diferentes componentes de um dado CV, as suas relacdes e ligagbes entre si e
0s atores relevantes para os componentes. Segue-se uma analise de cada
componente/ator ao longo de um determinado CV, as suas relacdes entre si e,
particularmente, os estrangulamentos em cada componente/ator. O exercicio
aprofunda a compreensao de potenciais oportunidades de negocios e servigos ao
longo destes CVs e identifica os componentes com maior rentabilidade.

¢) Identificacdo de potenciais prestadores de servi¢cos internos

S&o identificados membros da organizacdo que possuem competéncias e
conhecimentos avancados ao longo de um CV especifico e que estdo dispostos a
prestar servigos relevantes aos seus colegas agricultores. As lacunas de
conhecimentos e competéncias precisam de ser identificadas entre estes
membros selecionados.

Um exemplo da agenda de um workshop para conceptualizar o papel, normas e
garantia de qualidade dos jovens no agronegocio pode ser encontrado no

d) Desenvolvimento de capacidades para potenciais prestadores de
servigos internos

Em segundo lugar, os membros selecionados serdo capacitados, quer
internamente quer através de instituicbes de formagdo governamentais ou
privadas existentes, para desempenharem adequadamente as suas
responsabilidades de prestacéo de servigos. Isto inclui o fornecimento de material
de formacéao e extensdo. A este respeito, &€ necessaria uma estreita colaboragéo
entre as OJ e os departamentos estatais de agricultura e extenséo.

Exemplos de perguntas de orientacdo para uma avaliagao rapida das
necessidades de capacidade dos prestadores de servi¢os internos podem ser
encontrados no
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e) Desenvolvimento de uma carta de servigo

Em terceiro lugar, deve ser desenvolvida uma carta de servicos que especifique
quais os servicos basicos que sdo oferecidos gratuitamente aos membros e quais
0s servigos avangados que os prestadores de servigcos capacitados podem
realizar a uma taxa (reduzida) aos membros. Foi desenvolvido um projeto de
carta de servigos para os Servigos de Consultoria em Agribusiness no Quénia
Ocidental (SCYF, 2019c).

A carta de servicos inclui funcdes e valores fundamentais, padrdes de qualidade
para a prestacéo de servicos, bem como processos de tratamento e feedback do
cliente. Os servigos basicos sdo fornecidos gratuitamente aos membros, servigos
avancados a uma taxa subsidiada aos membros totalmente registados na OJ. Os
servicos avancados aos membros contribuem tanto direta como indiretamente
para os fluxos de receitas das OJ - diretamente através de uma participacao
proporcional nas taxas pagas, indiretamente através da manutencédo da relagéo
custo-beneficio para os membros, o que ajuda a manter as subscri¢cées
constantes dos membros.

f) Lancamento da prestacdo de servigos

Finalmente, as organizacfes e prestadores de servigos internos capacitados
fornecerdo os servigos solicitados aos seus colegas agricultores (e ndo sé) e
estabelecerdo ligagcdes com prestadores de servicos externos sempre que
necessario.

No

de prestacdo de servicos - oficina é fornecido um
exemplo de uma metodologia de workshop para sess@es de informacéo e
mentoria na exploracdo agricola.

g) Melhoria do desenvolvimento empresarial organizacional

Para além de gerarem receitas a partir das subscricbes dos membros, prestarem
servicos, e potencialmente contratarem servicos através de parcerias
estratégicas, as OJ podem aumentar o seu crescimento através de atividades
conjuntas geradoras de receitas - tais como a opera¢ao de um centro de
agregacao ou agro shop para insumos ou o envolvimento em agregacédo de valor
- ao longo das suas CVs prioritarias. O apoio dos DO pode ser adaptado para
apoiar o desenvolvimento e implementagéo de planos de desenvolvimento
empresarial organizacional. Isto é de particular interesse para as OJ orientados
para as empresas, mas pode tornar-se relevante para as OJ orientados para a
defesa numa fase posterior do seu desenvolvimento.

Embora seja crucial apoiar a cooperacao entre os membros de qualquer
organizacdao juvenil, bem como entre as diferentes organizacdes e o panorama
mais amplo das partes interessadas, € também importante concentrar-se nas
vantagens competitivas especificas e deixar espago para os membros se
esforcarem também pelas suas oportunidades de negdcio individuais.
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A DA e o facilitador OD apoiaram as trés OJs do Quénia Ocidental nos passos iniciais de sele¢céo dos
VC prioritarios e analise dos seus componentes, atores relevantes, interligacdes e estrangulamentos.
Cada YO mapeou seis a hove CVs para apoiar através de servicos agricolas. No total, quatro capitais
de risco prioritarios emergiram neste exercicio: Avicultura, horticultura, peixe e soja. As atividades
complementares de apoio a projetos, tais como programas de incubacéo, estdo alinhadas com estas
prioridades estabelecidas pelas OJ.

No Quénia, a equipa do projeto realizou uma anélise e selecdo abrangente de CV a nivel do projeto, e
analisou um total de mais de 50 CV ao longo de um conjunto de critérios relevantes para a juventude
no agronegacio (por exemplo, profundidade e complexidade do CV, potencial agronémico,
inclusividade, potencial de mercado, cashflow, potencial de inovagéo, capital e necessidade de terras).

Os prestadores de servicos internos dos trés YO foram formados em boas praticas agricolas (GAP)
pela instituicdo nacional de investigacdo KALRO (Kenya Agricultural and Livestock Research
Organization). KALRO forneceu-lhes um manual GAP que tinha sido desenvolvido e digitalizado em
estreita colaboracdo com os governos dos condados e a equipa do projeto. Os subsidios locais foram
administrados depois de a adequacao comercial do YO ter sido avaliada e confirmada. Estes subsidios
locais permitiram aos YO realizar o mapeamento do VC, selecionar potenciais fornecedores de
servigos, e coordenar com os ministérios distritais. E prestado apoio continuo aos YO para reforcar as
suas operacdes comerciais através de aconselhamento e mentoria empresarial. As licbes aprendidas
Ccom 0 seu apoio a criacao e funcionamento de centros de agregacgédo estao ainda por extrair na
colaboracéo em curso.

© Esquerda: SCYF Siaya

County Youth Forum / Uma vez que o projeto no Quénia Ocidental apoiou trés OJ ao mesmo tempo, as
Direita: BCYAO Bungoma 0J . l 30 d ltori t tilh

County Youth Agribusiness sugerlra_lm area |z_agao e consg orias entre pares para partilhar 8-.S suas
Organisation (Organizagéo competéncias centrais como organizagdes com as outras duas organizagdes -
Juvenil do Agronegdcio do uma destas areas de consultoria entre pares foi a andlise VC. Estas empresas de
Condado de Bungoma): consultoria entre pares foram conduzidas antes das OJs terem dado o passo

Fotos mostrando a reuniédo . ~ .

do sub-Condado para o segumte para melhorar a sua presta(;ao de Servigos.
mapeamento e
agrupamento de grupos de
interesse comum da CV no

Quénia Ocidental
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Recursos necessarios e resultados

Preparativos Ambito e logistica

« As metodologias de mapeamento e analise « O ambito e a logistica podem variar fortemente em

da CV séo descritas em Glz, 2018b e c e funcdo da area geografica coberta pelas OJ. As
Hellin, Meier, 2006. reunifes seguintes devem ser facilitadas:

« Capacitacdo e coaching de prestadores de « A andlise das OJ da base de dados dos membros e
servicos das CV prioritarias para o desenvolvimento

o Se aplicavel: Apoio com investimentos iniciais econdmico local
em inputs e equipamento como pacote de « Série de reunides ao longo de todas as subdivisbes
arranque das OJ para o mapeamento de VC e agrupamento

de grupos de interesse comum

« Reunifes consultivas para selecionar potenciais
prestadores de servigcos e formar grupos de
interesse comum

« Desenvolvimento de capacidades com base nas
necessidades

Resultados

« VC analisados e VC prioritarios, bem como oportunidades concretas para servicos em procura
identificadas

« Melhoria das capacidades internas para a prestacdo de servi¢cos

» Cartas de servicos incluindo servigos basicos gratuitos e taxas diferenciadas para servicos avancados

« Plano de desenvolvimento empresarial organizacional a longo prazo

Lista de verificacéo

v As CV selecionadas devem ser economicamente viaveis, sensiveis ao género e globalmente atrativos
para a juventude!

v As 0OJ consideram as CV priorizadas pelos Ministérios da Agricultura e pelo sector privado para
alinharem a sua oferta de servicos com areas de elevado potencial para o desenvolvimento
econémico local.

v Esta atividade € a chave para o sucesso do seu apoio ao OD e requer um elevado investimento em
recursos técnicos: O reforco da capacidade de servigo conduz a uma maior produtividade e geragéo
de rendimentos entre os membros que asseguram o sSUcesso e a sobrevivéncia das OJ.

v Durante o seu apoio inicial ao DO, apenas os primeiros passos poderéo ser dados para
profissionalizar a oferta de servicos e 0 modelo de negécio das OJ. As atividades-piloto devem,
contudo, fazer parte do processo para informar os proximos passos no apoio a DO.

Pense em Género! @j‘

« Ao selecionar os CV e ao desenvolver a carta de servicos, é de grande importancia considerar os CV
e 0s servicos que sdo adequados e acessiveis as mulheres. Além disso, deve ser dada especial
atencdo ao desenvolvimento de capacidades dos prestadores de servicos femininos.

« O projeto pode explorar se ha necessidade de formacao adicional para os prestadores de servicos
femininos, por exemplo, para reforcar competéncias especificas, duras e leves, como literacia
financeira ou digital, capacidades de comunicacéo e apresentacao, etc.
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© KCYAA Kakamega County Youth Agribusiness Association: Treino na exploracéo agricola na
juventude Agroempresas no Quénia Ocidental

Este manual baseia-se em experiéncias passadas e futuras de projetos e, mais
importante ainda, na riqueza de experiéncias de organiza¢des lideradas por
jovens de sucesso no sector do agronegocio.

O capitulo 4 apresentou ferramentas OD selecionadas para organizagdes
jovens, lideradas por jovens, para enfrentarem desafios comuns numa fase inicial
de crescimento. Com base nas conclusdes da andlise organizacional Capitulo 2,
esta abordagem reconhece que o crescimento deve ocorrer internamente e em
relac@o ao ambiente de servigo Capitulo 3.
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2 semanas
para qualidade
avaliacdo

5. AVALIACAO INICIAL DAS MEDIDAS DE DO E PROXIMOS PASSOS

Para avaliar uma primeira fase de DO a YO, pode ser realizada uma avaliagéo
qualitativa, por exemplo, apés meio ano ou um ano.

A avaliacdo tem como objetivo descobirir:

como os membros das OJ percebem o apoio dos OD,

que efeito este apoio teve sobre o trabalho da organizacéo, e

guais os beneficios que os membros individuais da organizacao obtiveram com
este apoio.

Os resultados da avaliagdo devem orientar a concecdo/implementacdo de outras
medidas de DO.

Esta avaliacéo deve ser estruturada ao longo das fases de apoio aos DO
realizadas com as OJ: Apoio inicial, apoio a DO durante a Analise Organizacional,
apoio a DO durante a fase-piloto. Metodologicamente, a equipa de avaliacdo
deve:

analisar documentos relevantes desenvolvidos através do apoio do OD para
formular hip6teses e concentrar entrevistas ao longo dessas hipéteses, e
entrevistar membros selecionados (individualmente e em grupo) de cada OJ ao
longo das diretrizes da entrevista para cada uma das fases acima
mencionadas.

Tal avaliagc&o é principalmente de natureza qualitativa e baseada nas opinides
subjetivas dos parceiros da entrevista. Os resultados das diferentes entrevistas
podem ser resumidos e estruturados ao longo das diferentes fases do processo
de DO (ver acima). Contudo, para cada uma das medidas de apoio aos DO, os
participantes indicam a sua classificacdo/satisfacdo numa escala de -- (0
processo/resultados da medida dos DO n&o foram valiosos/ndo ficAmos
satisfeitos) e ++ (o processo/resultados da medida dos DO foram valiosos/nés
ficdAmos muito satisfeitos).

Avaliar as suas atividades de apoio a DO como um projeto € essencial para
adaptar ainda mais o futuro apoio a DO as necessidades das organizagdes, e
para evitar erros cometidos e construir sobre boas praticas.

No apoio aos DO a longo prazo, é aconselhavel nao s6 acompanhar o nivel de
satisfagdo com o apoio aos DO, mas acima de tudo o progresso de
desenvolvimento das organizagdes. Isto pode ser feito através de diferentes
formatos, como medida externa ou envolvendo OJs, através de grupos focais
gualitativos ou inquéritos quantitativos entre os membros. Os inquéritos, como
intervencdes sistémicas nos DO, néo s6 indicam a eficacia do apoio prestado,
mas sdo uma oportunidade para a aprendizagem organizacional baseada em
provas. Apés a realizacdo de uma linha de base ao longo de um conjunto de
critérios relevantes - tais como ao longo dos elementos do MOI - a mesma
avaliacdo pode ser repetida a cada seis meses ou anualmente. Isto ndo s6
contribuird eficazmente para o acompanhamento e direcdo do seu projeto, como
também pode ser adotado como uma ferramenta de autoavaliacédo pelas OJ para
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monitorizar a satisfagcdo dos membros com os seus servi¢os a longo prazo. Isto
da-lhes a oportunidade de abordar eficazmente as deficiéncias e celebrar
pequenos e grandes sucessos ao longo do caminho.

@) _ OJs recém-formado pode aprender melhor através do exemplo e
beneficiar grandemente da partilha com outras organiza¢cdes membros (lideradas
por jovens). Tais avaliacdes podem servir de base para a aprendizagem entre
pares guiada pelos pontos fracos e fortes identificados por cada organizacéo. Por
exemplo: Se estiver a trabalhar com varias OJ e uma organizacao tiver
deficiéncias na gestao financeira, e outra organizacao for particularmente forte
nesta area, podem consultar-se mutuamente em vez de receberem formacéo
externa. Além disso, os intercAmbios informais regulares através dos meios de
comunicacédo social ou a organizacéo de visitas de intercambio em colaboracgéo
com as autoridades locais ou aliancas do sector privado sao outros formatos para
capacitar os jovens a impulsionar a mudanca que eles proprios querem ver na
economia rural.

As conclusdes da avaliacdo no Quénia Ocidental séo apresentadas no FSP, 2019f.

apresenta as diretrizes de entrevista utilizadas durante a avaliacdo. Um beneficio adicional da
avaliacéo foi que os participantes obtiveram uma vis&o geral completa do apoio do OD durante a
avaliacéo. Isto foi considerado essencial para aqueles que tinham participado durante os diferentes
processos de DO, mas particularmente para aqueles que s6 mais tarde aderiram ao processo.

As experiéncias de monitorizacdo do progresso do desenvolvimento das OJ estdo numa fase inicial
no Quénia. As duas primeiras fases de apoio aos DO demonstraram, contudo, a importancia de
integrar estreitamente as OJ no progresso e de fazer uma utilizacao estratégica dos resultados para a
aprendizagem organizacional.
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*BCYAO, 2018: Constituicdo da Organizagéo da Juventude do Agronegdcio do
Condado de Bungoma

* BCYAO, 2019c: Politica de Conflito de Interesses
*BCYAO, KCYAA, SCYF 2018: Declaracdo da Juventude Ocidental

*FSP, 2019a: Analise Organizacional das Organizagdes Juvenis de Agribusiness
em Bungoma, Kakamega e Siaya. Passo 1: Analise SWOT-Analise

*FSP, 2019b: Andlise Organizacional da Organizacdo da Juventude Agraria do
Condado de Bungoma e Primeiros Passos para o Desenvolvimento
Organizacional

*FSP, 2019c: Andlise Organizacional da Associa¢céo Juvenil do Agronegécio do
Condado de Kakamega e Primeiros Passos para o Desenvolvimento
Organizacional

*ESP, 2019e: Workshop de Colaboracdo de Partes Interessadas do Condado de
Kakamega

*FSP, 2019f: Avaliacdo do apoio dos D.O. aas OJ no Quénia Ocidental, 2018/19

GlZ, 2018b: Manual ValueLinks Volume 1,
https://www.valuelinks.org/material/manual/ValueLinks-Manual-2.0-Vol-1-January-

2018.pdf

GlZ, 2018c: Manual ValuelLinks Volume 2,
https://www.valuelinks.org/material/manual/ValuelLinks-Manual-2.0-Vol-2-January-
2018.pdf

*GlZ, 2019d: Modelo de uma organiza¢ao

*KCYAA, 2018: Constituicdo da Associa¢ao da Juventude do Agronegdcio do
Condado de Kakamega

*KCYAA, 2019a: Politica de conflito de interesses

MDF, 2004: Tango para Organizac®es, https://www.sbiformaat.nl/wp-
content/uploads/2019/03/The-tango-for-organisations-Diederik-Prakke.pdf

*PSDA, 2006: Manual do Formador de Desenvolvimento Organizacional para
Grupos de Agricultores

*SCYF, 2018: Constituicdo do Forum da Juventude do Condado de Siaya
*SCYF, 2019a: Manual de Resolu¢éo de Conflitos
*SCYF, 2019b: Politica de Igualdade e Diversidade de Género

*SCYF, 2019c: Carta de Entrega de Servicos

*Estes documentos néo estdo disponiveis ao publico mas podem ser
acedidos como referéncias para fins de projeto interno.


https://www.valuelinks.org/material/manual/ValueLinks-Manual-2.0-Vol-1-January-2018.pdf
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https://www.sbiformaat.nl/wp-content/uploads/2019/03/The-tango-for-organisations-Diederik-Prakke.pdf
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ANEXOS

Pontos fortes

O que é que a sua OJ esta a fazer bem? Quais séo os fatores de sucesso para
se sair bem?

Que aspetos positivos distingue a sua OJ das outras?

Quais foram os seus sucessos desde a fundacéo da sua organizacdo?

Quais dos seus objetivos ja alcangou ou ja alcangou parcialmente?

Pontos fracos

O que é que nao esta a correr bem na sua OJ? Quais sdo as razdes para isso?
Em que &reas tem problemas? Que problemas? Quais sdo as causas
subjacentes?

Quais dos seus objetivos falhou ou falhou em parte? Porqué?

No que diz respeito aos pontos fortes e fracos, sondar particularmente em
Constituicdo e objetivos

Estrutura organizativa

Lideranca e estrutura de poder

Estrutura dos membros e sua motivacdo/qualificacédo

Tomada de decisBes dentro da organizacao

Comunicagéo horizontal e vertical dentro da organizagao

Infraestrutura fisica (escritério, equipamento)

Base financeira (taxas de adesé&o, recursos externos)

Perguntas adicionais resultantes explicitamente da anélise documental de cada
0OJ individual

Oportunidades

Qual é a sua visdo sobre a sua organizac¢do daqui a 2 anos? (filiacao, servicos,
ligacao, politicas de influéncia, etc.)? Qual é a sua visdo para um horizonte de 10
anos?

Que possibilidades e oportunidades existem - agora e no futuro - de se tornarem
mais eficazes na realizag¢do dos seus objetivos? Como poderia explorar estas
oportunidades?

O que pode fazer de diferente para desempenhar as suas tarefas melhor do que
até agora? O que o impediu até agora de realizar melhor as suas tarefas?

Ameagas

Quais sédo os problemas e desafios previsiveis que impedem a sua organizagao
de ter um bom desempenho em termos de alcancar o seu objetivo?

Que condi¢bes de enquadramento o impedem de alcancar os seus objetivos e de
ter um bom desempenho?

No que diz respeito a oportunidades e ameacgas, sondar particularmente em
Influenciar as politicas a favor da juventude

Melhorar as oportunidades econdmicas para a juventude

Promocéo das empresas econémicas

Prestacao de servicos aos membros

Legislacdo e estruturas nacionais e distritais

Politicas de desenvolvimento de condados e posto administrativos (CIDP, planos
de investimento)



86 ANEXOS

AM™Vv<

« Abertura do Governo do Condado e do Posto administrativo para apoiar a
Juventude

« Possibilidades de apoio dos doadores

« Perguntas adicionais resultantes especificamente da analise documental de cada
OJ individual
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As seguintes hipoteses preliminares sdo desenhadas com base nas informagdes
obtidas durante a analise SWOT. Uma hipétese € uma proposta de explicacdo
feita devido a provas limitadas como ponto de partida para mais In-Depth-
Analysis. As hipéteses sdo as primeiras indica¢des de onde o apoio potencial ao
projeto poderia fazer sentido. Estas hipoteses seréo ainda discutidas durante a
In-Depth-Analysis, ver Capitulo 3.

Estratégia e lideranca: Todas as organizacdes tém um objetivo estratégico
claro, uma visdo, uma misséo e uma estrutura de lideranca ao nivel do condado.
Nenhuma delas tem ainda uma estratégia clara com objetivos e indicadores
abaixo do nivel de impacto. As estruturas a nivel de Posto administrativo e Ala s6
séo desenvolvidas de forma rudimentar em Siaya e nem sequer em Bungoma e
Kakamega. As capacidades de liderancga estédo geralmente pouco desenvolvidas
e revelam diferentes défices (dominio, capacidades de lideranca limitadas, etc.)

Sistemas e processos: Os sistemas e processos estdo apenas fracamente
desenvolvidos em todos as OJ. Geralmente, o planeamento do trabalho ndo é
feito e os sistemas de planeamento, sistemas de monitorizacéo, sistemas de
controlo interno, sistemas de registo, sistemas de bases de dados, etc. ou sdo
apenas rudimentarmente desenvolvidos ou ndo estao de todo desenvolvidos.

Prestacdo de servicos aos membros: Todas as trés organizacdes tém apenas
capacidades limitadas para a prestacéo de servigcos aos seus membros. Em
Bungoma, a prestacéo de servi¢os limita-se a soja e as aves de capoeira e
baseia-se nas competéncias e na vontade individual. Em Kakamega, alguns
lideres oferecem coaching sobre desenvolvimento empresarial, mas menos sobre
questdes técnicas. Em Siaya ha varios peritos qualificados a dar conselhos aos
membros. Isto ja levou a aumentos visiveis no desenvolvimento de negdcios e
rendimentos de alguns membros.

A excelente prestacao de servicos aos membros é provavelmente o fator mais
essencial para 0 sucesso da organizagcdo na consecuc¢ao dos seus objetivos e
para aumentar o interesse em tornar-se membro.

Processos de adesdo e recrutamento: O potencial de aumento de membros é
elevado em todos 0s paises se 0s beneficios se tornarem visiveis para 0s novos
membros. De importancia critica é a capacidade de prestagdo de servigos da
organizacgao (ver ultimo ponto).

Comunicacdo e trabalho em rede: A comunicacéo e o trabalho em rede dentro
da organizacéo esta basicamente limitada em Bungoma aos grupos WhatsApp;
outros canais de comunicagéo s6 funcionam de forma rudimentar. Kakamega tem
uma excelente comunicagéo e trabalho em rede a nivel interno (WhatsApp,
Facebook) e com grupos de atores externos relevantes mas limitados com
instituicbes governamentais. Siaya € forte na comunicagao e no trabalho em rede
dentro da organizacdo, bem como entre a organizacdo e outros atores néo-
governamentais relevantes.
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Advocacia e lobbying: A advocacia e lobbying com atores governamentais
relevantes é fraca em Bungoma, moderada em Kakamega e forte em Siaya. O
lobbying para a juventude junto de organiza¢g8es governamentais relevantes é
visto como uma chave para influenciar as politicas do Governo do Condado em
favor da juventude.

Condi¢bes da moldura: A participacdo na formulagéo das diferentes politicas
relacionadas com a agricultura a nivel do Condado foi limitada a inexistente em
todos os Condados. A participacado politica restringe-se ao envolvimento dos
jovens antes e durante a Conferéncia da Juventude do Quénia Ocidental no
Agronegocio, em Agosto de 2018, e a formulag&o da Declaragdo da Juventude
Ocidental. O préximo processo de participagdo publica € visto por todas as
organizagdes como um ponto de influéncia para influenciar as politicas
governamentais relacionadas com a agricultura e o agronegécio. A corrupgao,
inundacdes, secas, degradacéo do solo, fragmentacdo da terra, etc. é vista como
uma ameaca ao desenvolvimento da agricultura e do agronegacio.
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Ajuda ao célculo

Despesas gerais

Consultor 1 Consultor 2
Dias Dias

Total Total
Subtotal

Custos do Workshop
NUmero de seminarios

NuUmero de participantes
por workshop

Pacotes de conferéncias

Total
Subtotal
Aquisicdes

Item N° de pecas

Subtotal
Despesas de viagem do pessoal

Colega Dias

Subtotal

TOTAL

ANEXOS

Consultor 3 Consultor 4
Dias Dias
Total Total

NUmero de seminarios

Numero de
participantes por
workshop

Reembolsos de
transporte

Total

Preco do artigo Total

Custos de viagem Total



90

ANV L
2.2. Analise SWOT
Hora Atividades
09:00 +« Comentarios de boas-vindas e

13:00

11:00 .

15:30

14:00 .

10:30

16:00 D

17:00

abertura

Introducéo dos participantes
Antecedentes

Visdo geral e objetivos da andlise
das OJ

Objetivos e programa do SWOT
Analises-workshop

Nocdes basicas sobre as OJ
Introducéo do Método SWOT

Pausa para café

Andlise SWOT (incluindo
sondagem sobre as perguntas
orientadoras, Anexo 1) como se
segue:

Andlise dos pontos fortes e fracos
Andlise de oportunidades e
ameacas

Pausa para almogo

Intercdambio mutuo de resultados
dos diferentes grupos de jovens

Pausa para café

O caminho a seguir: primeiras
ideias sobre as medidas
necessarias para desenvolver
ainda mais a OJ

Observacoes finais e fim

Metodologia

Plenaria

Apresentacéo do pessoal
Apresentacao, debates
Apresentacdes e
discussoes PP
Apresentacdes e
discussoes PP
Apresentacéo, debates
Apresentacao, debates

Trabalho de grupo em 3
grupos (pins, cartbes)
com especial atencao a

participacdo das mulheres

nas contribuicdes

Apresentacao, debates

Apresentacdo,
ajustamentos

ANEXOS

Responsavel

« Oficial

« Facilitador

o Coordenador
« Facilitador

« Facilitador

« 0OJ
« Facilitador

Moderadores de
grupo

« Facilitador

« Facilitador

« Oficial
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2.3. Analise Organizacional In-Depth e Prioridades Iniciais sobre DO
Hora Atividades Metodologia Responsavel
09:00 o Comentérios de boas-vindas e o Plenéria « Oficial
abertura o Plenéria « Facilitador
o Viséo geral: Andlise organizativa e« Apresentacdo do pessoal « Facilitador
o Introducdo dos participantes o Apresentacdo, debates « Facilitador
« Antecedentes/Objetivos/Programa
« Resultados da Analise SWOT e o Apresentacao, debates » Facilitador
verificacdo e adicbes
10:30 Pausa para café
11:00 « O MOI e Perguntas Basicas o Contribuicdes, discussdes « Facilitador
« Visionamento: Como deve ser a « Entrada para Visioning « Facilitador
nossa organizagdo "em 5 anos"? ¢ Discussdo em 2 grupos, « Facilitadores de
(relacionado com os elementos de um centrado nos fatores grupo
uma organizacéo) internos, o outro Nnos
fatores externos
13:00 Pausa para almoco
14:00 « Desenvolvimento de potenciais o Contribuicdes, discussdes « Facilitador
estratégias para alcancar as « Discussdo em 2 grupos, « Facilitadores de
nossas visdes em 5 anos um centrado nos fatores grupo
(relacionadas com os elementos internos, o0 outro nos
de uma organizacéo) fatores externos
15:30 Pausa para café
16:00 « Dar prioridade as intervencdes, o Contribuicdes, discussdes « Facilitador
com base nas estratégias
(primeiros passos em DO)
17:00 Observacdes finais e fim « Oficial
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2.4. Consolidagao, troca de experiéncias e planos de trabalho iniciais da DO
Hora Atividades Metodologia Responsavel
10:00 o Comentérios de boas-vindas e o Plenéria « Oficial
abertura « Apresentacdo do pessoal e« Facilitador
« Introducéo dos participantes « Apresentacéo, debates « Facilitador
« Visdo geral e objetivos da analise
das OJ « Apresentacéo, debates « Facilitador

11:30

12:00

13:00

14:00

15:30

16:00

17:00

« Objetivos e programa do seminario

de consolidagéo e planeamento do

trabalho « Apresentacao, debates » Facilitador
« ldentificacdo de intervenctes de

longo prazo e intervencdes

prioritarias

Pausa para café

o Definicao de « Trabalho de grupoem 3 « Facilitadores de
intervencdes/atividades prioritarias grupos (cada organizacdo grupo
para os proximos 6 meses (com um grupo de trabalho)

base nas primeiras ideias da In-
Depth-Analysis)

Pausa para almoco

« Planeamento do trabalho para 6 « Trabalho de grupoem 3 « Facilitadores de
meses (com base nas grupos (cada organizacdo grupo
intervencdes prioritarias um grupo de trabalho)
identificadas antes do almoc¢o)

Pausa para café

« Planeamento do trabalho o Apresentacao, debates o Facilitador

Observacdes finais e fim « Oficial
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3. Ligacdo das Organizac¢®es Juvenis as partes interessadas relevantes
(Engajamento dos Stakeholder)
Hora Atividades Metodologia Responsavel
10:00 o Comentérios de boas-vindas e o Plenéria « Oficial
abertura « Sociograma « Facilitador

10.30

11:30

12:00

13:30

14:30

15:30

16:15

17:30

o Introducdo dos participantes
« Objetivos/programa

« Apresentagdes introdutérias sobre
politicas relevantes do Governo e
dos doadores para a promocédo da
juventude no agronegécio, .
papéis/responsabilidades,
contribuicdes, cooperacao

Pausa para café

o Discussao da primeiraronda (20
min.)

« Segunda ronda de discussoées (20

min.)
« Ronda 3 discussdes (20 mins)

Almoco

« Consolidacdo dos resultados .

Pausa para café

« Resultados do seminario .

Observacdes finais

Apresentacdo, debates
Apresentacéo, debates
(15' por t6pico)
Introdugé@o a metodologia
do 'World Café'.

Discussédo em grupos de
interessados (12 ronda),
grupos mistos (22/32
ronda)

Preparacédo para
apresentacao

Apresentacéo, debates
(15' por grupo)

o Facilitador

« Oficial
« Facilitador

« Facilitadores,
'‘portadores de
mesa'.

« Intervenientes

e Suportes de mesa

« Oficial
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ANV L
Hora Atividades
10:00 « Comentarios de boas-vindas e

10.30

11:30

12:00

13:30

14:30

15:30

16:15

17:30

abertura
« Introducéo dos participantes
« Objetivos/programa

« Estrutura organizacional atual
(com base em documentos
existentes)

Pausa para café

o Opcdes para melhorar a
estrutura organizacional
(departamentalizacao)

Almoco

« Definicdo de departamentos e
ToR para cada departamento

Pausa para café

« Escolha dos chefes de
departamento (com base nas
capacidades/experiéncia)

Observacdes finais

Metodologia

Plenaria

Brainstorming (forcas e
fraquezas)

Brainstorming e
discussbes

Trabalho de grupo (5 por

grupo)
Apresentacao, debates

Discussdes plenéarias,
deciséo

Responsavel

« Oficial
o Facilitador
« Facilitador

« Facilitador

« Facilitador

« Facilitadores de

grupo
« Facilitador

o Facilitador

o Oficial
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Hora

10:00

10.30

11:30

12:00

13:30

14:30

15:30

16:15

17:00

Hora

09:00

09:30

11:00

11:30

13:30

ANEXOS

4.2 Planeamento Estratégico (5 anos) e Planeamento do Trabalho

Dia 1: Desenvolvimento da Estratégia

Atividades Metodologia

« Comentarios de boas-vindas e o Plenaria

abertura o Plenéria
« Introducdo dos participantes o Plenéria
« Objetivos/programa

« Importancia do planeamento o Brainstorming liderar por
estratégico e de trabalho perguntas orientadorasl

Pausa para café

o Questdes estratégicas a serem ¢ Discussoes plenarias
abordadas a longo prazo

Almocgo

o Estratégias alongo prazo para « Trabalho de grupo
cada questéo estratégica

Pausa para café
« Estratégias a longo prazo « Apresentacéo, debates

Observacdes finais

Responsavel

« Oficial
o Facilitador
« Facilitador

o Facilitador

o Facilitador

« Facilitadores de
grupo

« Facilitador

« Oficial

1As perguntas orientadoras poderiam ser: Quem de vds ja ouviu falar de um plano estratégico? O que

€ um plano estratégico? Sera que precisamos de um plano estratégico como organiza¢éo? Que

capacidades temos? O que € que podemos fazer? Que problemas abordamos? Que diferenca

queremos fazer? A que questao critica € que temos de responder? Onde devemos afetar 0s nossos

recursos? Quais devem ser as nossas prioridades?

Dia 2: Planeamento do trabalho

Atividades Metodologia

« Comentéarios de boas-vindas e o Plenéaria
abertura
« Objetivos/programa

« Recapitulacdo do dia anterior o Plenéria
« Plano de trabalho anual « Trabalho de grupo
o Prioridades o Apresentacdo, debates

Pausa para café

« Plano de Trabalho: Atividades o Discussdes plenarias
de DO para os préximos 12
meses

Almogo e encerramento

Responsavel
« Oficial
« Facilitador

« Facilitador

« Facilitadores de
grupo

« Facilitador

« Facilitador
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4.3. Manual operacional
Hora Atividades
10:00 « Comentarios de boas-vindas e

10.30

11:30

12:00

13:30

14:30

15:30

16:15

17:30

abertura
¢ Introducédo dos participantes
« Objetivos/programa

« Sensibilizacao sobre a
necessidade de um Manual
Operacional

Pausa para café

« Exemplo de estrutura de um
Manual Operacional existente

Almoco

« Desenvolvimento de contetdos
chave dos manuais operacionais
por YO

Pausa para café

« Desenvolvimento do contetdo
chave do Manual Operacional

Observacdes finais

Metodologia

Plenaria

Discuss0es plenarias

Apresentacao
Discussodes, acordo

Grupos (um grupo por
organizacao)

Apresentacao, debates,
deciséo

ANEXOS

Responsavel

« Oficial
o Facilitador
« Facilitador

o Facilitador

« Facilitador
« Facilitador

o Facilitadores de
grupo da equipa do
oD

« Facilitador

« Oficial
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4.6. Detalhamento de oportunidades de negdcio e aperfeicoamento da
prestacao de servi¢os (internos)
Agenda do Workshop
Hora Atividades Metodologia Responsavel
09:00 « Comentérios de boas-vindas e o Plenéria « Oficial

abertura
o Introducdo dos participantes
« Objetivos/programa
09:30 « Identificar os papéis dos
mentores/expectativa dos
mentores

10:30 Pausa para café

11:00 o Critérios de recrutamento de
mentores baseados: capacidade
técnica, competéncias
empresariais, competéncias de
comunicacéo, competéncias
pedagoégicas e competéncias
transversais - para apresentar
perguntas orientadorasl

13:00 Almocgo

14:00 « Desenvolvimento de
ferramentas para acompanhar o
progresso do mentorship -
formularios de registo, formulario
de acordo de mentorship,
Google sheet tracker, atribuindo
um papel de quem sera o lider

do mentorship

15:30 Pausa para café

16:00 o Desenvolvimento do programa

de mentoria para uma sesséo

17:00 « Observacdes finais

o Facilitador
o Facilitador

Facilitador
Participantes

Trabalho de grupo sobre a «
carta de servico, .
apresentacao, discussao

Trabalho de grupo sobre a « Moderadores de

carta de servico, grupo
apresentacao, discussdo e« Facilitador
Trabalho em plenario e « Facilitador

em grupo utilizando
perguntas orientadoras -
O que precisamos de
rastrear?

Como se registara e de
que informacdes
precisaremos e porqué?
Quem sera o responsavel
pelo mentorado na
organizacao?

Quantas sessdes de
mentoria serdo

realizadas?
Trabalho de grupo: « Facilitador/Lideres
Brainstorming sobre o de grupo
programa de mentoria,
discutir a duracao
suficiente.

« Oficial
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Metodologia da oficina
Hora Atividades
09:00 « Comentérios de boas-vindas e .

09.30

10:30

11:00

13:00

14:00

15:30

16:00

17:00

abertura
o Introducéo dos participantes
« Objetivos

« Iniciar o procedimento de .
avaliacdo das necessidades de
capacidade individual

Pausa para café

« Desenvolvimento de um .
instrumento de orientacao para
a entrevista de mentoria

Almoco

+ Decisao sobre a marca de .
aprovacao, nimero de
individuos acompanhados
adequados por mentor, acordo
sobre o niimero de sessdes de
mentoria por CV, e avaliacdo da
mentoria

Pausa para café

« Sessdes de entrevista de .
mentores simulados utilizando a
ferramenta de mentoria

« Observacoes finais

Metodologia

Plenaria

Discussao em plenario e
discussdes de grupo
utilizando perguntas
orientadoras:

Como vai ser 0 nosso
processo de recrutamento
de mentores? Em termos
de candidatura,
entrevistas, contratacao,
formacao e
emparelhamento de
individuos
acompanhados, quem
sera o responsavel,
quantos individuos
acompanhados por
mentor?

ANEXOS

Responsavel

Trabalho de grupo sobre a «

carta de servico,
apresentacao, discussao

Brainstorming ao longo de
declaracdes guiadas - e
sessao plenéria

Os participantes tém
dentro de si entrevistas
simuladas para
experimentar a
ferramenta, decidir sobre
a melhor linguagem a
utilizar e quaisquer
aditamentos a ferramenta.

Oficial
Facilitador
Facilitador

Facilitador
Participantes

Moderadores de

grupo
Facilitador

Facilitador

Facilitador
Participantes

Oficial



ANEXOS

Metodologia do workshop: prestadores de servi¢os internos

Plenaria

99
oM™V <
Hora Atividades Metodologia
09:00 « Comentérios de boas-vindas e .
abertura
e Introducéo de
aprendizes/mentores
09.30 « Historia e objetivos do dia dos .

10:30

11:00

13:00

14:00

15:00

mentores

Pausa para café

« Em visita & quinta e formacao

Almoco

e Sessdesde P & A e Licbes .
Aprendidas

Observacdes finais

Mentor partilha uma breve
histéria da sua propria
Porque escolheram
aguele VC

Quantos anos de
experiéncia tém na CV
Porque permaneceram na
CcVv

Aspetos técnicos da CV
Desafios e solucdes
Perguntas e Respostas
dos Mentees

Demonstragdes praticas
do mentor sobre aspetos
técnicos da CV, por
exemplo, GAP,
manutencao de registos,
etc.

Os proteges vém sentar-
se e fazer mais perguntas
da digressao para
esclarecimento e partilhar
as suas licbes aprendidas

Responsavel

Funcionaria OJ
Preferencialmente o
lider do distrito

Mentor
Mentees

Mentor
Mentees

Mentor
Mentees

Oficial
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O MOI é um modelo que pode ser aplicado para descrever, analisar e
diagnosticar organizagdes. O MOI é um modelo integrado (ou integral) para
enfatizar as inter-relac6es dos diferentes elementos de uma organizacéo: embora
0s elementos possam, até certo ponto, ser tratados separadamente, estdo todos
ligados uns aos outros e - idealmente - em equilibrio. Quando ndo ha ou ndo ha
um ajuste preciso entre os diferentes elementos de uma organizagao, a
organizagao nao funcionara de forma 6tima e a necessidade de mudanca
organizacional serd (ou tornar-se-a) aparente.

O MOl foi inicialmente desenvolvida pelo MDF, Holanda, e ajustada ao objetivo
especifico de analisar as OJ no Quénia Ocidental.

T . .
hmor Integrated Organisation Model
| Factors: economic, technical, political, socio-cultural influences |

o

Strateqy

Organisation

Management Staff
Style

Culture

|Actors: suppliers, financiers, competitors, partners, target groups —|

Fonte: Management for Development Foundation (MDF)

No entanto, € um modelo global, e em vez de o0 vermos como um instrumento,
poderiamos antes referir-nos a ele como um conceito organizacional. Para
analisar uma organizacédo em profundidade, podera necessitar de ferramentas
mais especificas, dependendo do objetivo exato da andlise.

O MOI é constituida por 5 componentes externos e 5 componentes internos.

As componentes externas, missao, resultados, entradas, fatores e atores
descrevem o ambiente da organizacéo ou tém fortes rela¢des com este ambiente.

Missdo: A missdo de uma organizagdo descreve as razoes da existéncia de uma
organizacgéo, o(s) objetivo(s) global(is) e a abordagem para alcancar o(s)
objetivo(s).




101

AM™Vv<

ANEXOS

Producéo: A producéo de uma organizacdo compreende todos os produtos e
servicos materiais e imateriais fornecidos pela organizacdo aos seus varios
grupos-alvo (clientes ou clientes).

Entrada: Os inputs da organizacdo incluem todos os recursos disponiveis para
gerar 0s produtos e servigos da organizacdo. Podem ser distinguidas as
seguintes categorias de inputs e recursos: pessoal, meios, infraestrutura e fonte e
nivel de rendimento.

Fatores : Os fatores ou ambiente geral é o conjunto complexo de fatores
politicos, econdémicos, técnicos, sociais e culturais que influenciam esta (tipo de)
organizagéo.

Atores: Os atores ou 0 ambiente especifico compreende as relacdes com os
atores com 0s quais a organizacdo esté a lidar diretamente. Estas relacdes
podem incluir: grupo alvo, fornecedores, financiadores, parceiros, concorrentes,
etc.

As componentes internas descrevem as escolhas organizacionais internas.

Estratégia : Estratégia refere-se a forma como a missao se traduz em objetivos e
abordagens concretas. Estratégia descreve as escolhas de gestao feitas para
alcancar a misséo.

Estrutura: A estrutura de uma organizacao pode ser definida como a divisédo
formal e informal e a coordenacéo de atividades e responsabilidades.

Sistemas e Processos : Os sistemas determinam o funcionamento da
organizacdo. Compreende processos internos que podem ser divididos em fluxos
de atividades primarias, procedimentos, abordagens e metodologias, sistemas
formais e informais.

Desempenho do pessoal: A componente de pessoal ou pessoal refere-se ao
desempenho e motivacdo do pessoal, utilizacdo e desenvolvimento da
capacidade do pessoal. Alguns elementos principais das politicas de pessoal séo
sistemas de incentivos, sancdes e bénus, satisfacao do pessoal e
desenvolvimento do pessoal.

Estilo de Gestdo/Lideranca, Cultura Organizacional: O estilo de gestdo pode
ser descrito como o padrao de comportamento caracteristico da gestdo. Onde é
que um gestor coloca prioridades? Quais 0s aspetos que considera importantes e
como é que o gestor concentra 0 seu tempo: Relagdes internas ou externas?
Pessoas ou meios? Relacdes ou desempenho? Entradas ou saidas? Qualidade
ou quantidade? Qual é a sua atitude na tomada de decisdes? Participativa ou
diretiva/ autoritaria? Correr ou evitar o risco? Orientado a longo ou curto prazo?
Formal ou informal? Racional ou intuitiva? A cultura de uma organiza¢éo sdo os
valores/normas comuns das pessoas.

A fim de analisar todos estes elementos externos e internos de uma organizacao,
a seguinte lista de controlo de orientacdo "Questdes do MOI para analise
organizacional" é util
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A seguinte lista de verificacao baseia-seno MOI e est4 ajustada as necessidades
de anélise das OJ no Oeste do Quénia. E uma lista para inspiracdo e sugestes
relativas aos elementos a analisar na andlise de uma organizacdo no seu
contexto. O objetivo da lista de verificacdo é ajudar a analisar uma organizacao
de diferentes pontos de vista; alarga e aprofunda a compreensao da situagao.
N&o se trata de uma lista exaustiva; apenas desencadeia a coloca¢do de novas
questodes.

1.0 MISSAO (a razéo pela qual a organizacgéo existe tal como formulada na constitui¢&o)
1.1 A misséo estéa claramente formulada?

1.2 A missdao é relevante para a situacdo dos beneficiarios?

1.3 A missao é compreendida & aceite pelas partes interessadas?

1.4 A missao é claramente apoiada pelo pessoal e pela direcdo?

1.5 Seré a missdo adequadamente traduzida em objetivos a longo prazo?

1.6 A organizacao esté legalmente registada? Que tipo de organizacao queremos no final?

1.7 Ser& que a organizagdo tem uma constituicéo clara?

2.0 OUTPUTS (produtos e servicos fornecidos pela organizagdo a grupos-alvo)

2.1 A organizacéo oferece/fornece uma gama relevante de produtos/servicos? Que servicos?

2.2 Os servigos estdo claramente definidos (quais CVs? Quais 0s servigos ao longo das CVs?)

2.3 Ser& que os produtos/servigos respondem adequadamente as necessidades dos grupos-alvo?

2.4 Os produtos/servicos existentes estdo de acordo com a missdo e os objetivos a longo prazo?

2.5 Os produtos/servicos abordam os diferentes papéis e posicdes de género do grupo-alvo?

2.6 Haverd procura suficiente para estes produtos/servicos? (principalmente de membros da organizacao)

2.7 Pode a organizacéo satisfazer a procura dos seus produtos/servicos?
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3.0 INPUTS (recursos disponiveis para gerar resultados, por exemplo, pessoal, meios,
infraestruturas, etc.)

3.1 Existe um numero suficiente de pessoal/prestadores de servi¢cos dentro da organizagdo? Quantos?

3.2 Existe pessoal qualificado suficiente? Tém eles as competéncias adequadas para prestar 0s servigos
necessarios?

3.3 As instalacdes e o equipamento sdo adequados?

3.4 A localizacéo das instalag6es é adequada?

3.5 Os escritdrios e 0 equipamento sdo adequados?

3.6 Os fornecimentos séo de qualidade suficiente?

3.7 Os servicos de terceiros sao adequados (agua, eletricidade, contabilidade, etc.)?

3.8 Os meios financeiros sdo adequados? Quais sdo as nossas fontes de meios financeiros?
3.9 A organizacao é capaz de cumprir as suas dividas a curto prazo?

3.10 Existem grandes riscos financeiros e estdo eles cobertos?

3.11 Existe acesso suficiente a informacao necessaria?

3.12 As entradas sdo adequadamente utilizadas tendo em conta o volume e a qualidade das saidas?

4.0 ATORES (grupos-alvo - por exemplo, membros da organizacao -, fornecedores, parceiros, etc.)

4.1 Qual é a nossa viséo relacionada com o numero de membros? Prestadores de servicos, membros
ordinarios?

4.2 O grupo-alvo estéa satisfeito com a qualidade dos produtos e servicos fornecidos?

4.3 O grupo-alvo esté satisfeito com o volume de produtos e servigos fornecidos?

4.4 Esta a organizacao satisfeita com as relagdes com os financiadores/doadores?

4.5 Os financiadores/doadores estéo satisfeitos com os resultados?

4.6 As relacdes com outras agéncias sao adequadas?

4.7 A organizacdo tem relag6es adequadas com os decisores politicos da regiao e do pais?

4.8 A organizagdo tem uma excelente imagem publica?
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5.0 FATORES (fatores politicos, econdmicos, técnicos, sociais, culturais relevantes para a
organizacao)

5.1 A situacdo socioeconémica € conducente ao desempenho da organizacdo?
5.2 O quadro legal é propicio ao desempenho? O que é particularmente propicio?

5.3 As normas/valores socioculturais entre os grupos-alvo e na sociedade sdo conducentes ao
desempenho?

5.4 O ambiente fisico (clima, infraestruturas) é propicio?

5.5 O clima politico é propicio?

6.0 ESTRATEGIA (abordagens concretas, alavancagens, intervengdes para alcancar a missao)
6.1 Sera que temos uma estratégia que nos diz como queremos alcancar 0s objetivos e a missao?
6.2 Estara a estratégia em conformidade com a missdo?

6.3 A estratégia € clara e realista? A nossa estratégia tem indicadores claros e realistas?

6.4 A estratégia esta traduzida num plano anual claro e realista?

6.5 O plano anual é regularmente monitorizado e adaptado?

6.6 Serd que a organizacao realizou planos e orgamentos anuais anteriores?

6.7 Existe um planeamento de trabalho claro e eficaz?

6.8 O plano de trabalho € monitorizado?

6.9 O pessoal esta adequadamente envolvido no planeamento e monitorizagéo?

6.10 As estratégias e os planos abordam as diferencas de género entre o pessoal e os grupos-alvo?

7.0 ESTRUTURA (divisdo formal e informal e coordenacéo de atividades e responsabilidades)
7.1 Ser& a estrutura de tomada de decisdes baseada numa clara divisdo de responsabilidades?

7.2 A diviséo de tarefas e responsabilidades é clara e compreendida pelo pessoal?

7.3 Existe uma divisdo l6gica nos departamentos e unidades?

7.4 O apoio logistico estd adequadamente arranjado?

7.5 Existe coordenacéo suficiente entre departamentos/unidades?

7.6 Haverd comunicacéo suficiente entre os niveis de gestao?

7.7 Existe um equilibrio adequado na posi¢céo de homens e mulheres em diferentes unidades e niveis?
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8.0 SISTEMAS & PROCESSOS (processos/procedimentos internos para o funcionamento da
organizacao)

8.1 Os procedimentos financeiros/administrativos sdo adequados? A organizacdo adere a eles?

8.2 Existe um sistema de prestacao de servicos com processos adequados de prestacédo de servigos
desenvolvidos?

8.3 Existe um sistema de remuneracdo adequado desenvolvido para a prestacao de servicos?
8.4 Os métodos/abordagens de trabalho sdo adequados? Sao eles seguidos pelo pessoal?
8.5 Existe um sistema de planeamento adequado?

8.6 Existe um bom sistema de monitorizacéo e avaliagdo?

8.7 Estéo desenvolvidos indicadores de monitorizagdo realistas?

8.8 Ha atencdo suficiente ao controlo de qualidade?

8.9 Existe um sistema adequado de relatérios (financeiramente, ndo financeiramente)?

8.10 Existe um relatério de auditoria positivo sobre o Ultimo ano? As recomendacdes sao implementadas?

9.0 STAFF (desempenho e motivacao do pessoal - aqui principalmente os prestadores de servicos
internos)

9.1 O desempenho do pessoal é adequado, tendo em conta as circunstancias?
9.2 Os salérios do pessoal e os beneficios secundarios sao adequados?

9.3 O desempenho do pessoal é revisto periodicamente?

9.4 O desempenho esta adequadamente ligado aos salarios e beneficios?

9.5 Os procedimentos de recrutamento sdo adequados?

9.6 A rotacé@o do pessoal esta dentro dos limites normais?

9.7 O pessoal é adequadamente utilizado?

9.8 Existem atividades de desenvolvimento de pessoal adequadas?

9.9 Sera que o pessoal tem perspetivas de carreira suficientes?

9.10 Sera que a politica de pessoal aborda adequadamente as diferencas de género?
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10 GESTAO/Lideranca, Cultura Organizacional (padrdo de comportamento de gest&o)

10.1 A preocupacao da gestdo esta adequadamente dividida entre as relagées internas e externas?
10.2 A atencdo da gestao estd adequadamente dividida em qualidade e volume de resultados?
10.3 A preocupacao da gestdo estd adequadamente dividida sobre as pessoas e 0s meios?

10.4 Existe um equilibrio adequado entre a atribuicdo de responsabilidades e o controlo?

10.5 As decisdes sdo tomadas a tempo?

10.6 O pessoal estd adequadamente envolvido na tomada de decis6es? O pessoal esta informado sobre
as decisdes?

10.7 Havera um equilibrio adequado entre hierarquia e participacdo?

10.8 Existe um equilibrio adequado entre a atencédo ao desempenho e a preocupacdo com as pessoas?
10.9 Existe um equilibrio adequado entre o pensamento a curto e a longo prazo?

10.10 Existe um equilibrio adequado entre a tomada de riscos e a redugéo de riscos?

10.11 Existe um equilibrio adequado entre a responsabilidade individual e o espirito de equipa?

10.12 E dada a devida atengéo a responsabilidade e transparéncia?

10.13 H& uma atencédo adequada as desigualdades (diferencas de género e grupos minoritarios)?

10.14 Estara a organizacdo disposta a aprender com os seus erros do passado?
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Anexo 7: A Metodologia do Café Mundial

A metodologia World Café é ideal para um primeiro brainstorming sobre um tema
bem definido. O método é aberto e pode ser ajustado aos requisitos do topico.
As mesmas perguntas (lado esquerdo) podem ser utilizadas para cada um dos
grupos de intervenientes. Durante uma primeira ronda de discusséo, 0s
intervenientes de cada grupo de intervenientes discutiram estas questées
internamente. Durante a segunda ronda de discussé&o, um individuo de cada
grupo de interessados ("o anfitrido") permaneceu na "mesa do café" enquanto
todos os outros se juntaram a outros grupos de interessados. No inicio de cada
ronda, o 'anfitrido’ apresentou os resultados da discusséo do grupo interno de
partes interessadas. Depois, representantes de outros grupos de partes
interessadas apresentaram os seus pontos de vista sobre o papel das partes
interessadas originais neste grupo. Isto permitiu, para todos os grupos de partes
interessadas, uma mistura da "visdo interna" e da "visdo externa". Finalmente, o
anfitrido de cada grupo de partes interessadas resumiu e apresentou 0s
resultados em plenario.
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Paisagem de apoio a juventude relevante

O panorama de apoio relevante dard uma visao geral sobre potenciais
organismos que podem ser explorados pelas OJ para um maior apoio ao
desenvolvimento da agricultura e do agronegécio.

Mandato oficial Medidas "reais" Relevéancia Importancia
de apoio aos de apoio a para a (veto player?)
jovens juventude organizacao

juvenil

Organizacgdes
Governamentais

Ministérios relevantes

ONG/
Sociedade civil

Organizacdes
doadoras

Organizacdes de
Servicos empresariais

Fornecedores de TIC

Atores do sector
privado

QOutros
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Boas Praticas" relevantes para os jovens
As "Boas Préticas" desenvolvidas na respetiva regido do projeto e relevantes para a juventude na agricultura e formacao e extenséo do
empreendedorismo poderiam mais tarde ser utilizadas pelas OJ para promover a formacao e 0 apoio a extensao pelas OJ aos seus

A MV <
membros.
Formacéo
Realizar Conduzir
Formacdo Coaching
Governo

Organizacdes

Ministérios
relevantes

ONG/
Sociedade civil

Organizacdes
doadoras

Servigo empresarial
organizacoes

Fornecedores de TIC

Atores do sector
privado

Outros

Roteiro
Curricular

Manual de
formacao

Material
de
formacéo

ANEXOS

Extensao

Conceito Extensao Conduzir Manual de Material de
de de Coaching extenséo extensao
extensao Conduta
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A KCYAA desenvolveu a sua nova estrutura ao longo dos seguintes
departamentos com as respetivas responsabilidades/ToR.

Departamento de Recursos Humanos
« Designar e receber informagéo
« Gerir a comunicacdo nas redes sociais
« Gestao de clientes do website
« Interpretacdo da informacéo
« Marca e marca registada

Departamento de Producéo
« Planear as esta¢fes do ano
« Geracédo de dados de capacidade para ambos, producéo e requisitos de entrada
« Mapeamento de CVs
« Producéo de materiais de formagéo de agricultores
« Apoio agronémico e fornecimento de inputs
« Campanhas de sensibilizacdo para a seguranca dos pesticidas
« Campanhas de sensibiliza¢cdo ambiental
o Comércio

Departamento de Marketing
« Realizar investigagdo de promogéo
« Manter os contatos dos clientes
« Analisar as curvas da procura e da oferta
« Levar a cabo o branding da mercadoria

Departamento de Financas
« Gerir 0s recursos da associagéo
o Preparar os orcamentos
« Aprovar ou desaprovar despesas
« Manter contas auditadas da associagéo e todos os outros registos financeiros
« Manusear transac6es bancérias
« Manusear dinheiro insignificante
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A estrutura do Plano Estratégico para o BCYAO prevé as seguintes atividades a
serem prosseguidas numa perspetiva a mais longo prazo até 2025.

Financas
« Através do registo de membros
o Assinatura mensal
« Organizar a prestagéo de servicos aos agricultores
« Organizar a compra de agdes, por exemplo, juros de empréstimos emitidos
« Juros dos bancos em contas fixas
« Venda de produtos agricolas
« Aquisicdo de bens, por exemplo, camido, terreno para aluguer
« Aumento das taxas de inscricdo e/ou de assinatura dos membros
« Agquisi¢do de grandes empréstimos a instituicoes financeiras
« Introducéo de adicéo de valor a produtos, por exemplo, soja, bebidas, pasta de
tomate, iogurte
« Despesas a incorrer
- Cadernetas
- Cartbes de socio
- Computador
- Impressora
- Livros de recibos
- Documentos financeiros
- Plataforma online, ou seja, presenca online
- Ficheiros
- Impressao de papéis
- Formularios de registo

Nota

« Pratica despesas e poupancas disciplinadas

« Via de acesso financeiro facil

« Lotes para aluguer como ativos geradores de rendimento

o LicitacBes

« Estabelecer Organizagdo Cooperativa de Poupanca e Crédito (Ocpc) para
membros

Ambiente
« Plantacdo de arvores
« Boas praticas agronémicas
« Encorajar os agricultores a construir gabides e terracos em &reas erodidas
« Reciclagem de residuos animais/animais
« Adocéo de energia verde
« Centros de recursos de informacao focalizados em cada posto administrativo
« Amostragem do solo
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Nota
Investigacdo sobre quais as arvores que se ddo bem em cada posto
administrativo e incentivar a plantacdo das mesmas

Socioecondmica

Melhorar o nivel de vida, ou seja, o rendimento constante dos membros do
agronegocio, equipamento como o solar, saneamento adequado e estrutura da
casa, dieta (dieta melhorada)

Acessibilidade dos servigos sociais, seguro de vida e médico e abracar a politica
de educacgéo

Criagc&o de emprego, em diferentes CVs, seja em trabalho ocasional ou ndo
qualificado

Erradicacao e controlo de drogas e abuso de substancias

Elevado nivel de alfabetizacéo; com empregos e rendimentos estaveis, sera
proporcionada uma educacao de qualidade

Centros de incubacéo

Ajudar os vulneraveis dentro da comunidade

Investigacéo e inovacéao

A energia verde; iluminagéo, aquecimento e producdo de energia associa-se a
cultura do sol, afundamento, cavaleiros entre outras organizagdes

Mecanizar; utilizagcao de incubadoras, incubadoras (peixes e aves de capoeira)
magquinas de pequena escala; palha motorizada melhor, rolha de milho, maquinas
de processamento de racdo, maquinas de ordenha, maquinas de depenar,
sensores/alarmes de abrago para seguranga entre outros

Sistema de gestao de inventério; aplicacdes para ajudar na manutencéo de
registos, por exemplo, agriwebb

Biogas a partir de queda de aves de capoeira

Alimentac&o e nutricdo; em produtos transformados como soja, farinha,
fortificacdo com batata doce sera importante para assegurar a presenca de
minerais vitais

Agricultura biolégica; agricultura de conservacéo. Utilizacdo de estrume agricola
para culturas indigenas e horticultura. Parceria com a Baraka Fertilizer Company
Aplicagbes moveis; para informacéo e financiamento, por exemplo, kilimo salama,
digi farm, etc.

Novos sistemas de alimentagdo como cubos de leite, quedas de aves de capoeira
para alimentacdo de animais leiteiros e peixes

Software de gestdo agricola e formacdes, por exemplo, Google e orcamento
mukononi

Enxertia, ou seja, frutos de maturacao rapida

Marketing
Servigcos contratuais como concursos; redes e ligacdes
Centros de recolha

- Armazéns (4)

- Base de dados

- Salas de conservacao, ou seja, sala fria

- Carregadores/clerks/seguranca (empregados)

- Encargos de armazenamento para membros



113

AM™Vv<

ANEXOS

Transportes
Canter 7,8 m

Pickup 1,2 m

Marketing online
Adicdo de valor, ou seja, embalagem/marca

Mobil Apps/website, ou seja, presenca online

Promocéo publicitaria, ou seja, radio, meios de comunicacao social, etc.
Estudo de mercado; moto para os mercados locais 120k, telemdveis e verificacdo

da qualidade e quantidade do produto

Cadeias de valor

Para as posto administrativos

Kanduyi: aves de capoeira e lacticinios

Bumula: aves de capoeira, producédo de forragem e milho
Monte Elgon: horticultura, cereais e lacticinios

Kimilili: lacticinios, milho e aves de capoeira

Togaren: milho, aves de capoeira e lacticinios

Sirisia: horticultura, milho, feijdo e aves

Kabuchai: soja, batata-doce, milho e horticultura
Webuye West: milho, horticultura e lacticinios

Webuye East: milho, horticultura e lacticinios

o Formuléarios/definicdes de recrutamento

Detalhes para incluir nome, sub-County, VC, ala, contacto, ID, idade,
tamanho da quinta (pequeno, médio, grande) cluster
Pessoa de contacto para cada posto administrativo

« Adicdes de valor

Aves de capoeira: desperdicio/manuseamento, incubagao/ incubagéo,
embalagem/marca para ovo, galinha viva e vestir galinha e embalada
Lacticinios: leite (mais frio e leite ATM), mala, iogurte, estrume e servigos
de 1A

Forragem/alimentacao: plantacéo (contragcdo ou auto embalagem),
enfardamento/embalagem de racdes, venda de sementes, e utilizacdo de
restos de milho

Horticultura: servigos de extensdo, ligacdes de mercado, insumos,
pasta/saude de tomate, culturas (batata)

Milho: farinha deslocada (acondicionamento/marca), dispor de insumos de
gualidade, secador e descascador, embalagem e venda em kg

Soja: ameixas de soja, bebidas de soja, estrume, racées para animais e
farinha/embalagens para uji e chapati

Batata doce: panificacdo/padaria (farinha), vinha de batata, racdes para
animais, batatas fritas/chips

Aquacultura: criadeira, servicos de extensao, servicos contratuais, ou seja,
construcdo de tanques, venda e comercializacdo de peixe, embalagem e
marca

Nota: concecdo ou consulta do projeto
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Formacéo
« Curtas formacdes sobre diferentes CVs
- Taxas: 10-15 KES por agricultor
- Servicos de extensdo para agricultores associados
- Organizar dias de campo
« Criacdo de exploracdes-modelo para diferentes VC, ou seja, lacticinios, aves de
capoeira, horticultura e aquacultura
« Centros de incubacéo
- Cursos curtos que sao praticos
- Técnicas adequadas de pés-colheita
- Marketing online e publicidade em geral
« [Formacéo sobre adicado e/ou processamento de valor
« Formacéo sobre risco e gestédo do risco (mitigacao)
« [Formacdo em gestéo e utilizacdo de recursos
« [Formacédo sobre o uso da tecnologia e inovacdes
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O Plano de Trabalho Anual 2020 para o BCYAO esté4 estruturado ao longo dos
trimestres com as seguintes atividades.

Janeiro a Margo

Recrutamento

Avaliacao da base de dados

Agilizar a recolha de dados dos membros
Montar um viveiro de arvores 2.500

Abril a Junho

Marketing: Informagéo sobre concursos

Pesquisa de mercado

Formacao em gestdo pos-colheita (milho, feijéo, soja)

Junho a Setembro

Propostas de licitacdo

Viveiro de arvores

Parcelas de Demonstracdo (exploracdo de potenciais parcelas de demonstracéo)
Adicéo de valor (principalmente para soja a alimentar)

Formacao sobre soja, batata doce e nivel de PH

Outubro a Dezembro

Formacao em risco e mitigagcéo
Adicéo de valor (milho para ragdes)
Marketing/pesquisa/inovacao
Avaliacédo de final de ano
Promocé&o de hortas familiares
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O projeto de Manual Operacional, tal como proposto pela equipa dos DO e
ajustado as necessidades das OJs, sera estruturado da seguinte forma.

Preambulo (Agradecimento)
indice
Lista de abreviaturas

1.0. Perfil Organizacional (Estrutura)

1.1. Nome da organizacao

1.2. Estatuto legal

1.3. Informacé&o bancéria

1.4. Local de registo oficial das organizacdes
1.5. Endereco

1.6. E-mail e web

1.7. Registo internacional da Organizacdo
1.8. Organograma

2.0. Historia
3.0. Mandato
3.1. Viséo
3.2. Missao

3.3. Objetivos
3.3. Objetivos especificos

4.0. Campos de intervencgéo

4.1. Agricultura

4.2. Ambiente

4.3. Educacéo

4.4, Saude

4.5. Atividades econdmicas

4.6. Prestador de servigcos (Técnico)

4.7. Fornecedor de servigos (Consultoria)
4.8. Investigacéo

5.0. Normas de organizacao

5.1. Desenvolvimento de Politicas e Projetos e Normas

5.2.  Normas de relatorio

5.3. Servigos Financeiros e Administrativos Unidade de Contabilidade
5.3.1. Unidade orcamental

5.3.2. Compras e registo de bens

5.3.3. Relatdrio financeiro e auditoria de fim de ano

5.3.4. Monitorizacdo e Avaliagéo
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5.4.

5.5.
5.5.
5.6.
5.7.

6.1.
6.2.
6.3.
6.4.

ANEXOS

Contratos (trabalho, agricultura sob contrato, locacéo financeira, parceiro
privado, empresas e prestacado de servicos, consultoria, parceiros de
desenvolvimento, Organizacfes Nao-Governamentais Internacionais

(ONGlIs), ONGIs)
Cdédigo de Conduta
Conflito de interesses
Responsabilidade
Género

parceiros

ONGls

ONGs nacionais
InstituicBes governamentais
Ministérios do Governo

ANEXOS:
Carta de servico
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O projeto de Website, tal como proposto pela equipa do DO e ajustado as
necessidades das OJs, sera estruturado da seguinte forma.

Sobre noés:

Historia

Viséo

Misséo

A nossa equipa
Governagéo
Parceiros

O que fazemos

A nossa abordagem
Publico-alvo
Projeto

Os nossos programas

Oportunidades

Oportunidades de emprego
Tornar-se membro

Estagio

Registe-se como agricultor

Registo como prestador de servigos

Publica¢des

Noticias
Relatérios
Videos

Galeria de fotos

Downloads

ANEXOS
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Perguntas orientadoras* para uma rapida avaliagdo das necessidades de
capacidade:

1. Capacidade técnica

« O mentor tem conhecimentos especializados sobre o assunto ou o CV para o
qual foi selecionado?

« Para as CVs: Ela/ele tem conhecimentos sobre as necessidades do mercado,
atores relevantes do capital de risco e inovag8es no capital de risco?

« O mentor é considerado pelos seus pares como um excelente agriprendedor?

2. Competéncias empresariais

« O candidato tem conhecimentos especializados em gestdo do agronegocio
(marketing, precos, compras e controlo de stocks, manutencao de registos,
planeamento para o seu negécio, e pessoas e produtividade)?

3. Competéncias pedagodgicas

« Os conhecimentos e competéncias pedagogicas do candidato em andragogia
correspondem as necessidades e expectativas dos outros jovens agricultores?
« O candidato esta disposto a aprender novas estratégias de ensino/facilitacdo?

4. Competéncias de comunicagéo

« O candidato é capaz de resolver questfes complexas e de as explicar
adequadamente?

« O candidato ouve com aten¢ao?

« O candidato faz perguntas que suscitam reflexdo e compreensao?

« O candidato oferece feedback de uma forma positiva e produtiva?

5. Competéncias suaves como mentor

« O candidato sabe como demonstrar cuidado com as necessidades profissionais e
emocionais?

« O candidato esta atento a questfes politicas sensiveis?

« O candidato trabalha bem com individuos de diversas origens culturais?

« O candidato é personalizavel e de facil acesso?

« O candidato é capaz de estabelecer facilmente uma relagdo com os outros?

*Adotado de Mentor Selection Criteria (AIR) e emendado para o contexto local; entrada adicional
através do YPARD Mentorship Toolkit
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As seguintes diretrizes de entrevista foram desenvolvidas e utilizadas para
orientar os entrevistadores durante as discussdes dos seus grupos focais em
Siaya (26 de Novembro), Kakamega (27 de Novembro) e Bungoma (28 de
Novembro). As diretrizes da entrevista estdo estruturadas em trés partes
principais, medidas de apoio aos OD antes da analise organizacional (Maio de
2018 a Maio de 2019; Capitulo 1), a andlise organizacional (Junho/Julho de 2019;
Capitulo 2) e medidas de apoio aos OD durante a fase piloto (Agosto a Dezembro
de 2019).

Os principais resultados sdo de natureza qualitativa e refletem as opiniées dos
participantes durante os seminarios de avaliagdo. Contudo, para cada uma das
medidas de apoio aos DO, os participantes deveriam dar a sua classificacédo
numa escala de - (o0 processo/resultados da medida dos DO néo nos valeram) a
++ (0 processo/resultados da medida dos DO foi muito valioso para nés).

1. Apoio de DO antes da Anédlise Organizacional

Esta seccdo abrange os seminérios de arranque Juventude na Agricultura
Capitulo 2.1, a Conferéncia Juventude no Agronegdcio incluindo a declaragdo da
juventude Capitulo 2.2, apoio a formacédo de jovens e primeiro recrutamento
Capitulo 2.3, empreendedorismo juvenil e formag¢do em agronegdécio Capitulo
2.4 e eventos de exposi¢cao para jovens no agronegoécio.

1.1 Workshops de langamento sobre a importancia da auto-organizagao
Qual foi o valor destes workshops para a sua organiza¢cdo? Que novos
conhecimentos obteve dos ateliers?

Que iniciativas tomou com base nestes conhecimentos?

Como avalia os processos e resultados dos Workshops de langamento
numa escala de -- (ndo valioso) a ++ (altamente valioso)?

1.2 Conferéncia da Juventude no Agronegécio incl. a Declaracéo da
Juventude

Qual foi o valor da conferéncia para si e para a organizacdo? Que novos
conhecimentos obteve da conferéncia?

Que iniciativas tomou, com base nestes conhecimentos? Em que medida é que a
declaracéo dos jovens orientou as operacdes das 0J?

Como é que a declaragdo da juventude influenciou as politicas governamentais e
a participacéo da juventude na formulacao de politicas?



121

AM™Vv<

ANEXOS

Como avalia a Conferéncia do Agronegécio e a Declaragdo da Juventude
numa escala de -- (néo valiosa) a ++ (altamente valiosa)?

1.3 Apoio a formacéo de Organizacdes de Juventude e primeiro
recrutamento

Como é que as medidas de apoio contribuiram para a formacéo da organizacdo?
Qual foi a utilidade das medidas de apoio?

Como é que as medidas de apoio contribuiram para o recrutamento? (n° de
recrutas adicionais, distribuicdo geografica de novos recrutas, sexo, CV)

Como avalia 0 apoio a Formacao de OJs e Primeiro Recrutamento numa
escala de -- (ndo valioso) a ++ (altamente valioso)?

1.4 Formacdo em Empreendedorismo e Agronegdcio para Jovens

Em que medida o contetdo da formacao foi relevante/(til para os participantes e
para a organizacao?

Em que medida é que a formagdo melhorou o espirito empresarial e as
competéncias agroindustriais?

Como foram os contetdos de formacao utilizados pelos participantes para o seu
proprio agronegdcio e para a prestacédo de servigcos aos membros?

Como classifica a Formagao de Jovens Empresarios e Agroneg6cios numa
escala de -- (ndo valiosa) a ++ (altamente valiosa)?

1.5 Eventos de Exposicao para Jovens no Agronegécio

Em que medida os eventos de exposi¢do foram relevantes/Uteis para os
participantes e para a organizacao?

Em que medida é que os eventos melhoraram o espirito empresarial e as
competéncias do agronegécio?

Como foram os conteudos de formacao utilizados pelos participantes para o seu
préprio agronegocio e para a prestacdo de servicos aos membros?
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Como avalia os resultados dos Eventos de Exposi¢cdo numa escala de --
(ndo valioso) a ++ (altamente valioso)?

2 Analise das Organizac@es de Juventude

Este capitulo abrange o Workshop de Anélise SWOT (Capitulo 2.2), o Workshop
de Analise In-Depth-Analysis (Capitulo 2.3) e o Workshop de Consolidacao
(Capitulo 2.4).

2.1 Workshop de analise SWOT

Quais foram os conhecimentos mais importantes da andlise SWOT?

O que € que a organizacdo e os individuos fizeram de diferente apds a anélise
SWOT?

Em que medida é que a troca de experiéncias com outras organizacdes lhe abriu
a mente para novas ideias "de fora" da sua organizacéo?

Como ficou satisfeito com os processos e resultados do Workshop de
Andlise SWOT numa escala de -- (ndo satisfeito) a ++ (muito satisfeito)

2.2 Workshop de Analises em Profundidade

Em que medida é que as visfGes nos ajudaram a moldar a nossa desejada
situacdo em 5 anos?

Em que medida é que o desenvolvimento de estratégias nos ajudou a descobrir
como podemaos concretizar as nossas visées em 5 anos?

O que € que a organizac¢do fez de diferente depois do Workshop In-Depth-
Analysis?

Devemos, no futuro, fundir a Analise SWOT e a In-Depth-Analysis? Qual é o
tempo ideal entre a Andlise SWOT e a In-Depth-Analysis?

Qual foi a sua satisfacdo com os processos e resultados do Workshop de
In-Depth-Analysis numa escala de -- (ndo satisfeito) a ++ (muito satisfeito)?
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2.3 Workshop de Consolidagdo com Plano de Trabalho para a Fase Piloto
Em que medida é que a troca de experiéncias com outras organizac¢des lhe abriu
a mente para novas ideias "de fora" da sua organizacéo?

Em que medida é que as intervenc¢des escolhidas sdo realisticamente
realizaveis?

Em que medida estao de acordo com a sua estratégia global e constituicdo?

Até que ponto o seu plano de trabalho foi realisticamente exequivel?

Quais foram os conhecimentos mais importantes do workshop de consolidagéo?
Em que medida é que a troca de experiéncias com outras organizacoes Ihe abriu
a mente para novas ideias "de fora" da sua organizacdo?

Qual foi a sua satisfacdo com os processos e resultados do Workshop de
Consolidacao (o plano de trabalho) numa escala de -- (ndo satisfeito) a ++
(muito satisfeito)?

2.4 Andlise das partes interessadas relevantes (apenas Kakamega)

Quédo relevante foi a informacéo de outros intervenientes para o potencial apoio
futuro destes intervenientes aos jovens e aos jovens?

Quao relevantes e valiosas foram as discussfées com estes intervenientes sobre
0S seus papéis, responsabilidades e mandatos para apoiar os jovens e 0s
jovens?

Quao relevantes e valiosas foram as discussdes com estes intervenientes sobre a
sua futura cooperacao para apoiar a juventude e os jovens?

Existe algum apoio ou cooperagdo relacionada em curso? Em caso afirmativo,
que tipo de apoio ou cooperacdo? Se nao, porque ndo?

Qual foi a sua satisfacdo com os processos e resultados do Workshop de
Analise das Partes Interessadas numa escala de -- (ndo satisfeito) a ++
(muito satisfeito)?

3 Apoio ao Desenvolvimento Organizacional Piloto

As atividades-piloto de apoio aos OD para a OJ foram realizadas durante o
periodo de Setembro a Dezembro de 2019. Estas foram atividades de apoio a OD
relacionadas com a estrutura organizacional, planeamento estratégico,
planeamento de trabalho anual, manual operacional, website,
mapeamento/andlise de CV, resolu¢éo de conflitos e género. A avaliacéo limita-
se ao apoio a estrutura organizacional, uma vez que todas as outras atividades
de apoio aos DD apenas comecaram com individuos e pequenos grupos. Os
respondentes durante o seminario de avaliagao ndo puderam avaliar estas
atividades.
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3.1 Estrutura Organizacional

O que mudou na sua estrutura organizacional como resultado do apoio que
recebeu?

Em que medida é a sua atual estrutura organizacional adequada para a
realizacao dos objetivos e estratégias da sua organizacéo?

Até que ponto ficou satisfeito com o apoio que recebeu para o
desenvolvimento de uma Estrutura Organizacional numa escala de -- (néo
satisfeito) a ++ (muito satisfeito)?

Que tipo de apoio adicional necessitaria para refor¢ar ainda mais a sua estrutura
organizacional?
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