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I. EM JEITO DE ENTRADA

Gostariamos de comecar a utilizacdo deste guia convidando o leitor a realizacdo de

uma pequena actividade de avaliacdo-diagnostico.

Limitamo-nos, como V&, a passar a pratica, o que todos os livros sugerem: comece
por averiguar o que os seus formandos ja sabem, pois isso € o primeiro passo

para O sucesso.

Pois bem, a actividade que Ihe propomos é bem simples: nas paginas seguintes
encontrara a descricdo de um caso pratico, retirado de uma situacao real, e que lhe
pedimos que complete. Tera de fazer o favor de se imaginar como um dos
formadores do processo que, ainda por cima, €& gestor da formacdo. Nessa
qualidade, devera ultimar a proposta a apresentar ao cliente onde, conforme

reparard, falta a rubrica da avaliacéo.

A sua actividade consistir4, por isso, em elaborar a estratégia avaliativa,
descrevendo, de forma sucinta e genérica:

e quem avalia;

e 0 que se avalia;

e como se avalia;

e quando se avalia;

e com que finalidade se avalia?

BOM TRABALHO!
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antes de mais, .....

..avalie os conhecimentos de
fjue ja dispoe.
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1. DIAGNOSTICO

CASO PRATICO - FORMACAO INTEGRADA EM GESTAO

ENQUADRAMENTO

Parece ser consensual a ideia de que a gestdo das empresas tem de ser cada
vez mais abrangente, se se pretende competente e eficaz. O gestor dos anos
90, homem do terreno e treinado no uso das ferramentas de gestdo, tem de
tornar-se arquitecto do projecto de empresa e um chefe de orquestra que saiba
dialogar e fazer-se rodear dos melhores especialistas.

Torna-se, assim, vital que compreenda a dindmica global da empresa. Ou seja,
o0 responsavel pela area financeira ndo podera ser insensivel as questfes da
area comercial, o responsavel técnico pela gestdo dos recursos humanos néo
devera ignorar os problemas das areas produtiva, financeira e comercial e os
quadros com o pelouro contabilistico e financeiro, por sua vez, necessitardo de
prestar atencdo as pessoas e a sua gestdo, ao marketing, a producdo, etc.
Uma abordagem deste tipo, global e sistémica, gira em torno das ideias-chave
da multifuncionalidade do saber e duma concepcdo de empresa como um
sistema de elos interdependentes, cuja movimentacdo € concertada, nédo
podendo um elemento avancar ou regredir sem que 0 seu gesto tenha
consequéncias nos outros.

A eficacia organizacional resultante de abordagens deste tipo, sendo importante
em todos os sectores de actividade, € um importante objectivo a perseguir por
parte de empresas que prestam servicos de consultoria de gestdo. A actividade
que desempenham tera de assentar na polivaléncia e multifuncionalidade de

todos os elementos que a compdem.
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FINALIDADES DO PROGRAMA

O programa Formacdo Integrada de Gestdo pretende eliminar os
inconvenientes produzidos pelos saberes, pelas competéncias e pelas funcdes
demasiado especializadas dos responsaveis e técnicos da Gesconsult e que
limitam a eficacia da sua intervencdo nas empresas clientes. Visa, assim,
reforcar a coesdo dos Quadros Dirigentes com base no alargamento
plurifuncional das competéncias de cada um.

A saida do programa, os participantes dever&do ser capazes de interpretar e
utilizar os conceitos, a terminologia, bem como entender as preocupacdes de
caracter estratégico em areas do saber relacionadas com a gestdao de

empresas.

DESTINATARIOS

Directores de Departamento e Quadros Técnicos da empresa de consultoria

Gesconsult.

ARQUITECTURA BASICA

O programa compreende 8 médulos, de 24 horas cada, a que correspondem 8
areas tematicas, e que foram concebidos de forma a que, em cada maddulo,
sejam abordados os principais critérios de decisdo e avaliacdo de uma sub-
funcdo e fornecidas as ferramentas que ela requer. O nono modulo prevé a
realizacdo de uma simulacdo competitiva de gestdo, com a duracdo de dois
dias. A formacédo terd lugar nas instalacdes da Gesconsult, as sextas-feiras de

tarde (6 horas) e sabados (6 horas).
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MODULOS E RESPECTIVOS CONTEUDOS TEMATICOS

1° - A INFORMACAO E A GESTAO (24 horas)
Importéancia da informacdo como factor competitivo ou como factor distintivo nas
novas tendéncias da gestdo empresarial. No fim deste médulo, os participantes
estarao capacitados para apoiar e dinamizar um processo de gestdo de
informacao, dispondo de algumas metodologias fundamentais para o manter e

desenvolver.

2° - MARKETING E COMUNICACAO (24 horas)
De um marketing unidireccional para uma filosofia do negdécio abrangendo todos
os sistemas condicionadores da actividade e desempenho da empresa. No fim
deste moddulo, os participantes terdo compreendido o grau de implantacao do
marketing e da comunicagcdo no mundo que os rodeia, entenderdo a importancia
da analise do meio externo a empresa (sector de actividade e mercados) e da

analise da empresa e dominardo os conceitos basicos e utensilios do marketing.

3° - GESTAO PELA QUALIDADE GLOBAL (24 horas)
A Qualidade como factor global decisivo para a competitividade actual. No fim
deste moédulo, os participantes dominarao o significado de Qualidade, o seu valor
enquanto Qualidade/Custo e enquanto processo de melhoria continua. Serdo
ainda adiantadas técnicas de funcionamento de Grupos de Qualidade e principios

de organizacao de Processos de Qualidade.

4° - ANALISE FINANCEIRA (24 horas)
A tomada de consciéncia das situacées econémico-financeiras para a tomada de
decisdo. No fim deste médulo, os participantes dominaréo a nocdo de equilibrio
financeiro, de alavanca financeira e da relacao entre resultados e fluxos
monetarios. Sobretudo, estardo aptos a visualizar a relacéo entre a situacao

financeira e os principais actos de gestao.

5° - GESTAO DE PROJECTOS (24 horas)
A opcao por Gestdo de Projectos introduz factores de flexibilidade e clarifica a
definicdo de objectivos. No final deste modulo, os participantes saberao

estruturar, programar e conduzir um projecto, salvaguardando aspectos como
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flexibilidade estratégica e ndo sabendo integrar na sua implementagédo eventuais

efeitos perturbadores de turbuléncias internas e externas a empresa.

6° - GESTAO DE RECURSOS HUMANOS (24 horas)
A Gestdo dos RH enquanto vector estratégico de desenvolvimento empresarial.
No final deste moédulo, os participantes estardo conhecedores das traves-mestras
de Gestéao dos RH na Unido Europeia e da previsivel evolugao nas sociedades
contemporaneas avangadas, bem como de alguns instrumentos para a gestdo de

RH e saberéo interligar a Gestao Estratégica com a gestdo de Recursos Humanos.

7° - GESTAO DA PRODUCAQ (24 horas)
A relacdo qualidade/custo como resultado de uma eficiente gestdo das operacoes.
No final deste moédulo, os participantes estardo inteirados das principais questdes
relacionadas com estratégias de producao, apoio a decisdo estratégica na gestdo
de operagdes e apoio as decisdes tacticas. O modulo assentara na simbiose entre

filosofia, metodologias e instrumentos.

8° - ESTRATEGIA E COMPETITIVIDADE (24 horas)
Importa questionar o que deve ser feito e como fazé-lo correctamente. No final
deste mddulo, os participantes estardo aptos a avaliar a atractividade dos
negocios, a percepcionar as vias de segmentacao estratégica e as variaveis
dominantes do desenvolvimento competitivo num sistema integrado de visao-

coesao-posicionamento.

9° - SIMULAGAO COMPETITIVA DE GESTAO (24 horas)
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ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA GESCONSULT

Os Corpos Sociais da empresa caracterizam-se da seguinte forma:

Sdcios Capital Social % Funcéo
Cassandra de Almeida 3.500.000% 70% Socia-gerente
Flavio Gomes Oliveira 1.500.000% 30% Sdcio-gerente

A Gesconsult comporta actualmente 8 postos de trabalho, incluindo os dois

sdcios, e encontra-se dividida pelos seguintes departamentos:

Departamento Colaborador Habilitacdes Funcao
Organizacdo e Gestédo P.M.P 3° ano de Gestao Resp.
Financeiro e Investim. F.G.O. Lic. Economia Resp.
M.M.P. Lic. Rel. Intern.
Técn.
Fiscal e Contabilistico C.A. Bac. Gestédo Cont. Resp.
P.N.V Lic. Gestéo Técn.
L.T.A. 12° ano (Profis.) Técn.
Marketing e Comercial L.M.P.. Bac. Marketing Resp.
RH e Formacéo M.E.Q. Lic. Sociologia Resp.

Os principais clientes sdo empresas dos sectores da cortica, calcado,
metalomecanica e comércio/servicos, com facturacbes anuais até 500 mil
contos e estruturas de recursos humanos até 50 pessoas. Os principais servicos

prestados sdo da area contabilistica/financeira.
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realizada a avaliacao-diagnestico, ...

..0 fjue entende por formacao?
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111. MODELOS TEORICOS

1.1. MODELOS DE FORMACAO

JA DEFINIU QUAL A ESTRATEGIA DE AVALIACAO PARA O CASO GESCONSULT? PoOIsS,
GOSTARIAMOS AGORA DE O AJUDAR A DAR CORPO A ESSA PROPOSTA, FUNDAMENTANDO
AS SUAS OPGCOES E SISTEMATIZANDO O TRABALHO A DESENVOLVER, CADA VEZ QUE FOR

CHAMADO A INTERVIR NUM PROCESSO AVALIATIVO DE UMA ACCAO DE FORMAGAO.

A PRIMEIRA QUESTAO A QUE DEVERA SABER RESPONDER E A SEGUINTE:

QUE MODELO DE FORMAGAO ESTA NA BASE DAS SUAS INTERVENGCOES AVALIATIVAS? DE
FORMA A QUE A PERGUNTA NAO RESULTE TAO GENERICA COMO PARECE, COLOCAMOS A
SUA DISPOSICAO UM PEQUENO TEXTO ONDE PODERA CONHECER DUAS FORMAS

DISTINTAS DE ENTENDER O PROCESSO DE FORMAGAO.

A SAIDA DA LEITURA DESTE TEXTO, QUEIRA VOLTAR A OLHAR PARA A PROPOSTA DE
AVALIAGCAO QUE ELABOROU PARA O CASO GESCONSULT E TOMAR CONSCIENCIA DE QUAL

O MODELO DE FORMAGAO QUE MAIS INSPIROU A SUA ESCOLHA.

1.1.1. COM VISTA AO CONCEITO DE FORMAGAO

Afinal, em que consiste a formacao?

De acordo com Wexley e Latham, o propdsito geral da formagédo “tem a ver com
aquisicdo de conhecimento e de competéncias (...). Qualquer esfor¢co de formacéo e
desenvolvimento pode ter em vista um ou mais dos seguintes objectivos:

1. aumentar nos individuos niveis de auto-consciéncia;

2. aumentar competéncias individuais numa ou mais areas de pericia;
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3. aumentar nos individuos a motivacdo para desempenharem bem as suas
funcdes (1991, p.4).

Dizem-nos também que “formacado e desenvolvimento sdo esforgos planeados pelas

organizagbes, com vista a facilitar a aprendizagem, por parte dos seus

trabalhadores, de competéncias relacionadas com as suas func¢fes” (ibid, p. 3).

Parece haver duas ideias transversais a todas estas definicbes. A primeira é a de
que a formagado € um processo sistematico planeado e controlado e ndo uma mera
aprendizagem ao acaso a partir da experiéncia. A segunda assenta no facto de a

formacao visar alterar conceitos, competéncias e atitudes nos individuos e grupos.

A segunda definicdo da autoria de Wexley e Latham faz, contudo, referéncia a um

aspecto que, em nosso entender, é decisivo para autonomizar a formacéo

profissional das demais actividades de desenvolvimento - o aspecto organizacional.

A formacdo deve procurar desenvolver o desempenho num trabalho presente ou
futuro e, com isso, melhorar a eficacia da parte ou do todo da organizagcdo em que o

individuo ou o grupo trabalha (Bramley, 1991).

As duas definicdes de formacdo que se seguem ajudardo a perceber o que

defendemos.

Uma primeira é da responsabilidade do Glossario de Formacdo do Departamento de
Emprego inglés e entende a formag&o como:
“The systematic development of the attitude/knowledge/skill/behaviour
pattern required by an individual to perform adequately a given task or job.”
(citado por Bramley, 1991, p. xiv)
Esta definicdo, embora destaque a ideia de um processo sistematico de melhoria do
desempenho da funcéo, exclui grupos e equipas e ignora aspectos importantes do

contexto organizacional.

Uma outra definicdo, da autoria de Hinrichs, vé a formac&do como:
“Any organizational initiated procedures which are intended to foster learning
among organizational members in a direction contributing to organizational
effectiveness.”
(ibidem)
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1.1.2. 0OS MODELOS DE FORMACAO

Parece, assim, haver dois modelos de formacao diferentes e que competem entre

Si.

O primeiro assenta na ideia de que um bom desempenho depende do nivel de

competéncia e, como tal, a formacdo tem como fun¢do desenvolver competéncias

individuais.
Modelo de Formacéao Individual
Ir:jcg;/é?:o ———— P Aprendizagem
melhorar

Mudancgas em conceitos,
competéncias e atitudes

Mudancas na Mudancas no
eficacia <4—— desempenho 4—‘

organizacional profissional in

Bramley, 1991, p. 3

Este modelo, reflexo do processo de educacdo, encoraja os formandos a aprender
algo que é tomado como util e espera que sejam eles a encontrar utilidade para a
aprendizagem. A logica desta abordagem assenta no facto de se considerar que,
porque as organiza¢des sdo constituidas por individuos, é possivel alterar aquelas,

transformando estes.

Ora, em formagdes técnicas, em que o equipamento utilizado na formacao é idéntico
ao do posto de trabalho, parece ser relativamente facil a transferéncia do aprendido
para o local de trabalho. Mas quando a formacdo é destinada, por exemplo, a
quadros superiores e versa questdes como competéncias comunicacionais,
comportamentais ou de gestdo, o que é aprendido em formagéo, por muito eficiente
que esta tenha sido, ndo tem reflexos inevitaveis no desempenho das fungdes. Ou
seja, a transferéncia do aprendido em sala para o contexto de trabalho ndo é

automatica.
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Recordemo-nos do profissional de informatica que frequenta um curso avancado de
programacéo e que exerce fungbes numa empresa que nao dispde do software nem do
hardware necessarios para que a formacdo possa ter imediata aplicabilidade. Ou, ao
contrario, lembremo-nos do técnico de fiacdo que sucumbe aos apelos de um qualquer
centro tecnologico de formacdo e que é confrontado com a aprendizagem de
procedimentos, competéncias e técnicas que se revelam completamente obsoletos para a
empresa onde trabalha. Imaginemos, por Ultimo, o técnico de marketing, cujo superior
hierarquico — o Director de Vendas — Ihe permitiu frequentar uma formacdo em Marketing
Estratégico, na qual o formador defende que a funcdo marketing ndo deve depender

funcionalmente da direc¢do de vendas.

Situagdes como esta, infelizmente algo frequentes, podem transformar qualquer
tentativa de transferéncia do aprendido em contexto de formacdo para o local de
trabalho numa experiéncia frustrante, quando ndo mesmo causadora de tensdes

entre o colaborador que termina a formacao e os corpos gerentes da empresa.

A situacéo profissional vé-se afectada por factores como a cultura da organizacéo, a
sua estrutura, o desenho da funcdo e os diferentes modos de premiar o
desempenho, podendo o conjunto destes factores alterar a situacao de trabalho bem

mais do que o nivel de competéncias das pessoas.

As razbes apontadas levam-nos a preferir um outro modelo de formagédo que se

baseie nas questbes da eficacia organizacional mais do que na educacdo de

individuos.
Modelo de Eficacia Crescente
Identificacdo das Defini¢do de critérios
mudangas aoperar — @ gue permitam
na eficacia verificacdo da
organizacional melhoria a operar
Aprendizagem/ > Definicéo de competenuas
/Formagéo € recursos necessarios

Avallagao de competéncias < |
€ recursos existentes

in Bramley, 1991, p. 5
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Neste modelo, a formagdo n&o fica dependente dos interesses, motivacbes e
capacidades individuais (incluindo a influéncia que determinados individuos
conseguem ter junto das suas chefias directas no sentido de verem aprovados o0s
seus pedidos de formacédo). Pelo contréario, o processo de formacgédo tem inicio numa
seleccao de indicadores de caracter organizacional, em funcdo dos quais se opera

um diagnostico de necessidades de formacéo.

Por outro lado, a avaliacdo da formacéo fica, desde logo, salvaguardada, na medida
em que se descrevem as alteragBes a atingir e, de seguida, os critérios com base
nos quais qualquer medicédo entre proposto e realizado sera feita.

Um processo de formacdo pensado e executado deste modo pode trazer
significativos beneficios:

- em primeiro lugar, a teleologia (orientagdo ultima) da formagéo resulta mais
evidente, o que a torna mais facilmente apreendida e interiorizada por todos os
intervenientes na formacgéo, entre os quais formadores e formandos.

- também em cada formando resulta reforcado o sentimento de pertenca a uma
organizagdo, causa e, simultaneamente, consequéncia do facto de se tornar
mais claro de que modo o projecto de desenvolvimento pessoal em que esta
envolvido contribui para o desenvolvimento da organizacao.

- a questdao da transferéncia (aplicabilidade em contexto profissional) dos
conhecimentos, competéncias e praticas aprendidos em contexto de formacéo
tem uma parte significativa dos escolhos automaticamente ultrapassados. A
infelizmente habitual frase “Isto € tudo muito bonito, mas ndo se aplica a
minha empresa” tem mais hipdteses de deixar de ser ouvida.

- por ultimo, o grau de motivagcdo com que se regressa ao exercicio das funcgdes,
antecipando o valor acrescentado que lIhe poderdo aportar, €, em geral, mais
elevado. E o sistema no seu conjunto que opta por uma mudanca, ao invés de,
como pode acontecer no modelo de formacéo individual, uma peca do sistema
se sentir isolada na tentativa de alterar algum ou todo o modus operandi da

organizacéo.
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Um outro modelo integrador do aspecto organizacional é o que Bramley denomina

de formacado para a mudanca organizacional.

Modelo de Mudanca Organizacional

Analisar a Assegurar o envolvimento da
situagao —> gestdo quanto aos objectivos de
existente desenvolvimento e & mudanca de

praticas organizacionais que
colidem com o desenvolvimento

Envolver a gestao no
desenho e execugédo
do programa

Promover novos
comportamentos no
"terreno” através de B
supervisdo e 44— Execugéo
avaliagéo de do programa
desempenho

ibidem

Adoptado quando ha lugar ao estabelecimento de novas praticas ou procedimentos
no todo ou em parte da organizacdo, este tipo de formacdo determina,
necessariamente, um envolvimento directo dos quadros superiores e dirigentes em
todas as fases do processo. A sua responsabilidade estende-se mesmo (sendo,
sobretudo) a fase de motivacdo e de criacdo de condigcbes para que as novas
praticas tenham efectivamente lugar, em substituicdo das antigas.

Somos, assim, claramente favoraveis as logicas de formacdo que integram a
vertente organizacional, em detrimento das que assentam em necessidades

exclusivamente individuais.

No entanto, reconhecemos que qualquer formacdo devera basear-se, sempre que
possivel, em dois tipos de analise: se a actividade formativa se desenrola no seio de
uma organizagao, parece-nos do maior interesse que se avalie as necessidades a
ambos os niveis, individual e organizacional, de modo a tentar encontrar um

equilibrio entre eles.
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A analise dos modelos que foi feita tem consequéncias notérias para a concepgao e

passagem a prética de estratégias e modelos avaliativos. Atente-se no seguinte

exemplo retirado de um caso real que tivemos oportunidade de vivenciar:
Uma PME a operar no sector da construcao civil faz ingressar num programa avanc¢ado de
gestdo o seu Director de Produgdo. Os restantes participantes sdo, a semelhanca deste,
quadros superiores ou ainda directores gerais, administradores e empresarios de
empresas que operam em Varios outros sectores de actividade.
A empresa prestadora da formacao, um ano decorrido sobre aquela, resolveu proceder a
uma avaliagcdo do impacte da formacdo questionando os antigos formandos e as direcgdes
das respectivas empresas sobre os contributos operacionais, para cada uma das
organizacdes, trazidos pela formacdo. De entre as varias informagdes recolhidas, as
respostas davam conta, em geral, de melhorias constatadas nos formandos ao nivel de
autonomia decisional, do posicionamento estratégico face ao negdécio, da participagdo na
elaboragdo de estratégias que se pretendiam competitivas e da definicdo de politicas de
intervencdo organizacional e sua implementagdo. As informagbes eram, alias, tanto
melhores quanto mais se tratava de empresas que ja tinham feito ingressar outros
quadros seus em anteriores edi¢gdes do programa.
As informacgdes recolhidas junto do Director de Produgdo e da sua empresa, em
contrapartida, n&do permitiram concluir nada disto. Embora a avaliagdo que este fez ao
programa de formacdo fosse excelente e a avaliagdo das suas aprendizagens ter
permitido concluir que adquiriu os conhecimentos e capacidades trabalhados durante o
curso, os reflexos organizacionais eram preocupantes. Nada do que tinha aprendido tinha
sido aplicado e o grau de motivacdo para o exercicio das fungbes era agora
substancialmente inferior aquele de que dispunha antes de dar inicio a formacdo. A
questdo da nao transferéncia para o contexto de trabalho, logo da néo existéncia de
qualquer tipo de contributo organizacional prendia-se com o facto de a cultura
organizacional, o tipo de gestdo, a situagdo de sub-contratacdo de capacidade
caracteristica de uma significativa parcela dos negécios da empresa néo ter alegadamente
permitido que algumas das teses defendidas como adequadas pudessem ter vingado

naguela empresa e com aqueles corpos dirigentes, em particular.
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Estamos certos de que este exemplo sera suficientemente esclarecedor das
diferencas entre os modelos de formacdo de tipo individual e de tipo
organizacional.
Qual dos modelos pode considerar-se estar na base da estratégia
avaliativa que desenhou para a Gesconsult?
Tal como ja tivemos oportunidade de referir, também a adop¢do de um dos
modelos, explicita ou implicitamente, tem consequéncias para as estratégias
avaliativas.
E ja claro para si porqué?
Se ainda lhe restarem dudvidas quanto ao melhor modo de avaliar uma
formacdo de forma tendo em conta aspectos organizacionais (e sem

esquecer completamente os individuais), consulte MODELOS DE AVALIAGAO.
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entendido o conceito de formacao, ...
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1.2. MODELOS DE AVALIACAO

S&o varios os modelos de avaliacdo que, preocupados com a questédo organizacional,

estdo disponiveis na literatura internacional sobre a problematica da avaliagao.

Seleccionamos apenas quatro e, desses, optamos por um — o de Kirkpatrick — para

servir de referéncia a este guia de formacéao.

Trata-se, de resto, do mais consensual e, pelo que nos é dado a conhecer, o modelo

que orienta as acreditacdes concedidas pelo INOFOR.

Nas paginas seguintes encontrard uma descricdo sucinta de cada um deles e as

razOes da nossa opgao.
Ndo se esqueca, depois de terminar a leitura deste texto, de voltar atras e analisar

comparativamente a estratégia avaliativa que definiu de inicio para o caso

Gesconsult.
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1.1.3. O mopELo CIRO

Neste modelo a avaliagdo assenta em trés questdes basicas:
1. O que precisa de ser mudado?
2. O que podera produzir as mudancas desejadas?

3. O que sugere que houve mudanca?

A designacdo CIRO corresponde as iniciais de Context, Input, Reaction e

Outcome (resultado).

A avaliacdo de contexto permite responder a primeira questdo e, a partir dai, definir

0s objectivos (que podem ser ultimos, intermédios ou imediatos).

Com a avaliacdo de input responde-se a segunda questdo; é nesta fase que se

equacionam os meios de que se dispde e se opta pela estratégia mais adequada.

A avaliagdo das reacgbes dos participantes a formacgédo permite obter informacgdes
Uteis para eventuais correc¢cfes e melhorias a introduzir. Esta avaliacdo pode ser

feita durante ou apoés a formacédo e pode ser conduzida de modo formal ou informal.

Com a avaliagdo dos resultados (outcome) responde-se a terceira questdo e
averigua-se da necessidade de proceder a alteraces para futuras edicdes. E nesta
fase de avaliacdo que se averigua da mudanca operada no individuo no que diz
respeito a aprendizagens feitas, comportamentos no local de trabalho e resultados
na organizacdo a que pertence. Ou seja, esta Ultima fase engloba, para além da
avaliacdo que denominamos externa, a parte da avaliacdo interna que tem a ver
com o controlo das aprendizagens.

(consultar artigo em HTTP://WWW.OPTIMUM-LEARNING.LTD.UK/PDF/TTTNov2000.PDF)
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1.1.4. O MoDELO DE BRINKEROFF

Trata-se de um modelo que, para além da avaliacdo, contempla aspectos que tém a
ver com a construcdo do proprio processo de formacédo. Atribui-se aqui uma enorme
importancia a fase de deteccdo de necessidades de formacado, entendida pelo autor
como a base de toda a metodologia, na medida em que os objectivos que daqui
resultam definidos constituem o referente em funcdo do qual os resultados sao
medidos.

A pragmaticidade deste modelo fica algo colocada em causa, contudo, em virtude de
medidas de tipo quantitativo (rating scales e scoring schemes) para a avaliacdo da

transferéncia e do impacte organizacional.

1.1.5. O MoDELO DE CAVALCANTI

As perguntas de base em que se centra este modelo sao:
1 Qual o resultado desejavel para as ac¢des de formacéo e desenvolvimento?
2 Qual a forma de medir o resultado da ac¢cao?
3 Como identificar a parcela exacta da contribuicho da formacdo na
configuracdo de padrdes de comportamento, em face das contribuicdes dos
demais elementos estruturantes, de forma a contabilizar éxitos e fracassos

na inducdo de comportamentos julgados funcionais?

A primeira questdo tem a ver com o ponto de partida de qualquer processo
formativo, sendo referida pelo autor a necessidade de poder contar com a propria

organizacao no que diz respeito a definicdo rigorosa do contributo que a formacéao

deve trazer para o alcancar dos objectivos estratégicos.

Com as respostas a segunda questdo comprovam-se quais 0s comportamentos que,
em contexto de trabalho, mudaram (ou forma adoptados). Uma andlise deste tipo,
de modo a poder dispor do rigor que se lhe exige, tem necessariamente que
assentar, segundo o autor do modelo, em critérios que sejam construidos com base

numa analise intensiva das tarefas.
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Com a terceira questao, cuja extensao é directamente proporcional ao cuidado posto
na sua formulacdo, tenta-se satisfazer a necessidade mais sentida por qualquer

empresa: o conhecimento dos efeitos a nivel organizacional.

Nao obstante a legitimidade e a lucidez das preocupac¢des de base deste modelo,
questionamos a sua exequibilidade. De resto, o autor do modelo, para além das
questbes orientadoras que fornece, ndo é prédigo a proporcionar metodologias e
instrumentos que o operacionalizem. Tendemos a crer que o0 excessivo énfase na

medida constitui uma das principais razdes que ajuda a explicar essa lacuna.

1.1.6. O MoDELO DE KIRKPATRICK

Nenhuma formacdo tem sentido se n&o forem tidos em conta os seus resultados.

Trata-se, afinal da prova da verdade: que resultados se obtiveram?

Ndo sendo esta preocupacgado recente, € também verdade, no entanto, que se
detecta frequentemente uma contradicdo entre a ambicdo do discurso apelando ao
investimento na formacgdo e a existéncia de utensilios de gestdo da formacgédo que

possam testemunhar algo mais do que um aumento dos custos.

Para ultrapassar esta questao é necessario saber colocar o problema, sabendo o que
se quer avaliar, porqué e em que condi¢fes esta avaliacdo é realizavel. Impde-se
também colocar a questdo da sua utilidade: a quem servem os resultados da

avaliacdo e a que se destinam?

Interrogar-se sobre os efeitos da formacéo pressupfe que se tenham previamente

definido as questdes.

Capitulo 111 — Modelos tedricos 24/202



Manual de Avalia¢do da Formacao

O modelo de avaliacdo de Kirkpatrick tem como principio de base uma estratégia

avaliativa assente em quatro questdes, a que correspondem outras tantas fases:

1
2
3
4

Como reagiram os participantes ao programa?
O que aprenderam?
O que utilizaram do que aprenderam?

Quais os efeitos organizacionais gerados pela formacgéo?

A simplicidade das questbes, de que decorre uma mais féacil identificacdo das

realidades a que se referem, e a relativa facilidade da sua passagem a prética, como

esquema orientador de qualquer estratégia avaliativa, justificam plenamente a

adopcéo deste modelo como o de referéncia para a avaliacdo de ac¢fes de formacéo

e, consequentemente, como estruturador deste guia.

Para conhecer cada nivel de forma mais fundamentada e operacional, consulte:

SATISFAGAO/REACGOES (NIVEL 1)

2 APRENDIZAGENS (NIVEL 2)
3 TRANSFERENCIA (NIVEL 3)
4 IMPACTE (NIVEL 4)
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atdopiado o modelo de Kirkpatrick, ...

... Saiba avaliar a satisfacao dos
formandos.
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V. AVALIACAO DA SATISFACAO (NiVEL 1)

Comecemos por recordar os quatro niveis da avaliacdo, de acordo com Kirkpatrick.

Impacte

Transferéncia

Satisfacdo/Reaccoes

Avaliar a reaccao (nivel 1) é medir a satisfacdo do cliente.

Na literatura sobre este tema, as grelhas que se distribuem pelos formandos e com
base nas quais se faz esta avaliacdo da satisfacdo sdo apelidadas, laconicamente, de

smiling sheets (folhas do sorriso).

A razdo de ser desta ironia radica na ideia de que quanto mais os formadores sédo

simpaticos e sorridentes, melhores sdo os resultados da avaliagdo.

De facto, é facil que a subjectividade tome conta desta avaliacdo. Nas varias accdes
em que participamos, nao raro foi-nos possivel observar que, com muita frequéncia,
0os mesmos itens (condi¢Bes da sala, coordenacado, apoio e secretariado, ...) podem
merecer 1 ou 5, consoante o modo como o formador actuou e seduziu. Esta

centragem excessiva no formador, com os efeitos de subjectividade
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na avaliacdo dos restantes itens que dai decorre, retira alguma da legitimidade.

Para além disso, estudos realizados permitiram observar, nalguns casos, correlacdo

negativa entre as avaliagcbes da satisfacdo e a avaliacdo das aprendizagens. Ou seja,

as pessoas diziam gostar muito e, na realidade, aprenderam pouco.

N&o obstante as suas enormes limita¢des, por demais provadas e afirmadas, esta

avaliagdo é importante, uma vez que:

€ sabido que a satisfacdo dos formandos ajuda a compreender o seu grau de
motivagdo e este, por sua vez, esta directamente relacionado com a vontade
e a disposicao para aprender;

informa os formandos que os formadores estdo ali para os ajudar a
desenvolver competéncias e que necessitam de saber até que ponto foram
eficazes;

se nao for feita, d4 a entender aos formados a entender que se pode avaliar
um programa sem necessitar das suas opinides;

as avaliacdes proporcionam informacdes quantitativas que podemos facultar
aos gestores e todos os agentes envolvidos no programa.

as informagOes que proporciona servem 0 mais interessante de todos os
propositos: melhorar as préximas edi¢cdes, no que diz respeito a alocacao de
recursos;

pode proporcionar informacdes que venham a constituir um bom selling point

(argumento de venda) para futuras edicOes.

SUGESTOES A TER EM CONTA

Retenha estas linhas orientadoras para a avaliagdo das reaccgoes:

a) Determine o que quer saber

Pelo menos, separe o tema do formador

b) Conceba um questionario que quantifique reaccdes

Escalas possiveis:

Excelente, Muito Bom, Bom, Suficiente, Pobre
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Discordo completamente, Concordo, Concordo Completamente

Muito, algum, pouco, nenhum

1,2,3,4,5
Tenha presente as distingbes entre escalas impares e pares. As ultimas néo
originam o conhecido fendmeno de tendéncia central, com concentragdo de
respostas no valor do meio, uma vez que obrigam o formando a optar por
uma opinido positiva ou negativa. Se optar por escalas pares, tenha
igualmente presente que uma escala de 1 a 6 pode ser melhor do que uma
de 1 a 4. De facto, os formandos tendem a evitar os extremos, facto que

reduz, ndo raro, uma escala de 1 a 4 a uma logica de verdadeiro e falso.

c) Encoraje comentérios escritos e sugestdes
Uma vez que as classificagbes dos formandos ndo explicitam as razdes e para
evitar que as avaliagbes sejam preenchidas a correr, reserve tempo
suficiente para esta avaliagdo e convide os formandos a escreverem

comentarios e sugestodes.

d) Obtenha 100% das respostas na altura
Como é sabido, se deixa os formandos levar as folhas para casa, com a
promessa de que mais tarde lhas enviam, é mais do que certo que nao
receberd nenhuma. Além disso, uma coisa é avaliar a satisfacdo a quente (no
momento em que a formacado termina) e outra é a frio (algum tempo apés,

com o distanciamento critico que isso permite).

e) Obtenha respostas honestas
Privilegie o anonimato. Se possivel, peca a alguém da coordenacdo da
formacao para distribuir e recolher as folhas de avaliagdo por si. Dessa forma

estara a contribuir para uma maior sinceridade nas respostas.

f) Identifique niveis de desempenho aceitaveis
Tao importante como escolher criteriosamente uma escala € decidir qual o
nivel abaixo do qual ir4 considerar que se torne necessario corrigir algo. A
titulo de sugestdo, numa escala de 1 a 5, opte por considerar o 4 como nivel
minimo. Quando procuramos ser profissionais em tudo o que fazemos e
colocamos empenho e dedicacdo ao preparar e conduzir uma formacdo, nao

é aceitavel que figuemos satisfeitos com um suficiente, ndo acha?
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g) Meca as reac¢des em funcdo desses niveis e tome as medidas adequadas
Mude o que for necessario, estabeleca sempre objectivos mais elevados e
mude os niveis minimos se as condicbes mudarem. Sobretudo, evite
considerar-se o melhor do mundo porque foi corrido a cincos, ou ainda
considerar mudar de profissdo porque, numa ou noutra altura, teve uma

avaliagdo menos satisfatoria.

h) Comunique as reaccdes sempre que julgar apropriado e a quem julgar

apropriado, mas fagca-o com cuidado, sob pena de ferir susceptibilidades.

RUBRICAS A AVALIAR

As areas de avaliacdo da formacdo nos questionarios de reaccdo dependem, em
larga medida, da organizagdo e dos objectivos. Alguns questionarios sdo simples,
enquanto outros sdo detalhados e requerem um periodo de tempo consideravel para

serem preenchidos.

A lista que se segue, ndo sendo exaustiva, inclui os tipos de informagdo mais

frequentemente solicitados:

1 Grau de consecucao dos objectivos

2 Pertinéncia dos conteudos

3 Utilidade da formacéo para os respectivos contextos profissionais

4 Nivel da intervencao do formador (comunicacdo, conhecimentos, ...)
5 Qualidade da relacdo pedagodgica estabelecida

6 Grau de motivacdo dos formandos

7 Eficacia dos métodos pedagdgicos adoptados

8 Qualidade dos meios audiovisuais

9 Quantidade e qualidade da documentacao distribuida

10 Conforto e qualidade das instalacdes
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Adequacédo do calendario (divisdo, duracdo, espacos entre sessoes, ...)
Avaliacao global

Sugestdes possiveis para futuras edi¢des

Para além disso, pode ainda procurar-se saber como os formandos se propdem

aplicar o que aprenderam e que eventuais obstaculos podem surgir nessa tentativa

de aplicacéo.

Ni que diz respeito a avaliacdo do desempenho do formador, procure, sempre que

possivel, obter informagdes detalhadas, por exemplo, relativamente a:

qualidade de preparacéo das sessoes;

conhecimento das matérias, incluindo familiaridade com o contelddo e
profundidade do conhecimento;

competéncias de apresentacdo, incluindo o uso de linguagem clara, de
exemplos reais e a promocgéo da discussao;

afericdo dos conhecimentos por parte dos formandos e resposta apropriada
as necessidades e questdes destes;

uso de tecnologia adequada e capacidade de resposta as necessidades
técnicas/tecnolégicas dos formandos;

encorajamento da aplicacdo dos conhecimentos aprendidos através do uso de
exemplos da vida real, de discussbes relacionadas com o trabalho e de

exercicios relevantes.

Veja em anexo os exemplos de fichas de avaliagdo (AVALIAGAO REACGOES — EXEMPLOS),

para ilustrar o que temos referido.
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LIMITACOES A TER EM CONTA

Tal como ja haviamos referido, este nivel de avaliagdo apresenta varias e

importantes limitagfes:

A primeira
A opinido de um formando nédo nos diz nada sobre a sua efectiva aquisicdo de
conhecimentos. Pode-se, em boa fé, estar convencido de que se adquiriu um
bom nivel em inglés e ser-se completamente incapaz de conversar nesta lingua
em situacao real.

A segunda
H& uma forte relagdo entre o clima relacional na formacédo e os resultados da
avaliacdo. Eis porque chamam a estas fichas de avaliagdo smiling sheets (se o
formador sorri muito, os resultados serdo bons).

A terceira
Este método permite aos formandos avaliar a formacdo e ndo o inverso (como
ficaria a seguranca nas estradas se a carta de condugdo fosse atribuida sem
outra formalidade que n&o a opinido do candidato sobre a escola de conducéo e
um certificado de presenca no curso).

A quarta
Este indicador ndo permite saber quais os conhecimentos adquiridos, qual o seu
grau de aplicacao real nem os efeitos que esta aplicagcdo provoca na empresa.

Como forma de consolidar os seus conhecimentos, sugerimos-lhe que realize a

ACTIVIDADE 1.
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ACTIVIDADE PRATICA 1
nivel: satisfacado/reaccdes

Procure na Internet (ou socorra-se de outro tipo de fontes), por forma a recolher

um exemplo de ficha de avaliacdo da satisfacao.

Avalie o seu grau de qualidade, em funcdo de parametros como:

e O grau de completude a luz das rubricas referidas no texto de apoio relativo

a este nivel de avaliagdo (ver SATISFAGAO)

e a sua qualidade, tendo em conta as varias sugestdes apresentadas no texto
acima referido e ainda a grelha que lhe disponibilizamos em AVALIAR — AVAL.
SATISFACAO.

Por ultimo, e tendo em conta a avaliacdo que fez, reformule a referida ficha de

avaliacdo, de forma a ficar de acordo com o que, do seu ponto de vista, seria o

ideal.

1.3.
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AVALIAR REACGOES - EXEMPLOS

Avaliacao da Formacao

Curso:

Data de inicio e fim:

P =
cl gl 2
| @ @
Slelel8ly
HIEIRIELR:
[« )] m =N 18]
1| 2| 3| 4] 5
[Como classifica o tema (interesse, beneficios, etc)? [ T T 1T 11
|Como classifica o formador {conhecimento do assunto, capacidade | [ [ [ [ |
[Como classifica as instalacbes (conforto, acesso, meios, ...) ' T T 1 11
[Como classifica o horario? ' T T 1 11
O que poderia melhorar o programa?
Comentarios e sugestdes (sobre qualquer das questdes)
e
2| E|l g
| 2| =
o| 9 3
Z|l<| =
[Qual o grau de pertinéncia do tema para as suas necessidades?
[=]
g
w
2
o | E i
| 0O —
= |o[D
[Qual o ratio exposigao/discussao?
a
2l |5l ¢
| @ o @
o I [ 2@
O &= it = o
ol 3| 0| 2| =
[s% u (s & w
Como classifica o formador? 1] 2| 3] 4] 5
A apresentar objectivos
A manter as sessfes vivas e interessantes
A comunicar
A utilizar meios audiovisuais
A manter uma atitude simpatica e solicita

[Como classifica globalmente o formador? [ T T T 1T 1

O que tornaria a sessao mais eficaz?
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Avaliacédo da Formacéao

Curso:

Data de inicio e fim:

—|Discordo completamente
ro|Discordo parcialmente
w|Concordo parcialmente
w|Concordo completamente

w|Sem opinido

|0 tema tratado na accédo é relevante para a minha funcao

|0 tema foi apresentado dum modo interessante

|0 formador € um bom comunicador

|0 formador estava bem preparado

|Os meios audiovisuais eram eficazes

|Aplicarei muito do que aprendi no meu trabalho

|As instalacoes eram adequadas

|Houve um bom equilibrio entre exposicao e envolvimento do grupo

[
[
[
[
||
[A documentacio entregue sera atil | ]
[
[
[
[

|Ach0 que a formacgao me ajudara a desempenhar melhor a minha funcao

0 que podera melhorar o programa?
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AVALIAR - AVALIACAO DA SATISFACAO

GRELHA DE AUTO-AVALIACAO

1.

GRAU DE SISTEMATIZACAO
Critérios: existéncia de grelha de avaliacdo andonima com indicadores
autonomizados e formato atraente versus recolha de opinides livres expressas

oralmente.

VALIDADE DO CONTEUDO
Critérios: seleccdo criteriosa do conjunto de aspectos que pretende ver

avaliados versus conjunto avulso de questdes sobre a accéo.

CLAREZA DO ENUNCIADO
Critérios: univocidade e simplicidade versus ambiguidade e complexidade das

questdes.

MODALIDADE DA RESPOSTA
Critérios: escala par (minimo 6) e espago para comentarios por questao versus

escala impar sem recolha de comentarios.

VALIDADE DA APLICACAO
Critérios: motivacdo para um preenchimento cuidado e disponibilizacdo de todas
as informagfes necessarias versus mera distribuicdo para preenchimento rapido

com questdes a que os formandos ndo podem responder.
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adoptado o modelo de Kirkpatrick, ...

1. Intencionalidades formativas

2. Avaliacdo de aprendizagens
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V. AVALIACAO DA APRENDIZAGEM (NiVEL 2)

Enquadremos as questdes a abordar no dominio da avaliagdo das aprendizagens
comecgando por recordar os quatro niveis da avaliagdo, no ambito do modelo de

avaliacdo de Kirkpatrick que adoptamos como referéncia.

Impacte

Transferéncia

Satisfacdo/Reaccoes

A questdo ao nivel da avaliacdo das aprendizagens é: que novos conhecimentos,

capacidades ou comportamentos adquiriram os formandos no decurso da formagao?

Desde logo, recorde-se a relacdo directamente proporcional entre a qualidade da
avaliacdo das aprendizagens e o0 cuidado na estruturacdo/definicdo de
intencionalidades formativas (ver INTENCIONALIDADES FORMATIVAS). De facto, a
configuracdo dessas intencionalidades (mais atomizadas e comportamentais ou,
como alternativa, mais pensadas em funcdo de competéncias, logo de integracdo
dos vérios saberes: saber, saber-fazer, saber-estar, ..) é factor condicionador da
concepcdo e passagem a pratica da avaliacdo das aprendizagens.

E que, tal como na questédo dos objectivos pedagdgicos, onde é facil encontrar uma
separacdo entre uma abordagem comportamentalista e uma outra de tipo
cognitivista, também a avaliacdo se encontra marcada por diferentes paradigmas:
um de tipo psicométrico (positivista) e um outro de cariz construtivista (Guba e

Lincoln).
De forma a clarificar as questdes das intencionalidades formativas e a dar

fundamento a algumas das opg¢des que assumimos neste 2° nivel de avaliagéo,

convidamos o leitor a consultar o capitulo INTENCIONALIDADES FORMATIVAS.
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1.1. INTENCIONALIDADES FORMATIVAS

Era uma vez um ratinho que juntou as sete moedas de ouro que possuia e que

resolveu ir procurar fortuna por este mundo fora.

Ja a caminho, encontra uma doninha que lhe pergunta:

Hei, amigo. Onde vais tu com tanta determinacao?

Vou procurar fortuna por este mundo fora, respondeu o ratinho.

Pois hoje é o teu dia de sorte, diz a doninha. Por quatro moedas de ouro
vendo-te este carro de corrida que te permitird chegar bem mais répido.
Magnifico! Diz o ratinho, que monta no seu novo carro e passa, assim, a

deslocar-se cem vezes mais rapido.

Um pouco depois, aparece uma raposa que o interpela:

Hei, amigo. Onde vais tu com tanta determinagao?
Vou procurar fortuna por este mundo fora, respondeu o ratinho.
Pois hoje é o teu dia de sorte, diz a raposa. Por uma maddica quantia podes

ter esta varinha magica que te permitira viajar ainda mais rapido.

O ratinho comprou entdo a varinha magica com o dinheiro que lhe restava e passou

a poder viajar mil vezes mais depressa, sobre a terra e sobre o mar, como uma

flecha.

Eis quando encontra um tubar&o que lhe pergunta:

Hei, amigo. Onde vais tu com tanta determinagdo?

Vou procurar fortuna por este mundo fora, respondeu o ratinho.

Pois hoje é o teu dia de sorte, diz o tubardo. Se tomares este atalho, disse o
tubarédo, mostrando a sua boca escancarada, pouparas imenso tempo.

Oh, muito obrigado, disse o ratinho, entrando rapidamente na boca do

tubaréo e sendo, assim, prontamente devorado.

O VENTO NUNCA E FAVORAVEL AQUELE QUE NAO SABE ONDE QUER IR.
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O QUE SE SABE

A énfase dada a qualidade, seja TQM ou melhoria continua, ndo tem conhecido
resposta adequada no dominio da formagdo. Uma das razdes que o justifica tem,
desde logo, que ver com a dificuldade de avaliar os resultados da formacéo,
circunstancia que impede que se lhe aplique os processos habitualmente utilizados

para a qualidade total.

E indiscutivel que a qualidade de uma acc¢do de formacéo reside, sobretudo, na sua
eficacia. A formagédo é eficaz quando induz os comportamentos desejados na
populacdo visada e isso, por sua vez, se traduz num resultado desejado no
desempenho profissional. Quando isto acontece, o0 investimento realizado na

formacéao é justificado e todas as partes envolvidas recolhnem beneficios.

No entanto, e a luz do que nos €& dado conhecer, uma pergunta se impde:
constituira a formagéo, na esmagadora maioria dos casos, um investimento de facto

Oou apenas um custo?

Um investimento é um desvio de recursos da producdo (em vez de produzir,
investe-se), uma ddvida para o futuro e, nessa medida, um risco (a despesa é certa,
0 ganho é incerto), ao mesmo tempo que pretende ser uma contribuicdo para esse
mesmo futuro (procura-se a criacdo de potencial). Nesse sentido, um investimento é
uma escolha (entre varios investimentos possiveis), que deverd ser assumida com

base em critérios e que devera dispor de objectivos bem concretos.

O que significa que qualquer decisor, ao aprovar a realizacdo de um investimento
em formacgdo, devera estar capacitado para poder demonstrar o impacte da

formacao nos resultados, sob pena de a decisdo ser, no minimo, questionavel.

O QUE ACONTECE

Se a tomada de consciéncia da necessidade de avaliar criteriosamente os resultados

da formacdo parece ser ja consensual, a sua passagem a pratica peca ainda por

iniUmeras deficiéncias.
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Em primeiro lugar, porque ndo existe um modelo de avaliagdo universalmente

aceite, nem tao pouco formas de operar ou normas de conduta por todos aceites.

Em segundo lugar, porque os estudos vado, recorrentemente, confirmando que as
técnicas de avaliagdo mais utilizadas, independentemente das criticas que cada vez
mais lhes sdo feitas, sdo os indices de sorrisos, ou seja, 0s inquéritos com que se
ausculta a satisfagdo e as reaccdes dos participantes no final das accbes de

formacao.

As avaliacbes das aprendizagens e dos comportamentos em contexto de trabalho
sdo utilizadas menos vezes, sendo o impacte da formagédo, de todos os niveis de

avaliacdo, o que merece menos atengoes.

Ora, a qualidade total que se pretende para a formacdo € impossivel de se obter
caso ndo existam mecanismos de controlo e de regulagdo como 0s que as

estratégias avaliativas sistematizadas permitem.

Para que estas surjam, por seu turno, & necessario que prestemos atencdo ao que
poderemos considerar como o0s pilares de qualquer accdo de formacdo — as
intencionalidades formativas® — pois da sua formulacdo dependera a qualidade da

avaliacéo a realizar.

Comecemos pelos objectivos pedagdgicos definidos para as acc¢des de formacéao e
que constam dos documentos de promoc¢ao e dos planos de formacdo. Como séo

eles encarados?

S&80 o0s objectivos vistos como as fundagbes da engenharia de uma accdo de
formacdo ou, pelo contrario, apenas sentidos como uma formalidade, um ritual que

qualquer formador tem que respeitar?

Uma andlise rapida a acc¢des de formacéo de varias entidades formadoras permite-
nos concluir que, embora a alinea dos objectivos esteja sempre presente (a

formalidade é cumprida), nem sempre o esteja da melhor forma.

1 Optamos por esta designacdo, tendo em conta que s&0 VArios 0s nomes com que
0s objectivos de um projecto formativo podem ser referidos: finalidades, metas,
competéncias, objectivos gerais e indicadores de aprendizagem.
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Sendo, atentemos nalguns exemplos:

Curso: Direccédo de Vendas
Objectivos: Adquirir, a partir de uma visao global da funcdo, o dominio de

um conjunto de métodos e instrumentos actualizados da direccdo de vendas.

Curso: Administracdo e Gestdo de Pessoal
Objectivos: Aprofundar os conhecimentos do Direito do Trabalho, através da

jurisprudéncia, da legislacao e das convencdes colectivas aplicaveis.

Curso: Profissionais de Recursos Humanos
Objectivos: Desenvolver as competéncias transversais necessarias para
aumentar o impacte organizacional e a visibilidade da funcdo Recursos

Humanos.

Curso: O Novo Sistema de Gestédo Territorial
Objectivo: Conferir aos participantes uma visdo global do novo quadro

juridico do ordenamento do territério.

Curso: Formacao Pedagogica de Formadores
Objectivo: Adquirir um conjunto de conhecimentos, competéncias e atitudes

que permitam o efectivo desempenho como formador.

Estes objectivos, seleccionados de entre muitos outros possiveis, ndo respeitam as

regras béasicas de que nos iremos ocupar ao longo deste manual e que, como iremos

ver, sdo mais do que exigéncias formais — correspondem a uma determinada forma

de encarar a formacéo e, consequentemente, a aprendizagem.
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LA PORQUE O DI1Z, NAO SIGNIFICA QUE SEJA ASSIM

H4 algum tempo atras, um dos formadores com que trabalhdvamos pediu-nos que
analisassemos um conjunto de objectivos que tinha escrito. Uma rapida leitura
permitiu-nos perceber que, porque desrespeitavam cuidados basicos na sua

formulacdo, tinham uma utilidade reduzida, sendo mesmo nula.

Desagradado com o0 nosso comentario, o formador insistia, que eram objectivos, sim

senhor. N6s é que deveriamos rever o modo como definiamos objectivos.

Como a sua insisténcia ndo diminuia, optamos por fazer-lhe entender o problema

chamando enciclopédia ao telefone mével pousado em cima da mesa.

Ja irado, o nosso formador acusava-nos de termos perdido a razdo. Afinal, ele sabia

0 que era um dicionario e sabia também muito bem o que era o telefone. Por isso, ...

Como sabe? insistiamos nés. Dizia ele, convincente e convencido, que ha critérios
que permitem distinguir um telefone de um dicionario ou de outra coisa qualquer.
Um telefone permite fazer chamadas, tem um dispositivo para ligar os numeros, um
auscultador, produz sons, ....

De facto, o telefone ndo é um dicionéario, e os critérios referidos, de entre outros
possiveis, sdo exactamente a melhor forma de se poder categorizar o que quer que
seja.

Permitem que duas pessoas possam comunicar e chegar a acordo, pois ambas

sabem do que estdo a falar.

O mesmo se passa com 0s objectivos pedagogicos. Embora sejam enunciados
escritos que se referem a comportamentos humanos (e, portanto, simbolos
abstractos, ndo tangiveis e mais dificeis de classificar), os objectivos podem ser

classificados e avaliados se dispusermos de um conjunto de critérios para o efeito.

E o que lhe propomos compreender nas paginas seguintes.
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1.1.7. AVALIACAO-DIAGNOSTICO

ACTIVIDADE PRATICA

No final da exploracdo deste documento saberd definir e estruturar objectivos

pedagdgicos.

Para que isso aconteca, colocAmos a sua disposicdo um percurso iteractivo, onde,
através de exercicios e actividades, irA conhecendo formas cada vez mais
adequadas de utilizar os objectivos ao servi¢co da formagao e, consequentemente, da

avaliacao.
Para comecar, queremos avaliar o que ja sabe.

Queira responder as questdes das paginas que se seguem.

EXERCICIOS DE AVALIAGAO-DIAGNOSTICO
1.Todas as frases que se seguem podem ser usadas para caracterizar um
objectivo pedagogico, EXCEPTO UMA. Indique qual.
Um objectivo:
A — deve constituir um indicador do tipo de aprendizagem a efectuar.
B — define o que o formador deve ser capaz de fazer.
C — é o ponto de partida para a escolha de actividades de aprendizagem.
D — descreve uma meta para a qual se pretende que o formando caminhe.

E — pode ser geral ou comportamental.

2.Indique, das frases seguintes, AQUELAS que correspondem ao enunciado de
um objectivo.
A — Compreende as razdes da necessidade de praticar exercicios fisicos.
B — Desmontagem de um computador para observacdo dos seus componentes.
C — Estudo das diferentes fases de um diagndstico organizacional.
D — Conhece o modelo de avaliacédo de Kirkpatrick

E — Observacéo do funcionamento de grupos na resolucéo de conflitos.
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3. Considere os seguintes objectivos comportamentais.

3.1. Apenas UM estéa correctamente formulado. Indique-o.

A — Familiarizar o formando com diversos tipos de informagéo visual (cédigos,
graficos, projectos, etc).

B - Caracterizar a falta de recursos humanos em Portugal na area das novas
tecnologias e relacionar esse facto com as possibilidades de
desenvolvimento nacional no século XXI.

C — Proporcionar a possibilidade de os formandos se expressarem livremente
durante trés minutos com base exclusivamente em linguagem nao-verbal.

D — Estabelecer a diferenca entre avaliacdo formativa e sumativa.

E — Adquirir treino na consulta de ficheiros.

3.2. Serva-se da chave seguinte para justificar, para cada um deles, o erro de

formulacéo

X — Esta definido em termos de actividade do formador em vez de actividade
do formando.

Y — Contém mais de um objectivo no mesmo enunciado.

Z - Esta definido em termos de processo (actividade de aprendizagem) em vez
de produto (0o que se espera que o formando faca no final da
aprendizagem).

4.Na seguinte listagem de objectivos, apenas UM dos objectivos se pode
considerar como objectivo geral. Queira indicar qual é.

A — ldentifica os elementos constituintes de uma preposicdo num mapa
conceptual.

B — Anima uma frase num slide em Powerpoint com a opcéao revelar.

C — Enuncia correctamente os nomes de ferramentas utilizadas na reparacédo
de avarias de tipo X.

D — Aplica o teorema de Pitagoras na resolucdo de um problema dado.

E — Aplica a matriz de avaliacdo de Kirkpatrick a uma ac¢ao de formacao.

5.0 processo de definir primeiro os objectivos gerais e clarificar depois cada
objectivo através de uma lista de comportamentos especificos significativos de
que o objectivo geral foi atingido, tem vantagem sobre o processo de fazer
apenas uma lista dos comportamentos especificos porque (indique a frase que
NAO COMPLETA esta afirmac&o):
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A — os comportamentos especificos, em vez de considerados fins em si
mesmos, sao apenas indicadores da finalidade a atingir.

B — encoraja e dirige cada formando em direccdo ao nivel maximo de
desenvolvimento que é capaz de atingir, em vez de ficar num nivel minimo
de execucao predeterminado.

C — a formacédo é dirigida para um conjunto geral de comportamentos que o
objectivo geral representa, em vez de o ser exclusivamente para os
comportamentos enumerados na amostra.

D — obriga a criar um ambiente de actividade, interesse e colaboracéo.

E — permite testar ndo apenas situacdes idénticas as das reproduzidas em sala,

mas situacdes contendo algo de novo.

Confronte as suas respostas com as SO|UQ6€S correctas em: RESPOSTAS, N0 anexo no

final deste capitulo.

1.1.7.1. SINTESE DA AVALIACAO-DIAGNOSTICO

Agora que ja respondeu as questdes que lhe colocamos e que confirmou as
respostas, ser-lhe-a4 facil reter trés principios basicos, segundo os quais o0s

objectivos pedagoégicos devem ser definidos:

1. do lado de quem aprende — O FORMANDO

Contrariamente a actividades e estratégias que, essas sim, sao da
responsabilidade do formador, os objectivos, porque remetem para 0 que se
pretende que seja aprendido, sdo sempre definidos do lado do formando. Nao
é o formador que desenvolve conhecimentos, sdo os formandos que
conhecem; nao é o formador que faculta informacdes, sdo os formandos que
identificam e definem, ndo é o formador que ensina a fazer, sdo os
formandos que sabem fazer.

Desenganem-se 0s que acham que se trata de um mero jogo de palavras ...

A introducdo de objectivos pedagdgicos na educacgado/formacdo constituiu
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uma espécie de revolugdo coperniciana exactamente porque levou a que se
centrassem as aten¢fes em quem aprende e ndo em quem ensina ou Nnos
conteddos ensinados. O formador pode até dar muito bem a matéria; o que
fica por saber é se o formando a recebe.

De modo a ter sempre presente esta indicacdo de centragem no formando,
opte por comecar a definicdo de qualquer objectivo com a seguinte
expressao: No final da formacdo, o formando devera ser capaz de ... . Nao

haverd mais possibilidade de erro.

2. tendo sempre um verbo
Um objectivo pedagdgico necessita de verbos, pois remete para uma acgéo
que o formando deve poder levar a cabo, seja ela observavel ou ndo (no
sentido mais comportamentalista da questao). Este verbo pode ser utilizado
no infinitivo (compreender, conhecer, aplicar, analisar, avaliar, ..) ou na 32
pessoa do singular ou do plural (conhece/m, compreende/m, analisa/m,

aplica/m, avalia/m).

3. enquanto produto

Preferencialmente, os objectivos pedagoégicos devem estar definidos para o
final de um processo de formacdo e ndo para o seu decurso. Assim, devem
evitar-se expressfes como “o formando vai aprender a definir objectivos”,
uma vez que o vai ser avaliado é, por exemplo, se o formando sabe ou néo
definir objectivos.

O produto a que nos referimos ndo é necessariamente o final do percurso
formativo; pode tratar-se de um degrau intermédio, ou seja, um momento
particular da formacdo que antecede outros tantos, fazendo daquele
objectivo um degrau que é necessario franquear para que se possa dar
continuidade a formag&do. Nestes casos, 0s objectivos pedagdgicos séo,
verdadeiramente, o0 que se pode chamar de indicadores de aprendizagem.
N&o obstante, devem ser definidos como produto. Atente-se no seguinte
exemplo retirado de um eventual plano de sessdo sobre a definicdo de
objectivos: 1) o formando deve identificar as caracteristicas dos objectivos;
2) seleccionar, de uma lista dada, objectivos mal formulados; 3) reformular
objectivos mal formulados; 4) definir objectivos pedagoégicos para uma
sessao formativa da sua area do saber. Apesar de serem indicadores de

aprendizagem, sequenciais e nao suficientes por si mesmos, todos estes
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objectivos sdo definidos enquanto produto, por forma a ajudar a um melhor

controlo do proéprio processo de formagao.

Em suma, FORMANDO, VERBO e PRODUTO. Trés caracteristicas que os objectivos

pedagoégicos devem possuir, sob pena de serem de pouca utilidade.

A recordacdo destas caracteristicas assenta numa pré-condicdo — a do
reconhecimento incondicional da importancia dos objectivos. Julgamos que todos
estaremos de acordo com a imprescindibilidade dos objectivos em qualquer acto
formativo, uma vez que:
¢ do lado do formador, a sua ndo explicitagcdo pode, para além de dar origem a
um percurso de formacgdo erratico e impedir que eventuais insucessos
possam ser corrigidos ou melhorados; de facto, definir objectivos permite
seleccionar estratégias, equacionar recursos, elaborar meios e conceber
estratégias avaliativas
e do lado dos formandos, o seu conhecimento evita que aqueles se deitem a
adivinhar o que é esperado deles, sendo os melhores formandos aqueles com
melhores capacidades de adivinha; ou seja, conhecendo os objectivos (e até
participando na sua definicdo conjunta) sentir-se-d4o mais motivados para
aprender, conhecerdo o rumo a seguir, verdo os seus esforcos como algo
com sentido, estando mais disponiveis para os articular com os do formador,

poderao auto-avaliar-se e, a partir disso, optimizar o percurso formativo.

Veja uma sintese das ideias aqui expressas em OBJECTIVOS.
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1.1.8.0BJECTIVOS

Objectivos
Pedagogicos
s8o definidos
com base em
VERBO | FORMANDO | | PRODUTO |
porgue sugers pois pretende-se porgue facilita
ACCAD | APRENDIZAGEM | CONTROLD/
il | REGULACAO

e ndo apenas

|

‘ ENSINO
— .,
—
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objectivos: razio de ser

= ajudam a centrar a acgdo no formando;
= servem de guia/orientagd@o para a formagéo;

= servem de critérios para a escolha de metodos,
técnicas, meios e utensilios;

= fornecem referéncias e critérios para a avaliagéo;
= permitem a auto-avaliagéo do formando;

= ajudam a rentabilizar a formagéo.

1.1.9.0BJECTIVOS: PERCURSO EVOLUTIVO

A pratica de definicdo de objectivos tem percorrido um caminho, no ambito do qual
podem ser identificadas duas formas distintas, a que correspondem mesmo duas

épocas.

Numa primeira época, designada comportamentalista, a principal preocupacéo era o
rigor. Procurava-se encontrar maneira de introduzir cientificidade na educacgéo, o
que implicaria poder quantificar, controlar, prever, especificar, dividir, ...

Os objectivos eram entdo definidos em funcdo de trés caracteristicas que Robert

Mager deixou bem expressas: comportamento, condi¢cdes e critérios.

Por comportamento entendia-se algo necessariamente observavel. Assim sendo, a
formulacdo de um objectivo pedagdgico deveria descrever sem ambiguidade e de
forma comportamental (entenda-se, observavel) o que o formando deveria estar
capacitado para fazer uma vez terminada a formagdo (para uma melhor

compreensao, realize Objectivos Mager 1)
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ACTIVIDADE PRATICA

MAGER 1 - COMPORTAMENTOS

Identifique, da seguinte lista, quais o0s objectivos cuja formulacdo remete para

comportamentos observaveis.

1. Compreender os principios da arte de vender.

2. Ser capaz de escrever 3 exemplos de programas de apoio a criacao de

empresas.

3. Ser capaz de compreender o principio de Peter.

4. Ser capaz de enumerar os critérios com base nos quais se seleccionam

meétodos pedagogicos.

5. Listar as caracteristicas que, segundo Mager, os objectivos devem respeitar.

6. Conhecer os fundamentos da gestao estratégica dos recursos humanos.

7. Compreender realmente as 22 leis sagradas do marketing de Ries & Trout

8. Ser capaz de identificar os objectivos pedagogicos que indicam o que o

formador deve fazer, de forma a demonstrar que atingiu o objectivo.
Ver solucao no anexo no final deste capitulo.
Para além do comportamento, Mager entendia que a definicdo do objectivo deveria
descrever as condi¢cdes em que o formando dard conta da sua competéncia (ou

seja, do comportamento que era suposto saber assumir).

O seguinte objectivo contempla, do seu ponto de vista, as condi¢cdes?
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Perante uma lista de objectivos pedagégicos, o formando devera ser capaz de
identificar os que se encontram mal formulados. Nao devera errar mais do que

3 e podera munir-se da documentagédo facultada na ac¢do de formagéo.

Exactamente! Nesta formulagcdo, o comportamento € “identificar objectivos mal
formulados” e as condi¢cdes sdo “poder munir-se da documentacédo facultada na

accao”.

Para além disso, este objectivo respeita ainda a terceira caracteristica que, segundo
Mager, um objectivo devera respeitar: os critérios minimos de desempenho.
Referimo-nos a ndo devera errar mais de 3, elemento da formulagdo que especifica
o limite inferior de um desempenho aceitavel e permite que o formando seja

classificado com rigor e sem qualquer problema de subjectividade.

Segundo Mager, um objectivo bem definido deveria, entdo, preencher estes trés
requisitos: comportamento, condicdes e critérios.
Para uma melhor compreensdo dos requisitos definidos por Mager,

realize a actividade OBJECTIVOS MAGER 2.
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ACTIVIDADE PRATICA

MAGER 2 — COMPORTAMENTOS E CRITERIOS

Segundo Robert Mager, para além das condi¢cdes, um objectivo correctamente
formulado deve contemplar comportamentos (o que o formando deve fazer de
forma a deixar inequivoco que atingiu o objectivo) e critérios (identificacdo
quantitativa de um desempenho aceitavel). Queira assinalar com uma cruz as
caracteristicas que estao presentes em cada um dos objectivos.

1 2
A O aluno deve ser capaz de compreender a teoria da evolugéo.
Essa compreensdo sera demonstrada através da elaboragao de 1 [
um texto sobre a evolucao.

B O aluno devera ser capaz de responder a um questionario de
contabilidade com 100 questdes de resposta mdultipla. O limite
inferior do desempenho aceitavel esta fixado em 85 respostas
correctas, sendo concedidos para o efeito 90 minutos.

D
D

C O aluno deve ser capaz de enumerar correctamente cada
elemento representado por cada imagem de uma série de 20
reproducoes.

D O aluno deve ser capaz de identificar e escrever os teéricos de
referéncia das trés principais teorias da aprendizagem: inatismo,
behaviorismo e cognitivismo.

E O aluno deveré ser capaz, sem dispor de qualquer referéncia,
de enumerar, por escrito, fases da elaboracdo de um mapa conceptual.

F O aluno deve ser capaz de disparar cinco tiros com o seu
revélver em 3 segundos. A 25 metros de distancia, todos os tiros
devem acertar no centro do alvo. A 50 metros de distancia, devera
acertar um minimo de 2 em 5.

J U U 0
J U U 0

G O aluno deve conhecer muito bem as questdes a colocar
na definicdo de qualquer estratégia de avaliagdo de um programa
de formacgao profissional.

H O aluno deve ser capaz de preencher uma declaragéo de IRS.

I O aluno deve saber elaborar uma analise SWOT da sua
escola. Podera utilizar para o efeito toda a documentacéo que
lhe foi facultada na accédo. A andlise sera escrita numa folha com
uma grelha desenhada pelo formador.

J U0
J U0

Ver solucao no anexo no final deste capitulo.
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O tipo de propoésitos pedagoégicos de que Rober Mager e um exemplo ficou conhecido
como pedagogia por objectivos. Tratou-se de uma corrente da pedagogia que se
preocupava em construir um todo coerente a partir de:
¢ planificacdo e avaliacdo rigorosas, resultantes de uma definicdo clara e
inequivoca dos objectivos e da construcdo de instrumentos precisos de
avaliacdo (ver SABER CONSTRUIR TESTES);
e processos formativos com sequéncias logicas de tarefas, articuladas e
orientadas para os objectivos;
e definicdo e estruturacdo de objectivos com vista a modificacdo de
comportamentos

o formadores com funcdes especificas de planificacdo, transmissao e avaliagao.

E um facto que esta forma de encarar a formacdo/educacdo trouxe inegaveis
vantagens. De entre elas, saliente-se o facto de proporcionar uma maior seguranca
em todo o processo, da planificagcdo a avaliagdo, ao permitir um maior rigor e
escolhas/selec¢cBes mais criteriosas e consentdneas com o0s objectivos. Para além
disso, facilita a comunicac¢do formador/formando ao deixar claro a ambos o que se

pretende com a formacgéo.

No entanto, a sua utilizacdo foi perdendo aderentes pelo facto de apresentar mais

desvantagens do que beneficios.

E evidente a leitura behaviorista (comportamentalista) da formacgdo que fundamenta
a pedagogia por objectivos e que ajuda a explicar a preocupacdo em estruturar o
processo formativo numa ldgica de estimulo-resposta e de procura de

comportamentos observaveis.

O problema é que o facto de os formandos conseguirem assumir os comportamentos
previstos ndo da garantia absolutamente alguma de se tenha realizado uma
actividade mental. Pode mesmo dar-se o caso de os formandos conseguirem
manifestar determinados comportamentos sem que tenham, de facto, alcancado um
saber efectivo. Subalterniza-se, por isso, o processo, em favor exclusivo do produto
de formacado (os tais comportamentos que o formando deve poder assumir),

ignorando-se, por completo a “caixa negra”, o interior do formando.
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Atente-se no seguinte exemplo: queremos formar individuos sensibilizando-os para
as questdes do ambiente e, na esteira do que até agora foi dito, procuramos definir
objectivos comportamentais, como:
¢ identificar os diferentes tipos de lixo
e reconhecer e nomear os varios recipientes para o lixo (papel, vidro, plastico)
e quando confrontado com lixo, o formando dever& ser capaz de coloca-lo nos
recipientes adequados, sem ajuda de ninguém e nao errando nunca
e identificar eventuais erros que possam ocorrer na distribuicdo do lixo por
parte de outras pessoas

¢ nao deitar lixo para o chéo

Julgamos que é facil de ver que, numa situacdo destas, os formandos podem ser
“condicionados” a assumir todos estes comportamentos sem que, em momento
algum, se possa dizer que respeitam o ambiente, afinal de contas, o que deveria
constituir o verdadeiro propdsito da formacao. No entanto, de acordo com Mager e a
necessidade absoluta da mediacado, do rigor e da quantificagdo, respeitar o ambiente
€ tudo menos um objectivo, uma vez que ndo designa um comportamento, nao
refere condi¢cdes e ndo aponta um limite minimo de desempenho. Ou seja, é-lhe
recusado lidar com os formandos em funcdo do que sdo e do que quer que sejam:
pessoas. Ao invés, corre o0 risco de os tratar como uns quaisquer macacos
Gervasios?, submetendo-os a um processo de condicionamento classico, com mais

ou menos reforgco positivo e motivagado a mistura.

O mesmo problema se poderia passar numa formacao sobre objectivos pedagdgicos,
cujos objectivos de aprendizagem formulados séo:
¢ identificar as fungbes que desempenham os objectivos pedagdgicos;
e reconhecer a complementaridade entre varios niveis de definicdo de
intencionalidades formativas (de entre elas, objectivos gerais e especificos);
e distinguir os dominios em que podem ser formulados os objectivos de
formacéao;

¢ hierarquizar objectivos segundo os dominios do saber.

2 Nome do macaco que, no anincio televisivo promotor da separac&o do lixo, é a personagem central.
Sintomaticamente, este andncio termina dizendo: “Se até ele consegue, por que razdo vocé ndo separa o lixo?”. Fale-se
de adestramento ....
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O problema com este tipo de formulacao é que o formando pode ser capaz de todos
estes “comportamentos” e nao conseguir definir objectivos para uma formacédo que
lhe tenha sido proposta; pelo menos, que se revelem Uteis para o trabalho
formativo. Tudo porque, em sala, ndo foi acautelada a necessidade de integracao de
saberes parciais em funcdo de saberes mais globais trabalhados em funcdo do
saber agir, ou seja, de os formandos serem capazes de mobilizar saberes para
resolver situagdes concretas, com pessoas concretas em contextos concretos. Como
serd facil de ver, esta competéncia deve pouco a mecanizacéo e a aplicacéo rigida e

em abstracto de uma qualquer capacidade, por mais mecanizada que esta seja.

Nao é, por isso, de estranhar que a abordagem da pedagogia por objectivos tenha
vindo, progressivamente, a ser posta de parte e até considerada como uma pratica

algo perigosa.

De entre outras razfes, mencionem-se as seguintes:

1. nem todas as intencionalidades formativas sao passiveis de serem
formuladas em termos de comportamentos ou de algo explicito, o que pode
fazer negligenciar aquilo que nao se pode (ou ndo se sabe) objectivar. De
facto, torna-se dificil, sendo mesmo impossivel, definir objectivos
comportamentais para areas do saber caracterizadas por alguma
intangibilidade (exemplos: estratégia, lideranca, criatividade,
comportamento, ...), facto que pode levar os formadores a subalternizarem o

seu interesse e, dessa forma, empobrecerem as suas praticas formativas.

2. Corre-se o risco de atomizar os comportamentos, transformando o processo
formativo num “adestramento” do formando, sem promover efectivos
saberes ou mesmo sem haver lugar a qualquer tipo de aprendizagem, uma

vez que os saberes parcelares nédo sdo integrados num saber global.

3. Ha uma visdo algo redutora do conceito de objectivo, reduzindo todo o
processo de formacdo a um conjunto muito bem definido e restrito de
comportamentos. Acontece, porém, que qualquer processo formativo da
sempre origem a aspectos nao inicialmente previstos e que podem ser de

uma enorme importancia®. Pode mesmo dar-se o caso de alguns desses

% Numa das formagcdes que acompanhamos, por exemplo, para além de todos os objectivos definidos e, no essencial,
cumpridos, foi possivel constatar que mais de metade dos formandos que a frequentaram retomaram o seu percurso
académico e voltaram a estudar, uma vez a formagédo terminada. Nao tendo sido inicialmente definido como
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efeitos ndo esperados obrigarem a redefinicdo dos objectivos previamente

seleccionados.

4. Por todas as razdes referidas, julgamos poder afirmar que este tipo de

abordagem pedagégica limita a criatividade do aluno.

5. O formador corre o risco de se encerrar excessivamente na sua lista de
contetudos (disciplina ou mddulo), pouco se preocupando uma integracédo

progressiva dos saberes.

Este conjunto de razbBes tera determinado que outros pedagogos tenham
privilegiado conhecer e trabalhar em funcdo do que se passa na mente do formando

enquanto decorre a formacao/aprendizagem. Esta outra abordagem é conhecida

como cognitivista ou mentalista e tem em Piaget um dos grandes influenciadores.

Neste outro contexto de preocupac¢des, um comportamento ndo € mais do que um
elemento que se deve juntar a outros, indicando que a aprendizagem esta a ter

lugar.

Dai que, como alternativa a expressdo objectivos comportamentais (ou, nalguns
casos, especificos), se optou antes pela designagdo de indicadores de
aprendizagem. Isto porque cada objectivo comportamental ndo pode ser
considerado como um fim em si mesmo, mas somente como um indicador de

aprendizagem.

Os comportamentos observaveis tém importancia apenas se forem complementados
e integrados em funcdo de um saber que se pretende global e que permita saber
agir e ndo apenas saber aplicar, de forma mecéanica e arrolada, técnicas ou

procedimentos

Ou seja, desaparece a leitura rigida resultante da mera soma de comportamentos
fragmentados e atomizados. Mantendo-se a preocupacdo do rigor na definicdo dos
objectivos e da plaificagcdo, tem-se, contudo, a preocupacdo de nao confundir rigor

com rigidez (Cortesédo, 1996).

objectivos a atingir, foi de uma enorme utilidade tomar conhecimento deste facto. Se a légica de abordagem desta
formacéo fosse a decorrente da pedagogia por objectivos, a avaliagio ndo se poderia preocupar sendo com 0s
comportamentos pré-definidos, para onde afinaria todos os instrumentos avaliativos, correndo-se, assim, o risco de
nem sequer ter consciéncia deste “efeito secundario”.
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1.1.10. INTENCIONALIDADES FORMATIVAS

Por forma a podermos separar com mais clareza os diferentes niveis de
objectivos, chamemos ao conjunto de possiveis orientacdes formativas
intencionalidades formativas. Dentro desta designacdo poderemos, entéo,
encontrar finalidades, competéncias, objectivos gerais e indicadores de

aprendizagem.

E importante que o formador domine esta tematica, na medida em que,
independentemente do grau de sistematizacdo e de estruturacdo prévia das
intencionalidades formativas de uma determinada accdo de formacédo (atente-se
no caso da Formacao Pedagédgica Inicial de Formadores), cabe ao formador a sua

adaptacéo ao grupo de formandos que tem pela frente.

Por maioria de razao essa fungéo Ihe cabera quando Ihe é pedido que planifique a
partir de uma base menos so6lida, como é situacdo comum a saida de diagndsticos
de necessidades de formacdo. Cabe-lhe, por isso, prever e clarificar intencdes
formativas e fazer disso a base de qualquer planificagdo. Tal como dizia Séneca:

Os ventos nunca sao favoraveis aquele que nao sabe onde quer ir.

Como se podem, entdo, conjungar os diferentes niveis de amplitude das

intencionalidades formativas atras descritos?

Imagine-se uma situagcdo concreta em que, no ambito de um diagndstico de
necessidades de formacéo, foi possivel apurar que as competéncias pedagdgicas
dos formadores de uma determinada instituicdo formativa estdo bastante aquém

do desejavel®. Uma primeira preocupacdo seria a de descrever as grandes

* No ambito deste exemplo, optamos por n&o detalhar ao nivel dos indicadores organizacionais, esta necessidade de
formacdo. Sabemos, contudo, que, em situacdes que se pretendessem eficazes, seria necessario dispor de indicadores
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intengbes formativas da accdo de formagédo que se pretendia realizar. Assim, dir-
se-ia, por exemplo, que era necessario desenvolver competéncias ao nivel da
planificagcdo, execucdo e avaliacdo de formacdo. Repare-se que se trata de
enunciados muito vagos e ambiguos, pois sdo grandes inten¢cdes formativas que,
ainda que escritas com um verbo (desenvolver), ndo respeitam os requisitos que
atras referimos: formando e produto. Referimo-nos, por isso, ao que se

convencionou chamar finalidades.

Se se ficasse por aqui, o percurso formativo iria ser tudo menos planificado com

rigor e consequéncia. Torna-se necessario, como tal, operacionalizar estas

finalidades e, uma excelente forma de o fazer é através da elaboracdo de um
perfil de competéncias que explicite como é o saber agir de um formador de

qualidade. Por exemplo, um formador é competente se for capaz de:

1. organizar e dirigir situacdes de aprendizagem

2. gerir a progressao das aprendizagens

3. conceber a fazer evoluir dispositivos de diferenciacao

4. envolver os formandos nas suas aprendizagens e no seu trabalho

5. trabalhar em equipa

6. utilizar novas tecnologias

7. enfrentar os deveres e dilemas éticos da profisséo

8. gerir a sua proépria formagéo continua

(adaptado de Perrenoud, 2000)

N&o obstante a importancia da definicdo de um perfil de competéncias como este, a

planificacdo necessitaria, forcosamente, de continuar o seu caminho de

concretos que sustentassem esta necessidade, sob pena de ndo passar de uma impressao. E, por vezes, é aborrecido
desperdicar recursos em impressdes que se revelam apenas isso ... impressoes.
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operacionalizagdo progressiva, por forma a iluminar o caminho a tragar em sala, ao
nivel dos conteddos a tratar, as metodologias a adoptar, os recursos a afectar, o
calendario, .. O que significa que cada uma destas competécias deveria ser

desdobrada em objectivos gerais.

Assim, a competéncia Organizar e Dirigir Situagfes de Aprendizagem s6 sera
possivel se o formando for capaz de:

- Conhecer, para determinada area do saber, os conteudos a serem ensinados

e sua traducao em objectivos de aprendizagem.

- Trabalhar a partir das representagcfes dos formandos;

- Trabalhar a partir dos erros e dos obstaculos a aprendizagem.

- Construir e planear dispositivos e sequéncias didacticas.

- Envolver os formandos em actividades de pesquisa, em projectos de

conhecimento.

Por sua vez, conviria ainda que cada um destes objectivos gerais fosse ainda
operacionalizado. Atente-se em parte do primeiro - saber traduzir os conteludos a
serem ensinados em objectivos de aprendizagem — e facilmente se identificara um
conjunto de indicadores de aprendizagem que iluminariam a sequéncia formativa e

facilitariam a planificacdo

Em suma, definir intencionalidades formativas constitui um processo logico de
operacionalizacdo e concretizacdo crescentes, por forma a poder aplica-los a
conteudos formativos cada vez mais especificos. H4 um processo gradual do mais
geral ao mais especifico, do abstracto ao concreto, sendo que, contrariamente ao
que afirmava Mager, as diferentes etapas sdo complementares e necessarias.
Por forma a testar o seu grau de compreensdo desta tematica,
realize a actividade em OBJECTIVOS GERAIS E INDICADORES DE

APRENDIZAGEM.
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ACTIVIDADE PRATICA

OBJECTIVOS GERAIS E INDICADORES DE APRENDIZAGEM

No seguimento da analise feita ao texto de apoio onde se preconizam abordagens
pedagégicas onde os objectivos comportamentais sdo apenas indicadores de

aprendizagem, queremos propor-lhe a analise de alguns exemplos, de forma a

operacionalizar a abordagem que propomos.

1. Consideremos, por exemplo, estes dois objectivos:
1° objectivo: - Formar colaboradores interventivos e questionadores.
2° objectivo: - Criticar a informacao recebida.
Qual destes objectivos esta formulado de maneira mais precisa e esta mais

directamente relacionado com as actividades que se desenvolvem na sala?

2. Qual das seguintes formulacdes esta expressa de um modo mais claro?
Identificar os métodos e técnicas pedagoégicos adequados a populagédo-alvo.

2° objectivo: Compreender a importancia dos métodos e das técnicas

pedagoégicos em contextos formativos.

3. Em que difere o primeiro objectivo dos trés que se lhe seguem?

Saber elaborar um teste de avaliacdo de aprendizagens

- ldentificar vantagens e desvantagens dos diferentes tipos de perguntas

(verdadeiro e falso, resposta mdultipla, ...)
- Seleccionar/adequar as perguntas a colocar em funcdo do grau de complexidade

dos objectivos
- Relacionar de forma equilibrada as cota¢cdes das perguntas com o tempo e

atencao dedicadas aos temas em questao

4. Atente agora neste exemplo: qual o objectivo mais geral e quais os indicadores

de aprendizagem?

Analisar dados
- representar graficamente dados obtidos numa experiéncia;
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- distinguir os dados essenciais dos secundarios;

- distinguir dados que sao factos e dados que sdo interpretacoes.

5. Qual das seguintes afirmacdes constitui o enunciado de um objectivo?
a) ldentifica programas de apoio a criacdo de empresas no sector téxtil.

b) Utilizacdo do manual de apoio a criagdo de empresas.

6. Qual dos seguintes objectivos esta incorrectamente formulado?
- Conhece e aplica os principios orientadores da definicdo de objectivos

- Quando confrontado com listas de objectivos, identifica erros de formulacgao.

7. Qual dos seguintes objectivos estara mais correctamente enunciado?
a) Distinguir método de técnica pedagdgica.

b) Ensinar como se faz um slide em Powerpoint.

8. Dos dois exemplos seguintes, escolha o que lhe parece estar devidamente
formulado.
a) adquire conhecimentos basicos de observacao,

b) aplica técnicas de observagdo na observagao de grupos em conflito.

9. Nas paginas seguintes encontrara dois perfis de saida do que deve considerar-se

um formador.

O primeiro constitui o referencial-base da formacdo pedagdgica inicial de
formadores (que actualmente permite, junto do IEFP, a obtencdo do Certificado
de Aptidao Pedagodgica — CAP) e esta formulado a partir de objectivos pedagdgicos
(a julgar pelo modo como se encontram definidos, julgamos poder afirmar que se

pretende que sejam operacionais e especificos).

O segundo, adaptado de Perrenoud, encontra-se estruturado com base em
competéncias (na pagina final apresentamos ainda trés definicdbes de competéncia
que poderdo ajudar a encontrar as respostas as questdes que aqui lhe

colocamos).
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Pedimos-lhe agora que se imagine como formador de formadores. Sera que o
facto de preferir um ou outro dos perfis traz consequéncias ao nivel de aspectos
como:

e metodologias a adoptar

e tempo necessario

e actividades a propor

¢ e avaliagcao?

Ou seria tudo exactamente igual independentemente do referencial de saida que

adoptasse?

Ja agora, se fosse gestor de uma empresa e estivesse a contratar servicos de
formacdo a uma entidade formadora, que referencial formativo preferiria — o do

Perrenoud ou o do IEFP? Porqué?

Queira fundamentar a sua opinido.
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FORMACAO PEDAGOGICA DE FORMADORES
Moadulos e respectivos objectivos

Formador e Contexto

1. Caracterizar os sistemas de formacdo, com base nas finalidades e nos publicos-alvo

2. Identificar a legislagédo, nacional e comunitaria, que regulamenta a formagéo profissional

3 Enunciar as competéncias e capacidades exigidas para a actividade de formador

Teorias e Factores de Aprendizagem

1. Identificar conceitos, teorias e modelos explicativos do processo de aprendizagem

2. ldentificar os principais factores e as condic@es facilitadoras da aprendizagem

Métodos e Técnicas Pedagdgicos

1. Distinguir os métodos das técnicas pedagdgicas

2. Tipificar os factores que condicionam a escolha dos métodos pedag6gicos

3. Relacionar a escolha dos métodos e técnicas com os contetidos a transmitir, de
acordo com os diferentes publicos-alvo e contextos de formagao

Relagédo Pedagégica e Dinamica de Grupos

1. Identificar os processos de comunicacdo interpessoal

Reconhecer as atitudes individuais facilitadoras da comunicagdo

Identificar os principais fenémenos de grupo

Identificar os comportamentos facilitadores da resolucdo de conflitos

Identificar os mecanismos da motivacdo

Distinguir e adoptar estratégias de motivacdo na formacéo

No |9 B e e

Identificar os estilos de lideranga e os seus efeitos na pratica pedagdgica

Definicdo e estruturacao de Objectivos

1. Reconhecer a importéncia de objectivos gerais e especificos

Identificar as fungdes que desempenham os objectivos pedagégicos

Distinguir os dominios em que podem ser formulados os objectivos de formacédo

Redigir objectivos pedagdgicos em termos operacionais

S Bt (A

Hierarquizar objectivos segundo os dominios do saber

Recursos Audiovisuais

1. Reconhecer as potencialidades e limita¢des dos meios AV, enquanto auxiliares
pedagdgicos, incluindo as novas tecnologias de informacéo

2. ldentificar, seleccionar e utilizar de forma adequada recursos audiovisuais

3. Seleccionar, conceber e adequar os meios pedag6gico-didacticos, em suporte
multimedia, em funcéo da estratégia pedagégica adoptada

Avaliagdo da Formacéao

1. Distinguir diferentes niveis de avaliagdo dos resultados de formagao

Construir e aplicar instrumentos de avaliacdo em funcéo dos objectivos definidos

Identificar as causas da subjectividade na avaliagdo

2
3
4. Aplicar um método sistémico evolutivo de andlise dos resultados de formacédo
5

Propor medidas de regulagdo com vista a melhoria do processo formativo

Plano de Sesséo

1. Identificar os principios orientadores para a concepcao e elaboracdo de planos de
unidades de formagéo

2. Planificar sessdes de ensino-aprendizagem
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COMPETENCIAS DO FORMADOR
Adaptado de Philippe Perrenoud

1. ORGANIZAR E DIRIGIR SITUACOES DE APRENDIZAGEM

Conhecer, para determinada area do saber, os conteudos a serem ensinados e
sua traducao em objectivos de aprendizagem;

Trabalhar a partir das representacdes dos formandos;

Trabalhar a partir dos erros e dos obstaculos a aprendizagem;

Construir e planear dispositivos e sequéncias didacticas;

Envolver os formandos em actividades de pesquisa, em projectos de

conhecimento;

2. GERIR A PROGRESSAO DAS APRENDIZAGENS

Conceber e administrar situacdes-problema ajustadas ao nivel e as possibilidades
dos formandos;

Adquirir uma visao longitudinal dos objectivos da formacéao;

Relacionar o trabalho com as teorias subjacentes as actividades de aprendizagem;
Observar e avaliar os formandos em situacdes de aprendizagem, de acordo com
uma abordagem formativa;

Efectuar balancos periddicos de competéncias e tomar decisdes de progressao;

3. CONCEBER E FAZER EVOLUIR OS DISPOSITIVOS DE DIFERENCIACAO
Administrar a heterogeneidade no ambito de um grupo de formandos;
Desenvolver a cooperacao entre os formandos e certas formas simples de ensino

mutuo;

4. ENVOLVER OS FORMANDOS NAS SUAS APRENDIZAGENS E NO SEU TRABALHO
Suscitar o desejo de aprender, explicitar a relacdo com o saber, o sentido do
trabalho formativo e desenvolver nos formandos a capacidade de auto-avaliacdo;
Oferecer actividades opcionais de formacgao;

Favorecer a definicdo de projecto pessoal do formando
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5. TRABALHAR EM EQUIPA

Elaborar projectos em equipe;

Dirigir grupos de trabalho, conduzir reunides;

Enfrentar e analisar em conjunto situacdes complexas, praticas e problemas
profissionais;

Administrar crises ou conflitos interpessoais;

6. UTILIZAR NOVAS TECNOLOGIAS
Utilizar editores de texto
Comunicar a distancia por meio da teleméatica

Utilizar as ferramentas multimédia na formacao

7. ENFRENTAR OS DEVERES E OS DILEMAS ETICOS DA PROFISSAO

Lutar contra os preconceitos e as discriminagdes sexuais, étnicas e sociais;
Analisar a relacdo pedagdgica, a autoridade e a comunicagcédo em sala;
Desenvolver o sentido de responsabilidade, a solidariedade e o sentimento de

justica;

8. ADMINISTRAR SUA PROPRIA FORMACAO CONTINUA

Saber explicitar as proprias praticas;

Estabelecer o seu proéprio balanco de competéncias e o seu programa pessoal de
formacé&o continua;

Negociar um projecto de formagdo comum com os colegas;

Acolher a formacgao dos colegas e participar dela;

Ser agente do sistema de formacao continua.
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COMPETENCIAS

Possiveis definicdes

A competéncia é um sistema de conhecimentos, declarativos (o qué), assim como
condicionais (o quando e o porqué) e processuais (0 como), organizados em
esquemas operatorios e que permitem, no interior de uma familia de situacgdes,
nao so6 a identificacdo de problemas, mas igualmente a sua resolugéo por uma
accao eficaz.

Tardif (1996)

A competéncia ndo é um estado. E um processo. Se a competéncia é um saber
agir, como funciona ele? O operador competente é aquele que é capaz de
mobilizar, pdr em accéo de forma eficaz as diferentes fun¢cbes de um sistema em
que intervém recursos tdo diversos como operagdes de raciocinio, conhecimentos,
activacdes de memoria, as avaliagdes, capacidades relacionais ou esquemas
comportamentais. Esta alquimia permanece ainda largamente uma terra
incognita.

Le Boterf (1994)

A competéncia ndo se reduz a um saber nem a um saber-fazer. (...) Todos os dias
a experiéncia mostra que pessoas em posse de conhecimentos ou capacidades
nao as sabem mobilizar de forma pertinente e no momento oportuno. (...) A
competéncia nao reside nos recursos a mobilizar (conhecimentos, capacidades,
...) mas na prépria mobilizacdo desses recursos. A competéncia é da ordem do
saber mobilizar. (...) Esta mobilizacado nao é da ordem da simples aplicacdo, mas
da ordem da construcdo. O diagndostico de um médico ndo € a simples aplicagao
de teorias bioldgicas. A engenharia de uma accao de formacao nao se reduz a
aplicacdo das teorias da aprendizagem ou da psicologia cognitiva.

Le Boterf (1994)
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EM SINTESE

E agora evidente que nido se pode conceber uma accdo de formagdo sem que se
pretenda atingir algo. Formar € guiar para um fim, conduzir alguém, o que
pressupde sempre a existéncia de uma finalidade. E nesse sentido que os objectivos

pedagogicos se encontram, desde logo, legitimiados.

Convém que a sua formulagdo seja cuidada e no respeito de alguns critérios, de
forma a, como sugere Corteséo (1996), os objectivos poderem servir para:
e comunicar, sem ambiguidade, as intencdes das ac¢Oes pedagodgicas a todas as

pessoas implicadas no acto educativo;

escolher adequadamente as estratégias de accdo pedagdgica;

servir de referéncia para avaliar, sem ambiguidade, o fim a atingir;

identificar que metas se atingem através de uma ocorréncia acidental ou de

uma actividade que aconteceu mas que nao estava planeada;

escolher os meios de remediar, ou melhorar, o processo formativo;

facilitar a organizacdo de actividades entre formadores e mddulos.

Tivemos ainda oportunidade de ver que, de acordo com os diferentes critérios de
operacionalizagcdo dos objectivos e de formas de encarar o proprio processo
formativo, ha, basicamente, duas formas de propor a sua definigdo/formulagdo:

e uma de cariz behaviorista, que considera que os comportamentos sdo um fim em
si mesmo e, por isso mesmo, 0 Unico factor importante na formulacdo dos
objectivos;

e uma outra, designada cognitivista, que entende os comportamentos apenas
como indicadores de que as aprendizagens se estao a efectuar e que o formando
se encontra a desenvolver recursos (cognitivos, psicomotores, socioafectivos,

metacognitivos, ...)

Na nossa opinido, a perspectiva behaviorista (comportamentalista) encerra varios
perigos, sendo de realcar o facto de atomizar o processo de aprendizagem,
transformando-o num processo de adestramento sem que haja necessariamente a

garantia de aprendizagem efectiva.
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O que significa que, na definicdo de intencionalidades formativas, o formador devera
ter em conta diferentes niveis de generalidade, (das finalidades aos indicadores de
aprendizagem) e utilizar essa aparente diversidade ao servico da promoc¢ao de

saberes cada vez mais integrados e globais; ou seja, ao servico do SABER AGIR.

Agora que ja sabe como definir Intencionalidades, convém que comece pelo

principio.

uma questao de base

Antes de tudo o mais: o que entende por avaliagdo? O que é avaliar? Que conceito

tem de avaliacdo?

Antes de se poder tecer consideracbes ou urdir estratégias avaliativas das
aprendizagens, propomos-lhe uma actividade através da qual se poderd encontrar

resposta para esta pergunta basilar.

Queira escolher, das frases seguintes e a que correspondem conceitos de avaliacao,

aquela a que mais adere e aguela que mais rejeita.

Avaliar é classificar

Avaliar é determinar a qualidade das técnicas de formacado e dos formadores
A avaliacdo, além de um conjunto de técnicas, serve para regular/melhorar a
aprendizagem

Avaliar é seleccionar

Avaliar é determinar em que medida cada um dos objectivos foi atingido

Na formacao do futuro ndo cabera a avaliacdo

N a s

A avaliacdo € um entrave a criatividade
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1.4. APRENDIZAGENS

O texto das paginas seguintes descreve, de forma sucinta, o percurso histérico da
avaliacdo das aprendizagens. Pedimos-lhe que o leia com a devida atencéo, pois
podera ajuda-lo/a a reavaliar as opg¢fes que acabou de assumir.
Depois da sua leitura, devera estar mais capacitado para:
1. escolher a frase que mais corresponde ao conceito mais consensual, porque
mais completo, de avaliacao;
2. explicitar as razdes de adopcao/rejeicdo para cada uma das afirmacdes da
pagina anterior;
3. referir estratégias que permitam minimizar os problemas da subjectividade
na avaliacao;

4. identificar as diferengas entre avaliagao criterial e normativa.

Boa leitural!
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1.1.11. CONCEITO DE AVALIACAO: PERCURSO HISTORICO

Apesar do muito que se tem tido e feito em nome da avaliagdo, alguma confuséo
ainda existe quanto a proépria nocdo de avaliagdo. Entre outras razdes, porque
abordar o problema da avaliagdo €, necessariamente, tocar em todos os problemas

fundamentais da formacéo.

Tentemos, por isso, definir avaliagdo, ou, pelo menos, uma vez que muitos outros o
terdo ja feito, seleccionar, de entre as numerosas e diversas concepg¢des de
avaliacdo, aquelas que possam funcionar como referéncia para o modo como

trabalhamos.

Antes de qualquer outra definicdo, mencionemos a do Pequeno Dicionario da

Formacéo:

“Uma comparacdo entre o resultado atingido e o esperado, fixado pelo objectivo

definido”.
Com Hadji, encontramos a avaliacdo como

“uma operacao particular da realidade (...) pela qual tomamos posi¢cdo, nos
posicionamos sobre uma dada realidade a luz de uma grelha de leitura que
exprime, em relacdo a essa realidade, determinadas exigéncias”. (...) “A

avaliacdo é o momento do confronto projectos/resultados” (1994, p.85).

Para Scriven, a avaliacdo aparece como um ingrediente essencial em qualquer

actividade pratica e consiste num

“processo de determinacdo do mérito ou valor de entidades, sendo as

avaliagBes o produto desse processo (1994, p. 152).

De Ketele, por seu lado, entende que avaliar consiste em

“recolher um conjunto de informagfes pertinentes, validas e fiaveis e examinar
o grau de adequacdo entre este conjunto de informac¢des e um conjunto de
critérios adequados ao objectivo fixado, com vista a tomada de decisdo” (1993,
p. 183).
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Cardinet define avaliagcdo como:

“Um processo de observacéo e interpretacdo dos efeitos do ensino, que visa
orientar as decisdes necessarias ao bom funcionamento da escola” (citado por

Figari, 1996, p. 33).

Também Stufflebeam (1993) retoma a nocdo de avaliacdo como projecto através do

qual se delimita, obtém e fornece informac0fes Uteis que permitem julgar e decidir.

Estes sdo alguns dos muitos exemplos que poderiamos aqui referir e que constituem
respostas dadas a pergunta “o que é a avaliagdo?”. Embora as diferencas aparentem
ser pequenas, 0 que pode concluir-se, desde logo, € que nao é facil estabelecer um

consenso a partir do qual esta questdo possa ser trabalhada.

De resto, tem sido curioso constatar, no decurso das varias oportunidades de
trabalho que tivemos com formadores e professores, a variedade de no¢gBes que nos
foram apresentadas. Quando solicitados para dar conta de sinénimos de “avaliar”,

estes profissionais apresentaram respostas tdo variadas como:

classificar incentivar
medir desenvolver
seriar melhorar
ordenar formar
discriminar crescer
seleccionar aprender

Foi na tentativa de dar alguma ordem a este aparente caos de sindbnimos que
julgamos ser importante conhecer a histéria da avaliacdo educacional, de forma a
averiguar se existe algum percurso definido, alguma légica evolutiva ou mesmo

algum padréo a que nos possamos “segurar”.

Pois bem, o que nos foi permitido concluir, desde logo, foi que o estudo das
questdes da avaliagdo teve como primeiras pesquisas as tentativas de obtencdo uma
maior cientificidade, através do fornecimento aos praticos de modelos mais
rigorosos e eficazes. Referimo-nos aos anos 20 e anos 30, altura em que os
primeiros estudos sérios sobre a avaliagdo foram conduzidos, tendo como centro de

preocupacdes o principal instrumento de avaliagdo dos alunos - os exames .
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E neste contexto que nasce a docimologia, considerada a ciéncia da avaliacdo
(ainda chamada de ciéncia dos exames). Para os pioneiros da docimologia, a
avaliacdo era e devia ser uma operacdo de medida. Vivia-se entdo um periodo em
que a psicometria dominava. Em momento algum, os pioneiros da docimologia

colocaram em causa a ideia de medida subjacente as preocupacfes avaliativas.

“O avaliador devia medir os desempenhos escolares como um fisico mede a

temperatura de um liquido: objectivamente” (Hadji, 1992).

A docimologia trouxe um importante contributo a avaliacdo no que diz respeito a
regras de construgcdo de instrumentos de avaliagdo, em particular os mais utilizados
e tradicionais — os testes®.
Pouco a pouco, contudo, foi surgindo a consciéncia de que o problema da falta de
objectividade ndo estaria tanto no instrumento, como no examinador.
De facto, foram varios os estudos a reportar, em situac¢des reais como provocadas:
e divergéncias inter-examinadores - diferentes examinadores classificam
de maneira diferente as mesmas provas
e e divergéncias intra-examinadores - o mesmo examinador avalia de
forma diferente em diferentes momentos, consoante o seu estado de saude
fisico e mental, a evolucdo do seu saber, a relacdo estabelecida com o aluno,
0 contexto de avaliagcdo e a escala que, consciente ou inconscientemente,

adopta.

Tendo como base este tipo de reflexdes, foi-se instalando uma preocupacdo que nao
era apenas critica, mas que tinha explicitamente por objectivo contribuir para o

aperfeicoamento da eficacia dos actos de avaliagao.
O problema principal passou, como tal, a ser diminuir, sendo mesmo anular, as
variacdes devidas a diferencas entre examinadores.

“No limite, o ideal seria fazer desaparecer o examinador para o substituir por

uma maquina” (Hadji, 1992, p.85).

® Sintetizamos algumas dessas sugestdes em SABER CONSTRUIR TESTES, documento que o ajudara a saber utilizar
adequadamente este tipo de instrumento de avaliacdo. Em jeito de avaliagdo-diagndstico, queira realizar primeiro as
actividades constantes em DOCIMOLOGIA-ACTIVIDADE.
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Foram, assim, surgindo sugestdes de processos que visavam reduzir essas
divergéncias - os métodos de moderacdo. E disso exemplo a tentativa de
estabelecimento de médias entre diferentes avaliadores e as grelhas de correccgao.

Paralelamente, um outro tipo de abordagem sugeria que se equacionasse o
problema ndo em funcdo da necessidade de evidenciar as divergéncias, mas de as
explicar através do conhecimento das suas causas e dos mecanismos em jogo.
Progredir-se-ia na via da objectividade através de um melhor conhecimento das

modalidades de funcionamento do sujeito avaliador.

Este estudo do comportamento dos avaliadores, defendido por autores como Noizet
e Caverni, assentava no seguinte principio: o avaliador compara o produto escolar
com um modelo de referéncia (o seu) que é constituido por:

e um produto norma (a solucdo prevista para a tarefa),

e um produto esperado (as expectativas existentes em relacdo ao aluno ou

grupo de alunos)

e e uma escala de medida (através da qual a decisdo é tomada).
As divergéncias acontecem, afinal, porque cada avaliador tem o seu modelo de
referéncia, construido através da sua experiéncia como aluno, como professor,

através dos seus valores, das suas vivéncias e da sua situacao particular.

Noizet e Caverni alertaram ainda para trés situagcfes frequentes e enviesadoras dos
resultados da avaliacdo. Séo elas:
« 0 efeito de assimilacao
Caracterizado pela tendéncia que qualquer avaliador manifesta para
aproximar a informacdo que retira da prova da representacdo que tem do
aluno (o seu estatuto escolar, a sua origem socio-econdmica, a sua origem
étnica, ...). As consequéncias naturais deste fendmeno séo a sobreavaliacdo
dos bons alunos, assim como a subavaliacdo dos maus;
+ o0 efeito de contraste
A ordem com que as provas sado avaliadas, assim como a sua sequéncia
poderdo determinar resultados diferentes. Assim, os primeiros testes tendem
a ser sobrevalorizados e um mesmo teste é sub ou sobrevalorizado

consoante a qualidade do teste que o antecedeu.

Capitulo V — Avaliagdo da aprendizagem (Nivel 2) 74/202



Manual de Avalia¢do da Formacao

= e os efeitos proprios a dindmica da recolha da informacao
Cada prova demora um certo tempo de correccdo. Também neste tempo
funciona o principio de recusa da dissonancia cognitiva. Se sdo reconhecidas
incorrecgcdes na primeira parte da prova, a segunda parte sera lida a luz
disso. Pelo que os alunos que tém incorrec¢cfes na segunda parte da prova

tém melhores notas do que os que as tém na primeira parte.

Nesta procura de respostas aos problemas e disfuncionamentos das praticas de
avaliacdo surgem ainda outras propostas para uma maior objectividade. Recorde-se
a definicdo de objectivos educacionais de Tyler, com preocupag¢des centrais como
clarificacdo, precisdo e hierarquizacdo de objectivos curriculares e construcdo de
instrumentos fidveis. Ou ainda as abordagens psicométrica e edumétrica, que
consistiram basicamente na transposi¢cdo para a pedagogia de modelos de rigor e
fidelidade na medida desenvolvidos na psicologia (ver a abordagem de Robert Mager

em INTENCIONALIDADES FORMATIVAS).

Todas estas perspectivas de analise, tendo constituido importantes contributos para
uma maior racionalidade do processo formativo, acabaram, contudo, por ficar

aquém do objectivo - a medida fiel e absoluta.

Entretanto, outras abordagens foram surgindo e alargando as proprias perspectivas

sobre a avaliacao.

Por um lado, a multiplicacdo dos momentos, procedimentos e instrumentos da

avaliacdo através da consolidacdo de praticas como a avaliacdo continua.

Por outro, e consequéncia do primeiro, o entendimento da avaliagdo como uma
funcdo mais ampla e englobante, na medida em que, porque sistematica e
permanente, passa a exercer o papel de controlo da execucdo do programa e do

trabalho do professor.

A avaliagdo continua surge como resposta as contingéncias das avaliagbes pontuais
(exames, testes) que, para além dos erros dos examinadores, se véem afectados
também pela ansiedade e pela tensdo dos alunos e pelo caracter reducionista das

provas (que ndo abordam tudo o que foi tratado).
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A SUBJECTIVIDADE NA AVALIACAO

Por forma a garantir mais fiabilidade no processo de avaliagdo, o avaliador deve procurar ter
em consideracdo os enviesamentos mais comuns dos processos de avaliagdo, por forma a
poder minimiza-los, sendo mesmo evita-los. Os erros mais frequentemente cometidos na
avaliacao sao:

« esteredtipo: € uma forma de atribuicdo — quando se faz um juizo sobre um todo (por
exemplo, os ciganos) e se aplica esse juizo a todas as pessoas desse grupo, sem terem
consideracgdo o caso concreto de cada um dos individuos;

e preconceitos pessoais: sdo opinides acerca de grupos de pessoas (raca, religido,
género, etc) que podem afectar as avaliacoes;

- efeito de halo: ocorre quando a opinidao pessoal do avaliador sobre o formando o
influencia na avaliacdo do seu desempenho;

« erro de contraste: ocorre quando o avaliador é influenciado por avaliagdes (muito boas
ou muito mas) feitas anteriormente; se, por exemplo, o formando anterior teve uma
avaliagdo muito negativa, um formando médio que seja avaliado de seguida pode parecer
muito bom;

* erros por condescendéncia e exigéncia: o erro por condescendéncia ocorre quando o
avaliador tende a ser benevolente nas suas avaliacdes. Pelo contrario, o erro por
exigéncia, resulta da grande severidade colocada nas avaliagdes;

« erro da tendéncia central: alguns avaliadores ndo gostam de classificar os formandos
como bons ou maus e assim distorcem a avaliacdo, colocando cada formando na média,
para a generalidade dos critérios de andlise considerados;

e erro de semelhanca: acontece, por vezes, o avaliador ter pontos em comum com o
formando a avaliar (0 mesmo clube de futebol ou partido politico); este facto pode ser
responsavel por uma grande identificagdo do avaliador com o avaliado, fazendo crer ao
primeiro que uma ma avaliagdo do segundo quase implica uma autoavaliagdo negativa;

e erro de primeira impressao: ocorre quando a primeira ideia que se faz de uma pessoa
permanece imutavel, mesmo apos ela sofrer alteragfes mais ou menos profundas;

« efeito dos acontecimentos recentes: tendéncia para basear a avaliagdo nas
impressfes colhidas das acg¢des, comportamentos e desempenhos mais recentes do
avaliado;

* enviesamentos culturais: sabe-se que cada cultura valoriza determinados aspectos em
detrimento de outros. Por exemplo, a idade avancada €, normalmente, um factor
considerado negativo na avaliagdo de pessoas para trabalhar, na cultura ocidental. E

necessario haver consciéncia disso e ndo deixar que influencie negativamente a avaliacao.
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A multiplicacdo dos momentos de avaliacdo pareceu, entdo, constituir, uma

excelente solucdo para este tipo de problemas.

Se, de inicio, parecia existir uma tensdo entre a avaliacdo continua e a final,
rapidamente se constatou (e constata) que, na pratica, elas se contaminam, na
medida em que a avaliacdo final pode ser, e em muitos casos €, o resultado das

inimeras avaliagdes resultantes da observagdo em situagéo.

Também designada por avaliagdo “em cima do acontecimento”, “apreciacdo em
situacdo” e “avaliagcdo permanente”, a avaliagcdo continua ndo esta isenta de
problemas. Se, por um lado, a sua maleabilidade e o facto de permitir ter em
consideracdo comportamentos novos e inesperados fazem da avaliacdo continua um
excelente instrumento alternativo/complementar da avaliacdo por testes, por outro,
aquela avaliacdo oculta aos avaliados a natureza precisa do que esta a ser avaliado,
0 que pode transformar o quotidiano em algo bastante penoso, tendo-se perdido a

seguranca.

Foi-se também, progressivamente, instalando uma outra légica que recusava a ideia
de uma avaliacdo que via na medida a Unica e exclusiva preocupacgédo. A ideia de
base desta nova abordagem avaliativa era a de que a preocupacdo fundamental de
um educador deve ser a de ajudar os formandos a progredir. O contexto de
preocupac¢des da avaliacdo deslocava-se, de acordo com esta perspectiva, do rigor
dos exames e do conhecimento da psicologia do examinador para o dominio do

processo de aprendizagem e dos procedimentos susceptiveis de o melhorar.

Introduzida por Michael Scriven em 1967, surge, assim, a avaliacdo formativa,
que se revelou, desde entdo, um excelente instrumento de regulacédo do processo de

ensino.

Com a avaliagdo formativa, as praticas avaliativas deixaram de se limitar a norma
(comparacdo com 0s outros), para passar a ter em conta 0 que esta previsto para

cada etapa. Dai também o nome de avaliacao criterial.

A tensdo entre os dois grandes tipos de abordagens avaliativas estava criada e

constituiu (constitui ainda) motivo de reflexdo e controvérsia.
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E um facto que as notas e classificacdes resultantes de avaliacdes de tipo sumativo
sdo praticamente a Unica informacdo a partir da qual se estabelecem relacbes entre
os formandos e os contextos onde operam (sociedade, empresa, chefes,
colaboradores, etc). Através delas, os formandos sdo informados da qualidade do
seu trabalho, sabem situar-se face aos colegas, podem avaliar o esforco a dispender
e quem tem capacidade de decidir com base nos resultados passa a conhecer as
capacidades dos formandos, ajudando, assim, a sua orientagdo futura. Ou seja, a
avaliacdo sumativa ndo pode ser posta de lado sem que se disponha de algo que a

substitua cabalmente.

No entanto, existem os efeitos indesejaveis da avaliagdo sumativa. De entre eles,

refira-se o facto de:

as medidas nao serem fiaveis,

néo incentivar a auto-avaliacao,
- a aprendizagem ser feita em fungéo da avaliacdo e ndo o contrario;
- e, ndo menos importante, o resultado obtido permitir classificar, mas nao

melhorar e regular.

Em suma, parece poder dizer-se, como Roland Abrecht, que a motivacdo que subjaz
a avaliacdo sumativa é extrinseca. Ou seja, quem aprende, trabalha para dar gosto
a quem ensina (pela recompensa ou para fugir ao castigo), vendo-se obrigado a

esconder as suas caréncias para parecer tdo bom formando quanto possivel.

EM QUE CONSISTE A AVALIAGAO FORMATIVA?

Scriven criou, ha mais de 30 anos, a nog¢do de avaliagdo formativa, em oposicdo a
avaliacdo sumativa (a *“avaliagdo tradicional”), que encerra uma fase de
aprendizagem, através da verificacdo dos conhecimentos adquiridos, sancionando os
resultados obtidos - sob diversas formas - e rejeitando o erro (isto é, considerando-

0, apenas, negativamente, como uma falta).

O que parece caracterizar a avaliagdo formativa é esta dupla perspectiva de

informacdo e aplicacdo; ou seja, ndo faz sentido verificar-se a situacdo sem se

passar a acgdo de correccao.
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Para além dum problema de diagnéstico, a avaliagdo formativa coloca um problema
de intervencao: situa-se na articulacdo da psicologia que analisa com a pedagogia
que constréi. Para além disso, torna o formando consciente da sua proépria
aprendizagem, ao transformar os erros em momentos da resolucdo de um
problema. O facto de ndo interromper o proprio processo formativo, torna-a parte
integrante da aprendizagem e confere-lhe uma funcdo reguladora que uma
avaliacdo sumativa ndo consegue assegurar.
De modo a contemplarmos todos os objectivos, funcfes, efeitos e momentos dos
diferentes tipos de avaliacdo, deveremos ainda fazer referéncia a um outro propdsito
possivel da avaliagdo: o diagndstico. A consideracdo desta funcdo avaliativa acaba
por fazer com que a avaliacdo atravesse todo o processo formativo:

- num primeiro nivel, interpretando os dados da situacdo (diagnostico);

- num segundo nivel, acompanhando e corrigindo os processos de elaboragao

(regulacéo);
- no terceiro nivel, averiguando do alcance dos objectivos definidos

(classificacao).

DIAGNOSTICA FORMATIVA SUMATIVA
Objectivo Objectivo Objectivo
Saber se, em dado Regular e proporcionar um Fornecer um balanco de
momento, os alunos duplo feedback determinada etapa, permitir
dispdem ou nédo dos (professor e aluno) uma decisao quanto ao
conhecimentos e futuro escolar

capacidades necessarias
para enfrentar uma
aprendizagem

Momento Momento Momento

- no inicio - durante todo o processo - no final
de aprendizagem

Funcéo Fungéo Fungéo
- prognostico (prevé as - regulagéo - atribuicdo de uma
possiblidades de éxito), classificagao
logo também orientagéo (situa os alunos uns

em relagdo aos outros)
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Existe, portanto, consenso em torno das trés principais funcdes da avaliacéo:
regular, orientar e certificar. Consenso esse que se estende aos momentos no tempo
a que parece corresponder cada funcdo. Assim, a regulagdo, enquanto facilitadora
da aprendizagem, remete para o presente, a orientacdo, como encaminhamento
vocacional, aponta para o futuro e a certificagdo, na qualidade de controlo das

aquisicdes, tem a ver com o passado.

Em suma, parece poder concluir-se, a partir da descricdo resumida a que
submetemos a dindmica evolutiva da nocdo de avaliacdo, que a dimensao formativa
€, cada vez mais, tida em conta nas teorias e nas praticas avaliativas. Se a pressao
social ndo permite que a funcéo certificadora/ /classificadora/selectiva seja deixada
cair, também é verdade que avaliar €, de entre os varios sinbnimos que se lhe pode
encontrar, cada vez mais, melhorar.

Esta constatacdo ndo permite, contudo, que se retire a avaliagdo a sua polissemia e
multidimensionalidade. A avaliagdo mistura o qualitativo (norma ideal) e o
quantitativo (medida), o real (o universo dos objectos) e o ideal e, por ultimo, a
ética (o que é digno de apreco) e o mundo do desejo. E qualquer que seja o
resultado das combinacdes destes factores, o essencial da avaliacdo reside numa
relacdo entre o que existe e o que era esperado, entre um determinado
comportamento e um comportamento-alvo, entre um desempenho real e um
desempenho visado, em suma, entre uma realidade e um modelo ideal.

Esta relacdo estabelece-se através de um discurso, devendo o sujeito que o produz

estar devidamente qualificado para o efeito.
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DE VOLTA AO INICIO ...

ACTIVIDADE PRATICA

AVALIAR — CONCEITOS

Antes de conhecer o percurso histérico da avaliacdo e de compreender a amplitude
de funcbes que a avaliacdo contempla foi-lhe pedido que escolhesse duas frases a

partir da seguinte lista de conceitos sobre avaliacdo. Lembra-se?

Avaliar é classificar

Avaliar é determinar a qualidade das técnicas de formacado e dos formadores
A avaliacdo, além de um conjunto de técnicas, serve para regular/melhorar a
aprendizagem

Avaliar é seleccionar

Avaliar é determinar em que medida cada um dos objectivos foi atingido

Na formacéo do futuro néo caberéd a avaliacéo

oo s

A avaliacdo € um entrave a criatividade

Quer agora reavaliar a sua escolha? Em caso de duavida, consulte AVALIAR —

CONCEITOS.

Capitulo V — Avaliagdo da aprendizagem (Nivel 2) 81/202



1.1.12.

Na andlise das frases, convém ter presente o quadro-sintese das fun¢bes da

avaliacdo, uma vez que ajudara a compreender a escolha da afirmacdo mais

completa.
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AVALIAR — CONCEITOS (SOLUGAO DA ACTIVIDADE)

dispdem ou néo dos
conhecimentos e

(professor e aluno)

DIAGNOSTICA FORMATIVA SUMATIVA
Objectivo Objectivo Objectivo
Saber se, em dado Regular e proporcionar um Fornecer um balango de
momento, os alunos duplo feedback determinada etapa, permitir

uma decisdo quanto ao
futuro escolar

capacidades necessarias
para enfrentar uma
aprendizagem

Momento Momento Momento
- no inicio - durante todo o processo - no final
de aprendizagem
Funcgao Funcéo Funcéo
- prognostico (prevé as - regulagéo - atribuicdo de uma

possiblidades de éxito),

G € ) classificagéo
logo também orientagao

(situa os alunos uns
em relagdo aos outros)

1 — AVALIAR E CLASSIFICAR

Nos casos da formacdo de qualificacdo (a que, a saida, atribui um estatuto sécio-
profissional de que os formandos ainda nao dispunham no inicio), o processo
formativo necessita de terminar com uma classificagdo, um roétulo através do qual o
formador quantifica o resultado a que o formando conseguiu chegar. No entanto, e a
luz do quadro que atras colocamos, julgamos consensual afirmar que esta funcado
ndo esgota a amplitude de possibilidades que a avaliacdo pode e deve permitir. De
facto, trata-se mesmo de uma perspectiva predominantemente selectiva,
esquecendo que a avaliagdo é util

como atitude de diagndstico e, consequentemente, como instrumento ao servigco da

propria melhoria do processo de aprendizagem.
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2 — AVALIAR E DETERMINAR A QUALIDADE DAS TECNICAS DE ENSINO E DOS FORMADORES
Ja vimos, a propoésito da analise do nivel 1 de Kirkpatrick, que é importante recolher
dados que permitam averiguar o modo como a formagédo decorreu, do ponto de
vista dos recursos humanos e materiais alocados a formacdo, de forma a poder
corrigir, em futuras iniciativas, o que eventualmente tenha corrido menos bem. No
entanto, é sabido que esta preocupacdo esta longe de poder esgotar as finalidades
avaliativas. Com este conceito ficam excluidas as actividades que nos permitem
diagnosticar o que os formandos ja sabem no inicio da formacdo, o que véao
aprendendo e como durante o percurso e, por fim, o balanco do que aconteceu. A

avaliacdo é, indiscutivelmente, muito mais do que isto.

3 — A AVALIAGAO, MAIS DO QUE UM CONJUNTO DE TECNICAS, SERVE PARA
REGULAR/MELHORAR A APRENDIZAGEM

Se atentarmos no quadro-sintese das fun¢des da avaliacdo, facilmente concluiremos
que esta afirmacdo € a mais completa. A avaliacdo n&do se reduz, como na frase
seguinte, a determinar se os objectivos foram atingidos, uma vez que isso excluiria
a avaliacdo-diagnodstico e a componente de avaliagdo formativa. A avaliagdo, embora
se socorra do empenho do formador na selec¢cdo/adequacao/concepgdo, com rigor,
de técnicas e instrumentos de recolha e tratamento de dados, ndo pode limitar-se a
isso, pois isso seria esteriliza-la. Apetece utilizar uma frase de Hadji que sintetiza
bem o que aqui se pretende demonstrar: “A obsessdao do termémetro nunca fez
baixar a temperatura”. O que significa que os instrumentos, as técnicas e as
estratégias avaliativas de que nos socorremaos, por mais rigorosas e incontroversas
que possam ser,

devem ser utilizadas em funcdo de propdsitos avaliativos mais amplos e humanos:
regular e melhorar; permitir que, a partir dos dados obtidos, se possa redefinir o
processo, de forma a maximizar o que de bom se conseguiu e melhorar o que de
menos bom apareceu. Por isso Luiza Cortesdo afirma que “o problema da avaliacdo
... diz respeito a uma opc¢ado pedagogica fundamental, que envolve uma concepcéo

de homem e de formacéao”.
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4 — AVALIAR E SELECCIONAR

Durante muito tempo, em particular no sistema formal de ensino, a avaliacao serviu
apenas para seleccionar. Resultante de processos de classificacdo, a partir dos quais
se hierarquiza a prestacdo dos formandos e se define quem segue em frente, a
seleccao é, assim, um sub-produto da classificacdo, finalidade que ja vimos atras,
ndo engloba tudo o que a avaliacdo pode e deve querer ser.

Em cada uma das ac¢des de formacdo em que nos envolvemos, deveremos
perguntar-nos se o essencial é indicar a cada formando a posicdo em que se
encontra, em comparagdo com o0s colegas, ou mais informa-lo do resultados dos
seus esforcos, indicar-lhe caminhos de desenvolvimento, ajuda-lo a antecipar
eventuais escolhos e a construir formas de os ultrapassar. Numa palavra, melhorar
em vez de seleccionar.

Havera ainda duvidas quanto ao principal papel que nos cabe?

5 — AVALIAR E DETERMINAR EM QUE MEDIDA CADA UM DOS OBJECTIVOS FOI ATINGIDO

Ja foi possivel concluir, a propésito da andlise da afirmag¢do 3, que o conceito aqui
implicito apenas refere uma das finalidades da avaliacdo — determinar a que
distancia o formando ficou dos objectivos definidos no inicio. Ou seja, ignorando por
completo a importancia de conhecer o ponto de partida dos formandos (o que
sabem, como nos chegam as maos, ..), assim como o modo como o proprio
processo formativo decorre (estdo no caminho correcto, encontram problemas, de
que tipo, como ajudar a ultrapassar, ...)

Ja o dissemos atras: a obsessao do termdmetro nunca fez baixar a temperatura.

6 — NA FORMACAO DO FUTURO NAO CABERA A AVALIACAO
Qualquer sistema (natural, bioldégico ou social) necessita, para sobreviver, de
mecanismos de regulacdo, a partir dos quais se aperceba do que esta a correr
menos bem e, em func¢éo disso, poder actuar de forma fundamentada e consistente.
Razao pela qual, se outras razdes ndo houvesse, a avaliagdo sera sempre necessaria

em qualquer processo formativo, seja ele de que tipo for.

Capitulo V — Avaliagdo da aprendizagem (Nivel 2) 84/202



Manual de Avalia¢do da Formacao

7 — A AVALIAGAO E UM ENTRAVE A CRIATIVIDADE

Todos teremos sido alvo, ao longo do nosso percurso como alunos, de professores e
disciplinas em que a avaliagdo nao constituia sendo uma limitacdo a criatividade.
Referimo-nos aquelas situa¢cdes em que o que verdadeiramente importava era reter
0 maximo de informacdes veiculadas pelo professor, o mais préximo possivel da
forma e estrutura em que o foram, sendo penalizado quem fugisse a reproducéo
mecanica e arrolada dessas informacdes.

Julgamos que, apdés a andlise da avaliacdo das aprendizagens que ja tivemos
oportunidade de fazer em conjunto, sera claro que, de todas as afirmacdfes, esta é,
seguramente, a que mais se opOe ao conceito que aqui defendemos e que se

encontra expresso na afirmacéo 3.

EM JEITO DE SINTESE ...

A viagem pelo percurso histoérico da avaliagdo das aprendizagens ter-lhe-a permitido
identificar dois paradigmas de base.

Um primeiro, de cariz psicométrico e positivista, muito preocupado com a medida e
a objectividade, preocupacdo esse que se viu consubstanciada na docimologia —
ciéncia dos exames — e nas regras de elaboracdo de testes sumativos que com ela
surgiram.

N&ao obstante os iniumeros contributos trazidos (ver SABER CONSTRUIR TESTES), esta
vertente da avaliacdo revelou-se insuficiente para eliminar o problema diagnosticado
— a subjectividade. Mesmo quando passou a centrar esforcos na compreensdo dos
comportamentos de quem avalia. Referimo-nos a uma fase que ficou conhecida
pelos seus esforcos ao nivel da psicologia da avaliacdo, com autores como Nozet e
Caverni, e que procurava perceber o que se passa na caixa negra de quem avalia,
de forma a poder apresentar sugestdes e regras que anulassem, ou minimizassem

0s problemas da interferéncia do sujeito no processo avaliativo.
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Ou seja, ainda que orientada para os comportamentos, esta preocupac¢do com a
psicologia da avaliacdo era igualmente marcada pelo paradigma psicométrico, para o
qual tudo deve ser quantificavel e medivel, a semelhanca de um fisico a medir a

temperatura de um liquido.

A sua utilidade foi, igualmente, o seu relativo fracasso. Ao proporem-se conhecer as
condicBbes de realizacdo de avaliagcbes, acabaram por permitir concluir que a

subjectividade é, sem grande margem para dudvidas, parte integrante e obrigatoria

do processo.

Tal como Velazquez ndo se pds de fora no famoso quadro de “As Meninas”, porque
achava que havia necessidade de o pintor se implicar no proprio acto de pintar,
também o avaliador, porque sujeito, serd necessariamente parte integrante da

avaliacdo. Se féssemos objectos, entdo sim, seriamos objectivos.

Mas, sera verdadeiramente este o problema? A objectividade e a subjectividade
variam em sentido inverso? A conquista duma significa o desaparecimento de outra?
Sendo certo que a objectividade € um dado importante, porque lembra ao avaliador
que nao podera fazer o que quiser, € também inegavel que o sujeito é dificil de fazer
desaparecer. Se a subjectividade estiver menos presente no momento de avaliagdo
final (como nos casos dos testes de resposta multipla) entdo é porque foi reforcada
a montante, na concepcdo do teste e na escolha das perguntas. A subjectividade na
construcdo dos testes, por muito que custe a aceitar a alguns, resulta do facto de
ser o formador, em funcdo do que ele considera ser importante, a seleccionar as

matérias constantes do teste

Eis porque uma visdo dicotdbmica desta questdo da objectividade € mesmo perigosa,

objectividade subjectividade
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pois faz esquecer o processo da avaliacdo, e portanto compromete a possibilidade
de o melhorarmos.

Mesmo no caso do exame e da necessidade da nota, o que estd em causa nao é
tanto medir o produto, mas mais pronunciarmo-nos sobre ele tendo como referéncia
critérios de aceitabilidade. No limite, o importante é saber se o produto & correcto
ou nédo, se passa ou nao (dai o interesse na média). A nota dada ndo é sendo uma
forma comoda de traduzir este resultado de aceitabilidade.

Eis porque se torna importante substituir as noc¢des de verdade (procura das
variacdes e das notas verdadeiras) e de objectividade (vontade de agarrar um
objecto tal como ele é), pelas de validade (a leitura da realidade deve ser defensavel
de um ponto de vista objectivavel) e de pertinéncia (coeréncia do conjunto de

operacgoes).

Foi neste contexto de alargamento das proprias perspectivas sobre a avaliacdo que
foram surgindo outras abordagens (avaliagdo continua, com a multiplicagdo dos
momentos, procedimentos e instrumentos da avaliacdo; avaliagcdo sistematica e
permanente, exercendo o papel de controlo da execucdo do programa e do trabalho
do professor; avaliagdo ndo centrada na medida, por forma a ajudar os formandos a

progredir; ...).

Esta ultima, conhecida a partir de Scriven como avaliagdo formativa, permitiu uma
outra forma de olhar para a avaliacdo, conferindo-lhe uma dimensdo humana e de
desenvolvimento que até n&o se considerava possivel. A avaliacdo formativa abriu
novas janelas de oportunidades as estratégias avaliativas, permitindo-lhes servir o

proprio processo de aprendizagem e ajudando-o a ser mais eficaz.

Tal facto exigiu, por seu turno, que fossem utilizados outros instrumentos e técnicas
de avaliacdo, mais consentdneos com os propoésitos formativos. Menos preocupados
com a medida e mais com a necessidade de apoiar o percurso de aprendizagem, foi
com naturalidade que se assistiu a emergéncia e importancia de instrumentos
avaliativos que, pela sua propria natureza, sdo simultaneamente, técnicas

pedagogicas. Disso sao exemplo os MAPAS CONCEPTUAIS € 0S PORTFOLIOS.

Queira utilizar os textos que, a esse respeito, lhe disponibilizamos. Nesses casos é

mesmo verdade o que se afirma: Diz-me como avalias, dir-te-ei como formas.
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ACTIVIDADE PRATICA
DOCIMOLOGIA
INSTRUMENTOS DE AVALIACAO

Esta actividade permitir-lhne-4 conhecer alguns dos itens mais utilizados na
construcdo de testes escritos e identificar os principais cuidados a ter na sua

construcao.

A actividade que Ihe propomos consiste em:
1. Referir as principais vantagens e limitacdes dos varios tipos de

testes que lhe serdo apresentados;

2. Escolher, de cada grupo de exemplos, a pergunta mais bem

construida e fundamentar o principio que justificou essa escolha;

BoM TRABALHO!

TESTES COM RESPOSTAS OBJECTIVAS

1. RESPOSTA CURTA E DE COMPLETAMENTO
Resposta Curta - tém por base uma questdo simples a qual o formando
responde de forma breve e sem ambiguidade. Exemplos:
- Qual é o primeiro nivel de avaliagcdo do modelo de Kirkpatrick?
-  Qual a designacdo do método pedagdgico que menos actividade
suscita aos formandos?
De Completamento - perguntas estruturadas em forma de frases incompletas
com espaco(s) em branco para o formando completar.
Exemplos:
- O primeiro nivel de avaliagdo do modelo de Kirkpatrick é
- O método pedagdgico que menos actividade suscita aos formando é o

método
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VANTAGENS:

DESVANTAGENS:

Dos seguintes grupos de exemplos, escolha, para cada um, a pergunta que lhe

parece mais bem construida e enuncie o principio que fundamenta a sua escolha:

EXEmPLO 1

I - As trés funcdes da avaliagéo séo , ,

Il - A avaliacéo pode ser

Principio:

EXEMPLO 2

I - Apesar de ser de facil , a avaliacdo da satisfacdo ndo permite

a real eficacia da formacado, mas apenas a sua eficiéncia.

Il - Apesar de ser de facil elaboracéo, a avaliacdo da nao

permite conhecer a real da formacédo, mas apenas a sua eficiéncia.
Principio:

EXEmMPLO 3

I — O software para processamento de texto é o

O software para elaborar apresentacgdes é o

I I — O software para processamento de texto é
O software para elaborar apresentacoes é

Principio:

o
o
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EXEmPLO 4
Refira qual o erro na formulacéo destas questdes:

1. O audiovisual mais utilizado em contexto de formacéo é o

2. Este audiovisual tem como principal vantagem o facto de

Principio:

2. VERDADEIRO E FALSO
A pergunta consiste numa afirmacédo, pedindo-se aos formandos que indiquem
se é verdadeira ou falsa.

Exemplos:

- Ralph Tyler é considerado o pai da avaliacdo educacional
\ F

- As grelhas de avaliacdo da satisfacdo sao habitualmente
designadas como smiling sheets

VANTAGENS:

Dos seguintes grupos de exemplos, escolha, para cada um, a pergunta que lhe

parece mais bem construida e enuncie o principio que fundamenta a sua escolha:
ExempLO 1

I — Os objectivos gerais, que sao distintos de finalidades,
\ F

devem mencionar um comportamento observéavel
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Il — Os objectivos gerais sdo distintos de finalidades
\ F

Os objectivos gerais devem mencionar

um comportamento observavel

Principio:

EXEMPLO 2

I — O behaviorismo teve impacte na educacao.

Il — Nao pode afirmar-se que o behaviorismo

nao teve impacte na educacao.

Principio:

EXEMPLO 3

I — A luz da teoria de Robert Mager, os objectivos

especificos devem ser definidos descrevendo

um comportamento, as condi¢cdes desse compor-
tamento e os critérios minimos de desempenho.

Il — Os objectivos especificos devem ser definidos

descrevendo um comportamento, as condi¢cdes
desse comportamento e os critérios minimos de
desempenho.

Principio:

EXEMPLO 4

Refira qual o erro na formulacdo destas questdes:

1. Os Estados Unidos da América sdo um pais novo.
2. A Austria é um pafs pequeno.

3. Todas as formagdes deviam ser avaliadas
sumativamente.
4. Alguns dos programas de formacao de
formadores sao inuteis.
Principio:
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3. ASSOCIACAO
Trata-se de perguntas estruturadas em torno de duas colunas de elementos,

existindo relagéo entre os dados de uma e outra coluna. Exemplo:

- Método Expositivo - formacado assente em jogos,
simulagdes, casos praticos, etc.

Método Interrogativo - provoca o distanciamento entre
formadores e formandos.

Método Demonstrativo - adequado ao saber-fazer.

- adequado em situacdes onde o

- Método Activo tempo seja reduzido.

- exige materiais e equipamentos
especificos.

- sequéncia estruturada de questdes
orientadas em funcéo de objectivos
previamente definidos.

- a avaliacao é imediata.

VANTAGENS:

DESVANTAGENS:

Dos seguintes grupos de exemplos, escolha, para cada um, a pergunta que lhe

parece mais bem construida e enuncie o principio que fundamenta a sua escolha:
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Formulacao I

- verbo

advérbio de modo
substantivo

adjectivo

pronome demonstrativo
- conjuncao conclusiva

- locucdo adverbial
Formulacao I1

- grandeza

- grande

- engrandecer

- em grande estilo

- pronome demonstrativo

Principio:
EXEMPLO 2

Formulacao 1

- Behaviorismo

Manual de Avalia¢do da Formacao

- grandeza

- grande

- engrandecer

- em grande estilo

- verbo

- advérbio de modo

- substantivo

- adjectivo

- conjuncao conclusiva
- locucéo adverbial

- Aprender é um processo pessoal, de indole vivencial.

- O formador deve utilizar recompensas e punic¢des.

- Cognitivismo - A aprendizagem resulta num comportamento observavel e
mensuravel.
~ Humanismo - O formando é um agente activo, criador da sua evolucéo.

- O clima de aprendizagem deve assentar em liberdade,
empatia, criatividade e espontaneidade .
- A aprendizagem consiste numa mudanca na maneira

como

ele percebe os acontecimentos e lhes atribui significado.
- A aprendizagem tem por base um mecanismo estimulo-
resposta.

Formulacao 11
- Método Expositivo

- Behaviorismo

- Avaliacao formativa

- Objectivo especifico

Principio:

- formador deve utilizar recompensas e
punicoes.

- provoca o distanciamento entre
formadores e formandos.

- visa a regulacéo.

- descrito através de comportamentos
observaveis.

- visa a regulacdo das aprendizagens.

- deve ser utilizado quando o tempo é
pouco.
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4. RESPOSTA MULTIPLA
Consistem em enunciados de uma questdo ou de uma afirmacédo incompleta
(habitualmente designado por tronco ou ainda raiz), a que se seguem varias
alternativas de resposta. Das vérias respostas disponibilizadas, apenas uma
esta correcta (a chamada resposta, sendo as restantes conhecidas como
distractores).

Exemplos:
| . Das seguintes afirmacgdes, escolha a que constitui uma inferéncia.
A — O Pedro é um formando alegre e interessado.
B — A Mafalda chega 15 minutos atrasada aos sabados.

C — O Francisco nao acertou nas trés ultimas respostas do teste.

D — O Antdnio ndo respondeu as questdes que lhe coloquei.

VANTAGENS:

DESVANTAGENS:

Dos seguintes grupos de exemplos, escolha, para cada um, a pergunta que lhe

parece mais bem construida e enuncie o principio que fundamenta a sua escolha:
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EXEmMPLO 1

Formulacao I
Por forma a poder constituir uma alavanca ao servi¢co do desenvolvimento das organizacoes,

A — a avaliacdo de desempenho deve classificar com justica os
colaboradores.

B — a avaliagdo de desempenho deve permitir atribuir prémios aos
melhores.

C — a avaliagdo de desempenho n&o deve fazer distingbes entre
colaboradores.

D — a avaliacdo de desempenho deve contemplar uma vertente formativa.

Formulacao I1
Por forma a poder constituir uma alavanca ao servi¢co do desenvolvimento das organizacoes, a

avaliacdo de desempenho
A — deve classificar com justica os colaboradores.
B — deve permitir atribuir prémios aos melhores.
C — ndo deve fazer distingdes entre colaboradores.

D — deve contemplar uma vertente formativa.

Principio:

EXEMPLO 2

Formulacao I
Quando o tempo é factor condicionador de uma formagédo, qual o método pedagégico mais

adequado?

A — método expositivo. B — método interrogativo

C — método demonstrativo.D — método activo.

Formulacéao 11
Quando o tempo é factor condicionador de uma formacao, qual o método pedagdgico que nunca é

inadequado?

A — método expositivo. B — método interrogativo

C — método demonstrativo.D — método activo.

Principio:
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EXEMPLO 3

Formulacéao I
No actual paradigma civilizacional, o principal factor de desenvolvimento tem que ver com:

A — a detencao de bens materiais;
B — o nivel de qualificagcdo/habilitacdes das pessoas.
C — um sistema financeiro ao nivel do dos paises desenvolvidos.

D — a disponibilizacdo de apoios estatais ao sector secundario.

Formulacao 11
No actual paradigma civilizacional, o principal factor de desenvolvimento tem que ver com:

A — a detencao de bens materiais;
B — o nivel de qualificagcdo/habilitacdes das pessoas.
C — o sistema financeiro necessita de reformas urgentes.

D — o sector secundario nao dispbe dos apoios estatais de que carece.

Principio:
EXEmMPLO 4

Formulacao I
Repare no espaco deixado em branco na frase que vai ler. Procure, entre as palavras

apresentadas a seguir, aguela que preenche, correctamente, esse espago.

“Os moradores protestaram contra o Plano da Camara que pretendia edificios
antigos para dar lugar a construgdes modernas.”

A — salvar B - pintar

C — lavar D — demolir

Formulacao I1
(O mesmo tronco)

A — reconstituir B - proteger
C — reconstruir D — demolir.
Principio:
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TESTES COM RESPOSTAS NAO OBJECTIVAS

Algumas finalidades da aprendizagem sao dificeis, ou mesmo
impossiveis, de avaliar com questdes objectivas. Por exemplo, as
capacidades de seleccionar, organizar, integrar, relacionar e avaliar a
informacdo de modo a poder elaborar respostas a problemas no
sentido mais amplo deste termo.

De forma a poder avaliar o grau de consecucdo deste tipo de objectivos, é
necessario recorrer a outro tipo de questdes, em que o formando tem maior ou
menor liberdade para construir uma resposta. Sdo as chamadas questdes de
resposta longa — a pergunta apresenta uma questdo ou tema ao formando,
dando-lhe inteira liberdade para apresentar as suas ideias sobre o assunto e
estruturar a resposta como entenda (resposta livre) ou indicando parametros
(conteudos, relagdes, estrutura) que a resposta deve satisfazer (resposta

orientada). Exemplos:

5. RESPOSTA LIVRE

Expbe as razdoes que levam a elaboracdo de estudos de impacte ambiental
antes de se proceder a construcdo de estradas ou complexos habitacionais que
introduzem alteragdes sensiveis a paisagem.

(A resposta sera apreciada com base no numero de razdes apontadas, na
correccdo cientifica de cada razdo invocada, na relevancia das razbes

escolhidas)

6. RESPOSTA ORIENTADA

Numa composicdo que ndo exceda trés paginas, expde, em linhas gerais,
alguns problemas dos paises do Terceiro Mundo, cingindo-te as seguintes
condigoes:

- paises do continente africano

- areas de problemas: alimentacado, saude, habitagao

(A resposta sera apreciada com base nos seguintes critérios: a) identificacdo
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de problemas comuns aos diferentes paises do continente em analise, b)
correccdo dos factores expostos, dentro de cada area de problemas, c)
relevancia dos factores seleccionados para a abordagem do tema e d)

organizacao da resposta)

VANTAGENS:

DESVANTAGENS:

Dos seguintes grupos de exemplos, escolha, para cada um, a pergunta que lhe

parece mais bem construida e enuncie o principio que fundamenta a sua escolha:

EXEMPLO 1

I — Fale da importancia que o formador assume na questdo da transferéncia do
que é aprendido em sala para o contexto de trabalho.

Il — Apresente as razées que justificam o facto de o formador ser o principal
responsavel pela transferéncia do que é aprendido em sala para o contexto
de trabalho. (a resposta sera avaliada tendo em conta o numero e a
relevancia das razbes apresentadas).

Principio:
EXEMPLO 2

I — Exponha, numa composicio que nio exceda duas paginas, as consequéncias
da poluicdo do ar e da agua para os seres humanos (a resposta sera

avaliada em termos (1) da clareza de exposicdo e (2) da sequéncia logica
das ideias apresentadas).

I I — Exponha, numa breve composicéo, as consequéncias da poluicdo do ar e da
agua para os seres humanos.

Principio:
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EXEMPLO 3
Formulacao I

1. Caracterize a actual Sociedade do Conhecimento ao nivel das competéncias
requeridas no mercado de trabalho.(5 valores)

2. Refira 3 consequéncias para as empresas do processo de envelhecimento
demografico. (2 valores)

Formulacao 11

3. Caracterize a actual Sociedade do Conhecimento ao nivel das competéncias
requeridas no mercado de trabalho.

4. Refira 3 consequéncias para as empresas do processo de envelhecimento
demografico.

Principio:
EXEmMPLO 4

E uma préatica corrente propor véarias perguntas para que os formandos possam

escolher apenas uma. Que comentarios Ilhe sugere esta forma de avaliar?

Solucdes: Veja EscoLHER E CONSTRUIR TESTES
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1.1.13. EsScoOLHER E CONSTRUIR TESTES

O formador dispbe de inumeros modos e instrumentos de avaliagdo das
aprendizagens, devendo fazer as opc¢des que julgar mais adequadas em funcao das
vantagens e limitagdes de cada instrumento, do tipo de informacdes de que
necessita, do contexto em que se encontra a actuar e, obviamente, das

caracteristicas dos formandos que tem pela frente.

Desde logo, convém que tenha presente que nao existe instrumento de avaliagao
que lhe permita avaliar a realidade de cada formando de uma forma absolutamente
fiel. Cada instrumento tem as suas vantagens e também as suas limitacdes. O que
significa que, se um formador optar por se socorrer de forma repetida e exclusiva de
um so tipo de instrumento de avaliagcdo podera correr o risco de nao conseguir ver o
formando sob todos os angulos necesséarios e, como tal, formular juizos incorrectos

acerca dos alunos.

TESTES: A TRADIGAO JA NAO E O QUE ERA
E um facto que ja se utilizam testes com finalidades formativas. No entanto, estes
instrumentos de avaliacdo estdo, em geral, associados a formacfes sobretudo
expositivas, no ambito das quais o formador procura avaliar de forma quantitativa
(classificando) o grau de retencdo da informac&o veiculada em sala. E, portanto,
natural que se pergunte recorrentemente: devemos ou néo utilizar testes?
Uma primeira tentativa de resposta a esta questdo devera assentar nos principios
gerais de avaliagdo sugeridos por Gronlund e Linn (1990), a saber:
1. Antes mesmo de escolher os instrumentos de avaliacdo, o formador devera
definir com clareza o que pretende ver avaliado;
2. Os instrumentos de avaliacéo a utilizar deverdo estar em consonancia com os
objectivos (o desempenho previsto) a avaliar;
3. Uma avaliacdo globalizante requer a utilizacdo de diversificados instrumentos
de avaliacao;
4. Por forma a poder retirar o0 maximo proveito de cada instrumento de
avaliacdo, o formador devera conhecer as suas vantagens e, igualmente, as
suas limitagdes;

5. A avaliagdo € um meio para um fim e ndo em fim em si.
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Uma primeira conclusao possivel é a de que a questdo ndo esta tanto em utilizar ou
néo os testes, mas mais na forma como séo utilizados.

Os testes sédo apenas uma das formas possiveis ao alcance dos formadores de forma
a recolher informacgdes relativamente ao grau de aprendizagem dos seus formandos.
A sua utilizacdo deve estar submetida, desde logo, a uma preocupacao: saber quais
as aprendizagens que se deseja que os formandos realizem; isso permitira decidir
qual a melhor forma de as poder evidenciar. Por outras palavras, os instrumentos de
avaliacdo devem estar em consonancia com os objectivos e contetdos da formacéo,

ou seja, com aquilo que se pretende que os formandos aprendam.

Tendo em conta que, cada vez mais, a formacdo se dirige a aprendizagens de tipo
integrado, com vista a saber resolver problemas do quotidiano (a formacao visa o
saber agir caracteristico de alguém competente; ver INTENCIONALIDADES FORMATIVAS),
facilmente se podera concluir que os testes continuam a constituir uma forma de

avaliacdo, mas nao a Unica.

1.1.13.1. AS TIPOLOGIAS

Os testes sdo habitualmente classificados consoante o tipo de itens que os
compdem. Assim, ha testes de resposta fechada (ditos objectivos) e de resposta

aberta (nao-objectivos).

Uma das diferencas entre eles tem que ver com o facto de os primeiros — objectivos
— nao terem aquilo que se designa por intervalo de correccdo. Ou seja, a resposta
ou esta completamente correcta ou completamente incorrecta, ndo havendo lugar a
situacées intermédias®.

No caso dos testes de respostas abertas (também designadas por respostas longas
ou de ensaio), o critério de correccdo ndo é passivel de precisao absoluta, sendo por

isso necessério utilizar um intervalo de correccao.

6 Como veremos mais adiante, ha, pelo menos, uma situacdo em que esta situagéo néo se
verifica. No caso dos testes de resposta curta ou de completamento, uma das dificuldades na
sua correccao reside no facto de as respostas incompletas ou ndo completamente previstas
serem dificeis de avaliar (classificar).
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Ha& ainda uma outra distingdo entre tipos de testes e que tem que ver com as
tarefas solicitadas aos formados. Assim, teremos testes de papel e lapis (aqueles
a que nos temos vindo a referir) ou também

os testes de desempenho, que exigem a realizagdo concreta de uma tarefa. Este
ultimo tipo de testes é habitualmente utilizado no ensino profissional, artistico e
desportivo, bem como em areas do saber com componentes praticas ou
laboratoriais e, nestes casos, o desempenho dos formandos pode ser avaliado

através de testes ou através da observacédo, mediante listas de verificagao.

Em geral, a utilizacdo de testes assenta no seguinte conjunto de pressupostos:
a)trata-se de um instrumento formal que apresenta as mesmas questfes a
todos os formandos, com o mesmo formato, as mesmas instru¢cdes e nas
mesmas condigdes.
b) visa-se 0 desempenho maximo dos formandos e ndo o seu comportamento
tipico;
c)os produtos de aprendizagem a avaliar sdo objectivaveis, Vvisiveis e

mensuraveis (em particular, os testes ditos objectivos).

Este dltimo ponto remete-nos, de imediato, para o0 processo a montante da
avaliacdo, ja tratado em momentos anteriores (a definicdo dos objectivos), e para a
abordagem mais comportamentalista (na esteira de Robert Mager), segundo a qual
0s objectivos especificos sdo fins em si mesmos e que, por forma a facilitarem a
avaliacdo, devem descrever comportamentos (ou seja, desempenhos observaveis),
condi¢des (proporcionadas ou recusadas aos formandos) e critérios (niveis minimos
de desempenho que permitam afirmar que o objectivo foi atingido).

Ver INTENCIONALIDADES FORMATIVAS.

Como foi ja sobejamente analisado, parece haver algum consenso em torno das
limitagdes que este tipo de leitura dos objectivos pedagdgicos gera,
designadamente, o facto de:
- se poder transformar a aprendizagem em adestramento;
- 0s critérios serem absolutos: de sucesso ou fracasso;
- se revelarem desadequados para situagdes que ultrapassam o treino (as
aprendizagens relacionadas com a criatividade, a analise de problemas, ..),
onde os comportamentos e as atitudes ndo sao facilmente divisiveis. Nestes

casos, como em muitos outros, o todo (objectivos mais gerais e abrangentes)
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é mais do que a mera soma das partes (o dominio das aprendizagens é visto
como adquirido quando os formandos demonstram poder desempenhar os
comportamentos definidos nos objectivos especificos isoladamente
considerados)

- 0 interesse se centrar exclusivamente no produto, ignorando o proprio

processo de aprendizagem.

Em suma, a leitura dos objectivos pedagdgicos assente numa perspectiva
comportamentalista pode contribuir para restringir a formacdo ao tangivel, a

conduta humana ao observavel, as aspiragdfes humanas ao completamente definivel.

A importancia que crescentemente se atribui aos processos (veja-se o relevo dado,
por exemplo, a capacidade de resolugcdo de problemas) determina que seja
necessario observar e inquirir os formandos durante o proprio processo de
aprendizagem, quanto mais ndo seja pela capacidade de regulacdo da aprendizagem
(a vertente formativa da avaliacdo a que atras fizemos referéncia ’). E para tal os

testes nao sao suficientes.

Nao convém que se figue com a ideia de que os testes ndo desempenham um papel
positivo no processo de formacado. Pelo contrario, a sua utilizacdo continua a fazer
sentido, sobretudo quando tém propoésitos formativos, ou seja, quando constituem
oportunidades para que os formandos demonstrem o que, de facto, sabem e séo
capazes de fazer, quando proporcionam oportunidades de aprendizagem e,
portanto, se assumem como elementos reguladores do processo de aprendizagem,
fornecendo informacdes a formadores e formandos quanto a forma como aquele

esta a decorrer.

SUGESTAO DE ACTIVIDADE

Seleccione uma unidade de formacdo das que assegura formacédo e distinga as
aprendizagens passiveis de serem avaliadas por meio de testes das que ndo o

sejam.

7 Ver AVALIAR APRENDIZAGENS — CONCEITOS.
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1.1.13.2. TESTES

Constituem o instrumento avaliativo mais habitual (prova escrita, individual, sem
consulta e com tempo limitado) e servem para atribuir notas e classificacdes. Em
geral, encontram-se associados a ensino expositivo (averigua-se o que o formador
explicou) e induzem a memorizagcdo, tendo em conta que os formandos estudam

para a nota e nao para aprender significativamente as matérias;

VANTAGENS
¢ Facilitam uma ligacdo clara aos objectivos;

e Produzem dados escritos para referéncia posterior;
e Podem servir para melhorar o desempenho dos alunos;
¢ Podem informar, diagnosticar, motivar, disciplinar e conduzir ao sucesso;

e S&do uma afirmacéo publica e concreta de competéncia.

CRITICAS
e S3o0 de iniciativa exterior ao formando;

e Estdo, na maioria dos casos, desgarrados do processo de aprendizagem;

e Promovem a memorizacao;

¢ Nao avaliam, na maior parte dos casos, a capacidade de pensar criticamente;
¢ Diminuem a auto-estima dos formandos;

e Causam stress e ansiedade;

¢ Nao acrescentam muito mais aquilo que o professor ja sabe de cada aluno.

CONSIDERAGCOES
Desde logo, convém ter presente que uma avaliagdo fortemente baseada em

testes é inadequada para dar resposta a formacgfes que tém como referencial
competéncias, saber-agir e resolucédo de problemas.

Dai que a sua utilizagcdo seja tanto mais benéfica quanto mais seja feita associada
a aulas normais e ndo de exame (ou seja, ao servico de avaliacdes de tipo. Para
além disso, sugere-se que se incluam questdes que levem os formandos a
interpretar, reflectir, explicitar raciocinios e elaborar explicacdes (e ndo apenas dar

a resposta certa)
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1.1.13.2.1. testes com respostas objectivas

1. RESPOSTA CURTA

Tém por base uma questao simples a qual o formando responde de forma breve
e sem ambiguidade. Exemplos:

- Qual é o primeiro nivel de avaliacdo do modelo de Kirkpatrick?

- Quem escreveu os Maias?

- Quem sé&o os autores de “As 22 leis sagradas do Marketing”?

- Qual a designacdo do método pedagogico que menos actividade suscita

aos formandos?

Referem-se como principais VANTAGENS o facto de:
- asua elaboracéao ser, em geral, facil e rapida (ainda que nem sempre a ideal);
- permitirem testar objectivos do dominio do conhecimento e da memorizagdo
de informacdes;
- permitirem avaliar varios objectivos num mesmo teste (o tempo para leitura e
resposta é curto);

- o formando nédo adivinha a resposta.

No entanto, s&o varias as suas DESVANTAGENS:

- apenas permitem avaliar objectivos dos niveis mais baixos do dominio
cognitivo (conhecer), o que permite afirmar que ndo sdo adequados para
aprendizagens mais complexas;

- estdo, em geral, associados a aprendizagens mecanicas;

- criam dificuldades de avaliacdo (classificacdo) quando surgem respostas certas
mas incompletas ou ainda n&o previstas (as resultantes de uma diferente

interpretacdo por parte do formando da questao)
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SUGESTOES PARA A SUA UTILIZAGAO:

1.
2.

Apelar a uma resposta breve e que ndo gere qualquer tipo de ambiguidade.
Procurar evitar utilizar expressoes literalmente retiradas dos textos-base de que
os formandos dispdem, por forma a elevar o nivel de complexidade a que se

apela.

COMPLETAMENTO

S&o0 as perguntas estruturadas em forma de frases incompletas com espaco(s) em

branco para o formando completar. O nivel de objectivos que permitem avaliar séo

0os mesmos dos itens de resposta curta (pagina anterior), o que faz com que

apresentem as mesmas vantagens e desvantagens.

SUGESTOES PARA A SUA UTILIZAGAO:

1.

Utilizar perguntas que conduzam a uma uUnica resposta possivel, que deve ser
simples e curta.
FORMULACAO ERRADA:

A avaliacdo pode ser

FORMULAGCAO CORRECTA:

As trés funcdes da avaliagdo sdo , ,

2. Reservar para os espacos deixados em branco elementos relevantes que o

formando tenha necessidade de conhecer e ndo aspectos sem interesse.
FORMULAGAO ERRADA:
Apesar de ser de féacil , a avaliacdo da satisfacdo ndo permite ___
__areal eficacia da formacao, mas apenas a sua eficiéncia.
FORMULAGAO CORRECTA:
Apesar de ser de facil elaboragéo, a avaliagdo da nao permite conhecer

a real da formacédo, mas apenas a sua eficiéncia.
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Procurar fazer com que o comprimento da(s) linha(s) ou dos espaco(s) em

branco nao facilite a resposta.

Nao retirar frases textuais dos manuais entregues aos formandos, sob pena de a
avaliagcdo ser um teste a memorizagdo e ndo uma avaliacdo do que foi

aprendido.

Tornar cada item independente dos outros — doutra forma, os formandos que
nado responderem a algumas questdes de que dependem outras poderdo ver-se

excessivamente penalizados.

VERDADEIRO-FALSO

A pergunta consiste numa afirmacado, pedindo-se aos formandos que indiquem se é

verdadeira ou falsa.

Exemplos:

Ralph Tyler é considerado o pai da avaliagdo educacional
\ F

As grelhas de avaliacdo da satisfacdo sao habitualmente
designadas como smiling sheets

Referem-se como principais VANTAGENS o facto de:

serem faceis e rapidos de elaborar;
serem facilmente compreendidos pelos formandos;
a avaliacdo ser rapida;

permitirem avaliar um grande volume de conhecimentos.
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De entre as suas DESVANTAGENS:
- aconstrucdo com qualidade requer tempo;
- os formandos podem acertar na resposta ao acaso (50% de probabilidades®);
- avaliam niveis elementares de capacidades (distinguir conceitos, identificar a
correccdo de regras, distincdo entre factos e opinides, reconhecimento de

relacbes causa-efeito);

Cuidados a ter na sua utilizacao:
1. Devem evitar-se as afirmacdes genéricas (todos, nenhuns, sempre, nunca, ...) €
termos ambiguos (novo, velho, poucos, muitos, antigo, novo), uma vez que

estes podem ser interpretados de forma diferente por pessoas diferentes.

2. Evitar afirmacgdes textualmente retiradas dos manuais distribuidos aos

formandos.

3. Cada item deve conter uma Unica afirmacdo (por forma a verificar se a
afirmacéo é totalmente falsa ou totalmente verdadeira).

FORMULACAO ERRADA:

Os objectivos gerais, que sdo distintos de finalidades,

devem mencionar um comportamento observavel
FORMULACAO CORRECTA:

Os objectivos gerais séo distintos de finalidades.
Os objectivos gerais devem mencionar um -
v

comportamento observéavel

8 Ha formadores que, por forma a evitarem o acaso na resposta, estruturam a resposta com
base em verdadeira-V (atribuindo 2 pontos se a afirmacdo for verdadeira e subtraindo 2
pontos caso seja falsa), provavelmente verdadeira-PV (1 ponto caso seja verdadeira e —1
caso seja falsa), ndo sabe-NS (O pontos), provavelmente falsa-PF (subtraindo um ponto no
caso de ser verdadeira e conferindo um ponto se for falsa) e falsa-F (menos 2 pontos se for
verdadeira e 2 pontos atribuidos caso seja falsa). Nestes casos, pode acontecer que um teste
tenha classificacdes negativas (abaixo de zero).

Capitulo V — Avaliagdo da aprendizagem (Nivel 2) 108/202



4.

5.

Manual de Avalia¢do da Formacao

N&o utilizar expressdes duplamente negativas.

FORMULAGAO ERRADA:

N&o pode afirmar-se que o behaviorismo
nao teve impacte na educacao. Y F
FORMULACAO CORRECTA:

O behaviorismo teve impacte na educagéo.

As opinides devem vir necessariamente acompanhadas da referéncia ao seu
autor.

FORMULAGAO ERRADA!
O melhor método pedagdgico é aquele que n E
convida a actividade. . .

FORMULACAO CORRECTA:

De acordo com as actuais teorias psicopedagdgicas,

o melhor método pedagdgico é o que convida a actividade.

6.

As afirmagdes verdadeiras e falsas devem ter, aproximadamente, a mesma
extensdo — as afirmacgbes verdadeiras tendem a ser mais longas do que as
falsas, uma vez que se procura prestar todas as informagfes ao avaliado que lhe
permitam optar pela afirmacdo correcta e isso pode constituir um indicador para

a resposta.

As afirmacbes verdadeiras e falsas devem estar distribuidas de forma aleatoria.

A quantidade de afirmacfes verdadeiras e falsas deve ser idéntica, por forma a
evitar que quem responda sempre verdadeiro ou falso obtenha mais do que um
resultado médio. Isto ndo significa que o teste contenha exactamente o mesmo
ndimero de respostas verdadeiras e falsas, pois isso permitiria ao formando que
identificasse as verdadeiras, por exclusdo de partes, que soubesse

imediatamente quais as falsas.
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4. ASSOCIACAO

Trata-se de perguntas estruturadas em torno de duas colunas de elementos,
existindo relacéo entre os dados de uma e outra coluna. Exemplo:
- Método Expositivo - formacgao assente em jogos,

simulacdes, casos praticos, etc.

- Método Interrogativo - provoca o distanciamento entre
formadores e formandos.

- Método Demonstrativo - adequado ao saber-fazer.
- adequado em situacfes onde o

- Método Activo tempo seja reduzido.

- exige materiais e equipamentos
especificos.

- sequéncia estruturada de questdes
orientadas em funcéo de objectivos
previamente definidos.

- a avaliacao é imediata.

Referem-se como principais VANTAGENS o facto de:

permitirem avaliar, num so item, aprendizagens relacionadas entre si;

- serem faceis de construir;
os formandos dificilmente adivinham as respostas, tendo em conta as varias

combinacdes possiveis;

De entre as suas DESVANTAGENS:
tal como os tens anteriores, apenas permitem avaliar aprendizagens de baixo

nivel de complexidade nas taxinomias de objectivos pedagdgicos;

- aelaboracéo de itens de associacdo com qualidade consome tempo.
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SUGESTOES PARA A SUA UTILIZAGAO:

1. O numero de elementos da coluna do lado direito (as respostas) deve ser inferior
ao da do lado esquerdo (as premissas), de forma a evitar que o formando,
associados os primeiros elementos, saiba os restantes por exclusdo de partes.
Por principio, poder-se-a estabelecer que a coluna esquerda deve conter quatro
elementos e a direita sete’. Como alternativa, o avaliador devera referir, nas
instrucbes de preenchimento, que as afirmacdes da coluna direita podem ser

utilizadas mais do que uma vez.

2. Fornecer informacgfes precisas aos formandos relativamente ao modo como

devem proceder para associar os elementos das suas colunas.

3. Deve evitar-se fornecer na coluna das premissas (esquerda) indicadores que
facilitem a resposta, sob pena de a associacdo ser imediata ou as hipoteses
ficarem, a partida, limitadas. Os indicadores a que nos referimos podem resultar
da propria estrutura da frase (por exemplo, ao terminar a premissa com um
artigo masculino ja se esta a fornecer indicagcfes para a escolha da resposta, que
sera inequivocamente do mesmo género) ou da utilizacdo de palavras proximas
(no caso do exemplo de item no cimo desta pagina, seria muito facil se uma das
respostas fosse a seguinte: “A aprendizagem consiste numa mudanca da
estrutura cognitiva do sujeito”, pois isso remeteria, de imediato, para a premissa

Cognitivismo).

4. Elaborar as questbfes com base em material homogéneo, sob pena de causar
dispersdao no formando, obrigando-o a revisitar mentalmente varias partes da
matéria abordada e implicar muito tempo para responder.

FORMULAGAO ERRADA:

- Método Expositivo - formador deve utilizar recompensas
epunicgoes.

- Behaviorismo - provoca o distanciamento entre
formadores e formandos.

- Avaliagéao formativa - visa a regulacéo.

- descrito através de comporta-

9 Com 4 premissas a esquerda e 7 respostas a direita, a probabilidade de acertar por acaso na
primeira associacéo é de 14%. Se for ao contrario, os sete elementos a esquerda e 4 a
direita, a probabilidade aumenta para 25% logo na primeira associacdo, 33% na segunda (em
que ja so escolhe entre 3 elementos) e 50% na terceira.
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mentos observaveis.
- Objectivo especifico - visa a regulacdo das aprendizagens.
- deve ser utilizado quando o tempo
é pouco.

FORMULAGCAO CORRECTA

- Behaviorismo - Aprender é um processo pessoal, de
indole vivencial.

- Cognitivismo - O formador deve utilizar recompensas e
punicdes.

- Humanismo - A aprendizagem resulta num

comportamento observavel e mensuravel.
- O formando é um agente activo, criador
da sua evolucéo.
- O clima de aprendizagem deve assentar
em liberdade,
empatia, criatividade e espontaneidade .
- A aprendizagem consiste numa mudanca
na maneira como
ele percebe os acontecimentos e lhes
atribui significado.
- A aprendizagem tem por base um

5. Os elementos utilizados em ambas as colunas ndo devem ser extensos
(preferencialmente, optar pelas expressfes mais curtas na coluna do lado

direito, que é a que contém maior nimero de elementos).

6. A coluna das respostas (direita) deve conter os elementos dispostos
numa determinada ordem (alfabética, numérica, ou por sequéncia

temporal) por forma a facilitar a procura da resposta.
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5. RESPOSTA MULTIPLA

Consistem em enunciados de uma questdo ou de uma afirmagcdo incompleta
(habitualmente designado por tronco ou ainda raiz), a que se seguem varias
alternativas de resposta. Das varias respostas disponibilizadas, apenas uma esta
correcta (a chamada resposta, sendo as restantes conhecidas como distractores).

Exemplos:

I . Das seguintes afirmacdes, escolha a que corresponde a uma inferéncia.
A — O Pedro é um formando alegre e interessado.
B — A Mafalda chega 15 minutos atrasada aos sabados.
C — O Francisco nao acertou nas trés ultimas respostas do teste.

D — O Antdnio ndo respondeu as questdes que lhe coloquei.

| | . Das frases que se seguem, escolha aquela que ndo completa a afirmacéo “Uma das limitacdes da
avaliacdo de satisfagdo/reaccdes (1° nivel em Kirkpatrick) tem que ver com o facto de ...”.

A. poder existir correlacdo negativa entre os resultados desta e os efeitos
constatados no terreno.
B. a simpatia/personalidade do formador poder influir nas avaliagdes.
C. exigir importantes recursos e elaborados instrumentos de avaliagao.
D.avaliar a eficiéncia da formac&o e ndo necessariamente a sua eficacia.
Referem-se como principais VANTAGENS o facto de:

- permitirem avaliar objectivos de todos os niveis das taxinomias e de todos os
niveis de complexidade (uma vez que permite solicitar ndo apenas a resposta
correcta, como mesmo a melhor resposta);

- permitirem diagnosticar fontes de erro, caso o formador as inclua/transforme
nos distractores;

- poderem, por isso, assumir a fungcdo de avaliacao diagndstica e formativa;

- aavaliagdo e classificagdo resultam faceis e rapidas;

- serem facilmente compreendidos por formandos de todas as idades;

- nao ser facil ao formando adivinhar a resposta.
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De entre as suas DESVANTAGENS:
- aelaboracéo dos itens consome tempo;
- aidentificacdo das respostas falsas nem sempre se revela facil;
- permite que os formandos respondam ao acaso;
- apesar da amplitude dos objectivos que permite avaliar, ndo constituem os
itens mais adequados para a avaliacdo de competéncias onde o formando

tenha necessidade de organizar a sua resposta.

SUGESTOES PARA A SUA UTILIZAGCAO:

1. A base do item deve ser redigida de forma a constituir, por si s6, um problema
claramente definido e descrito de forma tdo completa quanto o possivel, por
forma a evitar que as alternativas sejam excessivamente longas.

FORMULAGAO ERRADA:

Por forma a poder constituir uma alavanca ao servi¢co do desenvolvimento das organizacgdes,

A — a avaliacdo de desempenho deve classificar com justica os colaboradores.

B — a avaliacdo de desempenho deve permitir atribuir prémios aos melhores.

C — a avaliacdo de desempenho ndo deve fazer distingcbes entre
colaboradores.

D — a avaliacdo de desempenho deve contemplar um vertente formativa.

FORMULACAO CORRECTA:

Por forma a poder constituir uma alavanca ao servico do desenvolvimento das organizagdes, a
avaliagdo de desempenho

A — deve classificar com justica os colaboradores.

B — deve permitir atribuir prémios aos melhores.

C — nédo deve fazer distin¢des entre colaboradores.

D — deve contemplar um vertente formativa.

2. Construir o tronco da pergunta de forma a que nao inclua informacdes
desnecessarias.
FORMULAGAO ERRADA:

O modelo de avaliagdo de Kirkpatrick é, no dominio da avaliagdo da formagdo, o mais conhecido um
pouco por formadores de todo o mundo e, talvez por isso, o0 mais consensual. Quais sédo os niveis

de avaliagdo que contempla?
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A — Context, input, reaction and outcome (CIRO).

B — diagnodstico de necessidades de formacdo e avaliacdo dos efeitos da
formacéao.

C — satisfacdo, aprendizagens, transferéncia e impacte organizacional.

D — satisfacdo, aprendizagens, transferéncia, impacte organizacional e R.O.I.

FORMULACAO CORRECTA:

Quais séo os niveis de avaliacdo contemplados no modelo de avaliacdo de Kirkpatrick?

A — Context, input, reaction and outcome (CIRO).

B — diagnodstico de necessidades de formacdo e avaliagcdo dos efeitos da
formacéao.

C — satisfacdo, aprendizagens, transferéncia e impacte organizacional.

D — satisfacdo, aprendizagens, transferéncia, impacte organizacional e R.O.I.

3. Se possivel, sequenciar as alternativas em fungdo de uma ordem (numérica,

alfabética ou outra).

4. Privilegiar a afirmativa nos troncos da pergunta (a ndo ser quando os objectivos
da avaliacdo poderem determinar a escolha de enunciados negativos), tendo em
conta as dificuldades de compreensao que dai podem derivar.

FORMULAGAO ERRADA:

Quando o tempo é factor condicionador de uma formacgéo, qual o método pedagdgico que nunca é

inadequado?
A — método expositivo. B — método interrogativo
C — método demonstrativo. D — método activo.

FORMULACAO CORRECTA:

Quando o tempo é factor condicionador de uma formacédo, qual o método pedagdgico mais

adequado?
A — método expositivo. B — método interrogativo
C — método demonstrativo. D — método activo.

5. Construir os itens de forma a que apenas uma resposta esteja correcta ou, como

alternativa, mais correcta do que as restantes.
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As perguntas/afirmacgdes devem ser concebidas de forma a que haja consisténcia
gramatical entre o tronco e as respostas, sob pena do formando identificar, de
imediato, algumas respostas erradas.

FORMULAGCAO ERRADA:

No actual paradigma civilizacional, o principal factor de desenvolvimento tem que ver com:

A — a detencao de bens materiais;

B — o nivel de qualificacao/habilitagcdes das pessoas.

C — o sistema financeiro necessita de reformas urgentes.

D — o sector secundario nao dispfe dos apoios estatais de que carece.

FORMULACAO CORRECTA:

No actual paradigma civilizacional, o principal factor de desenvolvimento tem que ver com:

A — a detencao de bens materiais;
B — o nivel de qualificacdo/habilitacdes das pessoas.
C — um sistema financeiro ao nivel do dos paises desenvolvidos.

D — a disponibilizagdo de apoios estatais ao sector secundario.

Procurar utilizar expressfes de generalizacdo como sempre, nunca, todos ou
nenhuns nos distractores, uma vez que, em geral, sdo indicadores de falsidade.
Os distractores devem ser plausiveis, por forma a que apenas acerte na resposta
o(s) formando(s) que saibam a matéria, mas evitando artimanhas que conduzam
a erros.

Evitar expressfes pouco claras ou ambiguas que possam fazer com que o

formando, por ndo conseguir compreender o tronco da questdo, ndo responda.

Sempre que possivel, evitar a utilizagdo de alternativas como “todas as

anteriores” ou “nenhuma das anteriores”.

A alternativa verdadeira ou mais correcta deve ser colocada de forma aleatéria
ao longo das varias questfes, por forma a que cada uma das respostas tenha

igual probabilidade de ser a verdadeira®®.

1% Nao raro, em itens de resposta multipla com 4 alternativas de resposta, os avaliadores
tendem a optar pelas segunda e terceira posi¢cdes (em casos mais raros, a quarta) para a
colocacao da resposta correcta, raramente utilizando a primeira posi¢éo. Por forma a que o
formando se aperceba disso, convém adoptar um processo aleatorio.
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1.1.13.2.2. testes com respostas nao objectivas

Algumas finalidades da aprendizagem sao dificeis, ou mesmo impossiveis, de avaliar
com questdes objectivas. Por exemplo, as capacidade de seleccionar, organizar,
integrar, relacionar e avaliar a informagdo de modo a poder elaborar respostas a

problemas no sentido mais amplo deste termo.

Por forma a poder avaliar o grau de consecucdo deste tipo de objectivos é
necessario recorrer a outro tipo de questdes, em que o formando tem maior ou
menor liberdade para construir uma resposta. S&do as chamadas questdes de
resposta longa — a pergunta apresenta uma questdo ou tema ao formando, dando-
lhe inteira liberdade para apresentar as suas ideias sobre o assunto e estruturar a
resposta como entenda (resposta livre) ou indicando parametros (conteudos,

relacdes, estrutura) que a resposta deve satisfazer (resposta orientada).

Exemplos:

Resposta Livre
Expbe as razdes que levam a elaboracdo de estudos de impacte ambiental antes

de se proceder a construcdo de estradas ou complexos habitacionais que
introduzem alteragdes sensiveis a paisagem.

(A resposta serd apreciada com base no numero de razdes apontadas, na
correcgdo cientifica de cada razdo invocada, na relevancia das razbes

escolhidas).

Resposta Orientada
Numa composi¢cdo que ndo exceda trés paginas, expde, em linhas gerais, alguns

problemas dos paises do Terceiro Mundo, cingindo-te as seguintes condi¢des:

- paises do continente africano

- areas de problemas: alimentacdo, saude, habitacado
(A resposta serd apreciada com base nos seguintes critérios: a) identificacdo de
problemas comuns aos diferentes paises do continente em andalise, b) correccédo
dos factores expostos, dentro de cada area de problemas, c) relevancia dos

factores seleccionados para a abordagem do tema e d) organizacdo da resposta)
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Referem-se como principais VANTAGENS as perguntas nao objectivas o facto de:

serem o Unico tipo de questdo a permitir avaliar a capacidade de expressao
escrita;

serem o Unico tipo de questdo a permitir avaliar objectivos mais complexos,
como organizacdo e sintese de ideias, criagdo de textos originais, analise
critica de documentos, capacidade de resolucdo de problemas propostos, ou
seja, objectivos que apontam para a integracdao de multiplos conhecimentos;

poderem ser utilizadas nos dominios cognitivo e afectivo;

a elaboracgao ser rapida e relativamente facil.

De entre as suas DESVANTAGENS:

a dificuldade de obter objectividade — as variagfes inter e intra examinadores
Sao enormes;

sao dificeis de avaliar e consomem muito tempo de andlise;

favorecem os formandos que tém facilidade de expressdo, mesmo que nao
seja essa a aptidao a avaliar;

sdo pouco adequadas para avaliar aprendizagens simples ou diagnosticar
dificuldades especificas dos formandos;

favorecem que os formandos tentem o bluff (andar a volta da questédo
proposta, esperando que o avaliador encontre algo de interessante entre tudo

0 que afirmam)

SUGESTOES PARA A SUA FORMULAGAO:

1. O enunciado da pergunta deve ser formulado em termos claros, de modo a que o

formando entenda o que se espera dele.

FORMULACAO ERRADA:

Fale da importancia que o formador assume na questdo da transferéncia do que
€ aprendido em sala para o contexto de trabalho.

FORMULAGAO CORRECTA!

Apresente as razbes que justificam o facto de o formador ser o principal
responsavel pela transferéncia do que é aprendido em sala para o contexto de
trabalho. (a resposta sera avaliada tendo em conta o nimero e a relevancia das

razGes apresentadas.
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2. Os critérios de avaliacao da resposta devem ser sempre explicitados.

3. A pergunta deve ser formulada de modo a obter respostas que incidam sobre a
aprendizagem que se pretende avaliar. Para o efeito, o formador podera utilizar
perguntas que indiquem ao formando as condi¢cdes que a resposta deve
satisfazer e/ou explicitar os critérios de avaliacdo, orientando assim para a
aprendizagem que deseja que ocorra. Os critérios de avaliacdo fornecidos no
ambito da prépria pergunta permitem ao formando saber o que se espera dele,
minimizando-se, assim, a hipdtese de se mover numa direcc¢do diferente da que
o professor tem em mente e que aquele ndo pode adivinhar.

FORMULACAO ERRADA:

Exponha, numa breve composicdo, as consequéncias da poluicdo do ar e da
agua para os seres humanos.

FORMULAGAO CORRECTA!

Exponha, numa composi¢cdo que ndo exceda duas paginas, as consequéncias da
poluicdo do ar e da agua para os seres humanos (a resposta sera avaliada em
termos (1) da clareza de exposicdo e (2) da sequéncia logica das ideias

apresentadas).

4. A escolha criteriosa de perguntas que requerem uma resposta breve e a
indicagcdo da extensdo aproximada das respostas permitem avaliar no mesmo
teste um maior nimero de aptiddes. Muitas vezes, a competéncia em causa nao
requer que o formando escreva muito, mas sim que va directo ao assunto e o
exponha de forma breve. Como tal, perguntas cuidadosamente elaboradas
permitem incluir num mesmo teste mais itens e a avaliagdo de mais

aprendizagens, proporcionando assim mais hipoteses ao formando.

5. Se as perguntas tiverem pesos diferentes, estes devem estar indicados aos
formandos para que estes possam gerir o tempo que lhe é concedido. Entre
outras vantagens, esta pratica obriga o formador a calcular o tempo necessario
para a realizacdo do teste e, dessa forma, evitar que peque por excessivo ou
insuficiente. A melhor forma de poder calcular o tempo necessario serd o proprio
formador responder as questfes formuladas e conceder mais algum tempo,

tendo em conta que o formando devera ter mais dificuldades.
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6. Deve evitar-se a utilizagdo de perguntas alternativas em que é dada ao
formando a hip6tese de optar por uma delas. A pratica de propor varias
perguntas opcionais € agradavel ao formando, uma vez que “alguma ha-de
saber”. No entanto, esta estratégia € incorrecta e afecta a validade do teste.
Desde logo, porque os varios formandos ndo estdo a ser avaliados pelo mesmo
instrumento de medida, uma vez que as questbes propostas avaliam
aprendizagens diferentes; ou seja, esti-se a aplicar ndo o mesmo teste a varios
alunos, mas sim varios testes, introduzindo discriminacfes na avaliacdo e
afectando a validade do instrumento. Para além disso, porque, se a estratégia
for antecipadamente conhecida, os formandos em vez de se prepararem para a
prova preparam respostas para temas alternativos e memorizam-nas,

escolhendo depois a pergunta que mais se aproxima dos temas que prepararam.

SUGESTOES PARA A CLASSIFICAGAO DAS RESPOSTAS:

1. Antes de aplicar o teste, devem ser estabelecidos os critérios de apreciacdo das
respostas. Para tal, dever-se-a identificar as diferentes partes ou componentes
da resposta, estimar o peso a dar a cada componente e identificar os elementos
relevantes dentro de cada uma das partes. A elaboracdo de uma resposta-

padrao ajuda a p6ér em relevo os diferentes factores a ter em conta.

2. Se o teste é para classificar, ha que proceder, previamente, a escolha do
sistema de classificacdo. E comum adoptar-se um dos dois métodos seguintes:
CLASSIFICACAO POR PONTOS
Atribui-se a cada componente da resposta um dado numero de pontos. Este
método é adoptado quando a identificacdo clara de componentes diferentes e

dos elementos que a compdem € possivel.

CLASSIFICACAO POR NIVEIS DE QUALIDADE

Para o caso das respostas em que a complexidade dos elementos envolvidos
e a possibilidade das mais diversas combinagdes ndo permite distinguir
“partes” na resposta que aparece como um todo indivisivel. Estabelecem-se
trés ou cinco niveis de qualidade e a medida que se lIéem as composicdes
vao-se colocando em pilhas correspondentes a cada um dos niveis. A cada
nivel € atribuida uma classificacdo. Se a resposta vale, por exemplo, 10

pontos e se se consideraram 5 niveis de qualidade, ao primeiro atribui-se 2
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pontos, ao segundo 4, ao terceiro 6 e assim sucessivamente. A classificacdo
da pergunta é, assim, feita globalmente, em vez de obtida através da soma

de cotagbes parciais, como no primeiro método.

3. Antes de iniciar a classificagdo das composi¢des, convém aferir os critérios
estabelecidos, com base num conjunto de respostas analisadas. Por vezes, ao ler
as respostas dos formandos, verifica-se que destacam elementos que o formador
nao previa ou omitem outros que o formador pretendia, por terem interpretado a
pergunta de forma diferente. A leitura de algumas composi¢cbes, escolhidas ao
acaso, poderd ajudar a aferir os critérios de classificacdo ja estabelecidos. Uma
vez definidos em definitivo, antes de se iniciar a correc¢cdo, ndo devem ser
alterados, sob pena de as composi¢des ndo serem todas avaliadas pelos mesmos

critérios.

4. HA4 que decidir, também previamente, como se vai lidar com factores
irrelevantes presentes na resposta. A identificacdo desses factores, que por
vezes representam erros graves, ndo deve afectar a apreciacdo dos aspectos da
composicdo que estdo em andlise. Pode, no entanto, o formador entender que
tais erros afectam o valor da composicdo e optar por penalizagdes que vao
baixar a pontuacdo global. A apreciacdo de acordo com o0s parametros
estabelecidos e a atribuicdo de penalizagcbes devem, tanto quanto possivel,
constituir operacfes independentes, subtraindo-se as penalizagbes s6 depois de

estar atribuida a classificacao total da resposta.

5. A avaliacdo (ou classificacdo das respostas) de todos os respondentes a mesma
pergunta deve ser completada antes de se passar a uma nova pergunta. Deste
modo evitam-se maiores oscilacbes na apreciacdo das respostas, pois tém-se
bem presentes os critérios referentes a uma s6 pergunta e evita-se o efeito de
halo provocado pela boa ou mé& impressao que outras respostas do mesmo
formando causaram ao formador. Sempre que possivel, recomenda-se até que o

formador leia, sem interrup¢cdo, todas as respostas a mesma pergunta, pela

razdo acima exposta e para que o seu humor seja 0 mesmo.

6. As respostas devem ser classificadas sem se saber quem é o seu autor. Também
aqui pode ocorrer o efeito de halo e o formador ser arrastado pela opinidao prévia

que tem do formando, ficando desse modo afectada a imparcialidade do juizo.
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7. As correcgOes ou apreciagdes referentes a aspectos linguisticos devem ser feitas
independentemente da avaliagdo da resposta, quando esta ndo tem a ver com
tais aspectos. E de habito comum penalizar os formandos pelas incorrec¢des de
linguagem que cometem em respostas sobre matérias que nada tém a ver com a
lingua. O formador pode e deve proceder a correccao de tais erros, pode registar
comentarios que constituam feedback valioso para o formando, mas ndo pode
ter em conta esses aspectos na classificacdo da resposta, uma vez que esses

parametros ndo constam dos critérios de apreciagao estabelecidos.

8. Em decisBes importantes, h4 que tomar medidas que obviem a flutuagbes de
classificacdo. Se da classificacdo a atribuir vdo resultar decisées importantes
para o futuro do formando, convira tomar especiais precaucdes.

a) Dar a composicdo (ou teste) a classificar a duas ou mais pessoas;
atribuidas classificagbes independentes, as discrepancias maiores poderéo
ser discutidas e a média das classificacbes dadas pelos diferentes
intervenientes constituir a classificacao final. Isto s6 é possivel com grupos
pequenos.

b) Quando ndo é possivel obter mais do que uma avaliacdo, pelo elevado
numero de respostas a apreciar, e as composi¢des vao ser classificadas por
diferentes pessoas, ha que treinar este grupo no que respeita a
interpretacao dos critérios estabelecidos, de modo a esclarecer diferencas
de perspectiva e conseguir um consenso que leve a uma maior
homogeneidade de juizos e a uma maior fiabilidade intersubjectiva do

instrumento de avaliagao.
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1.1.13.2.3. Os Bons Testes

Os instrumentos de avaliacdo da aquisicdo de conhecimentos, por forma a
oferecerem condi¢gbes para que os formandos verdadeiramente evidenciem os
conhecimentos que possuem, devem respeitar, na sua elaboragdo, algumas

caracteristicas tidas como fundamentais.

Desde logo, ao nivel da qualidade das perguntas que deveréo ser:

A informacdo que se pretende obter resulta

Claras . - . L,
evidente, ndo suscitando duvidas.

Avaliam o central e relevante do que foi
trabalhado e do que se pretende que os
Significativas ~ s

formandos aprendam e n&o apenas 0 acessorio

e periférico.

_ Fazem apelo a varios niveis cognitivos:
Possuir uma L . o i
diferenciacéo memorizacdo, compreensao, analise, sintese,

cognitiva

. S&o0 proporcionais ao tempo dedicado a cada
Representativas o o
assunto e aos niveis cognitivos trabalhados.

Nao deve fazer-se depender a resposta a uma

Nao pergunta de uma outra resposta, sob pena de
encadeadas .
entre si se ficar sem saber se os formandos possuem 0s

conhecimentos que queremos ver avaliados.

Adaptado de Leite e Fernandes, 2002, p. 16

No essencial, e por forma a melhor podermos entender o que esta em causa na
avaliacdo da qualidade de um instrumento de avaliacdo, devemos socorrer-nos dos

conceitos de validade e fidelidade..

A validade permite-nos saber em que medida um instrumento de avaliacao

corresponde a funcdo para que foi concebido. A validade de um teste é, assim,

representada pelo grau de precisdo com que se consegue avaliar o que o teste se
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propde medir. Doutro modo, a informacdo que proporciona € irrelevante para os

propdsitos que se pretende ver atingidos (Valadares e Graca, 1998).

A validade pode sé-lo referente a conteddo, a critério e ainda a um constructo®?.

Valadares e Graca aconselham a averiguar da validade de conteudo de um teste
com base na seguinte questdo: “Em que medida esse teste pde em evidéncia que os
formandos atingiram ou ndo os objectivos respeitantes a area de formagédo que o
teste pretende avaliar?”’(1998, p. 137). Assim, a validacdo de conteudo ajuda a
determinar em que medida correspondem (ou ndo) o conteudo do teste e os

resultados de aprendizagem desejados.

Por forma a assegurar a validade de um teste, ou seja, a certificarmo-nos de que
conseguimos medir 0 que nos propomos, € necessario ter presentes alguns

cuidados:

1. INSTRUGCOES CLARAS E SIMPLES

Sob pena de ndo se saber se as respostas dos formandos resultam dos seus
conhecimentos ou de terem (ou ndo) compreendido as indicagbes para o
preenchimento.

2. LINGUAGEM E VOCABULARIO ADEQUADOS

Pode dar-se o caso do formando n&o entender o que dele se pretende e,
assim sendo, o teste ndo mede o que deveria estar a avaliar.

3. PERGUNTAS CLARAS E UNIVOCAS

Nado devemos tentar enganar os formandos, propositadamente criando
ambiguidades ou encaminhando-os de forma a errarem, pois isso pode fazer
com que formandos conhecedores da resposta possam falhar. Clareza,
univocidade e qualidade de construgcdo ndo significam, necessariamente,
perguntas faceis. Nao obstante, as perguntas devem ser construidas de
forma a evitar que os formandos nelas reconhegcam/adivinhem padrbes de
respostas e, dessa forma, acertem sem conhecer ou dominar o assunto em
questéo.

4. PERGUNTAS QUE REFLICTAM O QUE SE PASSOU EM SALA

O numero e peso das perguntas deve respeitar a importancia atribuida aos
temas no modo como foram trabalhados em sala, sob pena de se ser desleal
para com os formandos.

! para curiosidades adicionais, valera a pena consultar Valadares e Graca (1998) e Ribeiro
(1989).
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5. PERGUNTAS ADEQUADAS AS APRENDIZAGENS QUE SE PRETENDE AVALIAR

Identificar é diferente de seleccionar e também de definir. Se pretendermos
que defina, entdo ndo deveremos optar por um item de relacionamento, de
verdadeiro e falso ou ainda de resposta multipla, mas sim de resposta curta.

6. TEMPORIZAGCAO EQUILIBRADA

Evitar que os formandos ndo revelem o seu conhecimento todo apenas
porque néao lhes foi disponibilizado o tempo suficiente. Também o tamanho
do teste deve ser cuidado de forma a evitar que seja excessivamente
pequeno. Nenhum teste deve ser administrado sem que, previamente, o seu
autor o elabore ele mesmo. S6 dessa forma se apercebera, de facto, do que
implica responder-lhe.

A fidelidade de um teste diz respeito a consisténcia com que avalia o que se
pretende avaliar (Ribeiro, 1989). Porque permite averiguar de eventuais erros de
medicdo, a fideli-dade avalia em que medida esse instrumento, nas mesmas

condi¢cOes e para os mesmos destinatarios, proporciona resultados idénticos.

H& trés grandes fontes de erros:

» as perguntas seleccionadas e o modo como o foram (que nem sempre avaliam
bem o que pretende avaliar);

* 0 momento e as condicbes em que o teste é aplicado (que pode dar origem a
diferentes comportamentos em quem responde);

= 0 modo como o examinador classifica, que pode ndo assegurar a uniformidade

de critérios.

A fidelidade de um teste é uma caracteristica de enorme importancia sempre que 0s

resultados sdo importantes para o futuro dos respondentes.

Nas paginas seguintes, encontraremos esquemas com orientacdes possiveis para
apoiar na elaboracdo de uma ficha de avaliagdo sumativa. No primeiro caso (Matriz
Objectivos-Conteludos), trata-se de uma tabela de dupla entrada que podera
constituir um excelente exemplo do que se deve respeitar na elaboracdo de um

teste com vista a sua validacdo de conteudo. No segundo caso encontrard uma

matriz de base a elaboracédo de teste e um plano de ficha de avaliagdo sumativa.
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MATRIZ OBJECTIVOS-CONTEUDOS

Memorizacdo | Compreensdo | Aplicacdo ACC* | %

Técnicas de mediagao e
de tratamento de dados 10

Incertezas nas
mediaces directas e 10
indirectas

Medi¢cdo com a craveira e

o palmer 5
Forcas aplicadas em

soélidos. Equilibrio de 10
solidos

Densimetria. Densidade

de sélidos e de liquidos 5
Mudancas de fase.

Entalpias de fusdo e de 10
valorizagédo

Tensao superficial dos
liquidos 10

Leis fundamentais da
hidrostatica, de Pascal e 5
de Arquimedes

Press&o nos gases.
Pressdo atmosférica. 15
Barémetros

Gas ideal. Equacgéo de

estado do gas ideal 10

Lei dos gases: de Boyle e

de Gay-Lussac 10
% 20 35 35 10 |100

* ACC — Altas Capacidades Cognitivas (Analise, Sintese e Avaliacdo)

In Valadares e Graca, 1998, p.139
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MATRI1Z PARA A CONCEPCAO DE UMA FICHA DE AVALIACAO SUMATIVA

Intencionalidades Niveis Tipo de Perguntas Classificacao Balanco
cognitivos perguntas
1.1. 1.3.
. L Decidir qual o 1.4. Ildentificar Elaborar as Atribuir a cada Assegurar a
Listar os objectivos P . ~ L
- nivel de os tipos de questdes que pergunta uma representatividade,

definidos e que se = . . e~ - -

abstraccéo pergunta mais mecam o nivel de | classificacéo. Ou seja, respeitar o

pretende ver
avaliados.

cognitiva que
suportara cada
pergunta.

1.2.

adequados aos
niveis cognitivos a
avaliar.

1.5.

1.6. Néo
esquecer de
assegurar que haja
diversas tipologias
de perguntas, até
para que o0s
formandos sejam
confrontados com
diferentes formas
de questionar.
1.7.

saber adquirido.

equilibrio necessario
entre o que foi
trabalhado em
formacédo e o que
estd a ser avaliado,
quer ao nivel dos
conteudos quer no
que diz respeito aos
niveis cognitivos.
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MATRIZ PARA A CONCEPCAO DE UMA FICHA DE AVALIAGCAO SUMATIVA

Intencionalidades | Niveis cognitivos Tipo de Perguntas Classificacéao Balanco
perguntas
ANTECIPAR OS FUTUROS 1.34.
POSSIVEIS PARA A Da andlise realizada | 1.35.
EDUCAGAO: em sala, quais sdo, | 1.1 valor
. . 1. memorizacido/ em seu entender, 1.36. Ha equilibrio
1. |ca_1ra<_:te_r|zar ‘ZSA corgnpreensao; 1.15. as tendéncias que 2. 3 valores quanto ao tempo
(F:)iggcflgrarl:attzr(;o?;; 1.16. mais poderdo 1.37. de trabalho dos
do futuro- 1.17. _Resposta marcar~o futurc_) da | 3. 4 valores _temasg a sua
2. explicar e’m que 2.compreensado/analise; | longa orientada educagap? Queira 1.38. importancia no
) . 1.18. caracteriza-las e 1.39. TOTAL: 8 teste.
mAed|-da e?sas tem- 1.19. explicar em que valores
?ﬁ:ﬁfi: :;Eir:ggo_ 1.20. medidg o afecta_m. 1.40.
3. explicar a " | 3. analise/sintese. 1.21. Por uItlon, gxpllque 1.41. o
importancia da 1.8. 1.22. a importancia da 1.42. Ha |'g’ua'lmente
aprendizagem ao 1.9, 1.23. aprendnzag_em ao 1.43. egunllbrlo_ no que
longo da vida 1.10. 1.24. Resposta longo da vida. 1.44. dIIZ respeito aos
AVALIAR O SEU POT;ENCIAL 1.11. longa orientada 1.45. niveis cognitivos
1.25. 1.31. 1. 2 valores em funcéo dos
EESEEASNSTSRZT_URO/A 1.26. 1.32. ... 1.46. quais os varios
. 1.27. 1.33. 1.47. temas foram
1. caracterizar o perfil | 1 memorizacéo/ 1.28. 2. 5 valores trabalhados em
do professor a luz 1.29. 1.48. sala e as
das 10 compreensao; 1.30. 1.49. TOTAL: 7 perguntas feitas.
competéncias de valores
Perrenoud; 1.50.
2. efectuar um A 1.51.
balango 2. avaliagdo; 1.52.

fundamentado dos
pontos fortes e
fracos;

1.12.
1.13.
1.14.
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1.1.14. MAPAS CONCEPTUAIS

1.1.14.1. CONCEITOS

De modo a entender melhor em que consiste esta metodologia de trabalho
pedagdgico, convém comecar por clarificar o que se entende por aprendizagem.
Como sabe, ha varias maneiras de a conceptualizar:
— Modelos condutistas (exemplo Skinner) cujo objectivo é o treino e controlo da
conduta e para quem aprender € modificar comportamentos;
— Modelos de interaccdo social, centrados nos processos e valores sociais
(exemplos: Cox e Bethel);
— Modelos pessoais, orientados para o0 auto-desenvolvimento pessoal (Carl
Rogers);
— Modelos de processamento da informacao, que trabalham sobre os processos

mentais (Bruner, Ausubel e Piaget).

A que aqui nos servira de referéncia para a abordagem dos mapas conceptuais é a
perspectiva de Ausubel’®>. Para este autor, aprender consiste em compreender o

significado do objecto de estudo

Para aprender significativamente, o individuo deve conseguir relacionar 0os novos

conhecimentos com as proposi¢cdes e conceitos relevantes que ja conhece.

A aprendizagem significativa tem lugar sempre que se procura dar sentido ou
estabelecer relagbes entre o0s novos conceitos ou a nova informacdo e os
conhecimentos e conceitos ja existentes ou com alguma experiéncia prévia; ou seja,
sempre que “a nova informacdo se pode relacionar, de modo ndo arbitrario e
substantivo, com o que o formando ja sabe”. Deste modo, o formando constréi o

seu proprio conhecimento e, sobretudo, esta decidido e motivado para aprender.

Pelo contrario, ha lugar a aprendizagem memoristica quando 0s novos

conhecimentos se podem adquirir simplesmente através da memorizacdo verbal e se

12 para um conhecimento mais profundo da teoria de Ausubel ver
HTTP://WWW.XTEC.ES/~CBARBAL1/TEORIAAUSBEL.HTM).
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incorporam arbitrariamente na estrutura de conhecimentos do individuo em
formacdo, sem interagir com o que ja la existe. Significa isto que o individuo
aprende de forma memoristica sempre que na associacdo dos conceitos (0s novos e
0sS ja existentes na estrutura cognitiva do sujeito) nao exista uma relacado
substantiva e com significado ldgico. Trata-se apenas de uma memorizacao
mecéanica ou repetitiva dos dados, factos ou conceitos. Em contextos de
aprendizagem assim caracterizados ha elevada probabilidade de nao existir

implicacdo afectiva ou disposicao positiva face a aprendizagem.

E neste contexto de preocupacdes com aprendizagens significativas e de atribuicéo

de significados que os mapas conceptuais assumem utilidade e relevancia.

O QUE SAO?

7

Um mapa conceptual € um recurso esquemaéatico para organizar e representar o
conhecimento, através do estabelecimento de relagfes significativas entre conceitos

sob a forma de proposi¢cfes. Baseiam-se, por isso, em:

e CONCEITOS
Designacdo de um conjunto de caracteristicas relacionadas com um acontecimento ou
um objecto. Trata-se, afinal, de um termo que designa uma regularidade nos
acontecimentos ou nos objectos. Um acontecimento € um evento qualquer, real,
potencial ou imaginario. Objecto € uma realidade material que pode ser percebida

pelos sentidos. Por exemplo, avaliacdo e formativa sdo dois conceitos.

e PRoPOSICOES
Unidade seméantica resultante da ligacdo, por palavras, entre dois ou mais conceitos.
Séo frases resultantes da ligacdo entre conceitos. Trata-se de unidades semanticas
com valor de verdade, pois afirmam ou negam acgo de um conceito, ultrapassando,
assim, a sua mera denominacdo. Por exemplo, avaliacdo pode ser formativa é uma

proposicao.

e ELEMENTOS DE LIGAGAO/PALAVRAS DE ENLACE
Sdo palavras de conexdo entre conceitos que dao sentido as proposicoes. Estas
palavras servem para unir 0s conceitos e assinalar o tipo de relacdo existente entre

ambos. Sdo diferentes dos conceitos na medida em que, contrariamente a estes, ndo
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provocam imagens mentais nem exprimem regularidades encontradas em

acontecimentos ou objectos. Quando os mapas se complicam, podem surgir varias

relacdes cruzadas, resultantes de varios ramais de ligacoes.

CONCEITO

Conjunto de Termo/
caracteristicas JDesignacdo

Acontecimentos Objectos

Este mapa conceptual demonstra bem a simplicidade e eficacia de uma técnica que,
sendo graficamente atractiva e funcionalmente simples, permite estabelecer relacdes
entre ideias e, desse modo, ajudar formandos e formadores a ver os significados dos
materiais de aprendizagem, a penetrar na estrutura e no significado do conhecimento

gue procuram compreender.

S&o, por isso, uma excelente forma de formacdo e de aprendizagem, podendo ser
utilizados desde o nivel de instrucdo mais basico até a complexidade de algumas areas

do saber no ambito do ensino universitario.

Para saber ainda mais, queira realizar a aventura na web que |he propomos com

MAPAS — WEBQUEST.
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ACTIVIDADE PRATICA

MAPAS CONCEPTUAIS — WEBQUEST
AVENTURA NA WEB

OBJECTIVOS
Saber utilizar mapas conceptuais enquanto estratégias pedagoégicas capazes de

promover aprendizagens significativas

FASES DO TRABALHO
1. Consulte os seguintes sites:

= HTTP://MAPACONCEPTUAL.NO.SAPO.PT/SOBRE.HTM

= HTTP://WWW.MINERVA.UEVORA.PT/RTIC/EACOMPANHADO/MAPAS.HTM

= HTTP://WWW.UNIV-
AB.PT/CESTUDOS/CENTROS/CECME/EVENTOS/J%20VALADARES/APRENDIZAGEM_SIGNI
FICATIVA_DA_CIENCIA.PPT

» HTTP://WWW.CLUBEDOPROFESSOR.COM.BR/DIARIODEBORDO/4PARADA.HTML

» (neste Ultimo, consulte os varios textos la disponibilizados)

= HTTP://WWW.BIONET.UA.PT/MAPAS.HTML

2. Va ao site www.IHMC.US e siga as instrucdes para o download de software

especifico para a elaboracdo de mapas conceptuais — CMAPTOOL.

3. Com base no CMAPTOOL, elabore um mapa-conceptual onde evidencie o seu
grau de compreensédo quanto
- a definicdo de mapa conceptual;
- a sua fundamentacao tedrica/justificacdo pedagdgica;

- as principais vantagens que proporciona.
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QUEM OS INVENTOU?

O seu criador foi Joseph Novak, um dos responsaveis pelo Institute for
Human and Machine Cognition (www.nvc.us) € autor de um livro que,
rapidamente, se transformou numa referéncia — Aprender a Aprender
(1988).

PARA QUE SERVEM?

Sdo instrumentos simultaneamente Uteis para formadores e para formandos.

UTILIDADE PARA FORMADORES

Podem servir como:
1. organizador de conteudos

Podem ser utilizados ao nivel da prépria planificacdo da formacao, pois permitem

organizar os objectivos ou os conceitos-chave da accédo (a utilizacdo de softwares

PERGLNTA DF PARTIDA
)
Tl

i Leituras

Entrevistas
Exploratdrias

CONCLUSOES

como o CMAPTOOL permite mesmo o planeamento de acc¢des inteiras de formacéo,
integrando no mapa conceptual todo o tipo de recursos a utilizar na formacéo
(ficheiros de todo o tipo inseridos nas caixas dos conceitos e disponiveis ao alcance de

um cligue) e sendo tudo isto feito de uma forma extraordinariamente simples. Podem
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ainda constituir uma excelente base para a exposicdo de conteudo, facilitando, dessa
forma, a comunicacdo formador/formandos ao permitir uma estrutura visual
organizada e, como tal, uma mais facil integracdo da informacdo. O exemplo que
mostramos, com a sequéncia de uma investigacao cientifica tal como a sugere Quivy

ilustra bem o que afirmamaos.

2. elemento de diagnostico
Referimo-nos a possibilidade de realizar uma avaliacdo-diagnoéstico, antes de se dar
inicio a uma sequéncia formativa, recolhendo informag¢des quanto aos conhecimentos
dos formandos, ao modo como se encontram organizados ou ainda quanto a possiveis
equivocos que tenham. Esta estratégia revela-se extraordinariamente UGtil para
conceber percursos formativos adequados as necessidades e caracteristicas

especificas dos formandos.

Ausubel afirmava que o principio fundamental da psicologia educacional era,
precisamente a exploracdo do que os formandos ja

sabem. “O factor mais importante que influencia a aprendizagem é o que o aluno ja
sabe. Averigue isto e ensine em conformidade”. Ora, 0os mapas conceptuais sdo uma
excelente forma de estabelecer comunicagdo com a estrutura cognitiva do formando e
para exteriorizar 0 que este ja sabe, para que, tanto ele como o formador se
apercebam disso. Sabendo-se que ndo sdo uma representacdo completa dos conceitos
e proposicdes relevantes do que o formando ja4 conhece, os mapas conceptuais
constituem, ndo obstante, uma aproximacdo util porque trabalhdvel e porque
constituem uma base sélida a partir da qual formadores e formandos podem,

deliberada e conscientemente, ampliar e fazer progressos.

3. elemento de avaliacao
S&o poderosos instrumentos de avaliacdo:
- formativa, pois permite negociar conceitos e o entendimento sobre eles,
identificar erros na construgao de significados e proceder as necessarias correccdes.
- sumativa, leia-se classificacdo, pois permite avaliar todos os niveis do dominio
cognitivo de Bloom, do conhecimento a avaliagdo. Um exemplo do que afirmamos é a
grelha de avaliacdo de mapas conceptuais que Ihe disponibilizamos (ver AVALIAGAO DE

MAPAS).
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UTILIDADE PARA FORMANDOS

Os mapas conceptuais servem como:

1. tomada de consciéncia
Ja nos haviamos referido a esta funcdo quando demos conta da utilidade, para o
formador, do mapa conceptual como elemento de avaliacdo-diagnéstico. Antes de dar
inicio ao processo de formacao, o formando pode elaborar um mapa onde ilustre os

conhecimentos de que ja dispde e 0 modo como estes se encontram organizados.

2. estruturacao de novas informacoes
Os mapas organizam, apuram e estimulam o entendimento e ajudam também a
aprender novas informagbes ao permitiram a sua integracdo com o0 seu
correspondente conceito "anterior".
A construcdao do conhecimento novo obriga a que as observa¢des de acontecimentos
ou objectos sejam feitas com 0 recurso aos conceitos que ja possuimos.
Tal facto ajuda também a explicar que um mesmo conjunto de conceitos possa ser
representado por duas pessoas distintas através de duas ou mais hierarquias e
configuracdes validas. De facto, e embora o cérebro ainda constitua uma caixa negra
em relagdio a qual ndo se sabe muito relativamente a aprendizagem e ao
armazenamento de informacdo, dispomos de redes neuronais complexas, com muitas
ligacBes cruzadas. Essa complexidade ajuda a explicar as diferencas entre individuos
em termos de padrdes alternativos de significados quando utilizamos os conceitos
armazenados. Dai que, no processo de elaboracdo de mapas, se se procurar
activamente construir relacdes proposicionais entre conceitos que até entdo néao
estavam relacionados, pode desenvolver-se/reconhecer-se novas relacdes conceptuais
e, portanto, novos significados (ou, pelo menos, significados que ndo se possuia
antes). E também neste sentido que se pode entender a elaboracdo de mapas como
uma actividade criativa e que pode fomentar a criatividade.
Os mapas sao ideais para ajudar ao crescimento da aprendizagem dos formandos,
pois a medida que estes criam mapas conceptuais, recriam ideias e conceitos pelas
suas proprias palavras, para além de identificarem eventuais compreensdes
deficientes da matéria através de palavras ou sentidos errados nas inter-relagdes.
O verdadeiro pensamento reflexivo, afinal, implica levar e trazer conceitos, juntando-

os e separando-os.
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3. resumo (tracado de um roteiro de aprendizagem)

Um mapa conceptual pode ser comparado a um mapa de estradas, evidenciando
relacBes entre ideias em vez de lugares. Assim, no final de um percurso formativo, o
formando pode construir um mapa global, com as ideias-chave. Depois, pode passar a
mapas mais especificos referentes a segmentos da matéria. Por ultimo, e a partir
destes, pode elaborar mapas detalhados para pormenores e especificidades que seja
importante reter.

De facto, quando elaborado como resumo, um mapa conceptual constitui um esquema

visual que melhora a compreenséo dos temas tratados™>.

4. facilitador da memorizacao

De facto, sado ferramentas pedagdgicas de enorme utilidade para facilitar a
persisténcia da memorizacado — significativa.
Os mapas conceptuais sdo ainda:

e uma excelente forma de extrair significados de textos
Saber ler de forma eficaz ndo é tdo comum quanto seria de esperar. E, no entanto, a
leitura € um meio muito util de aprender significados. Os mapas podem ser utilizados
como forma de fazer entrar os formandos nos textos (com um mapa prévio da
responsabilidade do formador que estruture a leitura, evite concepc¢des alternativas —
significados menos correctos por parte do formando — e que possa, caso isso se revele
importante, ser completado e detalhado pelo formando apés a leitura). Podem
igualmente ser elaborados pelos formandos no final da leitura como forma de
evidenciarem os significados que dai retiraram.

¢ um modo facil e eficaz de tomar notas durante uma apresentacao;

e um apoio a preparacado de trabalhos escritos e/ou apresentacdes
Uma vez que contribui para organizar as ideias e combater o sindrome da pagina em
branco.

e uma excelente ajuda nos momentos de chuva de ideias, em dinamicas de

grupos;

e um apoio a planificacdo de processos e programas.

3 Referimo-nos aqui a mapas conceptuais-resumo que sejam elaborados pelos formandos e que, dessa
forma, evidenciem o que foi aprendido. Se se tratar, pelo contrario, de mapas elaborados pelo formador,
entdo corre-se o risco de ndo conseguir promover sendo aprendizagens de tipo memoristico.
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COMO INICIAR OS FORMANDOS NA SUA CONSTRUGCAO?

N&ao havendo uma forma 6ptima de introduzir mapas conceptuais, aqui ficam algumas

sugestdes para formadores:

1. Ajude os seus formandos a perceber a natureza e o papel dos conceitos,
nomeadamente no que diz respeito a relacdo que tém nas suas mentes e como
existem fora delas, no mundo ou em instru¢cdes escritas ou orais. Trata-se de uma
tarefa aparentemente simples, mas que € de uma enorme profundidade: ha quem
demore muito tempo a compreender que 0 que ouve, v&, sente e cheira esta, em

certa medida, dependente dos conceitos que tem na mente.

2. Proponha procedimentos que ajudem os seus formandos a extrair conceitos
especificos (palavras) de material escrito ou oral e a identificar as relagbes que se
podem estabelecer entre esses conceitos. Para isso, torna-se necessario listar e
separar conceitos e palavras de ligacdo, de forma a tomar consciéncia de que, embora
sejam elementos importantes para a constru¢cdo dos mapas ao nivel das unidades de
linguagem (proposi¢des), tém papéis e funcdes diferentes na construgdo e

transmissédo do significado.

3. Leve-os a entender a enorme importancia que os elementos de ligacdo
assumem nos mapas conceptuais. A experiéncia mostrou-nos que, num nudmero
importante de casos, 0s primeiros mapas que os formandos desenham séo
“aligeirados” no que diz respeito as palavras de enlace. Muitas vezes, 0s mapas sao
mesmo construidos sem elementos de ligacdo entre os conceitos. Umas vezes por
esquecimento, outras ainda (as mais frequentes) pelo facto de os formandos nao lhes
atribuirem a importancia devida. Tendo em conta que este aspecto é essencial, faca-
os prestar particular atencdo as palavras que seleccionam para funcionar como
elementos de ligacdo. Sendo certo que ndo ha apenas uma solucao valida para essa
ligacdo (o mais certo, mesmo, é que haja sempre varias formas tidas como correctas),
também é verdade que uma criteriosa e cuidada escolha feita das palavras de enlace
revela bem a organizacdo cognitiva de quem desenha o mapa e ajuda-o, a si, a
perceber melhor o que, de facto, foi compreendido e como. Por semelhantes que
sejam, as palavras de ligacdo ndo séo idénticas e isso tem, em si mesmo, um

significado.
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4. Convide os formandos a desenhar os seus mapas varias vezes, uma vez que o
primeiro mapa revela sempre deficiéncias. Desde logo, na apresentacdo, com erros
semanticos, ortogréficos, limpeza, ordenacdo, .. Para além disso, porque a
experiéncia demonstra que a segunda versdo do mesmo mapa elaborada pelo mesmo
formando se revela sempre mais explicita e completa, corrigindo falhas prévias como
conceitos repetidos ou associados em lados diferentes do mapa, associacbes que néo
estdo completamente inteligiveis, utilizacdes duvidosas de significados, ... Para além
disso, convém ainda que esta redefinicdo/reelaboracdo/revisdo dos mapas se efectue
periodicamente. Ou seja, ao longo de uma formacao pode mesmo pedir-se que, para
um mesmo tema, seja elaborado um mapa no inicio da formacdo (avaliacao-
diagndstico) que seja acompanhado e revisto ao longo de toda a formacdo, com o
grau de periodicidade que se entender pertinente (por exemplo, em funcdo da
cadéncia de entrada de novos conceitos, ideias ou formas de abordagem no processo
formativo) Esta sequéncia pode terminar, caso seja necessaria uma classificacao final,

num mapa que constitua a versao final e que seja alvo de avaliacdo de tipo sumativo.

Consulte ainda o texto MAPAS — PLANO DE SESSAO, onde tera indicacBes concretas para

iniciar os seus formandos na elaboracdo de mapas conceptuais.

1.1.14.2. MAPAS CONCEPTUAIS - PLANO DE SESSAO 14

Saiba como pode iniciar os seus formandos na elaboracdo de mapas conceptuais:

Actividades prévias para preparar a elaboracdo dos mapas

conceptuais

1. Elabore duas listas de palavras conhecidas: uma de nomes de objectos (por
exemplo, livro, CD, carro, nuvem, sofda, televisdo) e outra de designacdes de
acontecimentos (chuva, brincadeira, lavagem, pensamento, trovdo, festa de
anos, leitura, pesquisa, salto, cozedura, redaccdo de um texto, etc). Peca aos

seus formandos que expliquem as diferencas entre as duas listas.

2. Confronte os formandos com algumas das palavras listadas e peca-lhes que

digam em que pensam quando as ouvem. Leve-os a concluir que, apesar de

14 Adaptado de NOVAK, Joseph, (1999), Aprender a aprender, Lisboa, Platano, pag. 48 a 50
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utilizarmos as mesmas palavras, pode acontecer pensarmos em coisas
diferentes. Os nossos conceitos sdo, precisamente, estas imagens mentais que

associamos as palavras. Introduza agora a palavra conceito.

3. Repita as actividades do ponto 2, desta vez utilizando as palavras que
designam acontecimentos. Volte a realcar as diferencas que podemos
encontrar entre imagens mentais ou conceitos de diferentes pessoas, desta
feita, no que diz respeito aos acontecimentos. Explore a ideia de, muitas
vezes, as dificuldades de entendimento poderem radicar no facto de, embora
utilizemos as mesmas palavras, 0s nossos conceitos ndo serem idénticos. As
palavras sdo simples rétulos para os conceitos, sendo que cada um de nés

adquire o seu proprio significado para as palavras.

4. Agora liste palavras como sdo, onde, o, é, entdo, portanto, com, vali,
influencia, ... Pergunte aos formandos que imagens se formam nas suas
mentes ao ouvirem estas palavras. Sdo palavras utilizadas no discurso oral e
escrito mas que nao traduzem conceitos; por isso, sdo designadas palavras
de ligacdo. Utilizam-se, juntamente com 0s conceitos, para construir

expressfes que tém significado.

5. Os nomes proéprios ndo sao conceitos, mas sim nomes de pessoas,
acontecimentos, lugares ou objectos especificos. Utilize alguns exemplos e
ajude os alunos a perceber a distincdo entre as palavras que traduzem as
regularidades dos acontecimentos ou objectos e as que designam

acontecimentos ou objectos especificos (sdo 0s nomes proéprios).

6. Construa no quadro algumas frases curtas utilizando dois conceitos e palavras
de ligacdo, de modo a ilustrar como é que 0s 0s conceitos e as palavras de
ligacdo podem ser utilizadas na transmissdo de um significado. Por exemplo, O

CD toca ou Ha livros e CDs.

7. Peca aos alunos que construam algumas frases curtas da sua autoria, que
identifiquem as palavras de ligacdo e os conceitos e digam se estes se referem

a objectos ou acontecimentos.

8. Utilize também palavras estrangeiras que correspondam aos mesmos

acontecimentos ou objectos. Leve, progressivamente, os formandos a
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compreender que nao é a linguagem que faz os conceitos. As palavras servem
apenas como roétulos que usamos para referenciar 0s conceitos. Se
aprendermos as palavras mas nao as regularidades nos objectos ou
acontecimentos que essas palavras representam, nao aprendemos conceitos

novos.

9. Introduza algumas palavras pequenas, mas que nao sejam completamente
familiares ao grupo, tais como critico ou conciso. Sendo palavras que designam
conceitos que eles ja conhecem, tém significados de algum modo especiais.
Ajude os formandos a perceber que os conceitos ndo sao rigidos e fixos, mas
podem desenvolver-se e mudar a medida que vamos aprendendo

(experimente com a proépria palavra mapa, ou com filosofia, ética, moral, ...)

10. Escolha um documento de uma tematica que esteja a abordar com os seus
formandos (uma pagina é suficiente) e distribua fotocopias pelos formandos.
Peca aos formandos que o leiam e identifiguem o0s conceitos-chave
(normalmente, encontram-se 10 a 20 conceitos relevantes numa pagina de
livro de texto), ou seja os conceitos necessarios para se entender o significado

do texto.

11. Depois de estes conceitos terem sido identificados, prepare com eles uma lista
no quadro ou projecte-a com o video-projector e discuta com os formandos

qual é o conceito mais importante, qual é a ideia mais inclusiva do texto.

12. Coloqgue o conceito mais inclusivo no topo de uma nova lista ordenada de
conceitos e reordene os conceitos da primeira lista por grau decrescente de
generalidade e inclusividade. Peca ajuda aos formandos para esta
reordenacdo: nem sempre havera consenso, mas ndo é costume surgirem
diferencas de opinido insanaveis. Dé conta de que a divergéncia de opinides
pode mesmo ser vista como uma oportunidade, pois sugere que ha mais do
que uma maneira de entender o significado de um texto. Realce o facto de os
mapas construidos hierarquicamente nos ajudarem a abracar significados
conceptuais mais especificos nos dominios de conceitos mais amplos, mais

gerais.

13. Comece agora a elaborar um mapa com base na lista ordenada. Nesta fase, os

formandos devem ser incentivados a participar, sugerindo palavras de ligacao
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adequadas para formar as proposi¢cbes. Se quiser que eles acompanhem a
elaboracdo do mapa, providencie post-its (de duas cores, onde serdo escritos
0s conceitos e as palavras de ligacdo) para lhes facilitar a reordenacdo a
medida que se vao descobrindo novas e melhores formas de organizar o

mapa'®.

14. Procure, a seguir, ligacdes cruzadas entre conceitos de partes diferentes da
“arvore” de conceitos. Peca aos alunos que ajudem na escolha de palavras de
ligacdo para essas ligacdes cruzadas. Ajude-os a perceber que as ligacfes
cruzadas permitem unir conceitos que, de outra forma, ndo se encontrariam
relacionados. Estas ligacBes cruzadas, ou integracfes de significados
conceptuais, favorecem a memorizacdo e, para além de demonstrarem um

grau superior de compreensao do fendbmeno a mapear, revelam criatividade.

15. a maior parte dos casos, 0sS primeiros mapas apresentam erros, de estrutura e
organizacdo ou mesmo de constru¢cfes semanticas. Peca-lhes que, em
conjunto, se proceda & reelaboracdo do mapa, explicando-lhes que, por vezes,
€ necessario redesenhar elaborar trés e quatro vezes um mapa antes de se

poder conseguir uma boa representacdo dos significados preposicionais.

16. Apresente uma grelha de avaliacdo de mapas conceptuais (ver AVALIACAO DE
MAPAS), discuta-a com os formandos e classifique o mapa que tiver sido
construido. Dé o realce que se revelar necessario a todas as mudancas
estruturais que possam melhorar o significado ou a riqueza de ligagcbes do

mapa.

17. Peca agora aos formandos para, com base noutro material sugerido por si ou
escolhido por eles, repetirem sozinhos os passos 10 a 16 (em grupos de dois

ou trés).

18. Os mapas elaborados pelos formandos serdo depois apresentados em grande
grupo (transparéncias, slides em Powerpoint ou mapas elaborados no software

CMAPTOOLS). Nessa apresentacao, os formandos deverao ler os mapas que

'y utilizacé@o de softwares especificos como 0o CMAPTOOLS permite que a constru¢do de um
mapa seja feita sem condicionalismos de qualquer tipo no que diz respeito a necessidade de
reconstruir, experimentar, redesenhar, ... (pode fazer-se o download através de www.iHmc.us.
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elaboraram, de forma a tornar claro aos colegas qual a sua interpretacdo do

texto que mapearam.

19. Utilize a grelha de avaliacdo dos mapas para fazer eventuais comentarios aos
mapas, tendo sempre presente que vale a pena dar énfase aos aspectos

positivos e evitar relevar as criticas negativas.

20. Convide os formandos a elaborar, para hobbies e actividades pessoais ou
profissionais com que estejam confrontados, mapas conceptuais e que 0s
tragam para, periodicamente, se fazer analises aos mapeamentos cognitivos

gue conseguiram.

Capitulo V — Avaliacdo da aprendizagem (Nivel 2) 142/202



Manual de Avalia¢do da Formacao

1.1.14.3. AVALIACAO DE MAPAS16

Para além do interesse que 0os mapas conceptuais podem ter como instrumento de
avaliagdo-diagnostico e, obviamente, formativa, no sentido em que sé&o
instrumentos utilizados ao servico da aprenizagem, também podem ter uma funcéo
sumativa (classificadora). Aqui apresentamos uma hipotese possivel de proceder a

classificacdo de um mapa.

Com base num exemplo similar a este, ...

Conceito

chave

/ ’ \‘\'iigagso

ligagde ligagdo

Conceito Conceito Conceito
geral geral geral
ligagie ligagio }X
ligagdo |igas'§\0 / \ ligagdo  ligacdo
- - | | [ Conceito J [ Conceito

| | ligagdo ligagde menos geral menos geral]

exemplo exempley  ,------- 2 P . l ‘

| | Exemplo i Exemplo ligag3o ligagdo
______________________ S |
Al 3 i &
! Objecto ! L E._t"_]_e‘_:t_o_,' :‘:‘_"7"!{:. Conceito Conceito
““““ acontecimento | especifico especifico

s e 3

transversal

ligagde
transversal

16 NOVAK, Joseph, (1999), Aprender a Aprender, Lisboa, Platano, p. 52 a 55
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... poder-se-ia aplicar uma grelha de critérios de avaliagdo como a seguinte:

A relacdo de significado entre dois conceitos € indicada pela
linha que os une e pela(s) palavra(s) de ligacédo
correspondente(s). A relacdo é valida? Atribuir um ponto por
cada relagao valida e significativa que apareca.

Proposicoes

O mapa revela uma hierarquia? Cada um dos conceitos
subordinados é mais especifico e menos geral que o conceito
escrito acima dele? Atribuir 5 pontos por cada nivel
hierarquico valido.

Hierarquia

O mapa revela ligacdes significativas entre um segmento da
LigacOes hierarquia conceptual e outro segmento? Essas ligagdes séo
Cruzadas significativas e validas? Cada ligacdo cruzada valida e
significativa pode valer 10 pontos.

Os acontecimentos ou objectos concretos que sejam
exemplos validos do que designam os termos conceptuais

Exemplos podem valer 1 ponto cada um (estes exemplos ndo devem
ser circundados pela linha curva fechada - circulo ou outra -
uma vez que nao sao conceitos).

Pode-se construir e pontuar um mapa de referéncia para o
material em analise. Depois, dividem-se os pontos dos alunos
pela pontuacdo obtida para esse mapa de referéncia,
obtendo-se desse modo uma percentagem que serve de
comparacado (pode acontecer que alguns alunos tenham uma
classificacdo superior a do mapa de referéncia).

O que poderia configurar uma pontuacdo como a seguinte:

Relacdes (quando validas) =13
Hierarquia (quando valida) 4*5 =20
LigacBes transversais (se forem
validas e significativas) 10*2 =20
Exemplos (se validos) 4*1 =4

57 pontos
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1.1.15. PORTFOLIOS

Num contexto de preocupac¢des que reconhece o caracter redutor dos testes como
instrumentos de avaliacdo, e tendo em conta a adesdo crescente as preocupacdes de
tipo formativo na avaliacdo, € natural que cresgca a adesdo a instrumentos de
avaliacdo de espectro mais amplo e que contribuam, eles proprios, para as

aprendizagens a promover.

Referimo-nos a estratégias e instrumentos avaliativos onde os alunos fazem, pensam

sobre o que fazem, refazem e assim sucessivamente.

Referimo-nos ainda a instrumentos de avaliacdo que possam incluir preocupacoes
relacionadas com capacidades a desenvolver nos formandos como planificagéo,
pensamento critico, reformulagcdo, auto-avaliacdo, persisténcia, aprendizagem pelo

erro, ...

Nao sera de mais referir que este tipo de capacidades e aptiddes esta na base do
perfil de competéncias de qualquer profissional, pois ndo é imaginavel um conteudo

profissional onde o seu responsavel ndo seja obrigado a acrescentar valor.

Acontece, porém, que a formacdo nem sempre tem em conta esta abrangéncia de
interesses e de preocupacfes e que a avaliacdo, em particular, € mais utilizada ao
servico da inibicdo da criatividade e do controlo do adquirido do que propriamente
com o propoésito de servir o proprio acto de aprender. Os conhecimentos ditos
objectivos sobrepdem-se, ndo raro, a tudo o mais, sendo a avaliagdo um processo a

que o formando é alheio, a ndo ser na condi¢cdo de arguido.

Valem de pouco as experiéncias vividas, as reflexdes sobre elas feitas, os progressos
conquistados, os recursos desenvolvidos se néo fizerem parte do limitado espectro

de questbes apresentadas nos testes.

A emergéncia do conceito de competéncia como preocupacdo central da formacéo e
que integra as diferentes taxonomias de objectivos (cognitivo, socio-afectivo e
psicomotor) tem contribuido também para ultrapassar esta visdo limitada da

avaliacdo e, consequentemente, da formacao.
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A abordagem formativa centrada em competéncias (e ndo nos tradicionais objectivos
comportamentais, definidos com condicGes e critérios, a semelhanca de uma
maquina taylorista que tudo quantifica e objectiva’’) obriga a ambientes de
aprendizagem em que se valoriza, para além de aquisicdes de conhecimentos, o
desenvolvimento de varios tipos de capacidades e aptidGes, através do envolvimento
dos formandos na resolucéo de situacfes problematicas. Tal facto é suficiente, por si
sO, para obrigar a avaliacbes diferentes: mais auténticas, mais participadas e mais
reflexivas. Serdo mais auténticas e verdadeiras se decorrerem do proprio processo
de aprendizagem e, dessa forma, proporcionarem mais oportunidades a que o0s
formandos demonstrem o que sabem, de facto, fazer. Mais participadas, se o poder
de avaliar for repartido pelo formador e pelo formando, fazendo assim com que este
esteja mais capacitado para identificar as suas forcas e fraquezas e, a partir desse
diagndstico, definir a melhor forma de melhorar. Mais reflexivas, se proporcionarem
ocasides aos formandos para analisar criticamente o trabalho desenvolvido, os
progressos realizados e 0 que pode ainda acontecer.

E neste contexto de preocupacdes que os portfolios se tém vindo a assumir como

pertinentes e de uma extraordinaria utilidade.

O QUE E UM PORTFOLIO?

O portfolio de evidéncias de aprendizagem ¢€é uma coleccdo organizada e
devidamente planeada de trabalhos produzidos por um formando ao longo de um
determinado periodo de tempo, que proporciona uma visao tao alargada e detalhada
quanto possivel das varias vertentes do seu processo de desenvolvimento (cognitivo,

psicomotor, sécio-afectivo, moral e metacognitivo).

17 Ver INTENCIONALIDADES FORMATIVAS.
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QUE EVIDENCIAS DE APRENDIZAGEM SE PODEM INCLUIR?

No decurso de uma formac¢ao ha muitas evidéncias que se podem recolher acerca da
aprendizagem do formando e que resultam dessa mesma aprendizagem.

A nivel escrito, podem ser histérias, relatdrios, notas, rascunhos, ensaios; a nivel
oral, discussdes, debates, entrevistas, simula¢cdes/dramatiza¢gbes, conversas,...; a
nivel visual, podemos incluir posters, diagramas, filmes, videos, slides, mapas
conceptuais, fotografias, desenhos, graficos, .. O portfolio deve reflectir essa

diversidade de evidéncias.

Para além disso, um portfolio deve ter a preocupacdo de contemplar processos e
produtos de aprendizagem. Pode nao interessar que apenas sejam incluidos os
trabalhos finais se estes nédo revelarem a curva de aprendizagem efectuada e os

progressos conquistados desde o inicio do percurso formativo.

Convira ainda que revele o envolvimento directo dos formandos em todos os
processos de revisdo, analise, reflexdo e selec¢do de trabalhos, de forma a poder-se
conhecer e avaliar o caminho seguido pelo formando ao nivel das suas capacidades

metacognitivas.

QUEM DECIDE AS EVIDENCIAS A INCLUIR?

A elaboracdo de um portfolio é da responsabilidade conjunta de formador e
formando, sendo objecto de negociacdo o que incluir, em que condi¢cbes, com que
objectivos e qual o processo de avaliagdo. O formando é, assim, visto como

elemento integrante do processo avaliativo.
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QUE DIFERENCAS ENTRE UM PORTFOLIO E UM DOSSIER?

Um portfolio ndo € um mero repositério de trabalhos “organizados” numa pasta de
arquivo ou numa caixa. Trata-se de um instrumento com um alcance muito diferente
do de um dossier onde se acumulam trabalhos e producdes. Atentemos nessas

diferencas.

PORTFOLIO

Da conta do percurso de aquisices
do formando.

Os elementos a inserir sao
escolhidos em funcdo de objectivos
definidos.

A seleccao dos elementos é
resultado de negociacédo entre
formador e formando.

Os elementos devem ser uma visao
representativa das competéncias do
formando.

Permite avaliacdo formativa ao
longo do processo de aprendizagem
(constante reformulagé&o).

O formando estabelece objectivos,
reflecte, analisa, aceita criticas,
melhora e desenvolve, ...

Ha ligacdo entre os varios trabalhos
seleccionados.

Capitulo V — Avaliacdo da aprendizagem (Nivel 2)

DOSSIER

Os trabalhos néo representam o
percurso do formando.

Os trabalhos nem sempre séo
seleccionados em funcéo de
metas definidas.

Os formandos ndo conhecem
critérios de seleccdo (em geral,
optam pelos melhores
trabalhos).

Os elementos néo sao
necessariamente representativos
das competéncias do formando.
Em geral, sdo entregues no final
do processo, ndo permitindo
comentarios.

Nao é permitido ou solicitado ao
formando tal tipo de
envolvimento.

Nao ha necessariamente ligacéo
entre os diferentes trabalhos.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Nao se fique com a ideia que a utilizacdo de portfolios é simples.

Ela implica, da parte de todos os intervenientes, que se planifigue muito bem o que
se pretende, se organize adequadamente como se vai conduzir o processo, que se
fundamente a seleccdo de trabalhos a incluir, bem como um acompanhamento

constante, com vista a poder regular e rever o que for menos conseguido.

Se assim nao for, ha elevadas probabilidades de os portfolios ndo serem mais do que
um sitio onde se despejam, com a regularidade possivel, os trabalhos que se véao
realizando, a espera do fim da formacdo, altura em que serdo avaliados

sumativamente.

Os cuidados e esforcos sugeridos atras, contudo, sdo, em geral, recompensadores,
pois, se devidamente utilizados, os portfolios influenciam positivamente as formas

como se ensina, se aprende e se avalia.

No caso de desejar aprofundar os conhecimentos sobre portfolios enquanto
instrumento de avaliacdo, pode consultar alguns sites de interesse que lhe
deixamos referenciados em LINKS PORTFOLIO.
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PORTFOLIO - SITES DE INTERESSE

HTTP://EAPRENDER.1G.COM.BR/GESTAO.ASP?REGSEL=59&PAGINA=AH#MATERIA
Ideias-chave, em documento sucinto, sobre o que € um portfolio, os seus objectivos e dicas

de utilizag&o.

HTTP://W3.DES.MIN-EDU.PT/DOWNLOAD/APOIO_CURR/TEMAL/AV_ES/TEXTO(26).PDF
Documento do Instituto de Inovacdo Educacional, coordenado pelo Prof. Domingos
Fernandes, onde se explica o que é um portfolio e as principais vantagens que dai podem

decorrer.

HTTP://WWW.PROFISSAOMESTRE.COM.BR/SMU/SMU_VMAT.PHP?S=501&VM_ IDMAT=1441
Pagina onde se encontra uma reflexdo sobre as diferentes preocupa¢cfes com a avaliacéo,

contextualizando, assim, a explicacdo quanto a utilizacdo de portfolios.

HTTP://WWW.PPGIA.PUCPR.BR/PROJETOS/AGP/PESQUISAS.HTML
Interessante pagina onde se descreve de forma sucinta o que é aprendizagem baseada em

projectos, o que sao portfolios e, ndo menos importante, a relagdo possivel entre ambos.
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1.5. ANEXO - RESPOSTAS AOS EXERCICIOS
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adoptado o modelo de Kirkpatrick, ...

.. Saiha avaliar a transferéncia.
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V1. AVALIACAO DA TRANSFERENCIA (NiVEL 3)

De novo, retomemos o modelo de avaliacdo proposto por Kirkpatrick, por forma a

retermos os quatro niveis.

Impacte

Transferéncia

Satisfacao/Reaccoes

A questdo ao nivel da avaliacdo de transferéncia é: em que medida as novas
aquisi¢des dos formandos (nivel 2) sdo efectivamente utilizadas em situagdo de

trabalho?

A questdo da avaliagdo da transferéncia estd directamente relacionada com o
cuidado com que os resultados da formacao tiverem sido definidos. No caso deste

nivel, no que as competéncias diz respeito.

As competéncias, tal como tivemos oportunidade de ver (consultar
INTENCIONALIDADES FORMATIVAS) sdo, de entre os varios referenciais de trabalho
possiveis, 0s que remetem para 0s comportamentos a assumir em contexto de
trabalho uma vez a formacéo terminada.

A montante das competéncias, indicadores organizacionais; a jusante, os objectivos
pedagégicos que lhe conferem operacionalizagcdo e que, sem elas, limitariam a
formacdo a aprendizagens nao integradas e, como tal, correndo-se o risco de néo

fazerem sentido no terreno.
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Acontece que, exactamente por isso mesmo, a questdo da competéncia justifica
cuidados acrescidos, uma vez que ha muitas questdes por resolver relativamente
aos beneficios resultantes do investimento em formacdo no que diz respeito aos

novos comportamentos quando se regressa ao terreno.

Isto é particularmente verdade nos casos em que a formacdo visa promover
capacidades imateriais e intangiveis, tais como as de resolucdo de problemas ou de

gestdo e capacidades interpessoais®®.

1.6. AVALIACAO DA TRANSFERENCIA - CONCEITOS

AFINAL, O QUE SE ENTENDE POR TRANSFERENCIA ?

Segundo alguns autores, transferéncia é uma ligacdo quase magica entre o
desempenho em sala e algo que é suposto acontecer no mundo real.

Na prética, transferéncia pode ser vista como uma continua e efectiva aplicacao ao
contexto de trabalho das capacidades e conhecimentos adquiridos num contexto
formativo.

Podemos dizer que a formacdo € transferida quando houver evidéncias de
alteracbes em comportamentos profissionais que sejam consequéncia do acto

formativo.

No entanto, o fendmeno da transferéncia envolve muito mais do que a avaliagao
final de um produto. O fendmeno da transferéncia € um processo, com fases, cujo
grau de complexidade envolve cautelas. O quadro seguinte ilustrarda o que

afirmamos.

'8 Ha mesmo alguns estudos que atestam que, a néo serem devidamente acauteladas algumas condigdes basicas, um
ano apos o término da formacao, apenas 10 a 15% do que é aprendido na formacéao pode estar a ser efectivamente
transferido para o contexto de trabalho. Ou seja, se ndo forem acauteladas algumas condiges, 85 a 90% do que é
aprendido em sala pode nao ser aplicado no desempenho profissional.
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Transferéncia i Transferéncia

Baixo risco de aceitavel optima
fracasso na H H

transferéncia

Manutencgéo
inconsciente

Manuteng&o
roneriente

Transferéncia
parcial

Inicio

Intengdo de
Alto risco de transferir
fracasso na

transferéncia

Tempo decorrido

Fig. 1 Fases do processo de transferéncia

Ser&, por isso, facil de ver que o fendmeno da transferéncia deve ser visto
enquanto processo pois, uma vez a formacdo terminada, alguns formandos
experimentam alguns dos novos conhecimentos e capacidades, outros praticam-
nos, outros descontinuam o seu uso e h4 mesmo quem nem os utilize de todo.
Convém ter presente, a este respeito, que o risco de insucesso na transferéncia é

maior nas primeiras fases.

QUAIS OS FACTORES QUE INTERFEREM COM A TRANSFERENCIA ?

Os inumeros artigos que abordam esta questdo elegem alguns factores como os
mais decisivos para que a transferéncia possa ndo ocorrer. De entre eles, sdo de

destacar:

Clima organizacional
O efeito negativo de um clima organizacional e a incapacidade dos
supervisores (e dos colegas) para encorajar e reforcar a aplicacdo da

formacédo no trabalho é o factor de inibicdo da transferéncia mais citado.

Design da formacéao
Referimo-nos aos conteddos dos cursos, por vezes muito tedricos ou nao
suficientemente praticos, em conflito com os valores da organizacdo ou

pouco sintonizados com os perfis de competéncias
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Caracteristicas individuais dos formandos
O principal factor inibidor parece ser o baixo nivel de motivacdo dos
formandos para aplicar as aprendizagens. Um outro factor muitas vezes
mencionado tem que ver com a nao-percepc¢ao, por parte dos formandos, da

importancia da formacéo para as exigéncias da funcao.

Metodologias de formacéao
Este factor tem a ver com métodos pouco apropriados de assegurar a
formacdo. A falta de credibilidade do formador é também factor de inibicao

da transferéncia.

O quadro da péagina seguinte ilustra bem os varios factores que podem ter
relevancia o processo de transferéncia e, dessa forma, ajudar formadores,
coordenadores e formandos a prevenir aqueles casos em que O investimento em
formacdo se vé comprometido, apesar de os formandos terem referido o seu

agrado (nivel 1) e de os formadores terem constatado aprendizagens (nivel 2).

- clima organizacional desfavoravel;

- inexisténcia 6bvia de aplicagédo da formagéo;

- baixa motivacéo para transferir;

- percebida falta de apoio por parte dos supervisores;
- inseguranca quanto a utilizacdo das competéncias.

Envolvente
organizacional

FACTORES QUE PROMOVEM

Contexto

Contexto
de trabalho

formativo

FACTORES QUE INIBEM

- clima organizacional favorével;

- relevancia nos contetidos/objectivos da formacéo;
- motivacéo para utilizar as competéncias;

- percebido apoio por parte dos supervisores;

- identificagéo do potencial de aplicagdes.

Figura 2

Este modelo de transferéncia pretende, igualmente, constituir um quadro de
referéncia que ajude a conceptualizar o processo de transferéncia, ao nivel dos

factores que o inibem ou, pelo contréario, potenciam.

Desde logo, deixando claro que a avaliagdo da transferéncia é bem mais do que
esperar pelo final de uma formacéo para medir o que os formandos utilizam ou n&o

na sua funcado daquilo que aprenderam.
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Em segundo lugar, porque alerta para o facto de o comportamento dos individuos

em qualquer sistema resultar do conjunto de forcas que sobre ele actua e néo

apenas de factores unicos ou isolados.

Para além disso, porque deixa claro que a intencédo de transferir se vé afectada por

factores que operam em contexto formativo antes mesmo dos resultantes do

contexto mais vasto da envolvente organizacional.

E nesse contexto que importa saber o que pode o formador fazer no sentido de

maximizar as possibilidades de transferéncia. Antes, durante e apés a formacgao.

Vejamos como.

ANTES

sempre que possivel, diagnosticar as necessidades de formacdo (ou

conhecendo o resultado desse trabalho sempre que ele for feito por outros);
obter o apoio dos supervisores - se os formandos tiverem conhecimento da
importancia que o chefe imediato atribui a formagédo sentir-se-do mais
motivados para frequentar, aprender e aplicar o que aprendem;

informar os formandos da natureza da formacdo - antes da formacdo os
participantes deverdo ser informados dos objectivos globais e especificos,
dos métodos, da duracdo, do local de formacdo, dos formadores e de
exemplos de aplica¢des potenciais dos conhecimentos que vao adquirir;
definir tarefas a executar antes da formacdo de modo a estimular o
interesse. Poder-se-a sugerir leituras, analises de casos praticos ou ainda

solicitar o preenchimento de um inquérito de auto-andlise.

DURANTE

maximizar a semelhanca entre a formacdo e a situacdo na funcéo,
aumentando, assim, a probabilidade de transferéncia positiva;

proporcionar tanta experiéncia quanto possivel com a funcdo que se esta a
ensinar;

proporcionar uma grande variedade de exemplos na transmissdo de
conceitos ou competéncias;

identificar as caracteristicas importantes de uma funcao;

certificar-se de que os principios gerais sdo entendidos e ndo somente
memorizados;

proporcionar ao formando sentimentos de auto-eficacia, de modo a que este

se possa auto-regular no desempenho da sua funcdo - a auto-regulagao
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implica estabelecer objectivos, auto-monitoragem, assim como saber
atribuir a si proprio prémios ou penalizacdes;

« desenhar o contetdo da formacdo de modo a que os formandos vejam a sua
aplicabilidade - a transferéncia positiva é facilitada quando os formandos

sentem que os formadores entendem os seus problemas especificos.

DEPOIS

* depois de uma formacédo, os formandos devem ter estabelecidos objectivos
especificos;

« o0s formandos e os seus supervisores devem elaborar relatdrios de progresso
verificado;

e o formador deve colaborar com os formandos no plano de aplicacoes,
propondo-lhes um Plano de Accéao e procurar certificar-se de que os novos
comportamentos e/ou ideias sao recompensados no trabalho. A
transferéncia s6 ocorrera se o que foi aprendido encontrar recompensas no
trabalho. A pessoa mais importante nesta estrutura de recompensas é o
supervisor imediato do formando, o que implica que este conheca e

compreenda os objectivos da formacéo.

COMO UTILIZAR PLANOS DE ACCAO

O Plano de Acgéo consiste num processo de preparar um plano individual de accéo,
no final de um maddulo ou curso, detalhando, em termos comportamentais, quais 0s
aspectos das novas aprendizagens que serdo aplicados na fungdo. Também pode
incluir a identificacdo de constrangimentos organizacionais, recursos técnicos e
humanos requeridos, calendario da implementacdo e as formas de avaliar a

progresséo da transferéncia.

A elaboragdo de um plano individual escrito por cada formando é uma forma de
estabelecer uma relacdo entre os conhecimentos e capacidades aprendidas e as
respectivas aplicagcdes profissionais.

Tendo com conta os factores inibidores e promotores de transferéncia expressos na
figura 2, o Plano Individual de Accdo pode constituir o elemento e a forga

facilitadora do processo de transferéncia.
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Globalmente, o processo € o seguinte:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

O formador salienta os beneficios e o processo de planificacdo da accao.

O formador revé, sumariamente, os conteddos e objectivos do curso que
serd objecto do plano de accéo.

Os formandos identificam aspectos dos novos conhecimentos e capacidades
que podem ser aplicados no contexto profissional. O Plano de Acc¢ao é,
frequentemente, relativo a parte do contetdo do médulo ou do curso e é
utilizado para construir uma ponte entre o ambiente de formacédo e o
contexto de trabalho

As aplicagbes especificas dos novos conhecimentos e capacidades séo
detalhadas, item a item, no Plano de ac¢do. O ideal sera que o plano de
accdo contenha entre trés e cinco itens de aplicacédo. Estas aplicacdes devem
ser motivadoras, realistas, ndo ambiguas e suficientemente detalhadas. Por
exemplo, em vez de “comunicar melhor com a equipa” um item bem
definido seria “reunir todas as manhas 15 minutos com a equipa para rever
prioridades”.

Para cada aplicacdo, os formandos devem listar comportamentos
observaveis que a evidenciem e, preferencialmente, de forma mensuravel.
Por exemplo, como resultado da aprendizagem de novas técnicas de gestdo
do tempo, um resultado mensuravel seria “disponibilizarei 10 minutos por
dia para planificar”.

Os formandos identificam e discutem, antecipadamente, as dificuldades na
implementacdo do plano, bem como as estratégias a adoptar para as
enfrentar. Esta anadlise pode ser feita em grande grupo, em pequenos
grupos ou mesmo em pares e visa habilitar os formandos a saber lidar com
as eventuais resisténcias as intencdes de aplicar o que aprenderam.

Apos a discussao, o plano é escrito numa folha propositadamente elaborada
para o efeito.

Se possivel, os formadores deverdo combinar com os formandos momentos
e formas de encontro algum tempo apés o término da formacao para aferir

do que aconteceu e rever/melhorar o Plano de Accgéao.

O Plano de Accédo pode ser elaborado no final de cada médulo, no final do curso, em

momentos entre conteudos considerados decisivos ao longo do curso ou sempre

que haja areas especificas de competéncias para as quais os formadores achem

necessaria a elaboracdo deste documento.
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EXEMPLO DE UM PLANO DE ACCAO

(a) Descricao da situacao

Uma vez por més, JM falha nos prazos acordados e temos

necessidade de os rever.

(b) O que eu normalmente faria

Habitualmente, aborreco-me com ele e dou-lhe conta da minha insatisfacao.
Nunca discutimos o problema.

(c) O que vou passar a fazer

Vou tratar de perceber o que justifica 0 ndo cumprimento de

prazos. Vou rever as suas propostas para tentar descobrir se se pode evitar
esta frequéncia nos atrasos. Entdo, caso se revele possivel, tomarei as suas
sugestdes em consideracdo e agirei em func¢éo disso.

(d) Como o vou fazer

Permanecerei calmo, sentar-me-ei com ele e investirei algum tempo na
identificacdo do problema. Vou ouvir mais

do que falar. Chegaremos a acordo quanto a forma do seu

desempenho melhorar.

(e) Potenciais obstaculos ao meu plano

O facto de me aborrecer com facilidade. JM n&o é muito comunicativo e pode
ndo querer falar sobre o assunto. Pode mesmo ndo ter uma razéo
suficientemente satisfatoria.

(f) Como lidar com eles

Planear o que vou dizer, dominar a minha colera, encorajar o JM a dizer o que
o leva a ultrapassar prazos e procurar uma medida que tenha em conta o seu
ponto de vista, a0 mesmo tempo que seja consistente com 0sS meus

objectivos.
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EM SuMA,

A formacédo s6 pode ser eficaz se os formandos utilizarem as novas competéncias
Nnos seus contextos respectivos de trabalho e, assim, se tornarem trabalhadores

mais produtivos e eficazes.

Nao é, contudo, realista pensar que possam voltar aos seus
ambientes profissionais e ndo serem, ainda que de forma suave, negativamente

afectados por pressdes organizacionais.

O Plano de Accdo é uma forma de apoiar os formandos a antecipar as exigéncias da

funcdo, sem diminuir a intencdo de aplicar o que foi aprendido.

Face ao modelo de transferéncia que apresentamos (figura 2), a estratégia do
Plano de Accdo desenvolve e potencia varios dos factores facilitadores, enquanto
minimiza as

influéncias inibidoras da falta de motivacdo, da incapacidade para identificar

aplicacdes profissionais e da percep¢do de um contexto de trabalho desfavoréavel.

Nado se trata de uma estratégia cara, nem exigente em termos de tempo
necessario, podendo ser facilmente integrada em qualquer tipo de accdo de

formacéao.

Terminada que esta a analise dos factores que interferem com o processo da
transferéncia e sugeridas formas de a promover, importa agora saber que
mecanismos podem ser utilizados no sentido de recolher informacdes que possam

elucidar quanto ao fendmeno da transferéncia.

Disso trataremos nas paginas seguintes.
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1.7. AVALIACAO DA TRANSFERENCIA: ESTRATEGIAS

De entre os instrumentos mais utilizados para a avaliagdo da transferéncia vale a
pena destacar as grelhas de observacdo de comportamentos e os guides de

entrevista.

Em ambos os casos, trata-se de métodos que visam proporcionar profundidade,
félego e detalhe na andlise das realidades que pretendem conhecer e, por isso

mesmo, sdo designados de qualitativos.

1.1.16. GRELHAS DE OBSERVACAO

A observacgéo do formando no desempenho da funcdo € um dos meios para verificar
a ocorréncia de mudancas de comportamento. As observacbes sao valiosas para os
avaliadores uma vez que permitem chegar a informac¢des que sdo outros métodos

nao facultam.

Uma observacao pode ajudar o avaliador a saber se determinado comportamento
foi ou ndo aplicado no contexto de trabalho, em particular quando comparada com
uma entrevista ou uma auto-avaliacéo™®.

Desde logo, porque o observador pode estar atento a aspectos que, doutro modo,
facilmente passariam despercebidos aos proprios formandos/participantes. Para
além disso, porque os formandos/participantes podem nao referir, em contexto de
entrevista, aspectos que facilmente sdo detectaveis numa observacdo. Por
exemplo, apés um exercicio que promova o trabalho em equipa, os participantes

podem ter relutdncia em afirmar que um dos colegas reage defensivamente,

engquanto outro domina a sessdo — elementos que, dificilmente, passariam

19 A auto-avaliacdo de mudancas comportamentais implica a existéncia de um referencial, de um modelo, em relagdo
ao qual se fazem as comparagdes. Este tipo de instrumento apresenta os problemas da desejabilidade social, ou seja,
torna-se dificil averiguar, a partir da resposta do formando, se ele afirma o que de facto é ou apenas o que ele gostaria
que fosse. Esta limitago pode ser compensada com hetero-avaliagGes adicionais (por exemplo, recorrendo também a
avaliaco da chefia sobre as mudancas de comportamento do formando no desempenho da funcéo).

Capitulo VI - Avaliagdo da transferéncia (Nivel 3) 163/202



Manual de Avaliacdo da Formacao

despercebidos a um observador treinado e atento. O que significa também que é
necessario dispor de observadores treinados, capazes de identificar os

comportamentos e de interpreta-los a luz do modelo transmitido.

OBSERVAR OU NAO?

A observacado coloca aos avaliadores o problema da reactividade, ou seja, da
reaccdo dos individuos ao facto de serem observados. Ainda que a presenca do
observador seja aceite, os comportamentos ndo serdo totalmente os mesmos.
Também conhecido como efeito de Hawthorne, referimo-nos ao facto de a simples
circunstancia do sujeito saber que estd a ser alvo de uma observagao gerar
mudang¢as no seu comportamento.

H4, desde logo, varios factores a ter em conta neste problema da reactividade:

1. IDADE

Quanto mais jovens os observados, menos reactividade ocorrera.

2. TEMPO

O problema da reactividade diminui com o tempo de observacéo.

3. TIPO DE GRUPO
Da natureza dos grupos pode depender o grau de reactividade (os mais
competitivos sdo mais afectados pela presenca dos observadores). Por
exemplo, observar o desempenho de gestores no decurso de entrevistas de
avaliagdo de desempenho ndo s6 altera o comportamento dos observados,
como pode mesmo ser considerada uma invasdo de privacidade. Em
contrapartida, observar operarios a lidar com maquinas pode nao gerar tantos
problemas de reactividade e ser mesmo uma excelente forma de avaliar se

aprenderam as necessarias competéncias

4. MODO COMO O OBSERVADOR E VISTO
O modo como a tarefa e a funcdo do observador sédo apreendidos pelos
observados constitui um aspecto importante do problema da reactividade (o
caréacter passivo e silencioso, por vezes, incomoda mais).
Eis porque importa que se tomem medidas para minimizar este efeito,
assegurando, por exemplo, que a presenca do observador seja familiar aos

avaliados e que a observagao se prolongue por um periodo alargado. Uma vez que
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o efeito ndo pode ser eliminado, os resultados da observacdo deverédo ponderar a

sua influéncia.

COMO REGISTAR OBSERVACOES

METODO VANTAGENS DESVANTAGENS

Registo escrito

Disponibilizagdo de informacgdes
imediatamente e frescas. As
informagdes estdo disponiveis
imediatamente apoés a licdo. O total
dos acontecimentos esta disponivel
para o observador no momento da

observagéao.

O observador tem de tomar, na
altura, decisbes quanto ao que
deve registar, o que pode significar
que o registo possa ser superficial
ou subjectivo. Nenhuma hipo6tese
de “replay”. Interferéncia nos
comportamentos fruto da presenca

do observador.

Registo video

O registo video e audio é bom e
pode ser passado varias vezes. N&o
hé& pressado para que seja tomadas

decisbes no que se regista

Perda de informacgao (temperatura,
cheiros, eventos fora do alcance da
camara, efeitos no grupo fruto da
presenca da camara, mais tempo

necessario para a analise.

Registo audio

Um bom som audio pode ser
passado varias vezes para andlise e
discussdes, bem como para
complementar registos escritos.
Pode ser uma excelente forma de
registo do que o formando diz. Os
comentérios dos observadores
podem ficar simultaneamente
registados. Pode ser passada a

escrito posteriormente.

Perda de informacgéo decisiva, tal
como expressoes faciais, gestos,
linguagem corporal, movimentos. O
som pode ser fraco e dificultar a
identificacdo de quem intervém. O
tempo para analise pode ser

substancial.

Registo escrito
completo

(transcrigdes)

Permite, de facto, uma analise
detalhada. Permite ainda que a
analise seja feita por varias pessoas
ao mesmo tempo (uma vez que o
texto pode ser facilmente
distribuido) e em funcao de varias

categorias de analise.

Perda de importantes elementos
visuais e sonoros, tais como tons
de voz, volume de voz, énfases.
Elevado custo na transcrigdo das
situagdes observadas (uma parte
do dia pode encher 20 ou 30
paginas). Dificuldade em decidir
qual o enfoque se forem recolhidos

varias transcrigdes

Traduzido e adaptado de:
WRAGG, C. (1994), An introduction to classroom observation, London, RoutledgeFalmer
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OBSERVACAO ESTRUTURADA OU NAO-ESTRUTURADA?

A observacgéo varia em funcdo do seu grau de estruturacdo. Pode ser sistematica,
correspondendo, assim, a afirmacdo de De Ketele segundo a qual a observacao é
um “processo que inclui a atencdo voluntaria e a inteligéncia, orientado por um
objectivo terminal ou organizado e dirigido sobre um objecto para dele recolher

informacéo.”

Trata-se de um Processo e ndo de um mecanismo simples de impressao

como a fotografia.

Requer um acto de atencgao (focalizagdo sobre algo em detrimento de

actividades concorrentes) cujo grau pode variar: aperceber, perceber, olhar,

considerar, descobrir, referenciar, notar, seguir, vigiar ...

Requer um acto inteligente — o observador, face ao campo de percepcdo

que se lhe oferece, selecciona um pequeno numero de informacdes pertinentes

entre o largo leque de informacdes possiveis.

E um processo orientado por um objectivo terminal, organizador do

proprio processo de observacdo. Até a observacdo dita livre comporta um
objectivo: familiarizar-se com uma situacdo, observar um fendmeno sob o
maximo de aspectos possiveis. Quanto mais este objectivo é claro e explicito,
mais este acto de seleccdo se encontra facilitado — mais circunscrito se torna o
objecto sobre o qual a atencgéo é dirigida.

Observar alguém é lancar um olhar sobre esse alguém, é toma-lo como

objecto.

A observacdo é um processo cuja funcdo primeira é a de recolher

informacodes sobre o objecto tomado em consideragdo e em fungdo do
objectivo organizador. Esta recolha pressupde uma actividade de codificagdo (a
informagcdo bruta seleccionada é traduzida gracas a um codigo para ser
transmitida — ao préprio ou a outrém). HaA numerosos sistemas de codificagdo:
seleccdo (a informacdo é codificada a partir de uma grelha pré-estabelecida) e

producéo (o observador produz, por ele, préprio, o seu sistema de codificacdo).
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Tratando-se, por isso, de uma observagéo sistematica, o observador dispfe de uma
grelha/lista de verificacdo que o orienta na observacdo e lhe permite saber
exactamente aquilo que procura e que facilita o processo de recolha de dados, bem

como a sua analise.

Uma outra forma de observar € a resultante de abordagens nao-estruturadas, no
ambito das quais o observador, com o seu bloco de notas, tenta registar tudo o que
acontece (conversas, gestos, acontecimentos, ...). ApOs varias observacoes,
procura-se encontrar padrées de comportamento e de actividades que possam ser
interessantes de analisar com mais detalhe. Em geral, este tipo de observacao
(também designada de heuristica) € o ponto de partida para a elaboracdo de

instrumentos de observacao sistematica.

A abordagem ndo estruturada é dificil de levar a cabo e torna-se mais complicada
no que a andlise dos dados diz respeito. Contudo, apresenta a vantagem de
permitir chegar a elementos e informacdes que passariam despercebidos com a
utilizacdo de uma lista de verificacdo ou grelha de observacédo, pelo que pode ser
de uma enorme utilidade quando os avaliadores pretendem descobrir informacéo a
propodsito de uma ac¢ao de formacdo mas nao sabem ainda exactamente aquilo de

que necessitam.

ELABORAR UMA GRELHA DE OBSERVACAO

O sucesso de uma observacdo estruturada depende da qualidade da grelha de
observacdo de que se dispbde. Quando tiver necessidade de elaborar uma grelha,

tenha presente estas sugestdes:

» As categorias da grelha devem reflectir os objectivos de formacéo e serem,
como tal, relevantes.

» As categorias devem ser distintas e autbnomas. Deve ser claro para o
observador/avaliador que tipo de informacéo cabe em cada categoria. Esta
clarificagcdo ajuda a garantir que os critérios sao idénticos e entendidos como
tal por avaliadores diferentes.

» Se 0s comportamentos a observar tiverem uma qualquer sequéncia, convira

que a grelha a reflicta.
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» Deve-se evitar que as categorias apelem a recolha de caracteristicas
pessoais ou de informacfes subjectivas. Ter como referéncia a “simpatia”
permite que a personalidade do avaliador entre em jogo, enquanto que
“sorriso” ou “cumprimento”, porque se centra em comportamentos, permite
um registo de dados mais objectivo.

] Deve evitar-se ter muitas categorias numa observacao, pois, doutra forma,
pode comprometer-se o grau de percepcédo do que, de facto, se passa. Os
observadores/avaliadores podem ter dificuldade em concentrar-se em

muitos pontos ao mesmo tempo.

A titulo de exemplo, veja as grelhas de avaliagcdo que disponibilizamos (EXemPLOS 1 E
2).

H& varios problemas decorrentes da natureza humana interferir com a metodologia.
De facto, se féssemos objectos seriamos objectivos; como somos sujeitos, somos
necessariamente subjectivos. Neste contexto de preocupacdes, julgamos ser
relevante apresentar algumas sugestdes para fazer face aos problemas decorrentes

da subjectividade:

1. Formar os observadores/avaliadores pode constituir um excelente modo de
lidar com alguns dos problemas. Trata-se, afinal, de os tornar conscientes
dos efeitos da subjectividade e, como tal, proporcionar mais equidade nas

classificacoes.

2. Determinar com a exactiddo possivel o que se pretende observar/avaliar e

ensinar os avaliadores a retirar as notas pretendidas.

3. Mostrar aos avaliadores um exemplo de um comportamento bem sucedido e
correctamente executado, por forma a que possam ficar com um referencial
para a avaliagéo.

4. Tentar limitar o tempo para a observacio/avaliacdo. E dificil observar

durante periodos superiores a uma hora.

5. Informar todos os envolvidos do processo e das suas finalidades. Muitos
participantes sentir-se-80 mais confortaveis se souberem que os dados

serdo agregados e, como tal, permanecerdo anénimos.

6. Assegurar que o0s observadores/avaliadores n&do observam pessoas que

conhecam muito bem ou de quem sejam amigos.
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OBSERVACAO

Observacdo do comportamento das pessoas e do trabalho

Vantagens

Desvantagens

= Flexibilidade

» Recolha de informagdes sobre uma grande
variedade de topicos dificeis de medir

* Permite gerir “insights” e novas hipoteses

Constrangimentos de tempo
Problemas de amostragem
Necessidade de observadores treinados

Riscos de enviezamento por parte dos
observadores

Alteracdo do comportamento dos
observados

Problemas de interpretagdo e analise

1.1.17. ENTREVISTAS

A entrevista, estruturada e ndo estruturada, individual e de grupo, apresenta a

vantagem, na perspectiva da avaliacdo da formacdo, de poder obter dados néo

disponiveis nos registos de desempenho ou de dificil obtengdo através de

questionarios ou de observacdoes.

Para além disso,

ENTREVISTAS

O entrevistador coloca perguntas abertas com um guiao pré-definido

Vantagens

Desvantagens

= Cobre um vasto leque de tépicos e
assuntos

» Flexivel, pois durante uma entrevista pode
haver adequagédo as necessidades

* Permite empatia e estabelecimento de
relagcdo de confianga

* Permite recolher dados mais ricos e
profundos

» Fornece dados sobre o ponto de vista e as
interpretacdes dos entrevistados

Moroso e dispendioso
Requer entrevistadores experientes
Gera problemas de amostragem

Sujeito a enviezamento pelo entrevistador
ou entrevistado

N&o permite a comparagao com respostas
fechadas

Gera dificuldades na andlise e interpretacao
dos dados
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1.1.18. QUESTIONARIOS

S&o instrumentos faceis de administrar e, se bem construidos, igualmente faceis de
analisar. Sendo muito utilizados para a avaliacdo da satisfacdo (reaccdes dos
participantes a formacado), ndo sdo tdo adequados a estratégias de recolha de
dados junto dos proprios formandos para auto-avaliarem o seu desempenho em

contexto de trabalho, uma vez que ha enviezamentos nos resultados.

Resumindo,

QUESTIONARIOS

Perguntas dirigidas ao individuo, sob a forma de escalas pré-elaboradas,

de resposta fechada

Vantagens Desvantagens

» Facilidade na quantificagéo e sintese |= Dificuldade na obtenc¢do de dados

de resultados sobre comportamentos concretos
* Processo rapido e pouco dispendioso |= Auséncia de informacado sobre o

de recolher dados de modo rigoroso contexto de emergéncia dos
= Aplicacdo adequada para amostras comportamentos

grandes = Nao adequado para assuntos muito
= Podem ser utilizados instrumentos sensivels

padronizados, contendo itens pré- = Risco de nao respostas, de

testados que reflectem modelos de enviezamentos

diagnostico = Exige conhecimentos e experiéncia na
* Muito adequado para o estudo de sua concepgao

processos individuais = Exige conhecimentos e experiéncia na

analise quantitativa

= Perigo de excesso de confianca no
instrumento

= Exige um bom conhecimento do
campo a estudar

1.1.19. AVALIACAO DE DESEMPENHO

Para medir as mudancas de comportamento na funcéo, Kirkpatrick recomenda que
sejam feitas avaliagdes de desempenho antes e depois da formacdo e que os
avaliadores sejam multiplos: os préprios formandos, a sua chefia, os seus
colaboradores e os seus colegas.

O recurso a um grupo de controlo pode constituir uma condi¢cdo importante para se
determinar a ocorréncia de mudancas comportamentais no posto de trabalho e a

medida em que as mudanc¢as no desempenho da fung¢ao sao atribuiveis a formacéao.
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Para além disso, as avaliacdes de desempenho poderédo ainda ser completadas com

observacdes e entrevistas.

A qualidade da avaliacdo da transferéncia ficara, por razbes 6bvias, dependente da
qualidade da grelha (no que diz respeito aos indicadores e seu grau de
operacionalizacdo), bem como da qualidade informativa dos registos escritos de
avaliacdo, o que remete para a necessidade de preparacao da chefia directa para o

exercicio da funcédo de avaliador.

1.1.20. ESTUDOS DE CASO

S&o uma metodologia de recolha e analise de dados com enorme utilidade naqueles

casos em que se torna imperioso compreender o “como” e 0 “porqué”.

Por exemplo, pode ser importante saber como a formacdo estd a ser utilizada no
departamento Y, o que obtém os melhores resultados, e comparar essas
informacgdes com o0 que esta a acontecer no departamento X, também beneficiario
da formacao, mas com os piores indices de desempenho da empresa.

Os estudos de caso podem revelar informacdo adicional ndo directamente
relacionada com a formacao e que pode ser extraordinariamente Util. Socorrendo-

nos de novo do exemplo anterior, os avaliadores podem vir a descobrir que a

estrutura organizacional do departamento Y é mais achatada do que a da divisao

X, facto que, adicionado ao que ja se sabe sobre a formacio, pode ter contribuido

para O seu sucesso.

Se, em contrapartida, a empresa tiver, sobretudo, interesse em questfes mais
relacionadas com quantidades e medidas (quanto?), entdo o estudo de caso pode

nao se revelar como a metodologia mais adequada.

Capitulo VI - Avaliagdo da transferéncia (Nivel 3) 171/202



Manual de Avaliacdo da Formacao

1.8. PLANOS DE ACCAO

Tivemos ja oportunidade de analisar em que medida os Planos de Ac¢ao podem
constituir instrumentos de avaliagdo da transferéncia. Se a sua elaboracgéo respeitar
os critérios minimos de qualidade tornar-se-a relativamente facil a qualquer
avaliador controlar em que medida a formacéo estd a ser aplicada no contexto de
trabalho.

Recorde-se ainda que a autenticidade de um Plano de Acc¢ao e, consequentemente,
da avaliacdo que proporciona, ver-se-4 melhorada caso, para além do proéprio
formando, seja convidada a participar na sua elaboracdo a chefia directa. Dessa
forma, minimizar-se-a4 a eventualidade de mais ndo ser do que uma avaliacdo
subjectiva da melhoria de desempenho, pois apenas dependente da opinido do

formando.

Os Planos de Accdo tém ainda a vantagem de permitir ao avaliador saber por que
razdo os individuos ndo passam a pratica tudo o que se propuseram. Por outras
palavras, facilitam a recolha de importantes informacg¢des quanto a obstaculos de

transferéncia.

Refira-se, por ultimo, que avaliar a transferéncia implica, naturalmente, um juizo
de valor sobre o proéprio processo da formagdo, uma vez que se houver a
preocupacdo de assegurar unidade a uma accdo de formacdo, desde logo, no
momento da sua concepg¢do, veremos aumentada a probabilidade de aprendizagem

efectiva e também de transferéncia do aprendido para o contexto de trabalho.

Os programas que sao feitos a partir de uma coleccdo de situacdes de
aprendizagem, cada uma delas utilizada porque provou ser interessante no
passado, geralmente ndo permitem uma concepc¢ao unificadora e o processo de

aprendizagem néao se desenvolve de modo a proporcionar a transferéncia.
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E possivel, e frequentemente (til, analisar com detalhe a execucdo do programa.
Para além da estrutura geral da accado, vale igualmente a pena examinar as
questdes dos objectivos, dos métodos e dos meios, bem como do feedback e da

forma de o obter. Para o efeito, podera adoptar-se a seguinte lista de critérios:

OBJECTIVOS

¢ Os objectivos sao claros e ndo geram ambiguidade?

e A consecucdo dos objectivos significa que todas as necessidades de
formacdo detectadas foram satisfeitas? Ou sera ainda necessaria alguma
formacgéo on-job?

e Até que ponto estdo as chefias directas dos formandos familiarizadas com os

objectivos do programa? Como estdo a toma-los em conta?

ESTRUTURA DO PROGRAMA
e O programa esté estruturado com base em que principios?
¢ Ha um equilibrio satisfatério entre pratica, reflexao e teoria?
e A duracdo do programa e a sua relacdo com a duracdo diaria normal do
trabalho séo satisfatérias?
e O equilibrio interno das tematicas do programa reflecte os diferentes graus

de importancia consubstanciados nos objectivos?

METODOS E MEIOS
e Com base em que tipo de indicadores e critérios se escolheram os métodos?
¢ Os métodos utilizados sdo os mais adequados ao tipo de destinatarios em
causa?
¢ Os métodos e 0os meios pedagodgicos proporcionam variedade e estimulam a
aprendizagem?
e Qual é a qualidade dos materiais distribuidos (manuais, livros, textos, ...) e

dos auxiliares pedagogicos? Séo disponibilizados em tempo atil?

FEEDBACK AVALIATIVO
e Que tipo de avaliacdo de progressdo esta a ser utilizada durante o
programa?
e Os diferentes métodos de avaliacdo sao fidveis e oportunos?

e Que feedback é proporcionado aos formandos? Como?
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e Como é o feedback utilizado pelos formadores? Ha flexibilidade suficiente
para proceder a trabalho de correccdo/melhoria?

e Estdo previstos momentos de sintese e de consolidacao?

e Ha relatérios de avaliagdo elaborados? A quem sdo enviados? Quais as

consequéncias em termos de diligéncias e/ou acc¢des realizadas?

Terminada que esta a leitura deste documento sobre as questdes da transferéncia,

queira realizar a actividade que lhe propomos relacionada com este nivel de

avaliagcdo — ACTIVIDADE TRANSFER.
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1.9. EXEMPLO 1

Nome :
Tema da Sesséao :
Objectivo(s) da Sesséo :

Manual de Avaliacdo da Formacio

GRELHA DE AVALIACAO DE UMA SESSAO DE ENSINO/APRENDIZAGEM
Instituto de Emprego e Formag&o Profissional — Formag&o Inicial de Formadores

Data :

Parametros

Avaliacao

1. Dominio do assunto

Domina pouco os conteddos

Domina razoavelmente os
conteidos

Domina bem os contetidos

Domina muito bem os conteidos

Total dominio dos contetdos
impondo um contributo original

2. Motivacdo dos formandos

Nenhum interesse manifestado
pelos participantes

Pouco interesse manifestado
pelos participantes

Os participantes
manifestam certo
interesse, intervindo
espontaneamente

Os participantes demonstram muito
interesse, intervindo frequentemente

Os participantes mostram-se
vivamente interessados

3. Comunicagéo dos objectivos

Néo foram comunicados

Foram expressos de forma
vaga

Foram comunicados em
termos de fins a atingir

Foram comunicados em termos de
comportamentos observaveis

Foram comunicados em termos
de comportamentos observaveis,
apoiados em situacdes
motivantes

4. Actividade dos participantes

Néo foi suscitada

Foi suscitada ocasionalmente

Foi solicitada mas ndo
controlada
sistematicamente

Foi solicitada individualmente apés
cada periodo de informagao

Foi controlada sob forma de
reforco imediato

5. Verificacdo dos conhecimentos

anteriores

Néo foram verificados

Foram objecto de uma breve
revisdo

Foram objecto de reviséo
dos pontos fundamentais

Foram verificados individualmente
através de uma revisdo detalhada

Foram verificados através de
uma revisdo detalhada,
permitindo uma recuperagao
individual

6. Resultados da aprendizagem

Né&o foram controlados

Foram objecto de um controlo
diferido sob a forma de
questdes abertas

Foram objecto de um
controlo imediato sob
forma de perguntas
directas

Foram objecto de um controlo imediato
e individual

Foram objecto de um controlo
sistemético e individual,
incluindo sobre os objectivos da
5essa0
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Auxiliares pedagdgicos

Né&o foram utilizados

Foram utilizados
ocasionalmente

Foram utilizados
adequadamente como
ilustracdo da sesséo

Foram utilizados adequadamente Sob a
forma de resumos realgando os pontos-
chave

Foram utilizados
sistematicamente sob a forma de
sequéncias de aprendizagem

Preparagdo da sessao

N&o foi feita

Foi redigido um plano de

forma sumaria e preparados 0s

materiais minimos

Foi redigido o plano de
sessdo contendo: titulo,
material necessério, fases
principais da sesséo e
tempo previsto

O plano de sesséo inclui para além dos
pontos anteriores: o objectivo da
sessdo, 0 processo de motivagéo,

descri¢do pormenorizada do
encadeamento das operagdes, formas
de avaliagdo e auxiliares pedagdgicos

A preparagdo referida nos pontos
anteriores foi enriquecida com
elementos originais

Individualizacio da aprendizagem

Nao foi praticada nenhuma
individualizagdo

Foi feita uma individualizacéo

mas sem Ter em conta o
interesse e a motivagao de
cada um

Foi praticada uma
individualizagdo de forma
suméria

Foi praticada uma individualizagdo
tendo em conta o ritmo de trabalho de
cada individuo

Foi praticada uma
individualizagdo tendo em conta
o ritmo de trabalho de cada
individuo e prevendo tarefas de
recuperacéo ou de
enriquecimento sempre que
necessario

10.

Sentido criativo

Reproduz com dificuldade os
modelos

N4o apresenta inovagdes no
desenvolvimento da sesséo

Imita, acrescentando algo
pessoal

Faz prova de criatividade (na
apresentagdo dos documentos, das
situacdes de aprendizagem, das
avaliagdes)

Faz prova de um sentido criativo
muito desenvolvido

11.

Reaccoes afectivas

P&e em evidéncia as respostas
incorrectas- Cria um clima de
angUstia e mal-estar

Né&o considera as intervengdes
dos formandos

Considera apenas algumas
das intervencdes dos
formandos

Considera cada uma das intervengdes
dos formandos, rectifica os erros

Tira partido de cada intervengédo
dos formandos. Valoriza cada
intervengdo

12.

Confianca em si

Timido, pouco a vontade,
evidenciando sinais de
ansiedade

Falta de seguranca, facilmente
impressionavel, confuso

Seguro de si, calmo

Prova ser seguro, domina as suas
reaccOes emocionais

Muito seguro de si, domina
todas as suas emocdes

13.

Comportamento social

Suscita agressividade

Suscita indiferenca ou
reac¢Bes de distraccdo

Suscita e encoraja a
participagdo, regula de
forma equitativa os
diferendos no seio do

grupo

Encoraja a compreensdo mutua

Favorece em alto grau o
interesse de uns pelos outros

14.

Comportamento fisico

Comportamento que impede a
compreensdo (voz inaudivel,
gestos desordenados)

Exprime-se de forma pouco
clara

Exprime-se normalmente
com voz inteligivel, sem
gestos desordenados

Exprime-se claramente coma
preocupacdo de se fazer entender,
utilizando adequadamente certos

movimentos

Controla constantemente o
volume e a clareza da sua voz,
assim com cada um dos seus
movimentos
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1.10. EXEMPLO 2

AVALIACAO DAS APRENDIZAGENS — GRELHA DE AVALIACAO

1. FINALIDADES AVALIATIVAS

Critérios: a estratégia contempla avaliacdo diagnéstica, formativa e sumativa
versus estratégia avaliativa apenas orientada para uma finalidade avaliativa

(exemplo: classificar).

2. COERENCIA (taxonomia)
Critérios: as metodologias de avaliacdo sdo coerentes com o dominio (saber,
saber/fazer ou saber/estar) do objectivo versus metodologias desadequadas a

taxonomia do objectivo.

3. ADEQUACAO
Critérios: os itens avaliam o nivel (graus de complexidade dos dominios
cognitivo, afectivo e psicomotor) referido pelo objectivo versus o comportamento

solicitado pelo item é superior ou inferior ao solicitado pelo objectivo.

4. PONDERACAO

Critérios: adequacdo das cotacBes dos itens ao peso e importancia dos

objectivos versus quantificacdo arbitraria das cotacdes.

5. QUALIDADE DA CONSTRUGAO

Critérios: itens construidos sem erros de forma, com linguagem clara e
adequada versus itens fornecendo indicadores de resposta, incluindo alternativas

automaticamente excluidas, gerando ambiguidade, etc.

6. FIABILIDADE

Critérios: existéncia de grelha de correccdo/avaliacdo que minimize erros de
avaliacdo versus inexisténcia de controlo aos factores de subjectividade na

avaliacéo.
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/. FEEDBACK AVALIATIVO
Critérios: a avaliacdo é individualizada e prevé propostas de desenvolvimento
para cada formando versus avaliacio em grupo sem sugestdes para

aperfeicoamento futuro.
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adoptado o modelo de Kirkpatrick, ...

..Saiha avaliar o impacte da
formacao.

Capitulo VII- Avaliacdo do impacte (Nivel 4) 179/202



Manual de Avalia¢do da Formacao

VII. AVALIACAO DO IMPACTE (NIVEL 4)

De novo, retomemos o modelo de avaliacdo de Kirkpatrick para melhor podermos

compreender o nivel de avaliagdo em andlise.

Impacte

Transferéncia

Satisfacdo/Reaccdes

A questdo ao nivel da avaliagdo de impacte é: a formacdo permite atingir os

objectivos individuais ou colectivos previstos?

Este é, talvez, como diz o préprio Kirkpatrick “o nivel mais importante e mais dificil

de todos”.

No que diz respeito aos formadores, as preocupacdes com este nivel de avaliagdo
podem ser expressas com questfes como:
¢ Em que é que a qualidade melhorou por causa do curso de Qualidade Total
que monitorizei aos encarregados e gestores? Como contribuiram esses
resultados para os lucros da empresa?
e Qual tem sido o resultado de todos 0s nossos programas em comunicacao
interpessoal e relagdes humanas?
¢ Que beneficios tangiveis conseguimos retirar de todo o investimento feito em
cursos de lideranca, gestao do tempo e tomada de decisdo?
e Qual é o retorno do investimento (ROl — return on investment) realizado em

formacgao?
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Estas e muitas outras questdes ndo sdo, normalmente, respondidas por duas razfes:

1. os formadores ndo sabem medir os resultados e compara-los com o custo do
programa;

2. mesmo que soubessem, os resultados evidenciariam, na melhor das

hip6teses, e sem provas validas e fiaveis, que os resultados positivos provém

da formacao.

Tendo com base de partida os pedidos dos Clientes (leia-se empresas e
organizagdes), os formadores ndo s&o, por norma, sdo pressionados para obter
resultados visiveis. Regra geral, a avaliacdo limita-se, de forma mais ou menos
estruturada, ao nivel da satisfacdo/reaccfes, sendo os elementos aqui obtidos os que

acabam por ser tidos em conta para aferir a qualidade da formacao.

Para além de outras desvantagens que aqui explicitaremos, esta falta de
sistematizacdo na estratégia avaliativa é prejudicial ao préprio formador, uma vez
que pode dar-se o caso de haver resultados ao nivel das aprendizagens, dos
comportamentos profissionais no terreno e mesmo no que diz respeito a indicadores
organizacionais, mesmo quando a opinido dos formandos ndo é a mais satisfatéria
(ver SATISFAGAO).

Sabe-se, porém, que as pressdes da envolvente, fruto da diminuicdo de apoios
comunitarios e nacionais a fundo perdido, acabardo por determinar que, cada vez
mais, a formacdo seja entendida como um investimento de que importa avaliar os
resultados. E, a medida que isso for acontecendo, serdo os proéprios clientes da
formacdo a exigir que toda e qualquer prestacao de servicos formativos esteja capas
de prestar contas pelos recursos que consome. Por outras palavras, que seja capaz
de informar se a organizacdo (ou o departamento, ou mesmo a regido, quando disso
for o caso) melhorou fruto da formacédo realizada e em que medida essa melhoria

pode ser comprovada e fundamentada.

E entdo sim, estaremos a actuar com base em légicas de gestdo da formacdo que,
logo de inicio, se preocupam em diagnosticar as necessidades de formacao
identificando indicadores organizacionais a luz dos quais a avaliacdo de impacte
possa ser realizada. Se assim ndo for, e apenas houver preocupacdes com a

avaliacdo dos efeitos organizacionais no final da formacao, fica sempre por se saber,
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por muito bons que sejam os resultados, se a formacdo melhorou, piorou ou apenas

manteve a situacao.

1.1. CUIDADOS A TER

1. Avaliar antes e depois do curso de formacao
Ja o haviamos referido: a fiabilidade e validade da avaliacdo de impacte
dependem de indicadores de entrada com base nos quais se possa fazer uma
andlise comparativa uma vez a formacdo terminada. Doutra forma, por muito
bons que sejam os resultados no final, ficar-se-a sempre na davida quanto ao
real beneficio da formacao.
Se a avaliagdo puder assentar em dados mensuraveis sera mais facil poder
retirar conclusdes. No entanto, isto € mais facil de poder acontecer se estivermos
a medir resultados, do que se estivermos a medir comportamentos.
Normalmente, estdo mais facilmente disponiveis os valores de qualidade,
produtividade, absentismo, rotacdo de pessoal do que a quantificacdo de
aspectos como a moral, as atitudes comunicacionais, os estilos de lideranca, a
comunicacédo interna (ndo obstante, estes dados, por natureza mais intangiveis,
podem ser parametrizados antes da formacgao através de inquéritos de satisfacao
e/ou formularios de avaliacdo de desempenho).
Os indicadores fisicos que permitem medir agrupam-se, basicamente, em 4
categorias:
a) custo
Economias de mao de obra, de custos de funcionamento, de matérias
(fornecimentos, energia, metros quadrados, etc), reducdo da taxa de acidentes,
etc
b) quantidade
Produtividade, volume, volume de negécios (contratos de venda), etc
¢) qualidade
Taxa de defeitos por relagcdo a uma norma
d) atraso

Respeito pelos planos, tempo de tratamento
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A este respeito, sugerimos a consulta do documento INDICADORES DE IMPACTE, onde
podera encontrar uma relacdo entre areas de formacao e possiveis indicadores
organizacionais a ter em conta para efeitos de avaliacdo do impacte.

2. Tempo para que o0s resultados se possam manifestar
Torna-se necessario esperar que haja lugar a maturacdo dos efeitos da formacéo.
Nao h&d uma solucdo Unica quanto ao tempo necessario para que esta maturacao
tenha lugar. Uma formacdo em Word, por exemplo, pode ser alvo de uma
avaliacdo de impacte ao fim de uma ou duas semanas apés o término da
formacdo. Em contrapartida, uma formacdo em estratégia podera necessitar de
seis meses a um ano, por forma a garantir que 0s novos comportamentos
assumidos em contexto de trabalho tenham tido tempo de obter o efeito
necessario que possa ser avaliado.
Para se decidir quando realizar a avaliacdo de impacte é necessario ter em conta
as especificidades de cada contexto formativo, no que diz respeito a factores
como tema, objectivos, destinatarios, contexto, meios disponiveis, ... Trata-se, de
facto, de uma abordagem casuistica.

3. Repetir a avaliacdo em momentos apropriados
Cada organizacao deve decidir qual a frequéncia e quais os periodos em que
quer/deve avaliar. Os resultados obtidos com a formag¢do podem mudar tanto no
sentido positivo, como negativo. Por exemplo, se depois da formacdo o
supervisor estiver atento a introducdo das novas técnicas aprendidas, mas depois
deixar de valorizar essa utilizagcdo, o colaborador poderd voltar & pratica anterior
e diminuir o bom resultado que o uso da nova técnica proporciona. E pertinente e
atil mais do que uma avaliacdo dos resultados.

4. Considerar a relagdo custo/beneficio
Convém ter presente uma regra de ouro da avaliagdo: nunca gastar mais
dinheiro a avaliar do que os eventuais beneficios que a formacao trouxe. Ou seja,
alocar recursos para avaliar cuidadosa e sistematicamente o impacte da formacao
da frequéncia de um seminario a um sadbado de manha é um perfeito contra-
senso. O valor que se deve gastar na avaliacdo de nivel 4 deve ser determinado
(directamente relacionado) pelo custo do programa de formac&o, dos resultados
potenciais esperados com 0 curso € com o niUmero de vezes que se esta a pensar
repetir o programa de formacdo. Os resultados desta avaliacdo devem

determinar a continuidade do programa.
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Uma questdo, contudo, mantém-se: quanto custa avaliar a este nivel?
Normalmente, quando os numeros necessarios estdo ja disponiveis e néao
implicam uma recolha de informacdes (a montante — diagndstico — como a
jusante) muito dificil e custosa, esta avaliagdo resulta particularmente
econémica. De novo, o trabalho realizado a montante da formacdo e que a
justifica — diagndstico de necessidades de formacdo — é, em grande medida, o
momento mais adequado para se tomar as grandes decisdes. De facto, se se
conseguir realizar um correcto levantamento de necessidades, com uma
adequada identificacdo de indicadores organizacionais, e dessa forma se provar,
para além de qualquer duvida, que a formacdo € um meio a adoptar para
resolver o problema, uma parte importante do trabalho de avaliacdo de impacte
fica resolvido.

5. Ficar satisfeito com a evidéncia, se nao for possivel prova
De que evidéncias espera a gestdo de topo com a avaliagdo da formacao
realizada? A resposta a esta questdo varia de organizacdo para organizagcdo, o
que determina que cada responsavel pela avaliacdo da formacgdo esteja
consciente da clientela que tem, das exigéncias que apresenta e, como tal, da
melhor forma de as satisfazer.
No entanto, ha varios factores (internos e externos a organizacao) a interferir nos
resultados e que sdo completamente alheios a formacao. Avancos tecnolégicos,
novas estratégias da concorréncia, altera¢gdes legais, novas normas comunitarias,
alteracdes nas remuneracdes, entradas e saidas de funcionarios sdo alguns dos
exemplos de factores que, ndo estando sob controlo do processo de formacéo,
interferem nos resultados da organizacdo e, dessa forma, na avaliagdo do
impacte.
Nesses casos, e apesar de nao se poder medir com rigor, convém que estejamos
capacitados para responder a seguinte questdo: se nao tivéssemos realizado a
formacao, estariamos melhor, igual ou pior? Caso se consiga responder a esta
davida de forma valida e fiavel, entdo a avaliacdo pode considerar o seu trabalho
bem sucedido.

6. O uso de um grupo controlo
A razdo da pertinéncia dos grupos-controlo € sempre a mesma: eliminar os
factores extra-formacdo que podem interferir com as mudancas observadas.

Mesmo assim, poderd haver outras variaveis que interferem nos resultados
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observados, o que faz com que na interpretacdo dos dados de avaliacdo
utilizemos o termo ‘evidéncia’ em vez de ‘prova’ (Kirkpatrick, 1998).
Tenha-se presente, contudo, que a utilizagdo de grupos controlo esta, em geral,
limitada a organizaces de média e grande dimensdes, o que dificulta a sua
adopcdo num numero importante de casos, tendo em conta o tecido empresarial
portugués (e europeu), sobretudo caracterizado por pequenas e médias
empresas. Para além disso, ha quem questione a utilizacdo de grupos-controlo a
luz de consideracdes deontoldgicas.

7. implicar e fazer aderir outros actores
Nao se pode pensar que a avaliacdo da formacdo pode ficar exclusivamente sob a
alcada e responsabilidade dos formadores. Pelo contréario, o trabalho de avaliagdo
da formacgédo implica recorrer a actores organizacionais de varias categorias
profissionais. No que respeita especificamente a avaliacdo de nivel 4, ha a indicar
0s responsaveis operacionais ou gestores da avaliacdo do impacte.
Os meios para favorecer a adesdo dos actores referem-se a todas as fases do
processo de mudanca.
Comeca por ser importante explicitar as finalidades e objectivos da avaliacdo,
assim como a utilidade em termos de tomada de decisdo e de progresso a médio-
prazo (ac¢des de melhoria continua).
E indispensavel definir desde inicio as modalidades de avaliacdo e o papel de
cada interveniente.
Para obter a maxima implicacdo dos actores é necessario contar com 0O seu
envolvimento, mesmo antes de comecar o processo de avaliacdo. Através da
implicacdo de varios actores organizacionais, a avaliacdo joga um papel
pedagdgico muito interessante para os proprios e para a organizagdo, enquanto

palco de actuacdo de varios actores em processo de melhoria continua.

Para além disso, e tendo em conta que ninguém nasce ensinado, torna-se
necessario preparar os avaliadores. ‘Avaliador’ ndo é uma categoria profissional:

€ antes aquele que participa no trabalho de recolha ou de analise de informacgdes

Uteis a avaliacao, além da sua responsabilidade profissional.

O grau de preparacao dos avaliadores varia consoante a natureza da formacéo e
0 contexto onde tem lugar. No entanto, é necessario ter em conta, em termos

gerais, trés necessidades diferentes:
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e as competéncias genéricas (andlise das situacbes de trabalho, medi¢do dos
desvios entre dados objectivos e um referencial)

e as competéncias técnicas (para definir as situa¢gdes-prova, redigir um guido
de observacéo, interpretar um indicador de desempenho)

e as competéncias relacionais (para as avaliacbes em situacdo profissional).

Em suma, a avaliacdo do impacte, ndo sendo da exclusiva responsabilidade do
formador e estando dependente de varios factores que interferem com os resultados
e que nao sdo controlaveis no ambito da formacéo, constitui uma necessidade a que

0s agentes formativos ndo podem furtar-se.

No que diz respeito ao formados, e contrariamente a muitas opiniées em contrario, a
recolha de dados relativamente ao impacte organizacional da formacdo pode mesmo
ser extraordinariamente formativa ao chamar a atencdo para aspectos que, doutra

forma, poderiam ser ignorados.

Basta que, com esse fim em vista, o formador e os restantes agentes formativos
estejam alerta para este facto e dispondo das competéncias necessarias a sua
realizacéo.

Deixamos um conjunto de regras, da autoria de Barbier, onde se sintetiza de forma

excelente o essencial deste nivel de avaliagdo da formacéo.
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1.2. 7/ REGRAS DE BASE DA AVALIACAO

REGRA 1
Avaliar pressup8e comparar resultados a um referencial definindo antes da formacéao

0s objectivos.

REGRA 2
Encontrar os indicadores pertinentes para avaliar, a partir de critérios de

desempenho observaveis e mensuraveis definidos pelo referencial.

REGRA 3
Um bom sistema de avaliacdo deve encontrar aceitacdo por parte dos actores alvo

da avaliacéo.

REGRA 4

A formacdo deve ser o Unico elemento explicativo do resultado observado. Ter
presente que outros factores podem explicar o resultado, sobretudo quando se visa o
médio/longo prazo. Verificar que os bons resultados alcancados ndo geram efeitos

perversos noutros sectores.

REGRA 5

Nao querer avaliar tudo. Algumas acc¢bes, nomeadamente as de desenvolvimento
pessoal, ndo sdo avaliaveis em relagdo a um referencial pré-estabelecido. Além
disso, verificar que os custos da formacédo ndo sdo superiores aos resultados obtidos.

Ser pragmaético, mantendo a ambicéo.

REGRA 6
Difundir os resultados da formacao por todos os clientes da formacdo de modo a

confirmar e manter o que funciona e corrigir o que resultou menos bem.

REGRA 7
O interesse essencial da avaliacdo ndao é sempre o resultado, mas o que este permite
explicar. E isso que permite progredir num espirito de desenvolvimento da formacao.

Um bom sistema de avaliacdo é um utensilio de gestéo.
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INDICADORES DE IMPACTE

IMPACTE SOBRE PARAMETROS DE EXPLORACAO

Exemplos de formacdes

Parametros

Indicadores

1. PARAMETROS RELATIVOS A PRODUTIVIDADE

- Formacdes Técnicas
- Qualidade

- Reengenharia

- Gestédo de Producéao

Optimizacdo dos meios e dos
recursos

novos produtos)

- Precos de custo

- Rotagédo de stocks

- Energia utilizada

- Matérias primas utilizadas
- Custos da ndo-qualidade

2. PARAMETROS RELATIVOS A QUALIDADE DO SERVICO

- Formacdes Técnicas

- Técnicas relacionais e
comportamentais

- Qualidade

- Conhecimento da envolvente

Qualidade dos produtos e
do servico junto do cliente

A partir da percepgéo do cliente:
- fiabilidade dos produtos

- competéncia dos RH

- disponibilidade dos RH

- qualidade da relacéao

- atrasos nas entregas

- tratamento das reclamacgoes

- prego

- disfuncionamentos

3. PARAMETROS RELATIVOS AO RESPEITO PELO AMBIENTE

- Legislagéo sobre questdes
ambientais

- Formacgdes técnicas especificas
sobre meios de prevengéao e de
proteccéao

- Conhecimento do processo de
produgédo, das matérias primas
utilizadas

Prevencgéo de danos

- Quantidade de produtos reciclados
- Nimero de queixas externas

- Taxa de utilizacdo dos materiais de
reciclagem

4. PARAMETROS RELATIVOS A SEGURANGA DAS PESSOAS

- Seguranca
- Manutencéo preventiva
- Legislacéo relativa a seguranca

Prevencgédo da integridade das
pessoas e dos bens

acidentes de trabalho
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IMPACTE SOCIO-ORGANIZACIONAL

Exemplos de formacgoes

Parametros

Indicadores

1. ORGANIZACAO FORMAL

- Organizacéao (industrial,
administrativa, ...)

- Gestéo de Projectos

- Gestédo (delegacéo, ...)

1.1. Estrutura organizacional
(fungdes, grau de centralizagéo/
descentralizagéo, estrutura
piramidal, matricial, por
projectos, ...)

- Numero de niveis hierarquicos

- NUumero de grupos de projectos

- Nova configuragédo dos servicos

- Nattureza dos responsaveis pelos servigos
descentralizados

- Qualidade

- Andlise de valor

- Andlise de processos
- Organizacgéao

- Reengenharia

1.2. Configuragcao dos processos

- Produtividade

- Atrasos na tomada em conta dos pedidos
dos clientes

- Atrasos na produc¢do de produtos/servicos

- Qualidade Total
- Projecto de empresa
- Gestéo de projectos

1.3. Relagdes clientes /
fornecedores internos e
cooperagédo entre servicos,
unidades, células ...

- NUmero e natureza dos projectos realizados
em cooperagéao

- Numero de projectos interservigos
formalizados

- Indices de satisfacdo dos clientes internos

- Qualidade
- Certificacdo da Qualidade
- Analise de processos

1.4. Formalizacao, actualizacéo e
respeito pelos procedimentos

- NUmero de procedimentos ou modos
operatoérios (formalizados, actualizados,
verificados ou respeitados)

- Organizacdo do Trabalho

- Manutencao - Certificagcbes obtidas
- Resultados de auditorias de
acompanhamento a implementacdo das medidas
- Gestéo 1.5. Circuitos de deciséo - Atrasos médios nas decisbes
- Delegacéo - Distribuicdo das decisdes pela hierarquia
- Deciséo

- Organizacgédo do Trabalho
- Trabalho em equipas

- Gestédo do Tempo

- Formacéao on job

- Formagéo técnica

1.6. Distribuicdo do trabalho.
polivaléncia, funcionamento das
equipas, relacao trabalho indivi-
dual/trabalho em equipas

- Distribuicéo da carga de trabalho, das
encomendas, etc...

- Percentagem de operadores efectuando
diversas tarefas, intervindo em diferentes
magquinas, ...

- Taxa de rotacao do pessoal

- Tempo consagrado a transferéncia do
saber-fazer

- Condicdes de trabalho
- Qualidade total

- Seguranca

- Formagéo técnica

- Formacao on job

1.7. Condicdes de trabalho

- Percepgédo dos RH relativamente as
condi¢des de trabalho (recolha por sondagem)
- Frequéncia e gravidade de acidentes de
trabalho
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2. CIRCUITOS DE INFORMAGAO

- Conhecimento do mercado e da
concorréncia

- Conhecimento da empresa e
dos seus produtos

- Marketing, Estratégia

- Benchmarking

- Economia da empresa

2.1. Informagéo sobre o contexto
da empresa

- Volume e natureza da informacéao recolhida

- Gestédo

- Qualidade

- Circuitos de informacao

- Comunicacao

- Informatica

- Expresséao escrita

- Conhecimento da empresa

2.2. Circulagdo da informagéo

- Rapidez, seleccao de destinatarios,
pertinéncia da informac¢do em circulagao
- Desenvolvimento da informacéo na
organizagéao

- Legibilidade das notas internas

- Informatica

- Documentacéo

- Informacao/Comunicacéao
- Formagcéao on job

2.3. Tratamento informatizado

- Actualizagédo de ficheiros e bancos de dados
- Fiabilidade dos dados

- Numero de erros

- Taxa de utilizagdo dos suportes informaticos
- Volume de papel em circulacéo

3. GESTAO DOS RECURSOS

HUMANOS

- Gestéo
- Comunicagao
- Desenvolvimento pessoal

3.1. Estilo de gestédo e modos de
animacao dos servicos

- Nimero de entrevistas anuais, de reunides
de servigo, de decisdes tomadas apos
consulta

- Nimero de solucdes adoptadas e
implementadas ap6s propostas de grupos de
trabalho

- Gestédo de Projectos
- Gestédo por objectivos

3.1. Definicao dos objectivos,
controlo e pilotagem

- Nimero de objectivos formalizados; niamero
de objectivos avaliados

4. COESAO SOCIAL

- Formagées comportamentais

4.1. Mobilizagéo dos RH,
autonomia, iniciativa

- Absentismo
- Turnover nédo desejado
- Niumero de sugestdes de melhoria recebidas

- Todos os tipos de formacao,
em particular: gestdo, conheci-
mento da empresa, seus servigos
e entidades, comunicacao e
qualidade

4.2. Ambiente e clima social

- Satisfacdo dos RH, grau de adesédo aos
objectivos da empresa medido através de
sondagens internas

- Frequéncia e natureza de conflitos sociais

- Todos os tipos de formacao,
em particular: formacao de
aculturacdo e de actualizacao

4.3. Integragédo de todas as
pessoas

- Percentagem de pessoas que atingiram os
niveis considerados aceitaveis

- Numero de reconversdes internas bem
sucedidas

5. UTILIZAGAO DOS EQUIPAMENTOS

- Formagéo técnica
- Formagcéao de actualizacdo com
conteudo técnico

5.1. Utilizagdo de equipamentos,
materiais, etc

- Diversidade dos utilizadores

- Ndmero de funcionalidades utilizadas (de
acordo com os utilizadores)

- Numero de avarias ou defeitos devidos a
uma ma utilizacao
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IMPACTE CULTURAL

Exemplos de formacgdes

Parametros

Indicadores

1. UMA VISAO COMUM DA REALIDADE

- Gestdo (Team Building)
- Conhecimento da empresa
- Formacéao on job

Projecto e identidade da empresa

- Taxa de adeséo dos RH ao projecto da
empresa, através de sondagem

- Taxa de satisfagdo relativamente a hierarquia
- Taxa de reconhecimentos pelos RH da
qualidade dos produtos/servicos da empresa

2. MODOS DE REACGAO AOS ACONTECIMENTOS

- Estratégia

- Métodos de analise (resolucéo
de problemas, ...)

- Formacao em técnicas
comportamentais e
comunicacionais

Reflexdo critica no seio da
empresa

- Nimero de produtos novos

- Distribui¢@o dos investimentos entre curto,
médio e longo prazo

- Reactividade sentida nos clientes

- Grau de assuncao de risco

3. MODOS DE COMPORTAMENTO FACE AO EXTERIOR

- Qualidade

- Atendimento

- Conhecimento dos clientes /
fornecedores

Abertura da empresa

- Tempos destinados, por categoria de
pessoal, aos contactos personalizados com
clientes/ fornecedores

- Turnover de clientes e fornecedores

- Numero de parcerias clientes/fornecedores
- Taxa de reclamacées dos clientes

4.

MODOS DE COMPORTAMENTO INTERNO

- Gestéo
- Formacgdo em técnicas
comportamentais e relacionais

Regulacéo interna

- Tempo destinado pelos gestores aos
encontros formais/informais com os
colaboradores

- Frequéncia de manifestacées de
convivialidade

- Numero e natureza dos modos de
comunicacédo
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IMPACTE SOCIETAL

Exemplos de formacdes Parametros Indicadores

1. INSERGAO NO CONTEXTO LOCAL

- Seminarios para dirigentes Politica de relagbes publicas - Frequéncia das relacdes com os actores

- Conhecimento da empresa, da locais (politicos, autarcas, servigos

sua responsabilidade societal descentralizados do Estado, etc)
(nomeadamente, formagé&o on job, - Numero de artigos que referem a empresa na
atendimento, etc) imprensa local

- Formacao em técnicas - Numero de iniciativas "Portas Abertas",
relacionais e comportamentais acolhimento de estudantes, etc

- Qualidade total - Numero de colaboradores que participam

e/ou animam estas iniciativas
- Nimero de reunides de informacdes sobre as
actividades da empresa

2. CONTRIBUIGAO AO DESENVOLVIMENTO SOCIETAL

- Formacao de capitalizacéo e - Frequéncia das relagdes com centros de
transmissao de saber-fazer emprego, universidades e outras instituicdes
- Gestao para insercao de estagiarios jovens, ...

- Aperfeicoamento técnico - Tempo destinado a transmissao de
saber-fazer em proveito dos estagiarios

- Numero de tutores

- Apoios especializados aos projectos locais
- Tempo dedicado a actividades de
investimento societal por parte dos
colaboradores da empresa (exemplo: obras de
caridade)

- Contribuigdo em coléquios e formagdes fora
da empresa

Politica de cidadania da empresa

3. DESENVOLVIMENTO HUMANO DOS SEUS MEMBROS

- Condigdes de trabalho Politica de desenvolvimento - Taxa de trabalho em regime parcial, horarios
- Desenvolvimento pessoal pessoal no seio da empresa regulados, ...

- Formacéo de aculturacao e de - Numero de projectos pessoais apoiados
sensibilizagdo

- Gestéo
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VIlIl. EMJEITO DE CONCLUSAO

Lembra-se, por certo, da actividade que lhe propusemos logo no inicio deste

percurso formativo (ver DIAGNOSTICO).

Se bem se recorda, tratava-se de definir uma estratégia avaliativa para uma acc¢éo

de formacao descrevendo, de forma sucinta e genérica:

quem avalia;

0 que se avalia;
como se avalia;
quando se avalia;

com que finalidade se avalia.

Nesta fase, ser-lhe-a facil conceber a estratégia avaliativa. Bastara que cruze cada

uma daquelas questbes com o0s quatro niveis de avaliagdo propostos por

Kirkpatrick®°:

SATISFACAO
APRENDIZAGENS

TRANSFERENCIA

O O O o

IMPACTE

Fornecemos-lhe uma grelha que corresponde ao cruzamento de dados que aqui lhe

propomos (ver ESTRATEGIA AVALIATIVA) e que podera constituir, doravante, uma base

de reflexdo para qualquer estratégia avaliativa que queira conceber e passar a

pratica.

20 \/er MoDELoS DE AVALIACAO.
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ESTRATEGIA AVALIATIVA

N‘M‘Dﬁ R 0 QUE? PARA QUE? COMO? QUANDO?
Ivels

SATISFACAD

APRENDIZAGENS

TRANSFEREMCIA

IMPACTE
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O que esta subjacente a este trabalho é, para todos os actores formativos e em
particular para o formador, poder melhorar a eficacia dos investimentos feitos na
formacgéo dispondo, para tal, de evidéncias mais conclusivas do contributo que esta

traz.

Trata-se, afinal, de saber promover avaliacdes validas e fiaveis, em que se baseiem
todas e quaisquer decisfes a tomar, evitando que uma qualquer avaliacdo de tipo

subjectivo, na auséncia daquelas, acabe por servir.

No entanto, e como ficou claro ao longo deste trabalho, ndo ha receitas que, uma
vez aplicadas, resolvam e contornem todas as dificuldades inerentes a um processo
avaliativo da formacao profissional. Cada accao de formacdo é Unica e nessa

qualidade deve ser abordada.

A aplicacdo das varias orientagbes propostas neste documento deve,
obrigatoriamente ficar condicionada a leitura que cada agente de formacao fizer do
processo formativo em que se encontra envolvido e dos

condicionalismos/oportunidades que o caracterizarem.

Permitimo-nos, contudo, duas ultimas recomendacdes e que, em nosso entender,
condicionam enormemente o sucesso de qualquer estratégia avaliativa:

1. Antes de conceber a estratégia de avaliacdo, concentre esforcos na
formulacdo dos vérios niveis de intencionalidades formativas. Do cuidado que
emprestar a formulacdo dos problemas dependerad a capacidade para a sua
resolucao.

2. Na qualidade de formador, e caso nao lhe seja possivel avaliar o grau de
transferéncia da formacédo e os seus efeitos (impacte), controle sempre as
aprendizagens dos seus formandos, nomeadamente através de abordagens
formativas. Doutro modo, corre o risco de que nédo gostem do seu trabalho ...
porque nao.

3. Nunca gaste mais recursos a avaliar a formacdo do que o0s eventuais

beneficios que esta pode trazer.
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