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Prefacio

Ao iniciar uma coleccao dedicada a tematica da avaliacdo da formagao com um convite
dirigido aos seus leitores para a realizacao de uma reflexao acerca da terminologia e
praticas avaliativas utilizadas neste dominio de intervencdo, os autores deste primeiro
caderno visam criar as condigdes necessarias a realizacdo de um percurso que facilite a
cultura avaliativa nas nossas organizacoes.

Assim, apostados em contribuir para a caracterizagdo das praticas avaliativas ja
existentes, os mesmos autores apostam claramente na disponibilizagdo de um conjunto
de suportes de apoio a reflexdao em matéria de avaliacdo da formacdao, num contexto
em que as praticas neste dominio sao ainda claramente exploratdrias e no qual sao
ainda escassos os estudos nestas matérias.

Dar, pois, inicio a esta coleccdo com a apresentacao de um glossario anotado, visando
a uniformizagao de entendimentos relativamente a determinados conceitos associados a
tematica da avaliacao da formacdo, parece-nos ser, efectivamente, um bom ponto de
partida.

Para além de uma reflexdo terminoldgica, os autores remetem os leitores para um
conjunto de notas metodoldgicas, que na respectiva opinido, sustentada nos inimeros
contactos com entidades que intervém na formacdo, assim como na andlise de algumas
boas praticas nesta matéria, podem vir a contribuir para o desenvolvimento das praticas
neste dominio.

0 claro apelo a participacdo e envolvimento dos diferentes intervenientes na formagao
aquando da respectiva fase de avaliacdo, podera facilitar, ndo apenas uma maior
co-responsabilizacdo dos mesmos no ambito de uma intervengdo formativa especifica,
mas também uma maior adequacdo dessas intervencOes as necessidades de todos
aqueles que, nela, directa ou indirectamente, participam.

E neste sentido que a avaliacdo da formacdo é aqui apresentada, ou seja, como uma
ferramenta ao servico do desenvolvimento eficaz, ao longo e a jusante da realizacao da
formacao, das competéncias dos seus intervenientes. De acordo com os autores desta
obra esse desenvolvimento sera tanto mais potenciado quanto maior for o grau de
envolvimento/participacdo dos mesmos ao nivel de eventuais processos de tomada de
decisao que venham a ocorrer no ambito dessas intervencoes formativas.

Termino, subscrevendo o apelo dirigido a todos os leitores deste primeiro caderno, para
a respectiva participacdo em espacos de discussdao a criar muito brevemente,

nomeadamente, no site do INOFOR e aquando da realizagdo de jornadas técnicas
subordinadas a tematica da avaliacao.

Maria dos Anjos Almeida

Vice-Presidente do INOFOR



Introducao

Uma primeira reflexdo acerca do dominio da avaliagdo da formacdo remete-nos,
inevitavelmente, para a compreensao dos desafios associados ao desenvolvimento de
projectos formativos, assim como respectivos processos de avaliagao.

Uma observacao mais atenta, que incida sobre a dinamica de actores, envolvidos
directa ou indirectamente na formagao, permite constatar a existéncia de novas formas
de estar e agir, quer por parte de quem se responsabiliza pela execucao da formacao,
formadores, monitores, tutores quer por parte dos respectivos participantes. Se os
primeiros tendem a assumir um papel de facilitadores no processo de "construcao de
saberes", aos segundos é solicitada, cada vez mais, uma maior corresponsabilizagao ao
nivel do acompanhamento e avaliagdo dos respectivos percursos de aprendizagem.

De facto, os varios actores envolvidos nos projectos formativos, mobilizam-se hoje para
a construgdo, de forma partilhada e reflectida, de novas solucdes pedagdgicas, de
novas formas de agir, assim como e, sobretudo, de novas formas de comunicar, por
forma a responder mais eficazmente aos cada vez mais complexos e exigentes desafios
da sociedade actual.

Alguns dos desafios que gostariamos aqui de destacar, assim como respectivas
implicacdes para a avaliacao da formacao, sao os/as seguintes:

¢ desenvolvimento de capacidades de aprendizagem ao longo da vida,
exigindo dos seus actores uma maior sensibilizacdo para a importancia da sua
participagao e envolvimento ao nivel da construcdo de um projecto formativo
especifico, a desenvolver ao longo do respectivo percurso de vida.

o O desenvolvimento desta competéncia assume particular importéncia no
contexto da construcdo de modelos de avaliacdo da formacao, uma vez
que, a par de uma cada vez maior co-responsabilizagdo dos individuos, no
que diz respeito aos respectivos percursos de aprendizagem, constata-se,
igualmente, uma maior co-responsabilizacao dos mesmos no que toca a
monitorizagao e avaliacao de saberes adquiridos. Neste sentido, assiste-se
hoje a uma maior preparacdo e sensibilizacdo dos individuos para a
realizacdo de processos auto-avaliativos, numa optica de melhoria
continua das respectivas performances.

Esta realidade assume uma importancia crucial quando consideradas as
questdes da rentabilizacdao de determinado investimento na formacao, ja
que apenas uma articulagdo de esforgos dos respectivos actores,
conduzira a obtencao dos melhores resultados.

As recentes teorias, associadas ao processo de aprendizagem ao longo da
vida, tém contribuido também para o reposicionamento dos varios actores
aquando da realizacao das intervengdes formativas. Destaque-se que a
formacao evolui hoje para uma maior focalizacggo no aprendente,
remetendo o formador para um papel de facilitador ao nivel da construcao



de determinados saberes. As metodologias de avaliagao da formacao
procuram, neste contexto, facilitar e fomentar os processos de reflexao
critica capazes de apoiar a tomada de decisao dos diferentes actores,
envolvidos num determinado projecto de formacao.

exigéncia por uma maior diversificacao e flexibilizacao dos modelos de
organizacao do formacao, permitindo o respectivo reequacionamento e
ajustamento numa Optica de efectiva adequagdo as necessidades dos
publicos-alvo que neles participam, A opcdao por solucdes formativas nao
convencionais, como 0 caso da formacao a distancia, exige igualmente a
construgao e implementacao de novas solugdes avaliativas, ajustadas as novas e
diferentes necessidades de informagdo dos seus beneficiarios.

construcao de percursos formativos personalizados em fungao do perfil
de cada individuo, implicando que seja efectuada, a montante da realizagao da
formacao, uma clara identificacao e caracterizagao das situacOes de partida,
relativas as capacidades detidas pelos potenciais participantes nas accoes
formativas. Esta realidade vem exigindo, cada vez mais, a necessidade de se
realizarem, com maior frequéncia, avaliagdes de natureza diagnodstica, que visem
identificar o nivel de proficiéncia detido pelo formando em determinada area do
saber, facilitando uma melhor adequacao do respectivo processo de
aprendizagem.

Desenvolvimento de intervencoes formativas totalmente orientadas
para a obtengao de resultados, que vém exigindo as diversas organizagdes
que intervém na formacdo, o desenvolvimento de um conjunto de estratégias
que facilitem a construcdao de um contexto no qual:

o sejam claramente evidenciadas as necessidades a colmatar com a
formacao;

o sejam claramente identificados os beneficiarios (directos e indirectos) da
intervencao formativa, assim como respectivas expectativas relativamente
a resultados a alcancar;

o seja possivel a apresentacdo de resultados relativos aos efeitos/impactes
obtidos com a formacao;

o seja possivel garantir as condicdes necessarias a transferéncia de saberes
adquiridos para os contextos reais de trabalho.

Diriamos, pois, que, novos contextos e, consequentemente, novos
actores, conduzem necessariamente a novas necessidades de informagao.
Tal realidade exerce uma profunda influéncia ao nivel da implementacao
de processos avaliativos, ja que os mesmos tenderao a desenrolar-se por
forma a dotarem os seus beneficiarios de informacao relevante capaz de
suportar a respectiva tomada de decisao.

Pensar em avaliacao da formacao implica, assim, o reequacionamento de
uma série de questbes de partida, uma vez que, para além desta se
focalizar nos processos formativos, desempenhos dos respectivos actores
e respectivos resultados imediatos, passa a incidir também a sua atencao,
quer a nivel da preparacao das intervengdes formativas quer a nivel do



apuramento de impactes sobre os seus beneficiarios. Ao percorrer todo o
ciclo formativo, a avaliagao passa a ser encarada nao como um fim em si
mesmo, mas antes como uma actividade ao servico de um sistema global
de gestao e garantia da qualidade da formacao, no qual deve ser
considerada parte integrante.

Verificamos assim que, a par de questdes tais como:

a) A realizagao da formacao decorreu conforme o previsto?

b) Que tipo de saberes foram “construidos” ao longo do processo de
aprendizagem?

c) Que desempenho tiveram os actores envolvidos no processo
formativo?

Surgem outras como:

o A situacao de partida foi suficientemente caracterizada?
o Sao conhecidos e foram suficientemente divulgados os objectivos a
alcancar?

o Em que medida os recursos mobilizados par a formacdao foram
suficientemente optimizados?

o Em que medida a formagao desenvolvida colmatou as necessidades
previamente identificadas?

o S3ao conhecidos os niveis da impacte da intervencdo formativa
desenvolvida?

o Em que medida os beneficios obtidos com a formagdo compensaram os
investimentos efectuados?

Organizagcdoes cada vez mais centradas na gestao e avaliagao do
respectivo capital de conhecimentos. Sobre esta matéria Carneiro (2000:36)
refere mesmo que “é consensual que os factores criticos para vencer residem,
hoje como nunca, nos activos intangiveis: qualidade das pessoas; conhecimentos
e competéncias; empreendedorismo, inovacdao e criatividade; sistemas de
educacao, formacao e investigacdao, culturas de aprendizagem permanente;
capacidade de assumir riscos, mentalidade de servicos e de criagao de valor”.

As implicacOes desta realidade para a avaliagao da formacao sao significativas.
Se avaliar resultados de natureza tangivel ndo apresenta dificuldade de maior,
avaliar resultados de natureza intangivel ja ndo é tarefa facil. As respostas a
estas questdes sao varias e nem sempre consensuais. As experiéncias analisadas
indicam contudo que nem sempre a abordagem de natureza financeira (assente
na traducdo monetaria desses resultados) é a abordagem mais adequada.

Acerca desta problematica, dizem-nos alguns especialistas na matéria que um
processo avaliativo ganha ao compreender, num primeiro momento, a natureza
do resultado desejado (tangivel e/ou intangivel) uma vez que, desta forma,
sabera identificar melhor o tipo de metodologia a aplicar.



Crescente desenvolvimento e aplicacao de diferentes sistemas de
controlo e garantia de qualidade aplicaveis ao sector do formacao
profissional. A coexisténcia de varios sistemas que visam a promocdo da
qualidade de eventuais intervencOes formativas, procuram, em certa medida,
fomentar o desenvolvimento de uma cultura de qualidade, cada vez mais
necessaria a uma resposta rapida e eficaz face aos desafios do presente.

Neste quadro, o papel dos sistemas de avaliagdo da formacdo é sobretudo
"instrumental”, na medida em que o0s mesmos podem, quando
implementados de forma eficaz, contribuir significativamente para o
desenvolvimento de “culturas de aprendizagem permanente", sempre que
direccionados para o desenvolvimento dos seus actores. Sobre esta matéria
Carneiro (2000 : 45) afirma mesmo que "sé uma cultura de avaliacao pode
fomentar uma postura de "reflexividade" que aposta na aprendizagem
institucional e na melhoria permanente de processos pedagdgicos".

Afloradas algumas das questOes apresentadas neste primeiro caderno,
gostariamos de destacar que, para além de se tratar de um glossario anotado
dedicado a problematica da avaliacdo da formacdo, o presente trabalho vai mais
além, ao pretender ser igualmente um instrumento de apoio a reflexdao dos que
apostam claramente na melhoria das respectivas praticas avaliativas.

Ao iniciarmos esta coleccdo com a apresentacdo de um glossario visa-se
contribuir, numa primeira fase, para a uniformizacao de entendimentos relati-
vamente a um conjunto de termos utilizados no dominio da avaliagdo da
formacao, que nem sempre sao compreendidos e apropriados da mesma forma,
facto que tem dificultado, por vezes, a comunicao e a partilha de conhecimentos
nestas matérias.

Esperamos assim, que este seja um contributo valido para aqueles que intervém
no ambito da formagdo profissional, aos quais solicitamos, desde ja, a eventual
disponibilidade, para connosco reflectirem acerca da problematica da avaliacao
da formagdo, num Férum de Discussao a criar brevemente.



PARTE 01

Apresentacao do glossario




Apresentacao do glossario
Como surgiu a iniciativa?

A criacao de uma coleccao dedicada ao tema da avaliagdo da formacao resulta,
fundamentalmente, da deteccdao de um conjunto de necessidades aquando dos
contactos no terreno, junto de entidades que realizam formagao, bem como em
momento de elaboracdao de pareceres relativamente a metodologias de avaliacao da
formacdao desenvolvidas e apresentadas por um numero significativo de entidades
formadoras, junto da actual equipa do Projecto “Avaliacao da Formagao”.

Esta coleccdo visa demonstrar, igualmente, a importancia que este instituto atribui as
questdes relacionadas com a garantia da qualidade das intervengdes desenvolvidas no
quadro da formagao profissional. Considerados os sistemas de avaliaggo como
verdadeiros instrumentos susceptiveis de promover essa qualidade, aposta-se
claramente, e cada vez mais, na elaboracdao de documentos que favoregam e apoiem a
operacionalizacdo do conceito no contexto de intervencao de entidades que intervém na
formacao.

O presente caderno, que agora inicia esta coleccao, visa, assim, dar uma resposta
concreta a um conjunto de necessidades sentidas por parte de diversas entidades
formadoras, comecando, numa primeira fase, pela disponibilizagdo de um glossario
(anotado) que facilite a compreensao de alguns termos, regra geral, utilizados no
contexto da avaliacdo da formacdao. O mesmo se destaca pelas notas ( #1, #2, etc...)
que surgem associadas a cada uma das definicbes apresentadas, assim como também
pelas notas metodoldgicas que convidam os respectivos leitores a uma reflexao acerca
das implicacOes associadas a operacionalizacao de determinados termos.

Longe de ser um “produto acabado”, visa, nesta fase dar inicio a um trabalho de
recolha e uniformizagao de um conjunto de nogdes associadas a tematica da avaliagdo
da formacdo que, a partida, podem suscitar maiores duvidas por parte de quem as
utiliza.

Por esta razao, o mesmo sera oportunamente revisto, actualizado e acrescentado de
acordo com as necessidades e eventuais comentarios dos seus utilizadores. Espera-se
que a realizacdo dos restantes trabalhos (em fase de execucdao), possa contribuir,
igualmente, para o desenvolvimento e/ou actualizacao do trabalho que agora se
apresenta.

Uma das actualizacdes ja prevista, prende-se com o desenvolvimento de conceitos
associados a construcdo de instrumentos de avaliacdo e tratamento estatistico de
dados.

Os utilizadores deste glossario terdo acesso as respectivas actualizagdes através do site
do Inofor (Unidade de Projecto Avaliacdo da Formagao), no qual sera disponibilizado
um espaco para a introducao de eventuais sugestdoes e/ou recomendacoes que visem a
sua actualizacdo e/ou desenvolvimento (www.inofor.pt).
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Que objectivos nortearam a sua elaboracao?

Procurando dar uma resposta concreta a inUmeras questdes colocadas, até a data,
pelos nossos utilizadores, este glossario foi elaborado de forma a permitir desencadear
eventuais processos de reflexdao em torno da problematica da avaliacao da formacao.
Pretende-se, assim, como esta primeira iniciativa:

e Contribuir, de uma forma gradual e sustentada, para o desenvolvimento de
praticas de avaliacao, mediante o desenvolvimento de um percurso que passa,
numa primeira fase, pela compreensao de um conjunto de termos associados,
regra geral, as principais fases de um processo de avaliacao.

e Apoiar as entidades, que realizam formacdao, na identificacdo das condicoes
consideradas necessadrias a aplicagdo de metodologias de avaliagdo.

e Identificar e uniformizar um conjunto de termos a utilizar no ambito de
documentos associados a tematica da avaliagdo da formagdo, por forma a
facilitar eventuais acompanhamentos junto dos potenciais utilizadores.

e destcar as interdependéncias existentes entre alguns dos termos apresentados.

e Fomentar a pesquisa activa no ambito do dominio da avaliacdo, através do
reencaminhamento dos utilizadores para um conjunto de sites especializados nas
matérias abordadas.

e Sensibilizar os seus utilizadores para a pandplia de métodos, técnicas e
posicionamentos que, surgem, regra geral, associados a tematica da avaliagao.

Para além de se elencar um conjunto de nogdes de significativa importancia no dominio
da avaliacao, pretende-se, sobretudo, disponibilizar ao utilizador um conjunto de pistas
que facilitem o desenvolvimento das respectivas praticas avaliativas e, paralelamente,
criem as condigdes necessarias a apropriacao e aplicacdo de itinerarios avaliativos ja
existentes.

Que opcoes metodoldgicas foram efectuadas?

Concebido de acordo com as actuais tendéncias em matéria de avaliacdo da formacao,
o presente glossario procura destacar um conjunto de estratégias avaliativas que, a
partida, entende-se serem as mais adequadas quando considerados os contextos
analisados.

Embora tenha surgido num contexto caracterizado pela predominancia de metodologias
avaliativas orientadas por pressupostos de natureza positivista (avaliado e avaliador sao
considerados ‘“entidades” distintas), este glossario faz ja um apelo claro ao
desenvolvimento de estratégias de avaliagdo nas quais seja visivel o
envolvimento/participacdo dos respectivos actores, em particular, no que toca a
identificacdao, construcao e escolha das melhores estratégias avaliativas a aplicar.
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Relativamente a escolha dos termos, nesta primeira edicdo ndo serdao apresentados
todos os termos susceptiveis de serem utilizados no dominio da avaliagdo. Atendendo
as necessidades mais imediatas, manifestadas pela maior parte dos utilizadores do
actual projecto de Avaliacao da Formacao, foram apenas seleccionados e desenvolvidos
aqueles que remetem os potenciais utilizadores deste glossario, para um
enquadramento das principais questOes associadas a fase da concepcao e
implementacao de modelos de avaliagao.

Sugere-se, assim, que sejam reunidas, numa primeira fase, as condicdes minimas e
necessarias ao desenvolvimento de praticas avaliativas, para numa fase subsequente
serem trabalhados os aspectos que envolvem uma maior tecnicidade e,
consequentemente, uma mobilizacdo de competéncias especificas, necessarias a uma
sutentada intervencdo no dominio da avaliacdo da formacao.

Quanto ao desenvolvimento dos conteldos apresentados, foram privilegiados os termos
que, em nosso entender, podem ser considerados verdadeiros pilares de sustentacao
de um processo avaliativo, sempre que apropriados e aplicados de forma eficaz.

A quem se destina?

Este glossario destina-se a todos os que se interessam pelas questdes da avaliagdo da
formacao e que procuram conceber, desenvolver e/ou aperfeicoar referenciais a utilizar
no contexto da avaliacao da formagao.

Consideradas a diversidade dos contextos e a natureza dos projectos formativos a
avaliar, foram destacadas, neste fase, algumas actividades de avaliagao a desenvolver
no contexto de projectos formativos direccionados para activos empregados. Destaque-
se, no entanto, o facto de a ldgica de avaliagao apresentada poder ser, de certa forma,
aplicada a outros contextos, desde que devidamente adaptada aos projectos de
formacao em analise.

Como se organiza o respectivo contelido?
O presente caderno encontra-se estruturado em trés partes distintas:

a) A primeira parte remete os respectivo utilizador para a compreensao de um
conjunto de termos normalmente mobilizados aquando da preparacao e
implementacao de dispositivos de avaliagao.

O leitor vera serem destacados termos/nogOes tais como, “aprendizagem ao longo da
vida”, stakeholders, ja que assumem, cada vez mais, um papel de destaque, nao
apenas no contexto do desenvolvimento de processos de aprendizagem, mas também
no contexto da execucao de projectos de avaliacdo. De facto, sdo expressoes que, em
maior ou menor medida, reforcam a importancia que os individuos assumem no
contexto da tomada de decisao, relativa aos percursos profissionais que lhe sao
inerentes.

b) Numa segunda parte, apresenta-se um conjunto de notas de natureza

metodoldgica, associadas a cada um dos termos descritos. Neste capitulo vemos ser
destacada a importancia da fase da planificacdo da avaliacdo, o papel e
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responsibilidades dos respectivos intervenientes, assim como a abordagem avaliativa
multinivel de D. Kirkpatrick. Igual destaque para as notas metodologicas relativas as
fases da transferéncia de aprendizagens para os contextos reais de trabalho,
apresentacao e disseminagao dos resultados de uma avaliacao.

c) A terceira e Ultima parte remete o leitor par um conjunto de sites e servigos de
apoio que disponibilizam informagles, experiéncias, instrumentos, estudos de caso,
etc...relacionados com o dominio da avaliagdo. O acesso a esta informagdo permitira
ao utilizador adequar mais eficazmente as suas metodologias avaliativas as
especificidades dos contextos nos quais venha a intervir.

Como pode ser utilizado?

O presente glossario pode ser consultado de diversas formas, de acordo com os
objectivos dos seus utilizadores:

a) no caso do utilizador pretender identificar um determinado termo e respectiva
definicao, podera recorrer a lista de termos ordenados alfabeticamente que se
encontra no final do documento;

b) aquando da fase da operacionalizacdo dos termos referidos, o utilizador podera

recorrer a parte do trabalho na qual sao apresntadas notas metodoldgicas de apoio
a aplicagdo desses termos.

13



PARTE 02
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breves definicoes




Terminologia utilizada no contexto da avaliacao da formacao:
breves definicoes

Neste capitulo, o leitor sera convidado a reflectiri acerca do significado de cada um dos
termos apresentados, contando para tal com a definicao do termo propriamente dito,
bem como um conjunto de notas que visam contribuir para uma melhor compreensao
e, consequentemente, melhor utilizacdo da terminologia associada ao dominio da
avaliagao da formagao.

Nesta primeira edicdo serdo destacados alguns dos aspectos que, a partida, poderdo ter
algum interesse do ponto de vista da avaliacao da formacao. Note-se que as definigdes
e notas que se seguem foram elaboradas sem prejuizo de outras ja existentes.

Destaque-se ainda que, na elabroagao desta primeira edicao nao foram contempladas
todas as referéncias bibliograficas normalmente associadas a problematica da avaliagao
da formacdo. Numa analise mais aprofundada as questdes da terminologia utilizada
neste dominio, a realizar numa fase subsequente, serdo equacionados outros contextos
avaliativos, assim como distintos posicionamentos em matéria de avaliacdo da
formacao.
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1. Analise custo-beneficio (RCB)

Quantifica e compara o valor monetario gerado pelos beneficios da formacao
com 0s seus custos.

Formula:

Beneficios da formacao

RCB= Custos da formacao

#1: Trata-se da mesma definicdo apresentada para o ROI. A diferenca reside
fundamentalmente na férmula de calculo. Em termos matematicos, a diferenca reside
na escolha do numerador: enquanto o ROI utiliza os resultados liquidos da formagdo, a
analise custo-beneficio recorre aos resultados brutos.

#2: Considera quer resultados de natureza tangivel (aumento de produtividade,
aumento de carteira de clientes...) quer intangivel (elevacdao do grau de motivagao do
ex-formando, elevacao do grau de satisfacao dos clientes...)

#3: Ver definigdes de “Andlise do Retorno do Investimento” e de * Custo de formagao”.

Fontes: Phillips (1997); Scriven (1991), Perez (2001), Garlick e Des Kemp (2001)

2. Aprendizagem ao longo da vida

Toda e qualquer actividade, empreendida numa base continua, com um
objectivo que vise melhorar conhecimentos, aptiddes e competéncias.’

# 1: Apresenta como categorias basicas de actividades de aprendizagem:

e Aprendizagem formal (providenciada pelos sistemas formais de educacao e
formagao existentes, conduz a aquisicao de diplomas e qualificacdes
reconhecidos).

e Aprendizagem ndo-formal (decorre em simultdneo com os restantes sistemas
de educagao/formacao, nao conduzindo, necessariamente a certificados
formais. Pode ocorrer no local de trabalho e/ou através de actividades de
organizagdes ou grupos da sociedade civil, podendo ainda ser ministrada
através da criacdo de estruturas complementares aos sistemas convencionais).

e Aprendizagem informal (abrange todas as restantes formas de aprendizagem
desenvolvidas ao longo do percurso de vida dos individuos).

# 2: Lifelong & lifewide, i.e., ao longo da vida e em toda a vida (familiar, profissional,
lazer, etc.).

! Definigdo idéntica a encontrada no Memorando sobre Aprendizagem ao Longo da Vida.
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3. Auditoria da formacao

Exame sistematico dos inputs, outputs e impactes de um sistema formativo,
com base num referencial de critérios explicitos, permitindo identificar
eventuais problemas e respectivas solugoes.

# 1: Trata-se de uma definicao de auditoria aplicada ao contexto da formagao.

# 2: Ver também definicdes de “avaliagao da formagdo” e “ garantia de qualidade”

# 3: A construgao de um referencial constitui a actividade central de um processo de
auditoria.

# 4: Aplicada ao contexto da formacao, exige que os responsaveis pela execucao de
um projecto formativo, demonstrem, mediante a apresentacdo de evidéncias concretas,
que o mesmo foi desenvolvido de forma eficiente e que respeitou o pré-estabelecido
e/ou acordado pelos “donos” desse projecto (financiadores, administradores da
organizacao, parceiros envolvidos...). Neste contexto, contribui, por um lado, para uma
melhor gestdao da qualidade dos projectos de formacao e, por outro lado, para uma
melhor adequagao dos seus objectivos as necessidades dos respectivos publicos-alvo.

4. Auto-avaliacao

Processo desenvolvido pelos diversos actores de um processo formativo e
que visa apoiar a respectiva participacdao ao nivel da construcao e gestao de
mecanismos que facilitem a respectiva aprendizagem no ambito do mesmo.

# 1: Quando realizada pelos formandos visa apoiar a sua participacao ao nivel da
construgao e gestao do respectivo processo de aprendizagem.

# 2: Constitui, de certa forma, uma das mais importantes ambicdes de um processo de
avaliacao: instituir e desenvolver uma cultura de avaliagao aceite e operacionalizada por
todos, na qual os seus actores sao capazes de se auto-avaliarem de uma forma
construtiva e isenta, contribuindo, activamente, quer para a gestao eficaz dos
respectivos processos de aprendizagem quer para a melhoria do desempenho da(s)
organizagao(0es) a(s) qual(ais) se encontrem afectos.

# 3: Sobre esta matéria Caetano (1996) refere que “A utilizacdo da auto-avaliacdao
implica dar mais atencao ao papel dos subordinados na avaliagao do seu desempenho,
considerando-os como elementos activos legitimos do processo de avaliacdo, estendida
como um meio de comunicacdo e ndo como um fim em si proprio, como acontece nos
sistemas burocratizados”.
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5. Avaliacdo "a medida”

Avaliacao que é concebida e implementada de acordo com as necessidades e
expectativas dos seus utilizadores.

# 1. Diferentes contextos de desenvolvimento e aplicacdo da formacdo, exigem
fiferentes metodologias de avaliagao. Este aspecto leva-nos a colocar a seguinte
questao: Avaliacao sim, mas de que contextos estamos a falar?

# 2. Exige que os avaliadores possuam um portefdlio de métodos, técnicas e
instrumentos alargado por forma a poderem dar uma resposta adequada as
necessidades dos respectivos clientes.

6. Avaliacdo da formacio?

Processo que possibilita a monitorizacdo sistematica de determinada
intervencao formativa, recorrendo para o efeito a padroes de qualidade de
referéncia explicitos ou implicitos, com vista a producdao de juizos de valor
que suportem a eventual tomada de decisoes.

# 1: E uma definicdo de avaliacdo que reforca, em grande medida, a ideia da utilidade
social dos respectivos resultados. Saber qual a finalidade da avaliacdo sera, sem duavida,
uma das questdes a colocar aquando da fase da planificacao de um processo avaliativo
(ver definicao de plano de avaliacao).

# 2: As abordagens de avaliacao diferenciam-se, fundamentalmente, pela natureza dos
objectivos que preconizam, bem como pelas caracteristicas dos respectivos contextos
de aplicacdo. Pretender aplicar, no ambito de contextos distintos, um Unico modelo
avaliativo ndo sera, pois, 0 mais adequado, uma vez qua a maior ou menor eficacia dos
modelos de avaliacao reside, essencialmente, em acautelar eventuais particularidades
dos contextos em analise, bem como adequacao dos seus resultados a necessidades
concretas de informacao dos respectivos utilizadores.

# 3: A definicdo de avaliagdo apresentada surge, de acordo com as actuais tendéncias,
intimamente associado ao processo de tomada de decisdao, que devera ocorrer no
ambito dos diferentes niveis em que os problemas ocorrem. Significa que quem avalia
determinado aspecto de uma intervencao formativa deve ser capaz de reflectir acerca
dos respectivos resultados e, consequentemente, decidir e/ou recomendar eventuais
alteragdes que visem a sua melhoria.

% A definigio de avaliagio apresentada ndo contempla a globalidade dos posicionamentos encontrados aquando da
revisdo de literatura efectuada. Prevé-se, no entanto, o desenvolvimento deste conceito aquando da revisao e
actualizagdo do presente glossario.
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7. Avaliagao da transferéncia de aprendizagens

Visa aferir em que medida os saberes adquiridos pela via da formacao foram
efectivamente mobilizados para os respectivos contextos de aplicacao.

# 1: Utilizando a taxonomia de D. Kirkpatrick, diriamos que é no contexto de avaliacao
de terceiro nivel que se realiza uma avaliagdo desta natureza.

# 2: A analise a varios estudos realizados sobre a matéria, permitiu concluir que a
preparacao do contexto de desempenho de um individuo recém-formado assume uma
importancia  crucial aquando da respectiva mobilizacado de  saberes
adquiridos/desenvolvidos pela via da formacao.

# 3: Das principais barreiras ao processo de transferéncias de aprendizagens destacam-
se as seguintes:

e Auséncia ou fraco envolvimento da gestao de topo ao longo do processo
formativo;

e Desarticulagdo entre os varios niveis hierarquicos de uma organizacdo, no que se
prende a estabelecimento de objectivos consensuais de mudanca;

e Estabelecimento de objectivos ambiciosos para a formacao. Na maior parte das
vezes a formacdo é encarada como um fim e ndo, como seria desejavel, um
meio para alcancar determinados fins.

8. Avaliagao de aprendizagens

Visa aferir em que medida os objectivos de aprendizagem do programa foram
alcancados, por parte dos seus beneficiarios directos (formandos).

# 1: Na taxonomia de D. Kirkpatrick corresponde ao nivel 2 dos quatro niveis de
avaliacao previstos.
# 2: No ambito de uma avaliacdo de aprendizagens podem ser utilizados métodos de
natureza qualitativa e quantitativa.
# 3: Este tipo de avaliacao procura, regra geral, dar uma resposta concreta as
seguintes questoes:

¢ Que conhecimentos (saberes) foram adquiridos/desenvolvidos por parte dos

formandos?

¢ Que capacidade (saberes/fazer) foram adquiridos e/ou melhorados?

¢ Que atitudes (saberes relacionais) foram adquiridas e/ou melhoradas?
# 4: Numa avaliagdo centrada no tipo de “saberes” (de natureza cognitiva)
adquiridos/desenvolvidos, os testes de conhecimentos sdo os instrumentos mais
aplicados. Métodos e/ou técnicas, tais como a simulagao de actividades, a elaboracao
de trabalhos/projectos finais, as avaliagdes em contextos reais de trabalho (caso das
actividades formativas realizadas em regime de alternancia), etc. sdo mais utilizadas
nas avaliagbes que incidem sobre saberes-fazer técnicos. No que respeita as
abordagens avaliativas centradas nos saberes relacionais, as técnicas de avaliacao mais
utilizadas sao os testes (que visam “medir” atitudes), as observacgdes e as simulagoes.
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9. Avaliacao de impactes/efeitos da formacao (outcomes)

Visa aferir as mudancas ocorridas ao nivel do desempenho dos individuos,
das organizacoes e eventualmente do contexto socioecondmico no qual estes
se inserem, decorrentes da implementacdao de determinado
programa/projecto formativo.

# 1: Realiza-se normalmente apds a execucao da formagao, podendo, no entanto, ser
igualmente aferida durante e no final de uma intervengao formativa (ex: no contexto de
programas formativos desenvolvidos em regime de alternancia);

# 2: De acordo com a taxonomia de D. Kirkpatrick, corresponde aos terceiro e quarto
niveis de avaliagdo, ou seja, verificagdo de impactes ao nivel de contextos de
desempenho especificos e avaliagdo de impactes ao nivel de desempenho de
determinada organizacgao;

# 3: Neste tipo de avaliacao podem ser aplicados métodos de natureza quantitativa e
qualitativa (ver definicdao de triangulagao);

# 4: Uma avaliagdo de impactes pode incidir a partida sobre duas realidades distintas:
(1) em que medida o programa de formacao contribui directamente para o
cumprimento dos objectivos da organizacao; (2) em que medida criou as condigOes
para que tal viesse a acontecer (contribuicdo indirecta). A compreensao destes dois
tipos de objectivos torna-se fundamental aquando da afericao do retorno do
investimento.

# 5: A utilidade deste tipo de avaliacao reside, fundamentalmente, no facto de permitir
(1) aferir as alteracOes produzidas pela formacao nos contextos em que foi aplicada; (2)
justificar a eventual continuidade de um programa/plano de formagdo, a sua
reformulacdo ou mesmo a sua extingao; (3) aferir o retorno do investimento na
formacao.

10. Avaliacao de reaccoes

Permite aferir o grau de satisfacao dos participantes em relacdao a accao de
formacdo e as condicbes em que a mesma decorreu, visando o eventual
desenvolvimento de acgoes de melhoria.

# 1: Na taxonomia de D. Kirkpatrick, corresponde ao primeiro nivel de avaliagdo.

# 2: Neste tipo de avaliacdo é normalmente utilizado o inquérito por questionario
(smilling sheets), durante e/ou no final de cada intervencao formativa.

# 3: Algumas das vantagens associadas a este tipo de avaliagao sao as seguintes: (1)
permite uma “avaliacdo rapida” da situacdo em termos de resultados entretanto
alcancados; (2) nao implica custos elevados; (3) assume um papel de extrema
importancia num contexto de uma avaliagdo formativa, permitindo a regulacao
atempada de determinado processo formativo.

# 4. Os protagonistas deste tipo de avaliacao sao o formando e o formador, actores
capazes de exercer uma influéncia imediata ao nivel da regulacao da accdo em curso.

# 5: As dimensOes/objecto alvo de avaliagao mais comuns sdao as seguintes: 0s
contetidos programaticos, o desempenho do formador e do coordenador da acgdo, os
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métodos pedagdgicos e os recursos didatico-pedagdgicos utilizados, as condicbes de
realizacdo da accao e a organizacao de suporte.

11. Avaliacao diagnéstica

Modalidade de avaliacdao efectuada antes de uma accdao ou sequéncia de
accoes de formacao, tendo por finalidade a producao de informagoes que
permitam determinar a situacao dos formandos face aos objectivos de
aprendizagem a atingir.

# 1: Também pode ser designada por “avaliagdo inicial”.

# 2: Ver definicao de avaliacao ex-ante.

# 3: Permite, a montante da realizagao da formagao, identificar o nivel de proficiéncia
detido pelo formando em determinada area do saber, com vista a uma melhor
adequacao do programa de formacao. Para este efeito, os instrumentos mais utilizados
sao os testes escritos. Existem, contudo, outras formas de actuar no ambito desta
modalidade de avaliacdo , tais como: o recurso a técnica da simulacdo que vise colocar
o formando perante uma situagao problema.

# 4: Apresenta como principais objectivos:

e Determinar a situacao dos formandos face aos objectivos de aprendizagem pré-
definidos (visa apurar o tipo de conhecimentos, capacidades (aptiddes) e
atitudes necessarias ao cumprimento dos objectivos de aprendizagem
pretendidos).

e Determinar/ajustar perfis de entrada na formacao.

e Seleccionar eventuais candidatos a determinadas acgdes de formacao.

e Produzir informagdes que facilitem a constituicao de grupos de formandos, com
caracteristicas idénticas, sempre que tal seja desejado.

e Confirmar e ajustar as informagbes que decorrem de diagndsticos de
necessidades previamente realizados.

e Detectar eventuais dificuldades a considerar na proposta pedagdgica a
desenvolver.

12. Avaliacao do retorno do investimento em formacdao (Return on
investment-ROI)

Quantifica e compara o valor monetario gerado pelo impacte da formacao,
com os seus custos (expresso em percentagem)

Formula:

Beneficios Liquidos da Formacao
Custo da Formacgao

ROI (%) = *¥100
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# 1: Ver definicao de “analise custo-beneficio”.

# 2: Abordagem bastante desenvolvida no ambito dos trabalhos de .. Phillips.

# 3: Tipo de avaliacao cada vez mais solicitado por parte de quem investe na formacao,
visando a obtencao de evidéncias concretas relativamente ao valor monetario gerado
pelo investimento na formacao.

# 4: Quando aplicada ao contexto da formacdo, a analise do ROI pode considerar
diferentes clusters de indicadores, tais como: (1) produtividade e eficiéncia; (2)
vendas e lucros; (3) qualidade dos produtos e servigos; (4) servico de apoio ao cliente e
satisfacao do mesmo; (5) seguranca e higiene no trabalho; (6) desenvolvimento e
aprendizagem organizacional; (7) clima e cultura organizacional...

13. Avaliacao ex-ante

Efectuada antes da realizacao da formacgao, apresenta como objective ultimo,
a comprensao/definicao dos indicadores de realizacao, de resultados e de
impactes da formacgao.

# 1: Também designada por avaliagdo prévia e pré-avaliagao.

# 2: O seu desenvolvimento fornece in-puts essenciais a elaboragdo de um referencial
de avaliagao.

# 3: Trata-se de um termo mais abrangente, quando comparado com a definicdo de
avaliagdo diagnodstica. Note-se que esta Ultima incide, regra geral, sobre o nivel de
conhecimentos do formando no momento pré-formativo, enquanto uma avaliacdo ex-
ante propriamente dita, apresenta objectivos mais vastos, incidindo sobre o contexto,
as caracteristicas e os objectivos de determinada intervencdo formativa.

# 4: Apresenta como critérios de avaliacdo mais utilizados: a pertinéncia/relevancia dos
objectivos pretendidos face as necessidades pré-identificadas, assim como a coeréncia
do projecto formativo quando considerada a cadeia de objectivos preconizados.

# 5: Na logica dos 4 niveis de avaliacdo de D. Kirkpatrick, corresponde, como objectivo
ultimo, a definigdo dos critérios e indicadores de avaliagdo para cada um desses niveis.

14. Avaliacao ex-post

Efectuada normalmente apds a conclusdao da formacao, produz informacao
sobre os seus resultados e efeitos gerados pela intervencao formativa ao
nivel dos seus beneficiarios (directos e indirectos).

# 1: Ver definicoes de “avaliagdo ex-ante”, “avaliacao on going” e
impactes da formagao”.

# 2: Também designada por “avaliacdao de follow-up”.

# 3: Avalia indicadores de resultados e de impacte.

# 4. Efectuada, regra geral, algum tempo apds a realizagdo da formacao, para
apuramento de eventuais impactes decorrentes da formacao, quer ao nivel do

A\}

avaliacao de
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desempenho dos individuos, quer ao nivel dos contextos que receberam, de forma
indirecta, as mais valias dessa formacao (por exemplo: contextos de trabalho
especificos e/ou organizagao no seu todo).

# 5: Em estudos prospectivos pode ser efectuada antes da implementacao de um
projecto/programa formativo.

15. Avaliacao externa

Avaliacao desenvolvida por um individuo ou organizacdao que nao participa na
concepcgao e execucao da intervencao formativa, mas que se responsabiliza
pela respectiva avaliacao.

# 1: Numa avaliacdo externa, o avaliador encontra-se fora da organizagao que executa
a formagado.

# 2: E de uma avaliacao normalmente solicitada e financiada por alguém que visa obter
um “olhar externo” relativamente aos resultados de determinada intervengao formativa.
E, regra geral, solicitada por entidades externas que exercem fungdes de supervisao
sobre o projecto de formacao.

# 3: Pode também ser encomendada pela organizacdo que realiza a formacao, quando
pretende obter uma “segunda opiniao” acerca dos resultados obtidos com a formagao.
As razdoes que conduzem a tal pedido sao, normalmente, as seguintes: (1) o
responsavel pela realizacdo da formacao procura dar continuidade a intervencao
formativa, constituindo os resultados dessa avaliagdo uma verdadeira base de
negociacao para futuros pedidos de financiamento; (2) a organizacao que realiza a
formacao visa reforcar a sua imagem junto dos respectivos clientes.

# 4: Os individuos responsaveis por uma avaliagdo externa encontram-se, em regra
geral, ligados a universidades, empresas de consultoria, organismos que promovem
estudos de investigacao (entre outros), e desconhecem, na maior parte dos casos, as
situacbes objectivo alvo de analise. Apresentam, por esta razao, maior isencao
relativamente a analises que venham a efectuar, ja que ndo mantém qualquer relacao
de dependéncia com a organizacdao que executa a formagao.

# 5: O grau de envolvimento dos individuos (interlocutores-chave) a implicar no
decurso de uma avaliacao externa é, normalmente, bastante reduzido. Os contactos
efectuados visam apenas, na maior parte das vezes, sensibilizar e mobilizar esses
individuos para a respectiva participagdo® no processo avaliativo.

3 No contexto de uma avaliagio externa, esta participagdo assume, regra geral, um caracter “ instrumental”, ou seja,
os individuos apenas sdo chamados para se pronunciarem (através da realizagdo de inquéritos por entrevista ou
questionarios, ou participagdo em outros métodos ou técnicas, tais como os grupos de discussao, brainstormings,
etc...), acerca dos resultados decorrentes de determinada intervengdo formativa.
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16. Avaliacao formativa

Modalidade de avaliacao efectuada no decurso da realizacao da formacao
que visa produzir informacao que possibilite aos formandos e formadores
verificar se os objectivos pedagoégicos estao a ser atingidos, podendo resultar
na introducao de melhorias durante o processo de aprendizagem.

# 1: O conceito de avaliagao formativa deve-se a Scriven que a utiliza pela primeira vez
em 1967 e que desde logo passa a ser utilizada de forma generalizada.

# 2: Este conceito surge normalmente associado ao conceito de avaliagao sumativa,
sendo ambos entendidos como complementares e ndo contraditérios.

# 3: Esta modalidade de avaliagdo orienta-se, sobretudo, para fins pedagdgicos
procurando criar ou preservar as condicdes propicias a realizacao da aprendizagem,
pelo que é normalmente confiada a avaliadores internos. Pode, no entanto, ser
igualmente efectuada por avaliadores externos.

# 4: E simultaneamente retrospectiva e prospectiva, assumindo um papel fundamental
numa Optica da garantia e controlo de qualidade de uma intervencao formativa.

# 5: Permite a retroalimentagdo continua do processo formativo (feedback continuo e
permanente), actividade de impacte significativo ao nivel da recuperacao dos
formandos que demonstrem maiores dificuldades no alcance de um ou mais objectivos
de aprendizagem.

# 6: Tendo como principal objecto de estudo o processo formativo, incide, regra geral,
nas seguintes dimensdes: a politica formativa; o processo de diagndstico de
necessidades de formacao, o dispositivo de formagao, o projecto/programa formativo, a
actuacao dos actores envolvidos na execugdo da formacdo, o processo pedagdgico, as
fungdes de gestao do programa, a organizagao de suporte, o dispositivo de avaliagao.

17. Avaliacao interna

Avaliacao realizada por uma estrutura especifica e/ou individuos que
dependem da organizacdo responsavel pela execucao da intervengao
formativa e que visa fornecer aos mesmos informacdoes de suporte a
respectiva tomada de decisao.

# 1: Quando desenvolvida por uma organizagao que realiza formagao, permite criar as
condicdes necessarias a garantia e controlo de qualidade das respectivas intervencoes
formativas (ver definicao de “auto-avaliacao” e de “avaliacao formativa”).

# 2: Os individuos envolvidos neste tipo de avaliagdo representam os centros de
decisdo responsaveis pela introducao de melhorias no ambito da intervengao formativa
em curso, tais como: dirigente da organizacao, director de formacao, coordenadores
pedagodgicos, formandores, formandos (enquanto co-responsaveis no respectivo
processo de ensino-aprendizagem), etc... E a estes que, regra geral, sao devolvidos os
resultados de uma avaliagao interna.
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18. Avaliacao on-going

Efectuada durante a realizagao da formacao acompanha a execucao da
mesma, produzindo informacao para a monitorizacao e controlo de gestao do
processo formativo, numa dptica de melhoria continua.

# 1: Também designada por “avaliagao de processo”, distingue-se da avaliagdo “ex-
post”, por se centrar no momento da execucao da formacao.

# 2: Este conceito surge, regra geral, associado a outros dois: avaliacao ex-ante e
avaliacdao ex-post. Estas etapas de avaliagao sobrepdem-se parcialmente na medida
em que a avaliacao on-going integra elementos da avaliagao ex-ante e desenvolve-se
em fungao dos aspectos a considerar numa avaliagao ex-post.

# 3: A nao articulagdo destes trés momentos, resulta numa perda de utilidade da
avaliacdo no ambito da gestao e reorientacdo de um programa formativo, tanto quanto
possivel num tempo oportuno.

# 4. Ver definicdes de “avaliagdo de eficiéncia”, “avaliacdo formativa”, “auditoria da
qualidade” e “ garantia de qualidade”.

19. Avaliacao Qualitativa

Recolha, tratamento e apresentacao de informacao usando factos,
frequentemente sob uma forma narrativa.

# 1: As abordagens de caracter essencialmente qualitativo recorrem, com frequéncia, a
um conjunto de técnicas, tais como: a observacao directa, a analise de documentacao,
a inquéritos por entrevista, sessoes de grupo, estudo de casos,etc...

# 2: No contexto da avaliacdo da formagdao os métodos e técnicas qualitativas tém sido
basicamente colocadas ao servico, quer de uma melhor concepcao de inquéritos por
questionario (ex: aguando do apuramento de informagdes relevantes a tratar no ambito
de um questionario podem ser realizadas entrevistas de caracter exploratério) quer de
uma maior clarificacao dos resultados resultantes do desenvolvimento de abordagens
de natureza quantitativa (Ex: aplicacdo de um inquérito por entrevista para
esclarecimento de duvidas que permanecam apds a aplicacdo de um inquérito por
questionario).

# 3: Permite, em regra, efectuar estudos mais aprofundados dada a riqueza das
informagdes produzidas, ao contrario das abordagens de natureza puramente
quantitativa que, ao serem aplicadas isoladamente, produzem, regra geral, uma menor
riqueza de informacao (nao obstante a qualidade da mesma).

# 4: Os métodos de natureza qualitativa sdo bastante utilizados aquando da realizacao
de avaliagGes de caracter formativo. A andlise de varios estudos de avaliacao permite
concluir, no entanto, que os métodos qualitativos had muito que comecaram a ser
utilizados, também, aquando da realizacdo de avaliagbes que incidam sobre os
resultados e impactes da formacao.
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20. Avaliagao quantitativa

Recolha, tratamento e apresentacao de informacao usando factos e
implicando uma representacao numérica.

# 1: Os avaliadores que preferem as avaliacdes de natureza quantitativa, orientam-se
nitidamente para o desenvolvimento de avaliagbes de caracter essencialmente
sumativo, ou seja, mais focalizados na identificacdo de medidas concretas relativas,
quer a determinadas caracteristicas do programa quer a processos a ele inerentes, quer
ainda relativas ao apuramento dos respectivos impactes.

# 2: A escolha de abordagens de natureza qualitativa ou quantitativa é, regra geral,
efectuada em fungao das questdes de avaliagao em presenca.

21. Avaliacao sumativa

Modalidade de avaliagcao que visa determinar em que medida os objectivos
da formacao foram de facto cumpridos, efectuando para o efeito um juizo de
valor sobre os resultados alcancados.

# 1: Foi com Scriven (1967) que surgiu o debate acerca das avaliagdes de natureza
formativa e sumativa.

# 2: O seu principal enfoque sao os resultados gerados durante, no final e apds a
realizacao da formagao

# 3: Pode ser efectuada por avaliadores internos ou externos, sendo as abordagens
externas usuais neste tipo de avaliagao.

22. Avaliar a coeréncia

Verifica a relacdo entre as caracteristicas e componentes do processo
formativo e os objectivos da formacgao.

# 1: E um critério de avaliacao, normalmente aplicado no contexto de uma avaliacao
ex-antes e on-going.

# 2: Os critérios de coeréncia verificam em que medida as decisdes relativas ao
funcionamento interno de um sistema de formacdao tém em conta os objectivos pré
estabelecidos.

# 3: Uma das actividades realizadas aquando da avaliacdo de um projecto formativo é
a analise da coeréncia da respectiva cadeia de objectivos preconizados.
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23. Avaliar a conformidade

Verifica se um produto, processo ou servico cumpre requisitos, pescricoes,
procedimentos ou normas especificadas.

# 1: Trata-se de uma definigao de conformidade, também valida para outros contextos
(p.e., avaliacao de projectos).

# 2: Conformidade deriva do latim “conforme” que significa «exactamente igual».

# 3: E um critério de avaliacao, normalmente aplicado no contexto de uma avaliacao
ex-ante e on-going.

# 4: Ver definicao de auditoria da formacao.

# 5:Um instrumento classico utilizado numa avaliagdo de conformidade é a de-
nominada checklist.

# 6: No contexto de aplicacdo das normas série ISO 9000, a avaliacdo de conformidade
traduz-se no controlo e ou verificacgdo da gestdao adequada dos processos
organizacionais desenvolvidos, por forma a garantir o cumprimento dos requisitos
normativos pré-estabelecidos.

24. Avaliar a eficacia

Verifica em que medida os resultados obtidos reportam aos objectivos
previamente estabelecidos.

# 1: Ver definicoes de “avaliar a eficiéncia”, “objectivos de aprendizagem”, “analise
custo-beneficio” e “avaliacdo do retorno do investimento”.

# 2: A interpretacdo dos seus resultados é efectuada normalmente a luz dos resultados
de uma avaliagdo de “eficiéncia”.

# 3: E um critério de avaliacao, normalmente aplicado no contexto de uma avaliacao
ex-post.

25. Avaliar a eficiéncia

Verifica em que medida os resultados do processo formative justificam os
recursos mobilizados (humanos, materiais, financeiros,...)

# 1. Ver definicdo de “avaliagdo de eficacia”, de “analise custo-beneficio” e de
“auditoria da formag&o”

# 2: E um critério de avaliacdo, normalmente aplicado no contexto de uma avaliacao
on-going e ex-post. Pode ainda ser aplicado a montante da realizacao da formacao
aquando da realizacdo de uma analise prévia de custo beneficio.

# 3: Esta nocdo surge, regra geral, associada a nocao de eficacia. Na pratica, pode
acontecer sermos eficazes mas nao eficientes e vice-versa. De facto, podemos verificar
situacOes em que o resultado atingido corresponde ao objectivo pré-estabelecido
(eficacia), mas com verdadeira “ derrapagem” ao nivel do orcamento inicialmente
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previsto (ineficiéncia). Inversamente, posso nao ter atingido o objectivo (ineficacia),
mas ter cumprido o orcamento (eficiéncia). A situagao ideial sera sempre a obtencao do
maximo de proveito com o menor consumo de recursos possivel.

26. Avaliar a oportunidade

Verifica em que medida determinado projecto da resposta atempada as
necessidades dos respectivos destinatarios.

# 1: Trata-se de um definicdo de oportunidade, também valida para outroscontextos
(p.e., avaliagdo de projectos).

# 2: E um critério de avaliacao, normalmente aplciado no contexto de uma avaliacao
“ex-ante”.

27. Avaliar a pertinéncia

Verifica em que medida os objectivos de uma intervencao formativa
correspondem as necessidades que estiveram na sua origem.

# 1: Definigdo semelhante para uma verificacdo de relevancia de um projecto.

# 2: Trata-se de uma definigdo de perniténcia, também valida para outros contextos.

# 3: E um critério de avaliacdo, normalmente aplicado no contexto de uma avaliacao
ex-ante.

# 4: Numa analise longitudinal, a questao da pertinéncia consiste em verificar se, tendo
em conta a evolugao do contexto, os obejctivos da intervencao continuam adequados
as necessidades pré-identificadas continuam adequados as necessidades pré-
identficadas. O enfoque incide sobre a concepcao e a preparacao de um projecto.

28. Avaliar a utilidade

Verifica em que medida os resultados da formacao correspondem as
necessidades que estiveram na sua origem.

# 1: Trata-se de um definigdo de utilidade, também valida para outros contextos (p.e.,
avaliacao de projectos).

# 2: Ver definicao de “avaliacao de impactes”.

# 3: A avaliacdo da utilidade de um projecto de formacdo implica dar uma resposta a
seguinte questdo: A formacdo foi (ou pode ser) Util para quem? (ver dedinicdo de
stakeholders).

# 4: E um critério de avaliacao, normalmente aplicado no contexto de uma avaliacao
ex-post.
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29. Ciclo de formacao

Conjunto ou sequéncia de fases ou dominios de intervengao caracterizadores
dos projectos formativos.

# 1: Nao é pacifica a identificacdo do nimero de fase e/ou dominios que devem ser
associados a um ciclo de formagao. Existe todavia consenso relativamente ao conjunto
de actividades a desenvolver no ambito do mesmo.

Sera aqui apresentada a caracterizacao efectuada no ambito do Sistema de Acreditacao
de Entidades Formadoras (da responsabilidade do INOFOR) no qual se considera que o
ciclo formativo é composto por seis dominios de intervencdao: diagndstico de
necessidades de formagao; planeamento de intervencgdes ou actividades formativas;
desenvolvimento/execucdao de intervencdes ou actividades formativas e, por ultimo,
acompanhamento e a avaliagao de intervengdes ou actividades formativas.

O sistema mencionado refere ainda um sétimo dominio — “outras formas de
intervencao” — que, pela sua especificidade, ndo surge na sequéncia de qualquer um
dos anteriores, referenciando antes actividades com valor pedagdgico ou potenciadoras
da formacao, podendo ocorrer a montante, em paralelo ou a jusante do processo
formativo.

30. Competéncia profissional

Saber agir que implica a mobilizacao/combinacao/transposicao de recursos
(conjunto de saberes) numa situacao profissional especifica, com vista a uma
determinaa finalidade.

# 1: A definicdo de “competéncia” seria muito proxima, sendao mesmo idéntica, da
nocao apresentada, variando apenas os contextos em que € mobilizada. ]
# 2: Nao existe ainda um Unico entendimento acerca do significado de competéncia. E
nitidamente um conceito em construcgao.

# 3: Autores convergem no entanto para o seguinte:

e A nocao de competéncia incorpora “trés familias” de saberes: o saber
(cognitivo), o saber-fazer (técnico) e o saber-ser (relacional).

e A competéncia é por natureza inobservavel (o que se observa sao manifestagoes
da competéncia (accdes concretas)). )

e A competéncia profissional é sempre finalizada. E uma accao orientada para um
objectivo. Essa ac¢do tem um sentido para o sujeito que age. A competéncia
profissional €, pois, guiada por uma intencionalidade.

e E um saber agir. A competéncia exprime-se sempre numa ac¢ao ou
encadeamento de acgoes.

e A competéncia profissional & sempre contextualizada.

e Traduz-se na capacidade para mobilizar os conhecimentos e 0s recursos
necessarios a resolucdo de problemas e desafios colocados pela actividade
profissional.
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# 4: A validacao externa é crucial. Alguém que se auto-declare competente tem de ser
capaz de o demonstrar. Neste sentido um individuo devera saber mobilizar os saberes
que detém por forma a proporcionar valor acrescentado ao contexto sobre o qual venha
a agir.

# 5: Para Malcolm Knowles traduz-se numa “capacidade para fazer alguma coisa a um
determinado nivel de proficiéncia”. A compreensdo do conceito de proficiéncia é
fundamentalmente para se compreender o de competéncia. Acerca desta matéria,
Boterf defende trés niveis de proficiéncia: principante, confirmado e perito.

31. Contrato de aprendizagem

Documento que visa apoiar a execucao e a monitorizacao de um determinado
plano individual de aprendizagem.

# 1: Trata-se de um documento escrito que resulta, regra geral, de um processo de
“negociacao” entre o formando e o individuo ou entidade responsavel pela realizacao da
formagdo, com vista a concretizagao de um conjunto de objectivos de aprendizagem. A
sua elaboragao pode ainda implicar a participacao do(s) respectivo(s) formadore(s).

# 2: A sua realizagao assenta no principio de que no contexto de uma formacao dirigida
a adultos, estes devem ser encorajados e co-responsabilizados no ambito dos
respectivos processos de encino-aprendizagem.

# 3: Para além de se traduzir numa ferramenta de apoio ao desenvolvimento do
formando, pode igualmente ajudar a demonstrar em que medida a aprendizagem foi
eficaz.

# 4: Neste tipo de contrato os “gaps” identificados no ambito de um diagndstico de
necessidades de formagao sao traduzidos em objectivos de aprendizagem. A estrutura
do mesmo apresenta, regra geral, a seguinte configuragao:

e objectivos de aprendizagem;

e recursos e estratégias a associar a cada um dos objectivos;

e determinagao de evidéncias que demonstrem que cada um dos objectivos foi
cumprido;

e identificagdo de critérios de avaliacao para cada um dos objectivos estabelecidos;

32. Critérios de avaliacao

Conjunto de caracteristicas com base no qual podem ser efectuados
determinados juizos de valor.

# 1: A definicao de critério é mais facil de compreender quando relacionada com a de
indicador (ver definicao)

# 2: Os critérios sdo as caracteristicas consideradas pelo avaliador como adequadas
para formular juizos de valor sobre o objecto de avaliagdo em andlise. Sera a partir
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destes critérios que serao identificados os indicadores que possibilitardo avaliar se esses
critérios foram cumpridos e em que grau.
Aqui ficam alguns exemplos de critérios para avaliagdo da formacao:

Adesao
Coeréncia
Conformidade
Eficacia
Eficiéncia
Pertinéncia
Utilidade
Oportunidade
Sustentabilidade
Rentabilidade

(..)

33. Custo de oportunidade

Corresponde ao valor de tudo aquilo que temos de prescindir por forca da
escolha efectuada em detrimento de outras opgoes disponiveis.

# 1: Aquando da tomada de decisdo, os individuos e/ou organizacdes vém-se, quase
sempre, na situacao de ter que optar por uma de entre varias alternativas possiveis.
Neste sentido, custo de opurtunidade é tudo aquilo que individuos, organizacdes ou
sociedade em geral tém de por de lado, a favor de algo que é escolhido.

# 2: No contexto da avaliacao da formacao, o custo de oportundiade &, regra geral,
contabilizado no contexto de andlises custo-beneficio, designadamente as que sao
efectuadas a montante da implementacao de um intervencao formativa.

34. Custos de formacao

Inputs (entradas), directos ou indirectos, necessarios a realizacao da
formacao.

# 1: A identificagdo exaustiva de todos os custos inerentes a realizagdo da formacao é
fundamental para a credibilidade da prépria avaliacdo da formagao.

# 2: As principais categorias de custos de formagao sao, regra geral, as seguintes:
diagndstico de necessidades de formacdo e planeamento da formacao; concepcao da
formacao; execucao; avaliacao (custos associados a mobilizacdo de recursos humanos a
afectar, assim como produgdo de documentos de caracter avaliativo).

A estas rubricas sdo associadas despesas, tais como, salarios, encargos sociais e
beneficios do staff da formacdo, saldrios, encargos sociais e beneficios de outro
pessoal, salarios, encargos sociais e beneficios dos formadores, refeicoes, deslocagoes e
outras despesas ocasionais do staff da formacdo, refeicbes, deslocacdes e estadias
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para formandos, material de escritdrio, materiais pedagdgicos, impressao e reproducao,
aquisicdo de servicos externos (outsourcing), amortizacdo de equipamentos
pedagdgicos, aluguer de equipamentos pedagdgicos, manutencao de equipamentos
pedagdgicos, amortizagao de instalacdes, aluguer de instalacdes, consumiveis, outras
despesas diversas, producao de documentos técnicos (ex: relatdrios de diagndsticos de
necessidades de formacao e de acompanhamento e avaliacdo da formacdo), entre
outros.

# 3: Aquando da realizacdo de uma analise custo-beneficio, a montante da realizacao
da formacao, podem ainda ser considerados eventuais custos de opurtunidade
associados ao projecto formativo a realizar (ver definicao de custo de oportunidade).

35. Diagndstico de necessidades de formacdo (ou de competéncias)*

Processo que visa analisar eventuais “gaps” ou discrepancias existentes
entre o perfil de competéncias detido por um individuo ou conjunto de
individuos e o respectivo perfil de competéncias desejado, resultando na
elaboracao de um plano de formacao de natureza correctiva e/ou
prospectiva.

# 1: Nao obstante terem sido identificados varios posicionamentos em matéria de
deteccao de necessidades de formacao, podem, no entanto encontrar-se tendéncias
comuns, que nos remetem para diferentes tipos de abordagens:®

e Abordagens reactivas ou curativas, que visam, na sua generalidade, reparar
eventuais lacunas identificadas ao nivel da execucao dos objectivos de uma
orgazniacao. Centram-se na resolucao de problemas que se colocam no imediato
ou no curto prazo.

e Abordagens antecipatdrias e/ou prospectivas, que assentam, regra geral, na
realizacao de reflexGes estratégicas com incorporagdao de métodos e técnicas
prospectivas, projectivas ou previsionais. As organizacdes que recorrem a estes
métodos, procuram antecipar, ao nivel da respectiva envolvente interna e
externa, futuros cenarios com os quais as mesmas inevitavelmente vao ter que
se confrontar. Focalizam-se no médio-longo prazo.

e Abordagens mistas que integram simultaneamente elementos “reactivos” e
“antecipatdrias”. Este tipo de abordagem tende a ser opcao mais escolhida pelas
organizacdes, quando comparada com as restantes abordagens. Centram-se,
regra geral, numa perspectiva de curto prazo.

# 2: Quanto aos métodos utilizados, estes também variam consoante o tipo de
abordafem escolhido, ndo sendo, por isso, possivel identificar uma metodologia Unica,
linear e simples, ja que no desenrolar de cada uma das abordagens podem coexistir os
métodos qualitativos e quantitativos, técnicas previsionais, técnicas projectivas, estudos

* As questdes associadas a realizagdo de um diagnéstico de necessidades serdo abordadas em documento proprio, a
publicar brevemente.

> Assumir que as abordagens antecipatorias e prospectivas sio, em todas as situagdes, melhores do que as
abordagens meramente curativas ou reactivas, ndo ¢ de todo correcto. De facto, as diferentes abordagens possuem
objectivos diferentes e respondem a necessidades diferentes.
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de caso, analise de fungles, auscultacao de actores e parceiros, brainstorming, entre
outras.

# 3: De acordo com alguns dos especialistas neste dominio, um dos factores
fundamentais a considerar no ambito de um diagndstico de necessidades de formacao,
€ a compreensdao da situacao referencial desejavel a luz da qual serd realizado o
diagnostico.

Fontes: Capela (2000); Meignant (1999); Gupta, K. (1999)

36. Disseminacao de resultados

Conjunto de actividades que facilitam a apropriacao dos resultados de uma
avaliagao pelos seus clientes.

#1:E ja considerada uma das principais fases de um processo de avaliagdo;
# 2: Pode ser perspectivada de varias formas:

Divulgacao dos resultados detalhados de um processo
de avaliagdo a audiéncias associadas directamente a
execugao do projecto formativo (EX: técnicos,
formadores, formandos, coordenadores...)

Divulgacao dos resultados sumariados e simplificados
de um processo de avaliacdo, junto de publicos nao
directamente associadas a execucdo do projecto
formativo (Ex: administradores da empresa,
financiadores, parceiros sociais...)

Transferéncia de adquiridos para outras organizacoes
similares.

Transferéncia e integracao da totalidade ou parte dos
resultados no  plano institucional, politico,
regulamentar ou administrativo.

# 3: Em projectos formativos de grande dimens3ao, a disseminagdao pode mesmo
encerrar objectivos de demonstracdo de boas praticas e “benchmarking”, numa
tentativa de estender o impacte do projecto a outros contextos (impactes ao nivel das
organizacoes, dos grupos e dos individuos).

Fontes: Patton (1997); Rossi (et al.) (1999)
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37. Fidelidade dos instrumentos de avaliacao

Caracteristica que permite verificar se os instrumentos produzem resultados
semelhantes, quando aplicados, varias vezes, em situacoes idénticas.

# 1: Também se utiliza a palavra: confiabilidade.

# 2: E um critério necessario mas nao suficiente na escolha de medidas a utilizar nos
instrumentos de avaliagao. A verificacao da validade de um instrumento segue-se,
normalmente, a verificacdao da respectiva fidelidade. Na realidade, de nada adianta ter
um instrumento fiel, se 0 mesmo ndao mede o que é suposto medir (validade). Dito
ainda de outra forma: como poderao ser tomadas decisdes se os resultados ndao sao
consistentes?

# 3: Faz referéncia a estabilidade e consisténcia dos resultados de um determinado
instrumento.

# 4: A fidelidade de um instrumento é, regral geral, interpretada de acordo com
determinados graus: elevada, moderada e baixa.

38. Garantia de qualidade

Parte da gestao da qualidade orientada no sentido de gerar confianca quanto
a satisfacdo dos requisitos da qualidade pré-estabelecidos.®

# 1: Quando aplicado ao contexto da formagao este termo pode ser entendido, como o
conjunto de procedimentos desenvolvidos a montante, ao longo e a jusante, da
implementacao de determinado projecto formativo, por forma a garantir que os
respectivos resultados sejam efectivamente os desejados.

# 2: A demonstragao de procedimentos de garantia de qualidade das intervengdes
formativas preconizadas &, regra geral, umas das exigéncias destacadas no ambito dos
respectivos cadernos de encargos.

# 3: Como dispositivos de garantia de qualidade aplicaveis ao Sistema de Formacao
Profissional existente, destacam-se, a titulo de exemplo, o Sistema de Certificagdo do
IEFP, o Sistema de Acreditagao de Entidades Formadoras (do INOFOR e restantes
organismos), a aplicacao da norma NP EN ISO 9000:2000, entre outros...Destacam-se
ainda os sistemas internos de garantia de qualidade implementados por parte das
entidades que intervém na formagao profissional. A inclusao da auto-avaliacdo entre os
principais temas de reflexdo acerca da garantia de qualidade na formagdo continua tem
igualmente facilitado o desenvolvimento deste tipo de praticas.

% Adaptado constante na norma NP EN ISO 9000.2000
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39. Gestao da formacgao

Conjunto de actividades coordenadas que visam monitorar e controlar
projectos de natureza formativa, numa oOptica de optimizacdo dos seus
resultados.

# 1: Ver definicao de “garantia de qualidade”.

# 2: E normalmente colocada ao servico de uma maior eficiéncia e eficacia de uma
organizacao.

# 3: Exige, a partida, um claro entendimento no que se refere a nogao de gestdao. Sem
prejuizo de outras definicoes igualmente validas, destacamos aqui, pelo
desenvolvimento da mesma, a nogdo avancada por Meignant (1999:79) “fazer gestdo é
analisar ou ajudar os responsaveis a analisar situacdes e recursos, gerir redes
relacionais, tomar ou propor decisdes de politica e realizagdes, optimizando os recursos
atribuidos, por em funcionamento, garantir um acompanhamento quantitativo e
qualitativo, analisar os resultados e dar conta dele aos decisores (clientes), e tirar
desses resultados elementos para regular o conjunto, melhorando-o constantemente
em relacao permanente com os seus clientes”.

# 4. As actividades normalmente desenvolvidas no contexto de um sistema de gestao
da formacao, sao as seguintes:

e Estabelecimento da politica formativa a desenvolver.

e Construgago de metodologias para diagnosticar  necessidades de
formacao/competéncias.

e Elaboracdo de planos de formagao no qual constem as acgdes formativas a
desenvolver, respectivos resultados a alcancar, bem como respectivos critérios e
inidcadores de avaliacao.

o Definicao de itinerarios pedagdgicos a desenvolver.

e Preparacao de actores a implicar no projecto formativo.

e Concepcao e aplicacao de dispositivos de avaliacao, por forma a garantir a
eficiéncia e eficacia do plano de formacgdo, bem como eventual reeorientagdo de
intervencgdes/politicas formativas.

e Agenciamento de recursos financeiros para a execucao da formacao.

e Gestdo dos orgamentos disponiveis para a execugao da formagao.

¢ Identificacdo, conjuntamente com o responsavel pela gestdo dos recursos
humanos, das condicdes necessarias ao processo de transferéncia de saberes
para os contextos reais de desempenho.

e Desenvolvimento da formacao de acordo com a politica de gestdao de carreiras
(quando existente).

e Implementacao de um sistema de gestao de informacao, capaz de produzir
informagdo atempada a dirigir aos diversos centros de decisdo implicados na
formacao.
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40. Indicador de avaliacao

Elemento observavel e mensuravel que sinalizao grau de cumprimento do
critério de avaliacao.

# 1: Ver definicao de “critério de avaliacdo”, “objectivo de aprendizagem” e “referente”.
# 2: Os indicadores utilizados no contexto de projectos formativos sao normalmente
analisados de acordo com agrupamentos especificos, tais como:

e Indicadores associados a concepcao de um projecto formativo
(associados, por exemplo, a critérios de pertinéncia, de oportunidade, de
coeréncia, de adesao...).

e Indicadores associados ao desenvolvimento/funcionamento da
intervencdo formativa.” Neste conjunto de indicadores destacam-se os
relacionados com as caracteristicas dos formandos; as caracteristicas dos
formadores e outros elementos responsaveis pela execucdo da formacao; a
natureza e o tipo de interaccdo entre actores envolvidos na execucdao da
formacao (enfoque ao nivel da intensidade dos contactos inter-actores); as
metodologias pedagdgicas utilizadas; os conteldos da formagao, a rentabilizagao
da capacidade instalada; a organizagao de suporte.

e Indicadores associados aos resultados e impactes de uma intervengao
formativa.® Neste conjunto de indicadores destacam-se os relacionados com:
os resultados imediatos da formacao (relacionados com aquisicao de saberes
especificos); os impactes da formagdo, designadamente, ao nivel quer do
desempenho dos individuos em situacdo real de trabalho (Ex: grau de
autonomia, grau de dominio de determinada tecnologia...) quer da respectiva
area funcional e/ou organizagao no seu todo (Ex: ganhos de produtividade,
indices de absentismo...) quer ainda, ao nivel de uma comunidade e/ou religido
especifica (Ex: graus de empregabilidade dos formandos, taxas de insercao
socioprofissional dos formandos...).

41. Inputs da avaliacao

Recursos tangiveis e intangiveis necessarios para a producao dos resultados
da avaliagao.

# 1: Expressao que pode ser igualmente substituida por “entradas do processo
avaliativo”.

# 2: Ver definicdo de “diagndstico de necessidades de formacgdo” e de “avaliacdo ex-
ante”.

# 3: O principal input de um processo avaliativo € normalmente a informacao
fornecida por eventuais diagnosticos de diagndstico de necessidades de formacao
(expectativas e necessidades dos respectivos beneficiarios). Sdo ainda considerados
inputs de uma avaliacgao os resultados e impactes preconizados por determinado

7 Ver definicdo de “avaliacdo interna”.
8 Ver defini¢io de “analise custo-beneficio” e de “retorno do investimento”
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projecto formativo, as informacOes acerca das condi¢Oes para aplicacao do modelo de
formacao e avaliacao, etc...).

42. Juizo de valor (ou de utilidade)

Apreciagao final que é feita apos a recolha, tratamento e analise de dados
acerca de determinada realidade objecto de avaliacao.

# 1: Encarado como um dos produtos decorrentes de um processo avaliativo, assume
um papel importante aquando da fase de elaboracao de recomendacdes de melhoria.

# 2: A sua formulacao permite que a avaliacao va além da simples medicdo, baseada
normalmente no uso de instrumentos de natureza quantitativa. Em rigor, é no contexto
de uma avaliagdo que se formulam juizos de valor com vista a tomada de decisdes.

# 3: A elaboracdo de juizos de valor pressupde que exista, a partida, um conjunto de
referentes que sustentam determinada tomada de posicdo. A sua existéncia permite
realizar exercicios de comparacao entre algo alcancado e padrdes de referéncia pré-
estabelecidos (ver definicao de referente).

43. Meta-avaliacao

Visa avaliar o modelo avaliativo desenvolvido, por forma a garantir os niveis
de qualidade nos processos e técnicas de avaliacao utilizados.

# 1: Apresenta como principais alvos de estudo: os métodos e técnicas de avaliacao
utilizados, os avaliadores (respectivo desempenho), os resultados do processo avaliativo
(a sua utilidade para os respectivos utilizadores).

# 2: PressupOe a existéncia de padrdes de referéncia com base nos quais sera realizada
a avaliacao dos métodos e técnicas de avaliacdo utilizados. Estes padroes de referéncia
assentam, frequentemente, nos resultados de modelos de avaliagdo concebidos e
aplicados por autores de reconhecido mérito no dominio da avaliacdo. Os critérios
utilizados com maior frequéncia sao os seguintes: utilidade das abordagens, adequacao
das mesmas face aos respectivos contextos de aplicacdo, grau de exequabilidade dos
métodos preconizados, rigor no tratamento dos dados.
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44. Metodologias de avaliacio®

Processos de pesquisa de informacao, assentes na identificacao de um
conjunto de questoes que incidem sobre as fases de preparacgao,
implementacao, resultados e impactes de uma intervengao formativa.

# 1: As metodologiasde avaliagao evoluiram ao longo dos tempos em fungao de dois
factores fundamentais: a (re)definicao do papel do avaliador e o grau de participagao
dos implicados no processo formativo. Estas questOes sao claramente evidenciadas no
contexto dos trabalhos de Guba e Lincoln (1989) que, ao apresentarem uma
perspectiva histérica da avaliagdo, identificam e caracterizam “quatro geracdes de
avaliacdo”. De acordo com a analise efectuada evoluiu-se de abordagens de natureza
essencialmente quantitativa, regra geral centradas na “medicao” das caracteristicas dos
agentes avaliados, passando pelas abordagens avaliativas centradas, quer na descricao
do realizado e ndo realizado (objectivos pré-estabelecidos versus resultados) quer na
emissdo de juizos de valor (na qual o avaliador assumia um papel de “juiz”) para
metodologias avaliativas focalizadas na participacdo e envolvimento dos varios actores,
exercendo o avaliador, neste Ultimo caso, um papel de facilitador no processo de
identificacao de estratégias avaliativas a aplicar.

Estas ultimas abordagens tém vindo a desenvolver-se sem prejuizo da aplicagao de
metodologias avaliativas assentes em pressupostos de natureza positivista (perspectiva
segundo a qual o sujeito que avalia e o sujeito/objecto avaliado sao duas realidades
independentes). De facto, identificam-se no “terreno” varias metodologias de avaliagdo
que podem ser mais ou menos: formativas, sumativas, estruturadas, quantitativas,
qualitativas, positivistas, formais, participadas,etc...sendo que os factores que permitem
optar por esta ou aquela metodologia prendem-se, essencialmente, com as
especificidades dos respectivos contextos de aplicacao, bem como as necessidades de
informacdo dos respectivos beneficiarios.

45. Niveis de avaliagao'®

Representam uma sequéncia de dimensoes de avaliacao da formacao.

# 1. Conceito bastante utilizado no ambito da abordagem apresentada por D.
Kirkpatrick (1994). Para este autor niveis representam as diferentes “dimensoes”

(avaliar o qué? em que a formagao pode ser avaliada. Essas “dimensdes” sao:

e Nivel 1 — Reaccdo (em que medida os participantes estdo satisfeitos com o

programa?);
e Nivel 2 — Aprendizagem (em que medida ocorreram aprendizagens?);
e Nivel 3 - Comportamento (em que medida as aprendizagens

adquiridas/desenvolvidas foram transferidas para os contextos de trabalho?);

° Este termo refere-se apenas ao contexto da formagao profissional.
1 Destacam-se aqui apenas as abordagens mais conhecidas no que se refere a nogdo de “nivel de avaliagao”.

38



e Nivel 4- Resultados (em que a medida a aplicacdo dos novos saberes
provocaram mudangas no desempenho da organizagao?).

# 2: Os niveis de D. Kirkpatrick sdo provavelmente os mais conhecidos pela maior parte
dos especialistas de avaliacao. Esta taxonomia difundiu-se sobretudo, e rapidamente,
no contexto dos projectos de formacao intra-empresa, tendo sido entretanto
desenvolvido/ajustado por forma a ser aplicado a outros contextos.

J. Phillips propde um quinto nivel de avaliagdo, também sequencial em relagdao aos
niveis de D. Kirkpatrick:

e Nivel 5 — Retorno do investimento (aplicacdo da abordagem ROI). Este autor
defende que para além da afericdo de eventuais impactes ao nivel do
desempenho de uma organizacdo, importa efectuar andlises custo-beneficio por
forma a determinar em que medida os impactes obtidos justificaram o
investimento efectuado.

46. Objectivos de aprendizagem (pedagdgicos)

Trata-se de enunciar o tipo de resultado a alcancar com a intervencao
formativa, indicando o que os formandos devem ser capazes de fazer depois
de concluida a aprendizagem, as condicoes em que o devem fazer, assim
niveis de desempenho/proficiéncia a alcancar.

# 1: A construcdo de objectivos de aprendizagem pode obedecer a técnicas especificas.
A mais conhecida é a de R. Mager que valoriza “o principio do triplo C”, isto é um
objectivo bem defenido deve:

e precisar um comportamento observavel;

e enumerar as condicOes e as caracteristicas do contexto de desempenho, criticas
a emergéncia desse comportamento;

e Precisar o(s) niveis de desempenho/proficiéncia a alcangar, traduzidos em
indicadores de resultados a avaliar, que o permitem determinar, de forma
inequivoca, se o comportamento observado é aceitavel/adequado.

# 2: Um objectivo de aprendizagem consiste na operacionalizacao e decomposicao
pedagdgica de uma actividade, desempenho, meta organizacional, servigo/produto,
garantindo-se a presenga dos condicionalismos, regras, normas, instrumentos habituais
nos contextos de desempenho.

# 3: A sua correcta formulacdo permite apoiar os varios actores intervenientes numa
accao formativa ao nivel do processo de construgao, conducao e avaliacao das accoes
de formacao.
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47. Plano de avaliacao

Conjunto de actividades devidamente organizadas por forma a atingir os
objectivos da avaliacao da formacao.

# 1: Trata-se de uma definicdo muito simples de «plano».

# 2: Ver definicao de “questOes de avaliagao”.

# 3: Traduz, de uma forma operacional, a abordagem de avaliacao preconizada. A fase
da planificacdo € ja considerada a fase crucial de um processo de avaliacao.

# 4: No ambito do presente glossario sdao destacadas quatro fases normalmente
associadas a um plano de avaliacdo, a saber:

e a fase da preparacao do processo avaliativo (destaque para o momento da
planificacao)

e a fase da execucao/desenvolvimento do processo avaliativo (destaque para a
fase da obtencao dos dados considerados relevantes)

e a fase do tratamento e andlise dos dados e apresentacdo de resultados
(destaque para 0 momento da emissao de juizos de valor)

e a fase da disseminagao dos resultados (destaque para a fase da identificacao dos
centros de decisdo para os quais se deve remeter os resultados da avaliacao).

48. Plano de formacao

Documento que integra um conjunto estruturado de actividades que devem
ser realizadas num dado periodo de tempo, com vista a prossecucao de
determinados objectivos, tendo por base os resultados de um diagndéstico de
necessidades de formacao.

# 1: E a traducdo operacional da politica de formagdo da organizacdo. A sua execucdo
pode ser anual ou plurianual.

# 2: Este documento da especial relevo as acgdes de formagao a desenvolver e
assume, regra geral, a forma de um caderno de encargos (para cada curso integrado
no plano).

# 3: E normalmente elaborado pela estrutura que gere a formacao.

49. Questodes de avaliagao

Efectuadas a montante, ao longo e a jusante da implementacao de um
processo de avaliacao da formacdo, visam aferir as matérias relevantes a
investigar/considerar no ambito do mesmo.

# 1: Devem ser realistas e susceptiveis de serem respondidas (implica a identificacao

de critérios e indicadores de avaliacdo precisos, assim como identificacdo dos
respectivos referentes).
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# 2: A sua utilidade reside no facto de contribuirem para a delimitacao do objecto alvo
de estudo, identificacao dos stakeholders a implicar no processo de avaliagao, bem
como respectivas necessidades e expectativas.

# 3: Podem ser efectuadas pelo responsavel pela definicdo da metodologia avaliativa,
pelos avaliados, bem como pelo conjunto de outros individuos (stakeholders) que
demonstrem claro interesse relativamente aos resultados de determinada intervencao
formativa.

# 4: As primeiras questOes sao efectuadas, regra geral, pelo avaliador responsavel pela
concepcao do modelo avaliativo, das quais decorrem as restantes, normalmente
elaboradas pelos restantes stakeholders.

50. Recomendacoes

Conjunto de sugestoes de melhoria e/ou propostas de medidas de accao que
decorrem da analise dos dados recolhidos durante o processo avaliativo e
que visam contribuir para a melhoria de determinados processos formativos.

# 1: Podem ser efectuadas antes, durante e/ou apds a realizacdo de um processo de
formacao (ver definicao de avaliagao ex-ante, on-going e ex-post).

# 2: Constituem a parte de um relatdrio de avaliacdo a qual é dada normalmente maior
atencdao, pelo que surgem, regra geral, destacadas do conjunto das informagoes
disponibilizadas.

# 3: Sobre esta matéria destacam-se as posicoes de dois autores: Michael Scriven e
Michael Patton. Acerca da elaboracdao de recomendagOes Scriven (1991) destaca a
dificuldade de um avaliador efectuar recomendacdes na matéria em estudo, pelo que
sustenta que o papel de um avaliador termina com a elaboragdo de juizos de valor
acerca das matérias em analise. Com uma opinido contraria, Patton (1997) entende que
um processo de avaliacao deve considerar a fase da elaboracdao de recomendacoes.
Acrescenta que a situacao apresentada por Scriven pode ser ultrapassada com o
envolvimento dos actores (principais centros de decisao), na fase de elaboracao dessas
recomendacoes.

51. Referencial de avaliacao

E um esquema construido com base numa combinacio de referentes, com
vista a ser utilizado como quadro de referéncia aquando da avaliacao de
determinada realidade (neste caso, de formacgao).

# 1: Os termos “referencial” e “referente” sao aqui definidos a luz do trabalho de
Gérard Figari.

# 2: O proprio G. Figari ndo apresenta uma definicdo Unica de referencial.

# 3: Ver definicao de “referente”.
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# 4: O referencial é, normalmente, considerado um produto acabado, correspondendo
a uma formulacdo momentanea da referencializagao. Pelo contrario, o processo de
referencializacdo é normalmente referido como um sistema dinamico e aberto, que
permite a incorporacao de eventuais alteracdes que contribuam para uma maior
adequacao das intervencdes de avaliagdo as constantes mutacdes dos respectivos
contextos de aplicagao.

# 5: A sua elaboragao implica a identificacao do conjunto de referentes, com base no
qual podem ser efectuados juizos de valor acerca de determinada situagdo em analise.

52. Referencializacao

Processo especifico de explicitacao ou construcao de um quadro ou sistema
de referéncia.

# 1: A referencializacdo € um processo (e ndao um produto) de elaboragao do(s)
referente(s).

# 2: A referencializagdo consiste em identificar um contexto e em construir, sob dados
sélidos, um corpo de referentes relativos a um objecto (ou uma situacdo) em relagcdo ao
qual poderdo ser justificados diagnosticos, projectos, avaliagdes (ver definicdo de
referente e de referencial).

53. Referente

Conjunto de principios/disposicoes/critérios em funcdo dos quais sdo
emitidos juizos de valor.

# 1. Desempenha um papel instrumental na produgdao de um juizo. Constitui, usando a
terminologia de Barbier (1990) um “meio de trabalho do processo de avaliagao”.
Segundo este autor, dificilmente haverd avaliacdo se ndao forem conhecidos os
respectivos referentes. Este principio também se aplica a projectos formativos que nao
estabelecem, de forma rigorosa, quaisquer objectivos a partida. Nestes casos,
competird aos formandos, formadores, coordenadores...construi-los a medida que as
necessidades se vao evidenciando.

Neste tipo de projecto é normalmente aplicada a abordagem “goal free evaluation”, ou
seja, uma avaliacdo que nao tem quaisquer objectivos por referéncia (Patton 1997). A
estreita articulacao entre avaliadores e respectivos stakeholders, traduz-se num dos
factores criticos de sucesso deste tipo de avaliacdo. Conjuntamente saberdo dar uma
resposta adequada a questdao: quando é quese sabe que os objectivos foram
alcancados?

# 2: O campo semantico coberto por este termo é bastante vasto: podemos falar de
normas de julgamento, de critérios especificos de apreciacao, de condutas esperadas,
de quadros/termos de referéncia...
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54. Relatério de avaliacao

Ferramenta principal de apresentacdo, aos diferentes beneficiarios, dos
resultados finais do trabalho de avalicao da formacao.

# 1: Trata-se de uma definicdo simples de «relatério». E normalmente um documento
escrito, no qual constam os resultados da avaliagao efectuada no ambito dos diferentes
niveis (ver niveis de avaliacdo).

# 2: Ver definicao de “recomendacgdes de avaliacao”.

# 3: Podem tratar-se de relatorios intermédios e/ou relatdrios finais de avaliacao.

# 4: Um relatério de avalicdo pode ter varias versdes aperfeicoadas e validades com
base no feedback dos diferentes stakeholders.

55. Resultados da avaliacao (outputs da avaliacao)

Produtos tangiveis do processo de avaliacao necessarios para atingir os seus
objectivos.

# 1: Ver definicdo de “relatério de avaliagdo”.

# 2: Esta nocao nao deve ser entendida como resultados da formacao.

# 3: Como resultados mais frequentes dos sistemas de avaliacdo destacam-se os
relatorios intermédios (de progresso) e relatorios finais de avaliacao. Podem ainda ser
considerados resultados de uma avaliacao toda a documentacao produzida ao longo do
processo avaliativo, tais como, actas de reunides, documentos para apoio a reflexao,
etc...

# 4: A apropriagao dos resultados de uma avaliagdo depende da respectiva utilidade
para os seus beneficiarios. Esta utilidade assume, fundamentalmente, duas vertentes:

e Uso directo ou instrumental dos resultados. Torna-se visivel aquando da
redefinicdo de estratégias, de reformulacOes de planos de accao, de alteracoes
ao nivel dos contelidos programaticos...(impactos directos dos resultados).

e Uso conceptual dos resultados. Torna-se visivel aquando da elaboracdo de
normativos/procedimentos da entidade formadora (numa optica de melhoria
continua), de alteracdes ao nivel da estrutura funcional da empresa
(organograma), da alteracao das politicas formativas da empresa, etc...(impactes
indirectos dos resultados).
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56. Sistema de gestao de informacgao (SGI)

Permite a disponibilizacao e a gestao de informagoes utilizadas aquando da
tomada de determinadas decisoes.

# 1: A sua implementacdo numa dada organizacdo permite, com maior rigor,
pilotar/monitorar a mobilizagdao de recursos (humanos, materiais, financeiros...) para a
concretizacao de determinados objectivos, assim como devolver, em tempo oportuno,
aos respectivos centros de decisao, os resultados entretanto obtidos.

# 2: A sua utilidade é susceptivel de ser demonstrada sempre que o mesmo fornece as
pessoas certas, a informacao certa, num tempo oportuno e da forma mais adequada,
por forma a produzir os objectivos desejados.

# 3: No contexto da formagao, destacam-se dois centros de decisao para os quais esta
ferramenta assume um papel crucial: a estrutura que gere e executa a formacgao e a
estrutura que recebe os seus beneficios directos e indirectos, em particular, os
contextos de desempenho dos recém-formados, assim como a estrutura organizacional
na qual se encontram inseridos. Um sistema de gestdo de informacao visa, no primeiro
caso, fornecer informagdes de apoio a tomada de decisdo, numa dptica de optimizacao
dos recursos mobilizados para o projecto formativo. No segundo caso, visa a
disponibilizacao de informacgdes que permitam aferir o efectivo valor acrescentado para
0s contextos nos quais sao mobilizados os saberes aquiridos/desenvolvidos, pela via da
formacao, numa Optica de apoio a decisdo acerca da continuidade ou descontinuidade
das intervencoes formativas, assim como (re)-avaliagao de investimentos efectuados.

57. Stakeholders

Individuos ou entidades, que se envolvem (directa ou indirectamente) em
determinado programa/projecto formativo e a quem podem ser devolvidos,
ao longo e/ou apods a realizacdao da formacao, os resultados da avaliacao da
formacao.

# 1: A palavra stakeholders é ja um termo bastante utilizado aquando da realizacao
de projectos nos mais variados dominios do saber. Trata-se, na realidade, de identificar
os clientes internos e externos de determinado projecto formativo.

# 2: Podem ser agrupados da seguinte forma:*!

e (1) Individuos ou organizagdes que financiam o projecto formativo. Aqui se
incluem os gestores de iniciativas comunitarias, gestores e accionistas de
empresas. Sao 0s responsaveis pela decisao acerca da existéncia ou nao
existéncia do projecto formativo.

e (2) Individuos ou organizagbes que promovem a formagao. Decidem acerca do
seu inicio, da sua manutencdo, da sua reestruturagao e, eventualmente, do seu
cancelamento. S3o ainda os responsaveis pela definicdo da politica formativa a
seguir.

11 . T . ~ . e .

A lista de individuos e organizagdes referidos devem ser encarados apenas como potenciais implicados numa
avaliacdo. Competira ao avaliador identificar todos aqueles que estardo eventualmente interessados e em que
medida, nos resultados de determinado projecto formativo.
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e (3) Responsaveis pela avaliacao externa do projecto de formacao. Podem ou nao
ser os mesmos ja referidos nos pontos anteriores.

e (4) O publico-alvo a abranger pela formacao.

e (5) O gestor de formacao ou a pessoa responsavel pela gestao do projecto
formativo.

e (6) Individuos envolvidos na execucao do projecto de formacao: formadores,
monitores, coordenadores pedagdgicos, tutores, avaliadores.

e (7) Organizagdes concorrentes que desenvolvem formagdao na mesma area
(podem vir a manifestar algum interesse no que toca a praticas bem sucedidadas
com forte potencial de transferibilidade para contextos idénticos. Acontece por
vezes serem realizadas parcerias que possam interessar a organizacao detentora
do know-how produzido).

e (8) Individuos ou organizacdes que beneficiam indirectamente dos resultados da
formacao (ex: consumidores finais (ou clientes externos) dos produtos e/ou
servicos produzidos por uma organizacdao e/ou individuos beneficiarios da
formacao, clientes internos (ex: colegas de trabalho), familias envolvidas, outras
instituicOes ndo associadas a realizacdo da formagao...

e (9) Individuos ou organizacdes associadas a area da investigacao que, perante
praticas bem sucedidas, procuram divulgar junto, quer da comunidade cientifica
interessada nas matérias em estudo quer dos profissionais da area, os
respectivos resultados.

58. Técnica de amostragem

Acto de seleccionar elementos a partir de uma populacao para fins de
investigacao/avaliagao.

# 1: Trata-se de uma definicdo abrangente de amostragem, valida para qualquer
contexto de aplicagao, incluindo o da avaliacdao da formacgao.

# 2: No contexto da avaliagao da formagao, as unidades mais comuns objecto de
amostragem sao:

e 0S cursos ou accoes de formagao a seleccionar para avaliacao, a partir de um
plano de formagao;

e 0s formandos de determinados cursos;

e os diferentes “stakeholders” a contactar/implicar no ambito da avaliacao.

# 3: Existem 2 modalidades basicas de amostragem: dirigida e aleatoria.
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59. Triangulagao

Consiste na utilizacao de mais do que uma fonte, método e/ou técnica
aquando da realizacdo de uma avaliacdo de determinada intervencao
formativa.

# 1: Pratica cada vez mais utilizada no ambito dos estudos de investigacao nas mais
diversas areas. Traduz-se na pratica, no recurso a varias teorias, fontes ou tipos de
informacao, tipos de técnicas, num contexto em que se pretende estudar/analisar um
fendmeno (ver definicdo de métodos qualitativos e métodos quantitativos).

# 2: Resulta numa maior credibilidade dos resultados de um determinado estudo,
permitindo uma maior sustentacao das decisdes que venham a ser efectuadas sobre o
mesmo.

# 3: Uma das vantagens no uso da triangulacao em projectos de investigacao consiste
em “atenuar” algumas das desvantagens que decorrem da aplicacdo de um Unico
método e/ou técnica.

# 4: Permite complementar as abordagens de natureza quantitativa, sempre que, por
exemplo, apods a racolha, andlise e tratamento de dados ndo é possivel regressar ao
“terreno” para verificar ou clarificar alguma resposta resultante da aplicacao de
determinado inquérito por questionario.

60. Validade dos instrumentos de avaliacao

Caracteristica que permite verificar se um instrumento de avaliacdo mede
efectivamente aquilo que é suposto medir.

# 1: A andlise dos instrumentos deve ser efectuada de acordo com dois critérios
fundamentais (entre outros):validade e fidelidade.

# 2: A nocao de validade deve ser relacionada com a nocao de utilidade dos resultados
que decorrem da aplicacao de um instrumento de avaliacao, ou seja, os resultados da
avaliacdo permitem a tomada de decisao dos seus utilizadores?

# 3: A verificacdo da validade de um instrumento é, regra geral, efectuada a jusante da
verificacao da respectiva fidelidade.

# 4. Existem varios tipos de validade: a validade de conteldo, a validade de critério e a
validade de construto.

Validade de conteldo: refere-se a representatividade ou grau de adequacdo do
conteudo do instrumento de medida relativamente aquilo que esta a ser medido e, por
conseguinte, a confianga maior ou menor para fazer determinadas inferéncias
(Nunnally, 1978)*2.

Valdiade de critério: um instrumento de avaliacdo pode ter validade referida a um
critério, sendo que dos seus resultados podemos inferir acerca do grau de consecucao
desse critério (baseado em Valadas e Graca 1998).

"2 In Caetano, A. (1996) “Avaliagio de desempenho”.
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Validade de construto: um instrumento de avaliagao pode ter validade de construto
caso permita fazer inferéncias correctas acerca desse construto'® (baseado em Valadas
e Graga (1998)

13 «“Um construto representa uma hipétese (geralmente meio formada) de que diversos comportamentos estario
correlacionados uns comos outros em estudos de diferengas individuais e/ou serdo igualmente afectados por
tratamentos experimentais (Nunnally 1978)”, in Caetano (1996) “Avaliacdo de desempenho”.
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Lista de termos usados

01.
02.
03.
04.
05.
06.
07.
08.
09.
10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22,
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.

Andlise custo-beneficio

Aprendizagem ao longo da vida
Auditoria da formacao

Auto-avaliacao

Avaliacdo “a medida”

Avaliacao da formagao

Avaliacao da transferéncia de aprendizagens
Avaliacao de aprendizagens

Avaliacao de impactes da formagao
Avaliagao de reacgdes

Avaliacao diagndstica

Avaliacao do retorno do investimento (ROI)
Avaliacao ex-ante

Avaliagao ex-post

Avaliagao externa

Avaliacao formativa

Avaliagao interna

Avaliacao on-going

Avaliagao qualitativa

Avaliagao quantitativa

Avaliacao sumativa

Avaliar a coeréncia

Avaliar a conformidade

Avaliar a eficacia

Avaliar a eficiéncia

Avaliar a oportunidade

Avaliar a pertinéncia

Avaliar a utilidade

Ciclo de formacao

Competéncia profissional

Contrato de aprendizagem

Critério de avaliacao

Custo de oportunidade

Custos de formacao

Diagndstico de necessidades de formagao
Disseminacao de resultados

Fidelidade dos instrumentos de avaliacao
Garantia de qualidade

Gestao da formacao

Indicador de avaliagao

Inputs de avaliagao

Juizo de valor

Meta-avaliacao

Metodologias de avaliacao

Niveis de avaliacdao

Objectivo de aprendizagem (pedagdgicos)

47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.

56.
57.
58.
59.
60.

Plano de avaliacao

Plano de formacao

Questoes de avaliacao
Recomendacoes

Referencial de avaliagao
Referencializagao

Referente

Relatorio de avaliacao

Resultado da avaliagdo(outputs da
avaliacao)

Sistema de gestao de informacao
Stakeholders

Técnica de amostragem
Triangulagao

Validade dos instrumentos de avaliagao

48



PARTE 03

Notas metodologicas




Notas metodologicas

Encarada como complemento ao capitulo anterior, esta parte do trabalho visa remeter o
leitor para uma reflexao acerca das implicacdes associadas a operacionalizacdao dos
termos previamente descritos.

As notas medoldgicas remetem para um contexto especifico de avaliagdo, no qual se
privilegia a articulacdo interactores envolvidos num determinado processo de formagao.
Embora esta seja ainda uma pratica pouco evidenciada no contexto das organizacdes
responsaveis pela gestdao e implementacao de projectos formativos, defende-se que a
mobilizagdo dos varios actores para a “construcdo” de um dispositivo de avaliacao de
interesse comum, reverte, em grande medida, a favor da elevacao da qualidade das
intervengOes formativas desenvolvidas.

Destaque-se que para a elaboracao desta parte do trabalho muito contribuiram quer a
observacao no “terreno” de praticas concretas de avaliagdo quer a andlise de
experiéncias de alguns especialistas em matéria de avaliacao da formacdo, que nos
apresentam alguns dos factores criticos de sucesso associados as praticas de avaliacao
da formacao.

Pretende-se, pois, colocar a discussao dos varios utilizadores deste primeiro caderno,
“uma forma diferente” de fazer avaliacdo, muito centrada na participacao (possivel) e
envolvimento de todos os interessados nos resultados de determinado projecto
formativo. Para tal, sao deixadas, nesta fase, algumas pistas concretas que visam
apoiar a implementacgao de processos de avaliagao da formacao.
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(1) Analise custo-beneficio

Dos dois pontos anteriores resulta que o ROI é sempre inferior ao RCB**, como pode
ser verificado com o seguinte exemplo:

Beneficios do programa de formacao xpto = 1000
Custos do programa de formacao xpto = 450

1000
RCB= ——— =2.22
450
1000
%)= — — "7 % = .220,
RCB (%) 450 100=222.22%
1000-450
ROI (%)= —a50 *100=122.22%

A interpretacao que deve ser dada aos valores de RCB e ROI ¢ a seguinte:

Um RCB de 2.22 significa que por cada unidade monetaria investida (custo) no
programa de formacao xpto, a respectiva entidade promotora recuperou 2.22
unidades monetarias (beneficio). [450*%2.22 = 1000]
Um ROI de 122.22% significa que se obteve aquela percentagem de lucro liquido
face ao valor monetario inicialmente investido no programa de formacao xpto.
[450%122.22% = lucro = 550]
O ROI também pode ser expresso em unidades. No exemplo, teriamos um
resultado de 1.22 a interpretar nos mesmos moldes do ponto anterior. [450%1.22
= 550]
Atengao que o RCB s6 representa uma relagao rentavel entre custos e beneficios
quando o seu valor é superior a 1. J& o ROI tem de ser superior a 0% para
traduzir a mesma realidade.
O ponto anterior pode ser mais facilmente compreendido com o seguinte
exemplo:
o Beneficios do programa de formagao
xpto=350
o Custos do programa de formagao
xpto=450

350
RCB= ~—a50 =0.78

'* Formalmente, RCB pode ser igual, no caso em que os custos da formagao fossem igual a zero. Seria, pois, mais
correcto afirmar-se que o ROI € sempre igual ou inferior a RCB.
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350-450
ROI (%)= —a50 *100=-22.22%

Ou seja, por cada unidade monetaria investida, a entidade recuperou apenas 0.78 ou
um prejuizo de cerca de 22%.

Nas actividades de reporting do gestor de formacao, recomenda-se a utilizagao do
RCB em unidades e ROI em percentagem.

A analise custo beneficio também pode ser entendida num plano menos matematico-
formal, cumprindo uma missao de apoio a decisdo do investimento na formacao. Nesse
caso, € usual proceder-se a uma listagem completa dos custos e beneficios da
formacao, incluindo outros custos e beneficios para além dos monetarios.

Pode assim ser construido um quadro a 2 colunas com vantagens e desvantagens do
investimento na formacao que facilitara a decisao.

Exemplo de custo ndo monetario: reaccao negativa (emocional e/ou
comportamental, via resisténcia, recusa ou auséncia em reunides) das chefias directas
em participarem em actividades de avaliacao de nivel 3 e/ou 4. Sabemos a partida que,
delas depende, em grande medida, a eficacia de uma intervencao formativa, quando
dirigida a activos empregados.

Exemplo de beneficio nao monetario: elevacao do grau de identificagao a empresa.
Os custos e beneficios gerados pela formacao nao directamente quantificaveis en valor
monetario designam-se por intrangiveis.

Destaque-se ainda o facto de ndo existirem valores considerados “6ptimos” ou
“aceitaveis” associados a uma analise custo-beneficio. Os mesmos sdo, regra geral,
estabelecidos para cada programa/projecto formativo. Competira ainda a organizagao
estabelecer os seus proprios niveis de desempenho a alcancar.

Uma analise custo-beneficio pode ser efectuada antes, durante e apos a realizagdo do
programa/projecto objecto alvo de analise.

(2) Aprendizagem ao longo da vida

Exige que seja desenvolvida a competéncia “aprender a aprender”, o que implica a
demonstracdao de uma atitude positiva relativamente a aprendizagem. Apresenta como
principais factores criticos: a motivacao individual para aprender e a disponibilizacao de
varias oportunidades de aprendizagem.

O desenvolvimento desta competéncia assume particular importancia no contexto da
construcdo de modelos especificos de avaliagdo da formacao, uma vez que a par de
uma, cada vez maior, co-responsabilizacdo dos individuos no que diz respeito aos
respectivos percursos de aprendizagem, surge, igualmente, uma maior co-
responsabilizacdo dos mesmos no que toca a monitorizacao e avaliacao de saberes
adquiridos, em particular, pela via da formagao profissional desenvolvida.
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(3) Auditoria da formacao

A institucionalizacdo de praticas de auditoria e/ou auto-avaliacdo internas pode permitir
uma rapida identificacdo de aspectos a melhorar no ambito de projectos que se
encontrem a decorrer, assim como uma melhor preparacao de futuras abordagens
formativas.

A sua institucionalizacdao implica que, a partida, estejam reunidas determinadas
condigdbes que contribuem para o desenvolvimento eficaz de todo o processo,
designadamente:

A construcao de um referencial ajustado ao contexto em que vai ser aplicado

O envolvimento da gestao de topo ao longo de todo o processo

A promocao de uma cultura de melhoria continua

A mobilizacdo de todos os implicados no processo para a manutencao do

processo

e O desenvolvimento de um sistema de comunicagao eficaz (para feedback
atempado)

e A preparacao dos responsaveis pela sua aplicacao

(4) Autoformacao

Distingue-se da auto-classificacao e da auto-correccao. A primeira implica a participacao
do formando aquando da realizacdo da respectiva avaliacao sumativa (avaliacao final).
Solicita-se ao formando que classifique o seu trabalho atribuindo-lhe uma determinada
nota.

Na segunda, pretende-se que o formando identifique, quer sucessos obtidos, quer
eventuais “erros” cometidos, visando a sua correccao, utilizando para o efeito um
conjunto de referentes pré-estabelecidos.

A auto-avaliacdo, integrando elementos dos processos anteriores, pretende ir mais
além, ja que permite a um determinado individuo, na sequéncia da identificacdo de
necessidades de desenvolvimento especificas, a construcdo e a gestao de um percurso
adequado de aprendizagem.

No contexto em estudo, este termo pode ser equacionado de acordo com as duas
perspectivas distintas:

e a auto-avaliagdo perspectiva pelo individuo, enquanto agente que pode
contribuir activamente para a transformacao do contexto em que intervém. Cada
individuo avalia-se a si proprio, considerando a partida as competéncias
necessarias ao desempenho de determianda fungdao. No ambito da formagdo
profissional, destacam-se dois actores aos quais € solicitada, com maior
frequéncia, uma auto-avaliacdo: o formador (durante e apds a realizacao da
formacao), o formando (durante e apos a realizacdao da formagao).

e a auto-avaliacdo perspectivada pela organizacao, enquanto estrutura que
apresenta um desempenho préprio e que pode instituir no seio mecanismos de
garantia e controlo da qualidade dos respectivos servicos e/ou produtos. As
praticas de auditoria interna sao disso um bom exemplo.
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As entidades formadoras, quando comprometidas com o desenvolvimento de uma
estratégia de garantia e controlo de qualidade dos seus produtos e servigos,
desenvolvem procedimentos internos de auto-avaliagdo que visam uma melhor
adequacao, das suas solucdes formativas as necessidades e expectativas dos
respectivos clientes.

Um processo de auto-avaliagdo pode ser desenvolvido durante e/ou a jusante da
realizacao de uma intervencdo formativa. Recomenda-se que, sempre que possivel, seja
desenvolvido durante o periodo de execucao da intervencao ou projecto formativo por
forma a permitir uma regulacao atempada do processo individual de aprendizagem em
Curso.

Uma das limitagdes apresentadas pelos processos de auto-avaliacao, realizadas pelos
individuos, é o inflacionamento dos seus resultados e consequente discrepancia dos
mesmos face aos resultados apresentados pelas respectivas hierarquias. Este facto
podera ser ultrapassado aquando da apreciagdo conjunta acerca de eventuais factores
contextuais que possam ter influenciado o desempenho em andlise.

Confrontados com estas limitagOes, varios autores aconselham a sua realizacdo apenas
quando o objectivo da mesma é o desenvolvimento profissional de determinado
individuo.

No contexto das entidades formadoras, a implementacao de um processo de auto-
avaliacao pode seguir as seguintes etapas:

o Identificacdo de areas-chave a manter e/ou desenvolver

e Auscultagdo de colaboradores relativamente a critérios de qualidade a utilizar
Identificacdo de indicadores de qualidade a alcancar (ex: niveis de desempenho
desejados)

Recolha de dados no terreno

Elaboragdo de relatérios com resultados de auto-avaliacao

Estabelecimento de prioridades, desenvolvimento de planos de accao
Identificacdo de competéncias a monitorar (individuais e organizacionais)
Elaboragdo de relatdrios com resultados da monitorizacdo efectuada
Desenvolvimento de planos de acgdo/correccao (se necessario)

Auscultacao de colaboradores para o balango de resultados

Um dos factores criticos da metodologia sugerida é o envolvimento/participacdo dos
chamados stakeholders (ver definicao) ao longo da implementagao de um processo
de auto-avaliacdo. Ex: auscultacdo de clientes finais acerca de servicos prestados pela
entidade formadora.
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(5) Avaliacao “a medida”

Na definicdo de uma metodologia de avaliagdao, que se pretende ajustada ao contexto
em estudo, que aspectos poderao ser “construidos” a medida? Os aspectos de maior
relevancia, a considerar num contexto em que se pretende construir uma metodologia
de avaliacao ajustada ao contexto em analise, sdo os seguintes:

Principais aspectos a considerar:

e Contextos e stakeholders diferentes exigem respostas de
avaliacao diferentes.

e A cada objectivo de avaliacao sdo associadas questoes
ajustadas ao contexto em estudo.

Principais aspectos a considerar:

e O avaliador decide acerca do método, da técnica ou
instrumento Util (quando considerados os interesses dos
varios stakeholders em presenca), em tempo oportuno e
que permita recolher de forma suficientemente credivel,
informagdo acerca dos varios aspectos a avaliar num
programa formativo.

Principais aspectos a considerar:

e Se a apropriacao e utilizacao dos resultados de uma
avaliacdo, por parte dos seus beneficiarios, se traduz numa
das principais ambicdes de um avaliador, este Ultimo ndo
deixara de definir estratégias adequadas para o
envolvimento dos respectivos “clientes”, ao longo da
implementagao da avaliagao.

(6) Avaliacao da formacao

No contexto da avaliacdo de projectos formativos, podem ser consideradas as seguintes
actividades/dimensodes alvo de analise: deteccao e analise de necessidades de formacao
(visa-se conhecer a situagao de partida), concepcao de contelidos programaticos (visa-
se aferir se os conteldos programaticos foram concebidos a partir de necessidades
concretas), execucdo da intervengdo formativa®® (procura-se verificar em que medida o
programa deu uma resposta ajustada as necessidades dos formandos), afericdo de
impactes decorrentes da implementacao da intervencao formativa (procura-se verificar
se a realizacao da formagdo provocou os impactes esperados), realizacao de analises
custo-beneficio (visa-se apurar se o beneficio obtido compensou o valor investido).

15 Podemos considerar igualmente um programa/projecto de formagao.
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A avaliacdo de determinado programa/projecto formativo implica varios desafios para
um avaliador. As circunstancias nas quais o programa se desenvolve podem ser
alteradas ao longo da sua implementacdo, pelo que um avaliador devera ser capaz de
encontrar um equilibrio adequado entre consideracoes tedrico-cientificas e pragmaticas.
Implica que o mesmo possua um portefélio de métodos e técnicas susceptiveis de
serem aplicadas e ajustadas no ambito dos contextos em analise.

Daqui decorre a dificuldade de se estabilizar uma Unica abordagem que possa ser
utilizada em contextos diferentes. Esta exigéncia leva muitas vezes os individuos, com
responsabilidades ao nivel da implementacao de projectos de avaliacdo, a respectiva
especializacdo em determinadas dareas de estudo (por exemplo, avaliacdes de
programas comunitarios de impacte local/regional, avaliagdao de planos de formacgdo
intra-empresa, etc...)

Embora os processos de avaliagao produzam resultados a aprendizagens diferentes ,a
sua contribuicdo para a promogao da qualidade de um projecto formativo pode ser
significativa, na medida em que permite:

e 0 auto-conhecimento das instituicdes, fazendo com que estas sejam capazes de
disponibilizar informacdao relativamente a forma como funcionam,
designadamente quanto a respectiva capacidade para cumprirem os objectivos
que preconizam;

e uma eficaz monitorizagao de programas de formacgao, facilitando uma resposta
atempada aquando da deteccdao de eventuais desvios face a necessidades dos
respectivos publicos-alvo;

e apoiar a tomada de decisao dos varios actores com responsabilidades ao nivel da
implementacao das intervencOes formativas, com vista a introducdo de eventuais
correcg0es em tempo oporuno;

o reforcar os processos de participacao interactores envolvidos nas accoes,
apoiando ainda eventuais processos de negociacao relativamente a aspectos
criticos a melhorar e/ou reforgar;

e uma melhor sustentacao de opcoes tomadas, aquando de processos de auditoria
externa;

e apurar os efeitos/impactes das intervengdes formativas efectuadas, facilitando a
justificacao da utilidade social dos resultados obtidos;

e a justificacdo de investimentos efectuados, assim como justificacdo de novos
pedidos para a intervengao na formacao;

e a reflexao e consequente reequacionamento de estratégias de formacdo, assim
como de ajustamento de metodologias pedagdgicas utilizadas.

(7) Avaliacao da transferéncia de aprendizagens

Pressup0Oe que o processo de aprendizagem tenha sido eficaz. Sé assim estarao criadas
as condigcdes essenciais que permitem a obtencao dos resultados pretendidos.

Exige ainda uma esteita articulagdo entre os varios “stakeholders” implicados no
processo formativo, por forma a serem encontradas estratégias consensuais, que
permitam ultrapassar eventuais barreiras ao processo de transferéncia de aprendizagem
adquiridas.
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Por forma a que os diferentes “stakeholders” saibam quais as respectivas
responsabilidades, no contexto da preparacao de eventuais transferéncias de
aprendizagens, sugere-se que seja preenchida a seguinte grelha, num momento
anterior a realizacao da formacao:

Dirigente da organizacao

Director de formacao

Coordenador pedagdgico

Formador

Formando (etc...)

Aquando da realizacao de uma formacao dirigida a activos empregados sugere-se ainda

que, a montante da realizacao da formacao, sejam efectuadas as seguintes actividades,
16

a saber:

e Divulgacdo junto dos varios niveis hierarquicos implicados (directa ou
indirectamente) acerca dos objectivos da formacao.

e Preparacao do colaborador a formar mediante a realizagdao de uma “entrevista de
saida”, que podera destacar os seguintes aspectos:

o qual o contelido programatico a desenvolver;

o a justificacao da opcao pelo colaborador X;

o 0 valor acrescentado para esse colaborador e para a proprio organizacao;

o a identificacdo de situacOes especificas associadas as matérias formativas
a tratar;

o aspectos nos quais o potencial formando devera focalizar a respectiva
atencao (aquando da realizacao da formacao);

o em que condicOes deve ser encontrado o contexto de trabalho, aquando
do regresso do colaborador;

o que apoio sera efectuado por parte da chefia directa;

o 0 que é esperado do colaborador apds a realizagao da formacao;

e Levantamento das varias situacdes problema, identificadas e analisadas na fase
do diagndstico de necessidades de formacdao, com vista a sua
apresentacao/discussao no momento da realizagao da formacao.

e Realizacdo de contratos de aprendizagem.

'8 Observagdo: As actividades apresentadas aplicam-se as situagdes em que o colaborador a formar se ausenta do
respectivo contexto do trabalho.
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Apos a realizacdao da formacdo, sugere-se que seja efectuada, pela chefia directa do
individuo recé,-formado, uma “entrevista de chegada”, na qual poderao ser colocadas
as seguintes questoes:

e Considerando o ponto de partida, qual o valor acrescentado apds a realizacao da
formacgao?

e Em que medida podem os saberes adquiridos ser mobilizados para o contexto de
trabalho em analise?

e Que tipo de saberes podem ser mobilizados no curto, médio e longo prazo?

e Em que medida estdo reunidas as condicdes necessarias ao processo de
transferéncia de saberes adquiridos?

e Como pensa vir a actuar o colaborador recém-formado?

e Na opiniao do ex-formando, como pode a chefia directa ajudar no processo?

A chefia directa assume um papel central na rentabilizacao do investimento efectuado
ao nivel da formacao, na medida em que é a responsavel directa pelo acompanhamento
do colaborador de regresso ao contexto de trabalho. Ficam aqui algumas das
actividades que a mesma pode vir a desenvolver:

e Comparar as expectativas do formando com os resultados alcancados.

e Estabelecer prazos para a experimentacao/aplicacdo de novos conhecimentos
(sugere-se a elaboracao de um plano de desenvolvimento individual cuja
implementagao possa ser monitorada).

e Dar feedback ao formando apds a aplicacdo dos novos conhecimentos,
nomeadamente, respectivo progresso, bem como identificacdo de eventuais
dificuldades. Reconhecer todos os esforgos que conduzam ao cumprimento dos
objectivos desejados.

e Mostrar-se disponivel para aconselhar e apoiar o formando ao longo do processo
de transferéncia de saberes, em particular aquando da resolucdo de eventuais
problemas.

e Elaborar, sempre que possivel, ajudas ao trabalho (elaboracdo de cheklists,
fluxogramas/esquemas, manuais praticos de referéncia...)

A elaboracdo de plano de desenvolvimento individual pode obedecer a seguinte
estrutura:
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Fonte: Baseado em Kirkpatrick (1997)
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A realizacao de um acompanhamento minimo, em particular no que toca a eventuais
dificuldades de aplicagao/mobilizagao de determinados saberes aprendizagens para os
contextos de aplicagao da formagao, afigura-se fundamentalmente numa perspectiva de
maxima rentabilizacao do investimento efectuado. Note-se que as razdes para a nao
verificacao das mudancas pretendidas podem prender-se nao com a formacao em si,
mas com a falta de condigdes dos contextos que recebem essa formagao.

(8) Avaliacao de aprendizagens

Uma avaliacdo de aprendizagens pressupde a realizacdo de dois momentos de
avaliagdo, um antes da formacdo (avaliagdo diagnostico) e um outroapos a realizagdo
da mesma. S assim poderemos ter uma base de comparacdo para avaliar os ganhos
efectivos ao nivel das aprendizagens.

Considerando a taxomonia de D. Kirkpatrick, diriamos que a importancia deste nivel de
avaliagdo torna-se evidente se considerarmos a logica implicita na articulagdo inter-
niveis: se nao forem aferidos os ganhos em termos de aprendizagens (nivel 2),
poderemos estar a comprometer a realizacdo de uma avaliacdo de impactes ao nivel
dos respectivos contextos de aplicacao. De facto, como poderemos saber com rigor se
a nao verificacdo dos resultados esperados se deve a fraca qualidade da acgdo
formativa ou a auséncia de condigdes associadas a esses contextos de trabalho? (nivel
3). Aferir  correlaggo  entre  bons  desempenhos  organizacionais e
aplicagao/desenvolvimento de novos conhecimentos, sera ainda mais dificil (nivel 4).

O cumprimento dos objectivos pretendidos para uma avaliagdo de 2° nivel, nao significa
que os objectivos associados a uma avaliacdo de 3° e 4° nivel venham a ser igualmente
cumpridos. Este facto é, regra geral, ultrupassado, sempre que sao garantidas, a
partida, as condiches propicias a transferéncia das  aprendizagens
adquiridas/desenvolvidas (ver definicao de transferéncia de aprendizagens).

A existéncia de um grupo de controlo (que nao recebe formagao) e de um grupo
experimental (que recebe formacao) poderia permitir a posterior comparacao de
resultados ao nivel dos respectivos desempenhos. Neste caso, as caracteristicas de
ambos os grupos deveriam ser semelhantes. Esta forma de avaliar ndo &, contudo,
muito praticado no contexto da formacdo profissional, ja que a sua operacionalizacdao
exige um acompanhamento permanente das suas situagbes em analise, o que acarreta
custos elevados.

(9) Avaliacao de impactes da formacao

Podemos falar de impactes positivos e negativos, de impactes directos e indirectos e de
impactes primarios e secundarios, implicando nestes ultimos casos a aferigdo da cadeia
de impactes previstos.

A identificacdo de impactes pode ocorrer no curto, médio e longo prazos, consoante o
tipo de objectivos de formacao pretendidos. Competird aos interessados nos seus
resultados ajuizar acerca da pertinéncia e oportunidade de estudos desta natureza,
sempre que em causa esteja a afericao de resultados numa perspectiva de longo prazo.
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A andlise de alguns dos estudos de impactes da formacdo, ja realizados por varios
autores com experiéncia nesta matéria, permite-nos identificar um conjunto de factores
criticos de sucesso associados a estudos desta natureza:

e a clara identificacao da situacao de partida (enfoque na realizacao de
diagndsticos de necessidades de formacao nos quais € efectuada uma
identificagdo rigorosa dos objectivos finais a alcancar quer pelos individuos
aquando do seu regresoo ao respectivo contexto desempenho quer pela
organizacao no seu todo);

e a definicao consensual, quer de objectivos de aprendizagem a alcancar quer de
indicadores e/ou niveis de desempenho a alcancar;

e a integracao e apropriacao de resultados de avaliagbes anteriormente
efectuadas;

e a reflexao acerca do momento oportuno para afericdo de impactes decorrentes
da implementagao de intervengdes de natureza formativa;

o a reflexao acerca da cadeia de impactes esperados;

e 0 envolvimento dos stakeholders chave a montante, ao longo e a jusante da
realizacao da formacao;

e identificagdo, a montante da realizagdao da formacdo, das condigdes necessarias
ao processo de transferéncia de saberes para os contextos de aplicacao da
formacao;

e a reflexdo acerca de eventuais influéncias de factores externos (ex:
desenvolvimento simultadneo de outras medidas);

e a institucionalizacdo de sistemas de gestdo de informcao eficazes;

e a realizacdo de andlises custo-beneficio (a montante e a jusante da
implementagao da intervengao formativa);

(10) Avaliacao de reaccoes

Sugere-se que os instrumentos a utilizar no ambito deste tipo de avaliacao contemplam
questdes acerca das quais os respectivos publicos-alvo possam legitimamente tomar
uma posicao.

Aguando da aplicacao de “instrumento de avaliacdo de reaccoes standard”, sugere-se
que seja verificada a respectiva adequacao as especificidades dos contextos nos quais
vai ser aplicado.

A utilizacdo dos resultados de uma avaliacdo de reaccdo é fundamental aquando da
realizagdo de uma avaliagdo de aprendizagens. Devera permitir dar uma resposta
concreta a seguinte questao: em que medida foram garantidas, ao longo da realizacao
da intervencdo formativa, as condicbes necessarias ao desenvolvimento das
aprendizagens desejadas?
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Uma avaliacao de reaccao tendera a ser mais eficaz se, a montante da sua realizacao,
forem garantidas as seguintes condicdes de partida:*’

e Os aspectosa avaliar sdo do interesse dos publicos-alvo que sobre eles se vao
pronunciar

e A abordagem avaliativa contempla questOes relacionadas com as expectativas
pré-identificadas

e Produz informacdo relevante para os niveis subsequentes, ex: qual a intencado e
grau de motivacdao do formando para utilizar, no respectivo contexto de trabalho,
as aprendizagens adquiridas? Esta questao permite aferir a percepcao que o
formando tem do valor das aprendizagens até entdo realizadas. Permite ainda
indagar acerca das caracteristicas dos futuros contextos de aplicacao da
formagao.

e E permitida aos avaliados a elaboracao de recomendagoes/sugestoes.

e Os instrumentos permitem reencaminhar(para os respectivos centros de
decisao), as recomendacdes/sugestoes efectuadas. Para tal, podem ser
identificados os destinatarios das recomendagOes/sugestdes de melhoria. Este
procedimento facilita uma maior celeridade ao nivel do processo de tomada de
decisdao a efectuar por parte dos varios centros de decisdo implicados no
processo formativo.

e Os avaliados recebem, sempre que possivel, feedback atempado acerca de
eventuais alteracoes decorrentes da operacionalizacao das
recomendagOes/sugestdes entretanto efectuadas.

A propodsito de uma avaliacdo de reaccao, diriamos ainda que, quando um “cliente” fica
satisfeito com o produto ou servico adquirido, maior sera a prbabilidade de o vir a
utilizar. Nao devemos, pois, esquecer que grande parte da motivacao para “provocar a
mudanca apds a formagdo” tem de ser criada no “espaco” onde decorre o processo de
aprendizagem. O caracter formativo de uma avaliacao de reacgdes cumrpe aqui um
papel fundamental.

No sentido de aumentar a utilidade da avaliagdo de reacgdes, algumas entidades
formadoras utilizam os seus resultados como suporte as suas politicas de gestdo de
formadores. Por exemplo, € ja usual existirem rankings informais para premiar os
formandos com melhores resultados.

Este tipo de avaliacao é também bastante utilizado no apoio a politicas de melhoria da
qualidade e de gestdo por objectivos. No inicio de cada ano, varias entidades
formadoras estabelecem objectivos a atingir em termos de satisfacao de formandos e
formadores. Por exemplo, uma entidade muito exigente em relacdo aos seus
formadores, pode “exigir” que todos eles obtenham determinados niveis minimos de
proficiéncia.

17 As sugestdes praticas apresentadas vao para além dos principios enunciados pelo autor D. Kirkpatrick
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(11) Avaliacao diagndstica

O seu resultado é frequentemente utilizado aquando de uma avaliagdo de
aprendizagens. Neste caso, utilizam-se as mesmas técnicas e/ou instrumentos ja
aplicados a montante da realizagao da formacao. Pretende-se, desta forma, verificar o
grau de aprendizagem conseguido por cada um dos formandos. Estas informacdes
poderdao vir a ser também utilizadas, mais tarde, no contexto de subsequentes
diagndsticos de necessidades de formagao.

Nos casos em que as praticas de diagndstico de necessidades de formacdao nao
permitem detectar, com rigor, o “gap” existente entre um desempenho detido e um
desempenho desejado, torna-se aconselhavel a realizacdo de avaliagbes de natureza
diagndstica, que permitam adequar, mais eficazmente, eventuais propostas formativas
a necessidades concretas sentidas por parte dos formandos.

Esta modalidade avaliativa podera ainda ser desenvolvida sempre que a acgdo de
formacdo nao resulta de um diagndstico de necessidades de formagdo propriamente
dito, mas sim da oferta dos chamados “pacotes formativos”, normalmente
disponibilizados pelas entidades formadoras especializadas em determinadas areas de
formacao.

(12) Avaliacao do retorno do investimento (ROI)

A aplicacao do ROI exige que a partida tenham sido analisados os reais beneficios
decorrentes de determinado projecto formativo. Esta andlise implicara que se considere
um conjunto de variaveis tais como o (1) o graus de satisfacao dos participantes face a
accao formativa desenvolvida, em particular no que respeita a utilidade dos contelidos
dos formativos (2) o grau de aquisicdo/desenvolvimento de saberes especificos; (3) o
grau de aplicacao dos saberes adquiridos/desenvolvidos em contextos de desempenho
especificos; (4) a identificacdo de mudancas concretas ao nivel do desempenho da
organizagao, fortemente relacionadas com a formacdo. com esta analise, procura-se
compreender, de certa forma, a cadeia de impactes de determinado projecto formativo.

Pela complexidade metodoldgica que apresenta, assim como exigéncia ao nivel da
afectacdo de tempo e recursos para a sua aplicacao, a analise do ROI so se afigura
viavel quando reunidas as condicdes necessarias a sua execucao. Na realidade, alguns
dos projectos formativos ficar-se-ao apenas pela abordagem de reaccao, outros pela
avaliacdo dos saberes adquiridos/desenvolvidos, outros ainda pela avaliacao da
transferéncia dos “adquiridos” para os respectivos contextos de desempenho. A
necessidade por este ou aquele tipo de avaliacao é, pois, efectuada de acordo com as
necessidades de informacao dos clientes dessa formacao.

Uma das etapas mais exigentes deste tipo de abordagem é precisamente a conversao
dos designados “beneficios da formacao” para valores monetarios. Exige uma reflexao
acerca do tipo de resultados obtidos, quer estejamos a falar de resultados de natureza
tangivel quer intangivel. Na pratica, € ao nivel da conversao dos resultados de natureza
intangivel que as dificuldades se acentuam. Transformar em valor monetario beneficios
decorrentes da formacdo, tais como aquisicao de novas competéncias (capacidades de
resolucao de problemas, capacidade de resolucao de conflitos, etc.), aumento da
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autonomia dos colaboradores, reforco do clima organizacional, etc...nem sempre é
tarefa facil. O estabelecimento de inidicadores de medida precisos e consensuais pode,
na opinido de alguns especialistas, ajudar a ultrapassar esta dificuldade.®

Destacam-se aqui dois factores de particular importancia, a considerar aquando da
decisdo da aplicacdo da férmula ROI: (1) quanto mais focalizada for a formacao, ou
seja, direccionada para o desenvolvimento de competéncias organizacionais especificas,
maior sera a possibilidade de afericdo dos respectivos impactes; (2) o seu apuramento
sera tanto mais facilitado, quando mais longas e integradas forem as intervencoes
formativas.

(13) Avaliacao ex-ante

E comum verificar-se uma relacio sequencial e temporal entre os conceitos de
“avaliacdo ex-ante, ongoing e ex-post. Todavia, uma avaliacdo ex-ante pode
incidir, igualmente, sobre as varias frases de um ciclo formativo: concepcao,
execucao/desenvolvimento e apuramento de respectivos resultados. Por exemplo, no
contexto de estudos prospectivos uma “avaliacao ex-ante” pode incidir também sobre
os resultados e impactes pretendidos para determinada intervencao formativa.

Quando realizada de forma eficaz traduz-se numa verdadeira ferramenta ao servico da
eficiéncia e eficacia de um programa/projecto de formagdo.*

e Regra geral, tem o seu inicio com a anadlise do contexto de implementagao do
programa. O avaliador procura nesta fase:

o compreender a politica e estratégia formativa existente;

o analisar os resultados de diagndsticos de necessidades de formacao
efectuados, designadamente os problemas e as causas que exigem o
desenvolvimento de planos de acgao concretos;

o identificar eventuais padrbes de desempenho/proficiéncia, bem como
existéncia de praticas bem sucedidas (existentes no interior ou no exterior
da organizacao em analise);

o analisar as razdes que justificam a opcao formativa (verifica em que
medida a solugdo formativa € a mais indicada para situagao a resolver,
bem como se a eficacia da mesma exige o desenvolvimento de outras
accoes de natureza nao formativa);

o analisar os métodos e as técnicas utilizados na identificacao e analise dos
problemas a colmatar pela via da formacao;

o identificar os stakeholders a envolver no processo de avaliacao;

o aferir da possibilidade de realizagdo de andlises custo-beneficio, a
montante da realizacao da formacao;

'8 As questdes associadas quer a conversio dos resultados em valor monetario, quer a problematica do isolamento
dos efeitos da formagdo serdo analisadas, pela sua complexidade, em documento proprio.

' As actividades associadas a cada uma das fases descritas podem ser realizadas, quer pelo avaliador quer pelos
varios “stakeholders” em presen¢a. Encarado como verdadeiro facilitador, o avaliador devera centrar a sua atengao
nas condi¢des necessarias a implementag@o de eventuais abordagens de avaliagdo. As actividades descritas poderao
ser realizadas pelos restantes actores envolvidos no processo de aprovagao e conocepgdo do programa formativo,
sempre que ndo seja possivel recorrer a um avaliador.
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O avaliador pretende, pois, nesta fase, proporcionar o maximo de informagdo possivel a
todos os individuos e/ou organizacdes a envolver na execugcao do plano de formagao.

e Numa segunda fase, o avaliador focaliza a asua atencao nas propostas
formativas propriamente ditas:

O

O

analisa a respectiva fundamentagao, verificando se, na base das mesmas,
se encontra um diagndstico de necessidades de formacao;

analisa estruturacao de conteludos programaticos, aferindo adequacao
face a prioridades pré-estabelecidas;

analisa coeréncia entre conteldos programaticos e caracteristicas do
publico-alvo a envolver;

analisa coeréncia entre caracteristicas do programa e recursos a afectar;
verifica a existéncia de sistemas de gestao de informacdo (de extrema
utilidade aquando da fase de monitorizagdo e afericdo de eventuais
impactes decorrentes da implementacao do programa formativo);

verifica se foram considerados os resultados de praticas formativas
anteriores (caso existam). Procura detectar eventuais “culturas de
aprendizagem” no seio da organizacao em analise;

eventuais procedimentos de auditoria e controlo internos.

Este tipo de abordagem tem um objectivo essencialmente formativo. Em regra, o
avaliador trabalha nesta fase em conjunto com o gestor da formagao e/ou coordenador
pedagdgico da intervencdao formativa, por forma a que se sejam devidamente
garantidas as condicdes necessarias a realizagao da formacao.

e Numa terceira fase, a atencao do avaliador incide sobre os objectivos a alcancar
com a formacdo. Nesta fase, o avaliador procura garantir a existéncia de
informacao suficiente que suporte a realizacao de avaliagdes subsequentes, ou
seja, procura verificar, a partida, se:?°

O

O

os objectivos foram claramente especificados (em particular no que toca a
resultados a alcancar);

foram aferidos niveis de desempenho/proficiéncia a alcancar (ndo soé pelos
clientes directos da formagdo: os formandos, mas também por outros
actores tais como, formadores, coordenadores...;

foi reunido consenso relativamente a: (1) critérios e indicadores de
avaliacao a utilizar, (2) momentos para aplicagao de metodologias de
avaliacao (em particualr as avaliacdes de follow-up), (3) condicdes para a
transferéncias de aprendizagens adquiridas, (4) actores a implicar no
processo de avaliagao.

20 Nesta fase o avaliador pode ter um papel fundamental ao nivel da especificagio dos objectivos pretendidos, assim
como na identificagdo de critérios e indicadores de avaliagdo concretos a aplicar ao projecto formativo em causa.
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(14) Avaliacao ex-post

Também designada avaliagdo final e avaliagdo de impactes (ver definicao). Algumas das
actividades que poderao contribuir para o apuramento de resultados concretos,
aquando da implementacao deste tipo de avaliagao sao as seguintes:

e Analisar os resultados de avaliagOes intermédias.

e Identificar, a montante da realizacao da formacao, as condi¢des que facilitam a
transferéncia de aprendizagens para os contextos reais de trabalho.

e Verificar em que medida esses contextos de trabalho necessitam dos saberes
adquiridos/desenvolvidos pela formagao.

e Calcular o tempo que medeia a aquisicao/desenvolvimento de saberes e a
respectiva transferéncia para os contextos de trabalho

e Implementar planos de manutencao e/ou observacoes do desenvolvimento/
aquisicao de saberes apds a transferéncia dos mesmos para os contextos de
trabalho.

A determinacdo do tempo apos o qual podem ser avaliados os impactes de determinada
accao formativa depende do tipo de objectivo de formacao em presenca. Implica que,
aquando da fase da determinacao de objectivos a obter com a formagao seja
igualmente determinado o momento para verificagdo de concretizacdo dos mesmos, ou
seja, no curto, médio e/ou longo prazo.

(15) Avaliacao externa

Numa avaliacdo externa, o processo tem o seu inicio com a compreensao dos objectivos
da avaliacao pretendida. O avaliador responsabiliza-se, seguidamente, pela orientacao
metodoldgica de todo o processo, decidindo, autonomamente, acerca das melhores
estratégias de avaliacdo a aplicar.

Autores, com experiéncia ao nivel da aplicacao deste tipo de avaliacao, alertam para a
necessidade de serem desenvolvidas, ao longo da realizacao de uma avaliacao externa,
as articulacdes necessarias com os respectivos utilizadores finais, por forma a que os
mesmos possam Vir a receber os resultados pretendidos.

Defendem ainda uma efectiva articulagdo com eventuais avaliadores internos, que pode
e deve ser efectuada sem prejuizo da isengdo necessaria exigida ao avaliador externo.
Neste caso, visa-se apenas adequar melhor a proposta avaliativa as necessidades dos
individuos e/ou organizagdes que pretendem vir a utilizar os seus resultados.

(16) Avaliacao formativa

No contexto de uma avaliagdo de natureza formativa, o formando é considerado o
protagonista do processo. Esta avaliagao pode ser, neste caso, opercacionalizada da
seguinte forma: auto-avaliagdes realizadas pelos formandos, avaliagdes dos mesmos
relativamente a determinadas caracteristicas do processo de aprendizagem, tais como,
conteldos programaticos, recursos e métodos pedagdgicos, desempenho do formador,
etc...
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O formador (ou outros individuos que contribuem, ao longo do processo de
aprendizagem, para o cumprimento dos objectivos de aprendizagem, tais como,
tutores, mediadores, animadores, coordenadores pedagdgicos, supervisores...), pode
ser igualmente chamados a pronunciar-se acerca do grau de consecucao dos objectivos
pedagdgicos, bem como de eventuais aspectos a melhorar relativamente a actividades
pelas quais se responsabilizam.

Alguns agentes externos (ou seja, 0os nao directamente implicados na realizagdao da
formacao), podem também participar sempre que para tal sejam solicitados. Ex: No
caso de formagOes dirigidas a jovens com dificuldades especificas (ex: portadores de
deficiéncia), € comun auscultarem-se as respectivas familias ao longo do processo
formativo, ja que os objectivos de formagdo passam muitas vezes pela elevagdo da
capacidade de socializagdo desses jovens. A articulagdo com as respectivas familias
torna-se assim fundamental, ja@ que poderdo pronunciar-se acerca dos resultados
alcancados até ao momento.

(17) Avaliacao interna

Uma das principais funcdes de uma avaliador interno é a sensibilizagao e a mobilizacao
dos restantes implicados no projecto formativo, para a respectiva participacdo no
processo de avaliagdo. Compete ainda ao avaliador interno demonstrar a utilidade
dessa avaliagao para todos aqueles que nela venham a participar.

Aquando da implementacdao de uma abordagem de avaliativa centrada na participacao
dos respectivos actores, um avaliador interno assume normalmente um papel de
facilitador, ou seja, assume responsabilidades ao nivel da orientagdo metodoldgica do
processo avaliativo, visando a identificacao das melhores estratégias de avaliacdao a
segulir.

Podem ainda ser-lhes incumbidas responsabilidades, tais como:

e Garantir a organizacgao e a gestao das fontes de informacao.

e Participar na fase do diagndstico de necessidades de formagao (designadamente
ao nivel da definigdo de objectivos a atingir com um processo de avaliacao).

e Participar nas fases da concepcao e implementacao de um processo avaliativo,
assim como respectiva producao de resultados 8excepto no contexto de uma
avaliagdo de caracter independente).

e Participar no ambito de eventuais avaliagdes externas (ex: aquando da realizagao
de auditorias externas), preparando a organizacao para a realizacdao das
mesmas.

e Envolver e mobilizar os elementos internos a organizacao para a respectiva
participacao ao longo do processo avaliativo.

e Participar na fase da tomada de decisao (este aspecto constitui um dos principais
factores criticos de sucesso de uma avaliacdo interna).

e Participar na fase da implementacdao de eventuais recomendacdes, analisando
posteriormente os respectivos resultados.

(..)
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(18) Avaliacao on-going

O termo on-going remete para a fase da execucao da formagao, momento em que
podem ser tomadas decisOes no sentido da melhoria da intervencao formativa que se
encontra a decorrer. Aqui o contributo dessa intervencao formativa, contribuindo para o
cumprimento dos objectivos pré-definidos.

As questdes que norteiam este tipo de avaliacdo sao as seguintes:

Em que medida o programa formativo satisfaz as necessidades da populacao
para a qual esta a ser dirigido?

Em que medida o desenvolvimento dos conteldos programaticos, bem como
actividades de suporte, estao de acordo com o pré-estabelecido?

Em que medida nesta fase podem ser detectadas mudancas concretas ao nivel
dos comportamentos dos participantes na accao formativa?

Em que medida os recursos mobilizados para a formacao estao a ser
optimizados?

E no contexto de uma avaliacio on-going que podem ser realizadas as designadas
“avaliacOes rapidas), sendo as avaliacdes de reacgdo um bom exemplo deste tipo de
pratica.

Uma avaliacao on-going pode produzir informacdes relevantes para os seguintes
stakeholders:

para o avaliador, na medida em que os seus resultados o ajudam a interpretar os
resultados de uma avaliacgdo de impactes; permite que o mesmo consiga
fornecer informacOes aos actores envolvidos na execugao da acgao, por forma a
apoiar a respectiva tomada de decisao; permite ainda que o mesmo se pronuncie
acerca das caracteristicas do programa de uma forma mais sustentada;

para os financiadores, na medida em que recebem, ao longo da execucdao do
programa, informacOes acerca de respectivas taxas de execucao, grau de
aceitacdo do programa pelos seus beneficidrios directos, eventuais impactes
entretanto produzidos, dificuldades encontradas ao longo da execugao do
programa, indicadores contabilistico-financeiros. Estas informacOes serao Uteis
aquando da decisdao acerca da continuagao, reestruturacao ou cancelamento do
programa.

para os gestores da formagao, na medida em que permite introduzir, de forma
atempada, correccdes e/ou alteragdes no programa caso venham a ser
necessarias.

para os formadores (monitores, tutores...) e formandos, na medida em que
possibilita aos mesmos identificarem eventuais desvios face ao pré-
estabelecidos, facilitando a aparesentacao de propostas concretas de melhoria
da acgao em curso.
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Ao incidir nas actividades formativas propriamente ditas, apresenta como principais
objectivos:

e garantir que o estabelecido a montante da realizagdo da formagao seja
cumprido, exercendo aqui a sua funcao de controlo (implica levar em conta os
resultados obtidos aquando da realizacao de uma avaliacao ex-ante);

e identificar eventuais aspectos a melhorar, exercendo aqui a sua funcao
formativa;

e garantir as condicbes que permitem a realizacdo eficaz de uma avaliacdo de
resultados (pressupde nao perder de vista os resultados finais a alcancar com a
formacao, articulacao com a fase de avaliagao ex-post);

o fornecer indicadores de actividades de apoio a tomada de decisao dos implicados
NO processo.

A semelhanca de uma avalicdo ex-post, que exige uma prévia identificacdo de niveis
de desempenho/proficiéncia a alcancar, também no contexto de uma avaliagdo on-
going devem ser considerados niveis de desempenho/proficiéncia a alcancar. Por
exemplo, quando se diz que algo é “suficiente” ou “adequado”, deveriamos perguntar
logo de seguida: “suficiente” relativamente a qué?. Se estivermos a falar de
desempenhos realizados, deveriamos perguntar: oque nos leva a dizer que o
desempenho é “adequado”? Que padroes de desempenho foram pré-estabelecidos?

Na esmagadora maioria das entidades formadoras, a responsibilidade por esta
monitorizacdo do processo formativo é remetida para o Coordenador Pedagdgico, que
pode ou ndo ser o responsavel pela concepcao da metodologia e instrumentos de
avaliacao a utilizar.

(19) Avaliacao qualitativa

A escolha de abordagens de natureza qualitativa ou quantitativa deve ser efectuada em
funcao das questdes de avaliacao em presenca (ver definicdo de “questOes de
avaliacao”).

Existem autores que preferem o desenvolvimento deste tipo de avaliagdo em
detrimento de abordagens de natureza quantitativa. Defende-se, todavia, que o ideal
sera sempre o recurso a métodos de avaliagado quer de natureza qualitativa quer de
natureza quantitativa, aplicados de acordo com as particularidades dos respectivos
contextos de aplicagao.

Quando metodologias de natrueza qualitativa sao trianguladas (ver definicao de
triangulacdo) com metodologias de natureza quantitativa, o resultado é normalmente
uma maior satisfacao dos seus utilizadores.

(20) Avaliacao quantitativa

A opgdo pela aplicagdo de varios métodos, regra geral, designada por triangulagao,

reforca a validade das informagOes recolhidas, na medida em que permite verificar a
congruéncia dos resultante decorrentes da aplicagdo dos varios métodos.
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(21) Avaliacao sumativa

Uma avaliagao sumativa implica a identificagao/construgao dos referentes com base nos
quais serao efectuados juizos de valor (ver definicao de “referente” e de “juizo de
valor”).

Pode ser realizada pela propria entidade que executa o projecto de formacdo ou pode
ser incumbida a uma entidade externa. embora existam autores que defendem que
deva ser realizada por entidades externas, assiste-se actualmente a novas correntes
que defendem uma abordagem mista, ou seja, aconselham a participacao/envolvimento
de avaliadores internos ao processo, por forma a garantir que os resultados da
avaliacdo vao ao encontro das necessidades e expectativas dos seus utilizadores.

No contexto de uma avaliagdo de aprendizagens, assumindo um caracter classificativo e
certificativo, pode processar-se através da realizacdo de testes, provas, trabalhos
praticos, entre outros, que permitem medir o desempeno de determinado formando
relativamente aos objectivos pedagdgicos pré-definidos, ou seja, afericdo do respectivo
grau de aprendizagem.

No contexto de uma avaliagdo de desempenhos individuais verificados num
determinado contexto de trabalho, poderdo ser desenvolvidos varias abordagens que
resultam na atribuicdo de uma determinada “cotacao” relativos aos desempenhos
observados.

No contexto de uma avaliagdo de impactes pode processar-se através do
desenvolvimento de abordagens que visam apurar o retorno do investimento na
formacdo, nas quais se procuram aferir quais os resultados liquidos da formacao (ver
definicao de analise custo-beneficio, por exemplo).

(22) Avaliar a coeréncia
Regra geral, trata-se de responder a seguinte questao:

e Os modulos, os contelidos programaticos, as metodologias de aprendizagem, os
formadores, os horarios, as cargas horarias, documentagdo, etc. foram
seleccionados e organizados de forma integrada e ldgica tendo em conta os
objectivos da formacao?

No contexto da empresa, verificar a coeréncia da formacdo leva-nos a colocar ainda
outras questoes, tais como:

¢ O plano de formacao foi concebido de acordo com o previsto no ambito do plano
estratégico da empresa?

e As competéncias profissionais a desenvolver pela formagao foram identificadas
de acordo com a gestdo previsional existente, bem como com eventuais planos
de investimentos?

e A escolha das estruturas a mobilizar para a formagao considerou os objectivos
pedagdgicos a desenvolver?
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e Os projectos de formacao consideraram as particularidades dos respectivos
contextos de desenvolvimento?

e A escolha do tipo de novas tecnologias a utilizar no ambito do projecto formativo
teve em conta o dominio das mesmas por parte dos participantes na formagao?

e ()

(23) Avaliar a conformidade

Considerando os respectivos objectivos, sugere-se a aplicacdo deste critério de
avaliagdo num contexto de avaliagao on-going. Pode, no entanto, ser igualmente
aplicado num contexto de preparacao de determinado projecto, designadamente ao
nivel da garantia das condigdes que facilitam a sua implementagao.

Para se poder avaliar a conformidade é necessario que os requisitos, prescricoes,
procediementos ou normas estejam devidamente especificados e comunicados aos seus
utilizadores em tempo Util.

No contexto da formacao, verificar a conformidade de algo leva-nos a colocar questoes,
tais como:

e Em que medida a actuacdo do coordenador pedagdgico se apresenta de acordo
com o estabelecido ao nivel da respectiva descricdo de fungdes?

e Em que medida estdo a ser operacionalizados os principios estabelecidos no
manual de qualidade da formagao?

e Em que medida estdo a ser seguidos os principios de orientacdo relativos a
gestao financeira do projecto formativo?

e ()

(24) Avaliar a eficacia

A sua realizagao exige que a montante da execugao da formagao, sejam claramente
identificados os objectivos a alcancar com a formagao. Implica a discussao acerca de
eventuais critérios e indicadores de avaliagdo. O avaliador deve ser capaz de apoiar,
sempreque possivel, a construcao de “bons” indicadores, ou seja, que traduzam de
forma rigorosa a realidade que se pretende avaliar, assim como que sejam Uteis para os
respectivos utilizadores (significa que possam ser utilizados no ambito da respectiva
tomada de decisdo). Um dos obstaculos a afericao da eficacia de um projecto prende-
se, pois, com a nao concretizacao desses critérios e indicadores a avaliar.

Saber em que medida um determinado programa de formagao produziu os resultados
desejados, traduz-se na questao central, sempre que se pretende avaliar a respectiva
eficacia. A segunda questao prende-se com a utilidade desses resultados para os
utilizadores dos produtos e/ou servigos providenciados pelo programa formativo (o
programa foi Gtil para quem?).

Verificar a eficacia de algo leva-nos a colocar questoes, tais como:

e Os resultados obtidos correspondem aos objectivos pré-estabelecidos?
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e Os objectivos de aprendizagem foram alcangados?

e Em que medida determinados resultados organizacionais sao consequéncia de
accoes formativas?

e A organizacao formadora aprendeu com o processo?

e Em que medida foram criadas as condicbes necessarias para a verificacao da
transferéncia de conhecimentos adquiridos?

e Foram observadas as alteracdes desejadas ao nivel dos contextos de
desempenho em analise?

e Foram observados resultados nao previstos?

e Qual o retorno do investimento realizado?

(25) Avaliar a eficiéncia

A avaliacdo de um projecto de formagdo segundo o critério da eficiéncia implica
normalmente a verificacdo de procedimentos internos a organizacdo que demonstrem
que os decisores do mesmo conseguem garantir e controlar os pontos-chave que
determinam a eficiéncia das actividades, pelas quais se responsabilizam. Neste sentido,
as praticas de auditoria interna sao ja consideradas boas praticas, capazes de elevar, de
forma significativa, a eficiéncia de determinado projecto de formacao.

No contexto da formacdo profissional, verificar a eficiéncia de algo leva-nos a colocar
questdes, tais como:

e Os equipamentos mobilizados para a formacao estao a ser optimizados?

e A experiéncia pedagdgica da equipa técnica afecta a formagao esta a ser
capitalizada?

e A experiéncia pedagogica do corpo de formadores esta a ser bem aproveitada?

Estd esgotado o potencial de exploracao de recursos utilizados em accoes

anteriores?

Verifica-se uma boa gestao dos recursos técnico-pedagdgicos disponibilizados?

O orcamento disponivel esta a ser bem aplicado?

A capacidade instalada da entidade esta a ser optimizada?

O cronograma do projecto esta a ser cumprido?

(...)

(26) Avaliar a oportunidade

Sugere-se que este tipo de avaliacao seja realizado, preferencialmente, a montante da
realizacdo da formacdo. Pode todavia ser efectuada durante e apds a sua realizacao.

No contexto da formacao, verificar a oportunidade de algo leva-nos a colocar questoes,
tais como:

e A proposta formativa surge em tempo oportuno, ou seja, dd uma resposta
atempada as necessidades de competéncias previamente identificadas?

e Os formandos receberam a documentagdo de apoio a medida das respectivas
necessidades de informacgao?
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e Os formandos receberam os resultados de avaliacOes intermédias em tempo Util,
ou seja, permitiu melhorar desempenhos ao longo da execucao da formacgao?

e A preparagao dos agentes de formagao envolvidos no projecto de formacao (em
particular os formandos) foi realizada atempadamente?

e Os comportamentos e resultados verificados aquando da transferéncia de
aprendizagens adquiridas, bem como os impactes ao nivel do todo organizacional
foram atingidos no momento certo?

(..)

(27) Avaliar a pertinéncia

Considerando os respectivos objectivos, sugere-se a aplicacao deste critério de
avaliagao num contexto de avaliagao ex-ante.

Na pratica, trata-se de garantir que as necessidades manifestadas pelos varios
stakeholders envolvidos, directa ou indirectamente, no projecto formativo, sejam
efectivamente consideradas.

Neste sentido, a aplicacao deste critério exige que sejam tidos em conta os objectivos
definidos nos varios niveis. Por exemplo: objectivos globais ou estratégicos, gerais,
especificos e/ou operacionais (implica, regra geral, a construcao de uma arvore de
objectivos que permita identificar, com toda a clareza, as articulacOes existentes entre
os varios stakeholders de um projecto.

Os resultados deste tipo de exercicio assumem particular importancia numa fase em
que se pretenda identificar eventuais cadeias de impactes, decorrentes do
desenvolvimento de determinada intervencao formativa.

Verificar a pertinéncia da formagao leva-nos a colocar questoes, tais como:

e Existe correspondéncia entra objectivos de formagdo e necessidades
organizacionais a colmatar?

e Os objectivos definidos para o curso sao os mais adequados, considerando as
necessidades pré-identificadas?

e De entre as estratégias pedagdgicas possiveis, as escolhidas sdo as mais
adequadas?

e ()
(28) Avaliar a utilidade
Considerando os respectivos objectivos, sugere-se a aplicacdo deste critério de
avaliagdo num contexto de avaliacao ex-post, designadamente, aquando da aplicacao

de metodologias de avaliagdao de impactes da formacao.

Verificar a utilidade da formagao leva-nos a colocar questdes, tais como:
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e Em que medida a formacao desenvolvida proporcionou efectivo valor
acresentado aos individuos/organizages que nela participara (por exemplo, uma
determinada promocao, a criacdao de riqueza por parte de uma organizagao...?

e Em que medida os beneficiarios directros do projecto formativo (formandos)
estdo satisfeitos com os resultados e impactes da formagao?

e Em que medida as chefias directas viram solucionados os problemas que deram
origem ao pedido de formacao?

(..

(29) Ciclo de formacao

Desenvolver um projecto de formagdo assente numa ldgica sistematica passa,
essecialmente, pela identificacao dos inputs e outputs relativos a cada uma das fases
do ciclo de formagao, o que permite criar e manter, de forma permanente e atempada,
os fluxos necessarios de informacdo inter-fases, associadas a determinado ciclo
formativo.

O esforco, ao nivel do desenvolvimento de praticas de diagndstico de necessidades e de
acompanhamento e avaliagdo da formacdo, resulta na elevacao da qualidade da
formacao desenvolvida, ja que permite uma maior adequacao das propostas formativas
as necessidades e expectativas dos respectivos beneficiarios.

(30) Competéncia profissional

Numa perspectiva pratica, a construcdao de um referencial de competéncias nem sempre
¢ tarefa facil. A natureza inobservavel das mesmas induz frequentemente em erro os
profissionais da formagao, criando dificuldades de distincao entre tarefas/actividades a
realizar e competéncias a mobilizar (saberes de natureza cognitiva, saberes-fazer
técnicos e saberes-fazer relacionais). Sugere-se, numa fase inicial do processo, a
identificacao concreta das tarefas/actividades a desenvolver, seguida da identificacao
dos saberes necessarios a execucao das mesmas.

A identificacdo de um referencial de competéncia implica aind a real compreensao dos
empregos num sentido mais amplo e prospectivo, o que permitira identificar com maior
facilidade as actividades nucleares e complementares a desenvolver, tal como
respectivas tendéncias de evolucao, contextos de aplicacao e respectiva variabilidade.

A competéncia pode ser avaliada mediante a observacdao da mobilizagao de
comportamentos especificos para determinado contexto de trabalho (neste caso, a
analise devera incidir nos comportamentos que produzem os resultados esperados).
Este aspecto assume particular relevancia aquando da avaliacao da transferéncia de
aprendizagens adquiridas, uma vez que a mesma podera vir a incidir sobre niveis de
desempenho pré-estabelecidos. Aqui a questdo passaria a ser a seguinte: foram
mobilizados os saberes necessarios ao cumprimento dos objectivos pré-estabelecidos?

Numa perspectiva de gestao de competéncias um dos desafios que se coloca é

precisamente a afericao do potencial de transferibilidade de determinadas competéncias
para diferentes contextos de trabalho, assim como entre diferentes profissoes. Num
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contexto de franca mobilidade inter-empregos e contextos de trabalho, a identificacao
da base de competéncias comuns torna-se aqui uma actividade fundamental.

Redigir ou formular uma competéncia implica utilizar um ou mais verbos de acgdo que
devem descrever comportamentos observaveis com a indicacdo de um nivel de
proficiéncia esperado.

A titulo de exemplo, apresenta-se seguidamente umas das possiveis arrumagdes de
competéncias no contexto de uma organizacao e respectivo processo de monitorizacao
e avaliacao. Note-se que, a estrutura apresentada assentou numa reflexao sobre um
conjunto de procedimentos que surgem frequentemente associados a identificagdo de
competéncias de determinada organizagao, a saber:

e a) A identificacdo das competéncias estratégicas a desenvolver no contexto de
uma organizacao, também designadas por “macro-competéncias” (associadas as
driving forces ou “forgas motrizes” da organizagao).

e b) A identificacdo das competéncias transversais, que permitem uma melhor
gestao das competéncias, numa O6ptica de respectiva mobilizacao em distintos
contextos de desempenho.

e ) A identificagdo de competéncias especificas, associadas as actividades de
caracter mais operacional e, regra geral, associadas a determinado contexto de
trabalho.

e d) A identificacdo de competéncias-chave, associadas a determinadas areas de
negdcio/funcionais da organizagdo, tais como: a area da qualidade, a area
comercial e marketing, a area produtiva,etc...

e ¢) Identificacdo de “niveis de proficiéncia”/niveis de desempenho desejado.
Remete para a construcao de sistemas de monitorizagao de desenvolvimento de
competéncias. A elaboracao de planos de verificacdo de progresso face a niveis
de proficiéncia/desempenho a alcangar pode traduzir-se num instrumento eficaz
ao nivel do acompanhamento da evolugdo dessas competéncias.

e f) A validade dos referénciais de competéncias por individuos de reconhecida
legitimidade e capacidade de intervengao nas matérias em discussao.

e @) Identificagdo de niveis de proficiéncia/desempenho minimos a alcancar. Estes
minimos sdo, normalmente, definidos com base na identificacdo prévia de niveis
de qualidade minimos ou aceitaveis, a garantir por parte dos responsaveis por
determinado contexto de trabalho.

Neste caso a organizacdo devera ajustar eventuais referenciais existentes, no sentido
da construcdo do seu préprio referencial no qual ird integrar um conjunto de
competéncias especificas validades e reconhecidas pelos varios intervenientes na
construcao do referencial a utilizar.

e h) Identificacdo das condicdes necessarias a mobilizacdo das competéncias
pretendidas.

No exemplo que se apresenta, de seguida, verifica-se apenas a identificacao das
competéncias, de seguida, verifica-se apenas a identificacdo das competéncias
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estratégicas, sequida da identificagdo do respectivo “cluster” de saberes, que no caso
que se apresenta, surgem como competéncias transversais®!

Focalizacao no cliente

Identificar as expectativas e necessidades dos respectivos
clientes (internos e externos)

Capacidade de comunicagao

Comunicar de forma eficaz com todos os membros da
organizagao, aplicando as técnicas mais adequadas a cada
situacao.

Desempenho direccionado
para a obtencao de
resultados

Desenvolver as respectivas actividades por forma a alcancar os
resultados pretendidos

Espirito de iniciativa

Analisar as diversas situacdes de trabalho e tomar as decisdes
mais adequadas

Capacidade para auto-
avaliacao

Apreciar o trabalho realizado e desenvolver as acgoes
necessarias face a identificacdo de eventuais desvios
relativamente aos objectivos pré-estabelecidos

Trabalhar em equipa

Calendarizar e controlar as actividades de forma a obter
resultados pretendidos, afectando tempo para eventuais
inversdes no planeamento

Capacidade de planeamento
€ organizacao

Promover e manter bons relacionamentos com os restantes
colegas de trabalho

Capacidade de auto-
aprendizagem e transmissao
de conhecimentos

Desenvolver activamente as respectivas competéncias,
transmitindo, sempre que possivel, os conhecimentos
adquiridos (quer formal quer informalmente)

21«0 termo “transversal” traduz a presenga simultinea em diferentes contextos de elementos similares e permite
incorporar caracteristicas comuns a diferentes empregos”...”Nesta perspectiva, a constru¢do e/ou mobilizaco de
competéncias transversais potencia o percurso em espacos de evolugao profissional segundo uma dupla logica: (1)
uma légica de fileira profissional no interior de uma mesma familia (de empregos) e (2) uma logica de mobilidade
“transversal” a outros dominios profissionais.” In Gomes,J. (1999:7).
22 . . -~ . A . I .~ . .

A identificagdo deste tipo de competéncia ¢é efectuada, regra geral, com base na defini¢do de objectivos

estratégicos a alcangar pela organizagao.
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Focalizacao no cliente

Demonstrar um conhecimento profundo acerca das
necessidades dos respectivos clientes internos e
externos

Responder atempadamente quer a clientes internos quer
a clientes externos

Prestar um servico personalizado a cada um dos
respectivos clientes (internos e externos),
independentemente da respectiva cultura, género ou
lingua

Procurar excerder as expectativas dos respectivos clientes
Agir de forma cordial com clientes insatisfeitos

Agir de acordo com as diversas expectativas dos
respectivos clientes

Capacidade de comunicagao

Escutar e considerar as opinides dos colegas de trabalho
Conhecer as opinides dos restantes colegas de trabalho
no contexto de dominios de intervencao comum

Utilizar um léxico perceptivel por todos

Demonstrar convicgao na apresentacao dos respectivos
argumentos

Garantir confidencialmente sempre que solicitada

()

Caso a organizacdo decidisse pela importancia de uma observacdo mais aprofundada,
relativamente a cada um dos saberes poderia ainda vir a reflectir acerca das accoes
“demonstrar conhecimentos profundos acerca das
necessiadades dos respectivos clientes internos e externos”.

inerentes a competéncia:

Daqui decorre que quanto maior for o detalhe em termos de competéncias a mobilizar,
maior sera o rigor em termos de respectiva monitorizacdao/avaliacao.

2 Elementos constitutivos da competéncia. A este conjunto de saberes surge normalmente a identificagio das
condicdes para a respectiva mobilizagdo (ndo referidas no exemplo apresentado).
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e Demonstrar um conhecimento
profundo acerca do negdcio dos
varios clientes 8internos e
externos), respectivos produtos
e/ou servigos, bem como

Demonstrar um interlocutores privilegiados
conhecimento profundo e Identificar com relativa facilidade
acerca das necessidades tendéncias ao nivel das mudancgas Nivel 3
dos respectivos clientes nas preferéncias dos
internos e externos consumidores
e Detectar eventuais oportunidades
de negdcio

¢ Antecipar eventuais necessidades
dos consumidores
e Actualizar os restantes colegas

Ao conjunto de competéncias ditas “transversais” sio normalmente associadas as competéncias especificas,
inerentes a cada contexto de trabalho em analise. Os modelos de avaliagdo incidem, regra geral, sobre o conjunto de
competéncias, transversais e especificas, associadas a cada contexto de trabalho (com maior enfoque ao nivel das
competéncias especificas).

No exemplo apresentado, as competéncias estratégicas coincidem com as competéncias transversais a desenvolver.
Noutros contextos organizacionais tal ndo podera acontecer. Neste tltimo caso, a organizac¢do define, de acordo com
a estratégia de negdcio pretendida, que investimento pretende vir a fazer no que toca a desenvolvimento de
competéncias dos respectivos colaboradores (estabelecimento de planos de gestdo do respectivo capital de
competéncia), e quais as competéncias a valorizar e desenvolver, identificando e destacando as que se relacionam
efectivamente com os respectivos objectivos estratégicos.

%3 Os niveis de proficiéncia a alcangar variam consoante as necessidades de cada organizagdo. Tal como referido, Le
Boterf recorre a trés niveis: principiante, confirmado e perito. Uma das questdes que se coloca no que toca a analise
dos niveis de proficiéncia ¢ a seguinte: que evidéncias deverdo ser analisadas por forma a dizer que o individuo se
encontra no nivel A ou B?



Relativamente a avaliacdo das competéncias aqui

apresentadas (de natureza

estratégica), o modelo de avaliagdo para monitorizagdo e verificacdo de progressos
poderia ser, a titulo de exemplo, o seguinte:

Avaliacdo com base na verificacido dos resultados alcancados®®

Area funcional:

Titular:

Avaliacao de
competéncias

Comentarios

. - (Devem ser discriminados os tipo de Nivel de Nivel de
estratégicas A . . n
. o saber a desenvolver, no caso de profidéncia profidéncia
(identificar os pontos que | . e )
) . identificacao de comportamentos com actual desejado
exigem necessidades de . .
. necessidades de desenvolvimento)
desenvolvimento)
Focalizacao no cliente | Foram detectadas as seguintes Ponto1l: Nivel 1 | Nivel
Identificar as expectativas | necessidades de desenvolvimento desejado:
e necessidades dos Ponto2: Nivel 2 | executar
respectivos clientes Ponto 1: Quanto as expectativas dos as
(internos e externos). clientes internos; Ponto3: Nivel 3 | actividades
e Nos relatorios da producao destacam- com total
Ponto 1: Demonstra um Sse 0S sucessivos atrasos na recepcao Ponto4: Nivel 4 | autonomia

conhecimento profundo
acerca do negdcio do
cliente acerca do negdcio
do cliente, respectivos
produtos e/ou servigos,
bem como interlocutores
privilegiados;

Ponto 2: Identifica com
facilidade tendéncias ao
nivel das mudancgas nas
preferéncias dos
consumidores;

Ponto 3: Detecta
oportunidades de
negocio;

da informagao acerca do feedback do
cliente face a avaliagao dos prototipos
dos produtos. O atraso na recepc¢ao da
informacao referida tem vindo a
compremeter os prqazos de entrega
dos produtos finais junto dos
respectivos clientes.

Ponto 2: Quanto as expectativas dos
clientes externos:
¢ De acordo com os resultados do
inquérito aplicado junto dos clientes
(segmento A), foram detectados os
seguintes comportamentos com
necessidades de desenvolvimento:
¢ Fraco conhecimento acerca das
especificidades do produto
manifestado por parte da equipa de
vendas do Segmento A.

Ponto5: Nivel 5

Ponto6: Nivel 6

% Nota: A esta grelha de avaliagdo poderao ser associadas as competéncias especificas para igual avaliagao.
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Ponto 4: Detecta
eventuais oportunidades
de negdcio;

Ponto 5: Antecipa
eventuais necessidades
dos consumidores;

Ponto 6: Actualiza os
restantes colegas;

Obs: Caso sejam
identificadas “boas
praticas”, (tais como
estratégias bem
sucedidas,
comportamentos nao
previstos mas com
forte impacte ao nivel
dos resultados)
deverao traduzir-se
em novas
competéncias

Recomendacoes:

e Maior articulacdo entre sector
comercial e sector de produgao;

e Verificagao do grau de
conhecimento que ambos os
sectores apresentam acerca dos
respectivos objectivos e expectativa
de resultados;

e Apuramento do nivel de
desconhecimento acerca dos
produtos e/ou servigos dos clientes,
junto das equipas de vendas com
prestacao aquém do desejado;

¢ Desenvolvimento de uma
intervencao formativa, para
aquisicao/desenvolvimento dos
saberes abaixo identificados.

Saberes a adquirir e/ou
desenvolver:

e (Identificar o tipo de saber (saberes
cognitivos, técnicos e
ou/sociais/relacionais)

Niveis de proficiéncia:

Nivel 1 (Comportamento com necessidades de desenvolvimento)
Nivel 2 (De acordo com o nivel desejado)
Nivel 3 (Excedeu as expectativas)

Nivel 4 (Individuo em fase de integracdo na funcdo)

Como facilmente se podera verificar, uma identificacao de competéncias implicara
igualmente a reunido de consenso relativamente ao nivel de aprofundamento das
actividades a observar.

Acrescente-se que a abordagem apresenta € meramente ilustrativa do tipo de pratica
desenvolvida em matéria de identificagdo de competéncias e respectiva avaliagao.
Outras mais existem com contornos diferentes e, consequentemente, com resultados
igualmente diferentes.

(31) Contrato de aprendizagem

Quando existem, os contratos de aprendizagem podem ser utilizados como referentes.
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A elaboracao de um contrato de aprendizagem surge, regra geral, associado a
execugao das seguintes actividades:

e Articualcao entre o projecto profissional individual e o projecto organizacional

e Estabelecimento de objectivos organizacionais

o Identificacdo de competéncias concretas a desenvolver pelos individuos
(traduzidas num conjunto de saberes especificos a mobilizar apds a realizacdo da
formacao)

¢ Identificacdo do nivel de competéncia detido no momento

o Identificacdo e andlise de gaps existentes

¢ Identificacdo do periodo de tempo a afectar ao processo de aprendizagem que
vise colmatar essas necessidades

e Elaboracdo de um contrato de aprendizagem assente no conjunto de
necessidades manifestadas pelos varios interveninentes no processo de
aprendizagem

e Acompanhamento do formando ao longo da vigéncia de um contrato de
formacao no sentido de o motivar e de Ihe providenciar todo o apoio necessario

No final de um contrato de aprendizagem ambas as partes fazem, normalmente, um
balanco acerca dos resultados obtidos, visando a elaboragdo de um novo (se
necessario) plano de aprendizagem (Ver definicao de transferéncia de aprendizagens
para o contexto de trabalho). A gestao de percursos individuais de formacao sera, desta
forma, igualmente facilitada.

(32) Critério de avaliacao

Um critério ndo é susceptivel de ser directamente observado, ou seja, nao se pode
“observar directamente” a pertinéncia de algo. O que pode ser observavel e mensuravel
sao os indicadores. Por exemplo, a taxa de execucdo pedagdgica (TEP) de um
determinado curso é quantificdvel em termos percentuais (%).” O seu resultado
traduz-se, normalmente, num indicador de eficacia da formagdo?.

Recorrendo a prévia definicdo de critérios de avaliagdo e respectivos indicadores, o
avaliador pode ajuizar, numa fase posterior, acerca do cumprimento ou nao desses
critérios. Por exemplo, podera avaliar se o programa ou plano de formacao foi ou nao
eficaz. Voltando ao exemplo da TEP, o avaliador pode recorrer as seguintes categorias
para a formulagao do seu juizo de valor:

0-24 Nada eficaz
25-49 Pouco eficaz
50-74 Eficaz
75-100 Muito eficaz

27 TEP | volume _real _de _ formagdo JX 100

Lvolume _mdximo _de _ formagao

2 A TEP corresponde, obviamente ao inverso da taxa de absentismo.
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Como se podera verificar, se a média da TEP para um determinado plano de formacao
for avaliada em 79%, de acordo com os valores de referéncia do avaliador, o plano sera
considerado “muito eficaz”.

Devemos considerar, no entanto, o seguinte: mesmo conseguindo uma percentagem de
100% no que toca a taxa de execugdo pedagdgica, isso nao garante que o plano de
formacao mantenha o mesmo grau de eficacia, caso o avaliador venha a utilizar outros
indicadores de eficacia. Se se considerar como indicador de eficacia o grau de
satisfacao dos formandos (GSf) obtido no final de cada curso, o facto da TEP ser
elevada ndo garante, a partida, que o grau de satisfagao dos mesmos seja igualmente
elevado.

Devemos, pois, ter em conta que um determinado critério pode ter mais do que um
indicador e que os resultados podem ser incoerentes entre indicadores.

Quando o avaliador possui mais do que um indicador por critério é usual existir uma
ponderacdo de cada critério para a formulacdo do juizo final. Continuando o nosso
exemplo, se a verificacao de eficacia tivesse como Unicos indicadores a TEP e o GSf, o
avaliador poderia adoptar-se a seguinte formula para apoiar a sua avaliacao:

Eficacia (%) = (TEP x 0.4) + (GSf x 0.6)
Se o GSf tivesse sido (em média) 70%, teriamos o seguinte resultado:

Eficacia (%) = (79 x 0.4) + (70 x 0.6)
Eficacia (%) = 47,4 + 28
Eficacia = 75,4 %

A ponderacao reflecte, pois, decisdes tomadas pelo avaliador que, desejavelmente,
deverao traduzir as necessidades dos diferentes “stakeholders”.

(33) Custo de oportunidade
Um exemplo da aplicagdo desta nogao podera ser o que a seguir se apresenta:

No orcamento de uma familia, como contabilizar os custos da decisao de inscrever um
dos membros da familia com 16 anos num curso de formagao profissional de 2 anos na
area das novas tecnologias?

A maior parte das familias, no seu processo de tomada de decisdo, levaria em conta
custos como as propinas, custos de transporte, livros, material escolar, etc. No entanto,
para além daqueles custos, a contabilizagdo ndo estara correcta até ser considerado o
custo de oportunidade daquela decisao

para a familia: se, em vez da opcao pela informacao, a familia tivesse decidido pela
entrada imediata do jovem no mercado de trabalho, o dinheiro que este teria
oportunidade de ganhar a titulo de salario poderia ter contribuido para reforcar o
orcamento familiar durante aqueles dois anos. Imaginemos que a familia faria com que
50% do saldrio revertesse a favor do orcamento comum; entdo o custo de
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oportunidade inerente a opcao pela formacao profissional seria (para os 2 anos): Custo
de oportunidade = 28% meses x saldrio médio mensal x 50%

O mesmo custo é também considerado por algumas organizagdes, quando interessadas
em comparar os beneficios a obter com a formacdo e o custo relativo a auséncia do
colaborador do respectivo posto de trabalho.

(34) Diagndstico de necessidades de formacao

Importa distinguir, no ambito deste glossario, o significado das expressdes
“levantamento de necessidades” e “diagndsticos de necessidades”.

O primeiro surge, regra geral, associado a identificagdo de problemas, relativos a
desafios do presente ou do futuro, que na opinido dos responsaveis por essa
identificacao, podem ser colmatados pela via da formagao. Nao recorre a qualquer tipo
de andlise acerca da origem dos mesmos. Aqui se incluem as chamadas checklists,
que remetem para a seleccdo de um conjunto de areas de formacao especificas, com
vista a elaboragdo de um plano de formacao.

¢ 0 segundo, integrando o primeiro, destaca-se pelo recurso a técnicas de analise
de problemas visando a identificacao das respectivas causas. Destacam-se aqui,
por exemplo, a aplicacdo de alguns métodos e técnicas especificos, tais como: a
metodologia da “arvore de problemas”, o diagrama de causa e efeito, o
diagrama de Pareto, os grupos de discussao, a analise swot, o brainstorming,
o inquérito (entrevista e/ou questiondrio), a observacao, etc...Este tipo de
analise proporcionara, ao contrario da abordagem anterior, um conjunto de
informacOes essenciais a elaboracdo de um plano de formacgado, que se pretenda
devidamente sustentado e melhor direccionado as necessidades dos publicos a
envolver.

Identificar, a partida, qual a postura da organizacdo (reactiva e/ou antecipatéria), face
a politica formativa a seguir, traduz-se num procedimento essencial num contexto em
que se pretendam aferir impactes decorrentes de intervencdes formativas
desenvolvidas. Implica dar resposta as seguintes questoes:

e Qual a politica formativa a seguir?
e Que resultados se esperam obter com a intervencao formativa?
e Quando e como deverao ser aferidos e avaliados?....

De uma forma sucinta, apresentam-se, seguidamente, as etapas consideradas
essenciais a desenvolver no &mbito de um diagndstico de necessidades de formag&o:*°

2 : . 7 q: ;.

? 24 meses mais 4 se usufruisse de subsidio de férias e Natal.

3% S50 apresentadas apenas as etapas cruciais a considerar no ambito de um diagnostico de necessidades de formagio
(esta nota metodologica prende-se essencialmente com as acgdes formativas dirigidas a activos empregados).
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Caracterizacgao da situagao de
partida

Quais as condicionantes da minha envolvente inter e externa?
Que desafios sao esperados?

Que recursos humanos possuo actualmente?

Os recursos que possuo sao suficientes e relinem as competéncias
necessarias ao cumprimento dos objectivos pretendidos?

Identificacao da situagao
desejada ou ideal (traduzida em
algo susceptivel de ser
alcancado)

e Que niveis de desempenho/proficiéncia individual e/ou organizacional
sao pretendidos?

e Pretendo alcancar os objectivos pré-estabelecidos, no curto, médio ou
longo prazo?

Esta informacao assume uma importancia crucial no ambito de avaliacoes
que venham a ser realizadas, uma vez que a identificacdo de niveis de
desempenho (individuais e/ou organizacionais) esperados, constitui um
dos referentes mais importantes de uma avaliacao.

Identificacdao do gap existente
entre aquilo que é desejado e
aquilo que existe.

e Que indicadores de desempenho (de um individuo e/ou de um
colectivo) devem ser considerados aquando da caracterizagao e
analise do gap encontrado? Que referentes sdao considerados?Niveis
anteriores de desempenho?Niveis de desempenho obtidos pela
concorréncia?...

Que interlocutores-chave devem ser contactados?

As causas dos problemas apontados foram devidamente identificadas?
Se ndo, que técnicas de analise de problemas podem ser utilizadas?
Qual a gravidade do gap ou desfasamento encontrado?

Qual a natureza da necessidade encontrada?

Identificacdo das razoes que
conduziram a existéncia desse
gap/desfasamento.

Que estruturas ou individuos estarao relacionados com as causas dos
problemas identificados?

e Que processos estarao relacionados com o problema identificado?

e Os problemas identificados deverao ser solucionados pela via da
formacdo? Se ndo, que outras medidas poderdo ser desenvolvidas?

Estabelecimentos de prioridades
relativamente a necessidades a
colmatar.

e Que individuos devem ser mobilizados, em primeiro lugar, para a
formacao?

e Caso n seja possivel executar toda a formagao desejada, que
capacidades deverdo desenvolver numa primeira fase (que saberes
deverao adquirir/desenvolver)?

e Quais as principais mudangas esperadas a nivel do comportamento
desses individuos, aquando do seu regresso ao respectivo contexto de
trabalho?

e Que resultados deverdo ser alcancados pelos mesmos, no curto, médio
e longo prazos?

Este ponto assume particular relevancia ja que nem sempre sdo visiveis,
em muitos dos relatdrios de diagndsticos realizados, as prioridades a
seguir, o que pode dificultar a tarefa de quem se incumbe, huma fase
posterior, pela elaboracdo de um eventual plano de accao.

Preparagao de planos de
accdo.*

e Que proposta formativa sera a mais adequada?
e Que métodos pedagdgicos serdo os mais adequados?
e Que carga horaria deverao ter as intervencoes formativas?

3! S50 aqui apresentadas apenas as questdes consideradas criticas quando consideradas as etapas referidas.
32 Ver defini¢io de “Plano de formagdo.
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Dadas a diversidade e especificidades dos contextos de andlise, sugere-se que as
metodologias de diagndstico de necessidades de formagdo sejam devidamente
ajustadas aos respectivos contextos de aplicacao. Implica analisar com cuidado
eventuais inquéritos-padrao, ja que o mesmo podera negligenciar informacao
importante relativamente a determinado tipo de competéncias a desenvolver. Sempre
que possivel, torna-se, pois, preferivel recorrer a métodos assentes em estudos de caso
baseados na caracterizacao de desafios/problemas concretos.

Devemos ter sempre presente que qualquer que sejam os resultados obtidos devem
satisfazer sempre as necessidades de informacao dos actores que dela dependem. Aqui
se destacam os seguintes actores: os responsaveis pelo planeamento e concepgao da
formacao, os responsaveis pela execucao da formacgdo, bem como todos os que
venham a assumir responsabilidades ao nivel da avaliacao das intervengdes formativas
(internos e/ou externos a organizacao).

(35) Disseminacao de resultados

Os resultados podem ser disseminados ao longo da execucao da formacao (caso se
trate de relatérios intermédios integrados num contexto de avaliagdo formativa), ou no
final da execugao da formagao (caso se trate de uma avaliagao final — de resultados e
impactes-integrada num contexto de avaliagao sumativa).

Na disseminacao de resultados obtidos com a avaliagdao podem ser realizadas sessoes
de sensibilizacdo/formagdo, eventos especificos tais como seminarios, workshops,
coldquios, publicacoes, etc...

Relativamente a fase da disseminacao dos resultados de uma avaliacao, varias sao as
actividades a desenvovler, com fortes implicacdes ao nivel da eficacia dessa avaliacao:

o Identificacdo, a montante da realizagao da formagao, de todos os interessados
nos resultados da avaliagao da formagao (implica a identificacao dos centros que
podem tomar decisGes ao longo e depois da execucao do processo formativo,
visando a sua melhoria).

e Estabelecimento de uma estratégia de disseminagdo de resultados (implica a
apresentacao dos mesmos junto dos respectivos implicados no processo
formativo).

e Devolucao aos varios clientes da formacdo, da(s) parte(s) que lhe(s) dize(m)
directamente respeito (implica a elaboracdo de relatérios “personalizados” e
adequados as diferentes expectativas em presenca). A elaboracao de sumarios
executivos personalizados sao um bom exemplo a seguir.

e Evitar que os resultados da avaliacdo (seja intermédia ou final) sejam utilizados
para fins distintos dos pré-estabelecidos no plano de avaliagao.

e Garantir a utilizagdo dos resultados produzidos, sempre que tal seja possivel
(apelo a rentabilizagdo do tempo, esforco e dinheiro, a favor de uma maior
eficiéncia e eficacia da formagao).
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(36) Fidelidade dos instrumentos de avaliacao

Nao podemos afirmar, em termos absolutos, que um instrumento é sempre 100%
fiavel. S6 apos a aplicagdo do mesmo se pode determinar, partindo dos seus resultados,
que itens poderao ser aproveitados. Esta € uma das varias razOes pelas quais o
processo de testagem de um instrumento assume particular importancia.

(37) Garantia de qualidade

Se aplicarmos a definicao referida ao contexto da formagao profissional, depressa
verificamos que a avaliacdo a efectuar tenderd a focalizar-se em dois aspectos
fundamentais: (1) no valor acrescentado/beneficio produzido por determinado processo
formativo no seu todo (ou processos inerentes, tais como diagndstico de necessidades,
concepgao, implementacao, etc...), € (2) no grau de envolvimento dos respectivos
“clientes finais”, ou, para usar uma expressao mais utilizada no contexto da formacao,
dos stakeholders implicados, directa e/ou indirectamente no projecto formativo, ao
nivel da definicao do produto/servico pretendido.

A presenca de uma multiplicidade de actores torna o processo de avaliagdo em algo
mais complexo, ja que teremos igualmente diferentes expectativas relativamente ao
nivel de qualidade a alcancar. Neste sentido, torna-se imprescindivel a prévia
determinagdo do nivel de qualidade desejado. Implica, regra geral, o desenvolvimento
de verdadeiros “processos de negociacao” interactores.

Assumindo a formagao profissional como um processo em si mesmo, diriamos que a
nocao de garantia de qualidade sera operacionalizada no contexto de cada uma das
fases de um determinado ciclo formativo. Neste sentido, os dispositivos de
observagdo/avaliagdo serdo aplicados a fase do diagndstico de necessidades de
formacdo, planeamento, concepcao e implementacao e ainda sobre o préprio sistema
de acompanhamento e avaliacao de resultados (intermédios, finais e de impacte).

Os sistemas de garantia de qualidade, aplicados ao contexto da formacao profissional,
visam, regra geral, responder as seguintes questoes:

a) O diagndstico de necessidades de formagdo foi correctamente efectuado, ou
seja, identificou de forma rigorosa, quais as competéncias profissionais a
desenvolver?

b) Os resultados das andlises de custo-beneficio (realizadas previamente),
permitiram efectuar as melhores opgdes? Foram consideradas outras
alternativas?

c) As accdes a desenvolver sdao pertinentes, oportunas e propostas em
conformidade com a estratégia global da organizacdo?

d) As solucoes formativas sdo coerentes quando consideradas as competéncias
profissionais a desenvolver?

e) Foram aplicados dispositivos de avaliagdo diagndstica por forma a identificar o
nivel de conhecimentos de partida dos participantes nas accoes formativas?

f) A seleccdo dos agentes a intervir na execucdo da formagao obedeceu a critérios
de seleccdo e avaliacao explicitos?
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g) O projecto formativo desenvolve-se (ou desenvolveu-se) de forma eficiente?

h) Foram criadas as condigdes necessarias ao processo de transferéncia de saberes
adquiridos desenvolvidos para os contextos reais desempenho?

i) O sistema de acompanhamento e avaliacdo da formacao da uma resposta
concreta as varias necessidades de informacao dos varios stakeholders em
presenga? Foram negociados e divulgados os critérios e indicadores de avaliagao
a utilizar?

(38) Gestao da formacao

As preocupacgoes inerentes ao desenvolvimento de um sistema de gestao da formacao,
recaem sobretudo, sobre as condicdes necessarias a implementacao de determinada
politica formativa.

Existem, de facto, varios factores que quando presentes, podem favorecer a eficacia da
mesma:

a) clara definicao dos papéis que cada um dos actores devera assumir aquando da
implementagao da politica formativa. Neste sentido, a mesma devera assumir
uma forma escrita, devendo ainda ser amplamente divulgada junto de todos os
responsaveis pela sua operacionalizagao;

b) o envolvimento da direccao da organizagdo, em particualr no que diz respeito a
disponibilizacao de meios suficientes para a implementacdo da mesma, assim
como mobilizagdo dos varios actores para a sua concretizacdo;

c) estreita articulacdo com as politicas de recursos humanos existentes. Neste
contexto, a gestao da formacao, em particular quando direccionada para a
realizacgo de necessidades de competéncias numa  perspectiva
previsional/antecipatdria, podera assumir um papel essencial uma vez que
estard, paralelamente, a apoiar a gestdo de competéncias existente. Neste
sentido, uma actividade de natureza formativa nunca sera um acto isolado, mas
sim uma parte integrante de um processo global de gestao e de desenvolvimento
de recursos humanos. Uma das fungoes de um sistema de avaliagao da formagao
sera aqui a de demonstrar em que medida a parte “formacdo” contribui para o
desenvolvimento desses recursos.

d) a sua implemetancdo devera estar ao servico da concretizacao da hierarquia de
objectivos da organizacdo (estratégicos, especificos (niveis intermédios) e
operacionais). Este aspecto assume uma importancia extrema quando
considerado o contexto da avaliagdo da formacdo, ja que sempre que se desejar
aferir eventuais impactes da formagdo ao nivel do todo organizacional, torna-se
necessario compreender a “cadeia de objectivos” da propria organizacgao.

(39) Indicador de avaliacao

A sua compreensao passa pela identificacdo do critério que lhe é inerente, uma vez que
existe uma clara relacao de dependéncia dos indicadores de avaliagao relativamente as
caracteristicas dos respectivos referentes. Implica que a determinagao de indicadores
validos seja efectuada em funcdao da natureza dorealidade objecto de avaliagdo.
Questao a colocar nesta fase: de querealidade objecto de avaliagdao estamos a falar?
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A fase da determinacdo de indicadores de avaliacdo exige que, a partida, estejam
reunidas determinadas condigdes que garantem os respectivo sucesso, a saber:

e a clara identificacao dosrealidade objecto de avaliagdo, bem como respectivos
critérios de avaliagao;

e a demonstracao da legitimidade dos actores que escolhem e/ou definem os
indicadores;

e a existéncia de coeréncia entre os indicadores escolhidos, objectivos
preconizados (ex: pela organizacdo beneficiaria da formagdo), avaliacdo realizada
e utilizacdo de resultados.

Acrescente-se que a escolha do indicador a observar condiciona, normalmente, a
escolha do tipo de instrumento de avaliacao a utilizar, pelo que se reforca a ideia de
que a escolha de eventuais instrumentos de avaliacdo devera efectuar-se em fungdo,
fundamentalmente, dos critérios e indicadores a utilizar. Neste Ultimo caso, importara
distinguir de que tipo de indicador estamos a falar: indicadores hard (ex: taxas de
desperdicios, nimero de reclamagdes, numero de pecas produzidas...) ou soft (ex:
indices de satisfacao do cliente, indices de turnover, graus motivacionais...)

(40) Inputs de avaliacao

Devemos ter sempre presente que as “saidas ou outputs” de cada uma das fases de
um ciclo formativo, podem constituir as “entradas ou inputs” das fases subsequentes,
significa, por exemplo, que os resultados de um processo de avaliacdao, serao
eventualmente considerados inputs ou fontes de informacao de um diagndstico de
necessidades de formacao.

(41) Juizo de valor

Para que a formulacdo de juizos de valor ocorra, algumas das questdes a colocar antes
de realizar qualquer avaliacdo, é a seguinte: o que é esperado da parte de quem vai ser
avalaido? Foram claramente divulgados os critérios a utilizar na avaliacao a realizar? Os
avaliados receberam orientagOes claras acerca da melhor forma para produzirem os
resultados desejados?

Note-se que quanto maior for a riqueza e variedade dos dados obtidos, melhor sera a
fundamentacao dos juizos de valor. Pressupde a utilizagdo de uma ampla gama de
instrumentos de recolha de informacao (ver definicao de triangulacao).

Serad sempre aconselhavel que um juizo de valor comporte uma indicacao sobre o(s)
referente(s) relativamente ao qual é feito.

A maxima transparéncia ao nivel da formulacdo de juizos de valor resulta numa maior
aceitacao e credibilidade do processo avaliativo, quer por parte dos destinatarios da
avaliacdo quer por parte dos utilizadores dos seus resultados. Implica que a montante
sejam identificado(a)s e dado(a)s a conhecer:

e 0s referentes de partida;
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e 0s responsaveis pela determinacdo desses referentes (trata-se de saber se os
potenciais avaliados “reconhecem” direitos aos que assumem essa
responsabilidade, ou seja, se Ihe é reconhecida legitimidade para o fazer);

e 0s critérios de avaliacdo a utilizar;

e 0s responsaveis pela formulagdo dos juizos de valor (trata-se de saber quem
pode fazer um juizo de valor sobre a realidade avaliada);

e 0s destinatdrios dos resultados da avaliacdo;

e as formas adequadas para a devolugao dos resultados aos “avaliados”.

Na presenca de resultados nao previstos, o avaliador devera aferir o respectivo grau de
importancia junto dos actores implicados (directa e/ou indirectamente) no processo e
estabilizar, com os mesmos, eventuais padrdes de referéncia que permitam elaborar os
juizos de avlor pretendidos.

Num contexto de aprendizagem em que se procura desenvolver saberes de natureza
cognitiva, socio-afectiva e/ou psicomotora, a formulagdo de eventuais juizos de valor
decorrentes deavaliacOes efectuadas podera considerar estas trés realidades ou apenas
uma parte. Neste Ultimo caso sugere-se que seja distinguida claramente a parte do
objecto-alvo de avaliacdo. Na formacao de juizos de valor sugere-se, ainda, que sejam
considerados eventuais ponderacdes relativamente a alguns critérios de avaliacao
aplicados (ver definicao de “critério de avaliagao”).

(42) Meta-avaliacao

O desenvolvimento de praticas de meta-avaliacdo pode contribuir de forma significativa
para uma maior adequagao dos modelos de avaliacao utilizados, bem como para uma
maior sofistificacdo e rigor dos mesmos. Pode ainda contribuir para a criagao e
institucionalizacao gradual de uma cultura de avaliacdo em favor de um efectivo reforco
da imagem da prdpria instituicdo que a realiza.

Numa meta-avaliacdo podem ser considerados os seguintes aspectos®:

e O tipo referencial utilizado (ex: uso de referenciais de avaliagao ja testados e

validados)

A experiéncia dos responsaveis pela aplicacao do mesmo

O tipo de actores implicados nos processos de avaliacao

O tipo de estratégias de mobilizagao de actores utilziado

O grau de flexibilidade e adequabilidade do modelo de avaliagdo preconizado

O tipo de fontes de informacao utilizadas nas abordagens de avaliacao

A forma como ¢é aplicado o modelo de avaliagdo utilizado

A qualidade dos resutaldos e impactes decorrentes da aplicacdo do modelo

avaliativo (em idénticos ou diferentes contextos)

A qualidade dos relatorios finais relativo a resultados de avaliagdes desenvolvidas

¢ A utilidade dos resultados para os respectivos utilizadores

e O grau de exequibilidade das recomendacdes produzidas (exige que seja
verificada efectiva devolucao aos stakeholders (centros de decisao)
respectivos)

33 Observagio: A esta lista de aspectos podem ser acrescentados outros sempre que tal seja desejado pelo utilizador
final dos resultados.
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e Os cursos asociados a implementagdo do modelo avaliativo

Trata-se de um campo fértil para a actuacdo de consultores independentes, com
competéncias nesta matéria, j@ que a meta-avaliagdo faz apelo a um conjunto de
competéncias muito especificas, muito dificii de encontrar na generalidade dos
profissionais de formacdao. Nao se tratara, pois, de exigir este tipo de capacidades a
todos os que assumem, de uma maneira geral, responsabilidades ao nivel do
desenvolvimento de praticas de avaliacao.

(43) Metodologias de avaliacao

A construcdo de modelos de avaliagdo capazes de dar uma resposta adequada a
necessidades veiculadas por parte dos seus utilizadores finais parece ser a opcao mais
adequada num contexto caracterizado pela multiplicidade de abordagens avaliativas.

Embora ndo exista uma Unica metodologia de avaliagdo, que possa ser aplicada a todas
as situagdes objecto de avaliagdo, podem, no entanto, ser construidos modelos
avaliativos especificos com base em referenciais de avaliacao existentes. Para tal,
devera o avaliador, responsavel pela orientacao metodoldgica do processo de avaliacao
pretendido, ser capaz de ajustar esse referencial as exigéncias dos contextos em
andlise.

(44) Niveis de avaliagcao

A medida que se passa de um nivel para o seguinte, o processo de avaliagao torna-se
mais complexo, exigindo, normalmente, mais tempo e recursos. A questao da maior
complexidade e/ou dificuldade, na aplicacdo dos varios niveis de avaliacao, pode ser
ultrapassada mediante a realizacdo de um bom diagndstico de partida, no qual constem
claramente os objectivos a alcancar.

(45) Objectivo de aprendizagem (pedagogicos)

Para além da “mecanica” da construgao dos objectivos de aprendizagem devemos olhar
para a sua pertinéncia, validade e legitimidade, isto é: porqué aquele objectivo, como
se chegou a ele e quem determinou que aquele contetdo deve ser um objectivo?

Torna-se mais dificil a definicdo de objectivos de aprendizagem em actividades
humanas muito complexas e que habitualmente integram competéncias e
conhecimentos tacitos (p. ex. lideranca e gestao) ou em contextos de trabalho em que
0S processos se apresentam indeterminados. Normalmente as organizagdes que
trabalham com objectivos de aprendizagem transparentes revelam uma organizacao de
processos de trabalho também transparentes, sendo o inverso igualmente verdadeiro.

Recomenda-se que o profissional de formacao submeta os objectivos de aprendizagem
que discutiu/analisou aos seguintes verificadores:

¢ De que ponto de vista esta redigido o objectivo? Do formador ou do formando?
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e Sdo claras as caracteristicas e necessidades de quem vai alcancar o objectivo?

e E respeitada a estrutura do “triplo C"?

e Os comportamentos, as condicoes e os niveis de performance desejados
presentes no objectivo traduzem a realidade profissional?

e As capacidades implicitas no objectivo podem ser demonstradas/desenvolvidas
durante a aprendizagem?

e As formas de organizacao da formacdo previstas (p. ex. formagao em sala, em
contexto de trabalho, a distancia, etc.) sdo coerentes com a natureza dos
objectivos?

e Qual a “extensdo” do objectivo? especifico? Operacional? intermédio? Global?

e Os objectivos estdo hierarquizados? Existem precedéncias?

e Estdao definidos os pré-requisitos necessarios a aquisicdao de determinado
objectivo?

¢ Como e quando vai ser verificado se o objectivo foi ou n atingido?

Considera-se, normalmente, que um objecto de aprendizagem bem definido é “meia —
formagao” preparada.

De facto, um objectivo é alcancado quando a pessoa concretiza o desempenho ai
determinado, dentro das condicdes e critérios definidos e demonstra capacidade de
transferir e adequar, com propriedade, essas “aquisicOes” para outros contextos de
trabalho/aprendizagem.

Um exemplo da aplicacao da estrutura “triplo C” podera ser o seguinte:
No final da sessao/intervencao formativa, p formando deve ser capaz de:

e Elaborar um relatério técnico de acordo com as especificacdes existentes (a
formulacao de um objectivo de aprendizagem pressupde a utilizacao de verbos
de accao);

e Apds a identificacdo do tipo de saber a mobilizar, importa identificar as condiges
necessarias a realizacao da accao pretendida:

e Elaborar um relatério técnico de acordo com as especificagdes existentes,
utilizando para o efeito o software X (a identificacdo das condicdes para a
realizacdo da accdo pretendida assume uma importancia crucial aquando da
realizacdo de uma avaliacdo da transferéncia de aprendizagens para determinado
contexto de desempenho. Identificadas as condicdes de realizacao, importa
definir niveis de desempenho a alcangar.

e Elaborar um relatério técnico de acordo com as especificagbes existentes,
utilizando para o efeito o software X e sem ultrapassar a data limite de entrega
do mesmo ao respectivo cliente interno.

Como se podera verificar, neste caso ndo sao identificados quais os impactes
pretendidos com a formacdo. Apds a definicdo do nivel de desempenho (ou
comportamento esperado por parte do individuo), poder-se-ia ainda definir que tipo de
impacte seria o desejado, quer ao nivel do individuo quer ao nivel da respectiva area
funcional quer ainda ao nivel dos resultados da prépria organizacao, como por exemplo:

¢ Resultados pretendidos relativos ao individuo: elevacao do respectivo grau
de autonomia (passagem do nivel 1 (fraca autonomia) para o nivel 2 (suficiente
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autonomia)). Neste caso, o enfoque estaria centrado nos resultados obtidos e
nao na observacao deste ou daquele comportamento.

¢ Resultados pretendidos relativos a area funcional: alteracdo do grau de
satisfacdao do cliente interno (passar do grau de satisfacao 3 (razoavel), para o 5
(muito bom)).

e Resultados pretendidos relativos a organizacdo: elevacao do grau de
cooperacao inerunidades funcionais (atingir nivel: “muito bom").

Como se podera verificar, a definigdo de objectivos a alcangar pretende-se sempre com
as expectativas e necessidades dos “stakeholders” envolvidos no processo avaliativo.
Identificar as diferencas dpticas e respectivas necessidades de informacdo, traduz-se
assim um dos principais critérios de sucesso de um processo avaliativo.

(46) Plano de avaliacao

Sugere-se que a planificacdo de um processo de avaliacao seja efectuada em funcao
dos resultados de eventuais diagndsticos de necessidades de formagao. Nos relatérios
finais destes ultimos poderao constar ja as principais orientagdes a seguir no que toca a
avaliacao da formacao proposta.

Aquando do planeamento das actividades de avaliagdo sugere-se que seja dada
especial atencdo aos recursos disponiveis, ja que a falta dos mesmos pode condicionar,
de forma significativa, a eficacia de um processo avaliativo. Aqui ndo se incluem apenas
recursos humanos e financeiros. O recurso “tempo” é fundamentalmente em qualquer
abordagem de avaliacao que se pretenda reflexiva e direccionada para a aprendizagem
dos seus intervenientes.

Neste sentido, recomenda-se que seja disponibilizado tempo suficiente para a
elaboragao das questdes de avaliacdo, para a seleccao dos métodos e das técmicas a
utilizar, assim como, para o estabelecimento de estratégias de envolvimento de actores.

Um plano de avaliagao devera fornecer informagdo suficiente relativamente ao tipo de
abordagem de avaliacdao a aplicar a cada agrupamento de questdes de avaliagao.
Implica que essas abordagens tratem de forma diferenciada as varias situagdes a
avaliar. Este procedimento permite compreender melhor as caracteristicas de cada
contexto em analise.

Um plano de avaliacdao podera revestir a forma de um documento escrito estruturado
de acordo com os seguintes postos:**

¢ Enquadramento da proposta avaliativa (Qual o contexto de partida?)

e Objectivos da avaliagao (O que se pretende alcancar com a avaliacao?)

o Ambito e dimensdes a avaliar (O que se pretende avaliar? Que questdes de
avaliagao deverao nortear a abordagem de avaliagao?)

e Fontes de informacdo disponiveis (Que referentes de partida existem? A que
fontes de informacao pretendo recorrer?)

3 As questdes referidas deverdio ser colocadas a montante da realizacio de qualquer processo de avaliagdo da
formagao.
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e Metodologias de avaliacao a desenvolver (Que tipo de abordagem de avaliacao
vai ser implementada?)

¢ Uma abordagem participativa, independente....?

e Responsavel pela orientacdo metodoldgica do processo de avaliagdo (Quem
orienta o processo?)

e Intervenientes a mobilizar para o processo e respectivas estratégias de
envolvimento (Quem deve participar no processo? Que responsabilidades
deverao assumir?)

e Técnicas e instrumentos a aplicar (Como vao ser recolhidos os dados?)

e Recursos materiais a mobilizar (Que recursos podem ser disponibilizados?)

e Andlise de dados e apresentacdo de resultados (Como vao ser analisados os
dados? Como vao ser apresentados os resultados?)

e Resultados a apresentar (O que deve ser o produto final de avaliacao?)

e Divulgacao de resultados (Junto de que centros de decisao devo disseminar os
resultados? Como vai se realizada essa disseminagao?)

e Datas de realizacao (Em que momentos se vai realizar a avaliacao?)

e Custos a afectar (Que recursos financeiros terei que mobilizar para o projecto?)

A titulo de exemplo, apresenta-se de seguida, uma grelha de suporte ao planeamento
de um processo de avaliagao:
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O que se pretende
avaliar? (pretende-se
gue sejam identificados
0s
“objectos”/dimensdes a
avaliar)

um dos

critérios de

Que questdes de
avaliacdo deverei
efectuar para cada

objectos/dimensoes
a avaliar (estas

questOes permitem
identificar com

facilidade quais os

avaliacdo utilizar)

Que
indicadores
de avaliacao

poderei
estabelecer
para cada
um dos
critérios
identificados

Que actos
deverei implicar
NO processo e a
que estratégias,

para o respectivo
envolvimento,
poderei recorrer?

Que
instrumentos
de avaliacao

poderei
utilizar?

Quando
deverei
aplicar os
intrumentos
de avaliacao?

Quem deve
receber os
resultados
avaliativos?

Como deverei

apresentar os

resultados da
avaliacdo?

O que sera importante
avaliar a montante da
realizacdo da
formacao?

O que sera pertinente
avaliar aquando da
realizagao da
formacao?

O que sera importante
avaliar apos a
conclusao da

formacgdo? Apenas
aquisicao de
conhecimentos? Ou
também impactes apds

a fase da transferéncia

dos novos saberes para

0s contextos reais de
trabalho?
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(47) Plano de formagao

A montante da elaboracdao do plano de formacgao, podem ser colocadas questbes que
visam garantir a qualidade do mesmo, tais como:

Que tipo de resposta formativa deve ser dada ao conjunto de necessidades de
formacao identificado? (analisar/estabelecer politica formativa)

As razoes que justificam as necessidades apontadas sao suficientemente
conhecidas?

Os objectivos pretendidos para o curto, médio e longo prazos sao
suficientemente conhecidos?

Que necessidades de formacao devem ser prioritariamente resolvidas?

Os individuos a implicar no processo formativo foram suficientemente
sensibilizados para a necessidade de provocar a mudanca pretendida?

A organizacao dispde de meios ( humanos, materiais e financeiros) suficientes
para a resolucao dessas necessidades?

Aquando da adjudicacao da concepcao e da execucao do plano formativo a uma
entidade externa, sdo devidamente especificados, no ambito do respectivo
caderno de encargos, os objectivos de aprendizagem ( e finais, na Optica da
organizacao ) a atingir?

Foram identificados os individuos que, para além dos formandos, devem ser
implicados no processo?

Foram claramente identificadas as responsabilidades dos mesmos?

Os principios da politica formativa sdo claros? (Aposta na formagdo interna?
Aposta na formacao qualificante, de actualizagao e/ou reconversao...?)

Que intervencao/participacao € esperada por parte dos parceiros sociais?

(...)

E um documento cuja elaboracio é feita normalmente pelo responsavel da formacéo da
empresa/instituicao e contempla, regra geral, os seguintes aspectos:

a politica formativa a seguir;

a caracterizacao do ponto de partida (fonte de informagdo: diagndstico de
necessidades de formacao);

a identificacdo do publico-alvo a abranger;

a identificacdo dos resultados a obter, ou seja, das capacidades/competéncias a
desenvolver/mobilizar pelos potenciais formandos apos a formacao;

especificacdo de prioridades a seguir;

as estratégias de envolvimento/preparacdo de actores a implicar no processo
(formandos, respectivas chefias, formadores, monitores...);

a identificacao dos recursos humanos, materiais e financeiros a afectar;

as estratégias a seguir ao nivel da seleccdo e elaboragao dos suportes didactico-
pedagdgicos;

as estratégias a seguir aquando da execucdo das accOes, designadamente as
que contribuam para uma melhor adequacao da intervencao formativa as
especificidades do publico a abranger;

as estratégias a seguir ao nivel do acompanhamento e controlo de execugao do
plano de formagao;

as estratégias a seguir no ambito da verificacdo e avaliacdo de resultados
alcangados com a formagao;
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¢ identificacdo dos responsaveis pela gestao, organizacdo e operacionalizacdo do
plano;
¢ a definicao de eventuais planos de contigéncia

(48) Questoes de avaliacao

Recomenda-se que as questdes centrais de avaliagao sejam colocadas a montante da
realizagdo da formagdo. Implica uma estreita articulagdao com os beneficiarios (directos
ou indirectos) da formagao. Podem, todavia, surgir outras no decurso e no final da
implementacao da mesma, de acordo com os interesses manifestados por parte dos
seus actores mais directamente implicados no processo formativo.

Sugere-se ainda que sejam equacionadas antes de qualquer decisao acerca do tipo de
métodos e técnicas de avaliagao a aplicar.

As questdes de avaliagdo podem agrupar-se de acordo com aspectos especificos a

observar, designadamente:

Questoes relacionadas com a fundamentacao
(utilidade) da intervengao formativa propriamente
dita.

Remete para uma anadlise dos resultados do
diagnédstico de necessidades de formacdo, bem
como caracteristicas do contexto no qual se
pretende vir a intervir (ver definicdo de avaliacao
ex-ante)

Que tipo de situacdes-problema estdo na base
da proposta formativa?

Quais as caracteristicas do publico-albo a
abranger?

Quais as respectivas necessidades?

Que outras propostas (de natureza nao
formativa) foram equacionadas por forma a
resolver as situacbes-problemas identificadas?...

Questoes relacionadas com a concepcao da
intervencao formativa.

Remete para a fase de elaboracdo e adequagao de
conteldos programaticos, definicdo de objectivos
pedagdgicos, elaboracdo/adequacao de recursos
didactico-pedagdgicos...

Qual o perfil de entrada do formando?

Que tipo de competéncias deverdo ser
adquiridas/desenvolvidas?

Qual o momento oportuno para o
desenvolvimento dessas competéncias?

Que tipo de proposta formativa podera ajustar-
se as necessidades a colmatar?...

Questoes relacionadas com o
desenvolvimento/execucao da formacao.

Remete para a analise das condicOes a garantir a
montante e ao longo da implementagao da acgao.
Ex: fase da seleccado e preparagao dos agentes a
mobilizar para a realizagdo da formagao:
formadores, monitores, tutores...mobilizagao de
recursos materiais adequados, etc. Trata, regra
geral, das questdes relacionadas com uma
avaliacdo que incide sobre o processo formativo.

Foram reunidas as condicdes necessarias a
realizacdo da formacao pretendida?

Que perfil de formador/monitor/tutor...se
afigura adequado para a consecucao dos
objectivos pedagdgicos propostos?

Em que medida os objectivos de aprendizagem
estdo a ser ou foram alcangados?

0O desempenho do formador corresponde ao
desejado?...

Questoes relacionadas com os resultados
finais a obter (outcomes).

Remete para uma andlise que incide sobre os
objectivos de aprendizagem e, eventualmente,
finais (perspectiva da organizacdo), assim como,
identificacdo de respectivos critérios e indicadores
de avaliagdo.

Foram verificados os impactes desejados (ao
nivel do desempenho do individuo, da
organizagao e/ou da comunidade no qual
aqueles se inserem)?

Foram detectados impactes ndo previstos?....
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Questoes relacionadas com as analises
custo-beneficio.

Remete para a realizacdo de analises custo-
beneficio a montante e a jusante da realizacao da
formacao.

¢ Os beneficios (valor acrescentado previsto) do
programa formativo justificam os investimentos
efectuados?

¢ Ou "o desenvolvimento de uma solucao
formativa acarreta menos custos quando
comparada com outras propostas de intervencao
disponiveis”?

Ou, ainda, quando posicionados no pos formagao:

e “Os recursos materiais foram suficientemente
optimizados?”

¢ “Os “resultados liquidos” do programa (ver
definicdo de ROI e Analise Custo-Beneficio)

(49) Recomendacoes

Quando elaboradas “a pressa” podem por em causa as actividades de avaliacdo
anteriormente desenvolvidas, pelo que devera ser dedicado tempo suficiente para a sua

feitura.

Por forma a serem Uteis, deverao chegar junto dos seus destinatarios em tempo
oportuno, considerando a respectiva necessidade de tomada de decisao.

Por forma a garantir a utilidade e consequente aporpriacao das recomendagOes
elaboradas, sugere-se que sejam realizadas as seguintes actividades (baseado em

Patton 1996):

e Negociar, com os diversos centros de decisdo, a natureza e o contetido de um

relatdrio final.

e Elaborar as recomendagbes com base nas informagdes que decorreram da
analise de dados recolhidos no terreno.

e Destacar,

de entre o conjunto de

recomendacbes a apresentar, as

recomendacoes relativas a assuntos centrais.

e Considerar as preferéncias dos seus potenciais utilizadores. Pode ser solicitada
pelos mesmos a apresentacao de varias alternativas deaccdo. Neste caso, o
avaliador podera indicar vantagens e desvantagens relativas a cada uma das
propostas de accao, deixando o respectivo cliente decidir acerca da accao mais

adequada.

o Identificar (sempre que possivel) os custos e beneficios implicados na execugao
de alguma recomendacao efectuada, bem como eventuais custos decorrentes da

nao execucao das mesmas.

e Elaborar recomendacdes que estejam relacionadas com o campo de intervencao

dos respectivos utilizadores.

Importa evitar

que Os mesmos recebam

recomendagOes sobre as quais ndao vao poder actuar/decidir.
e Elaborar recomendacOes claras e precisas. Implica que as mensagens sejam
suficientemente explicitas por forma a serem compreendidas numa primeira

leitura pelos respectivos utilizadores.

e Identificar a forma mais adequada para a apresentacao das recomendacoes.
Implica aferir, por exemplo, as implicacOes politicas associadas a cada uma das
recomendagOes efectuadas e eventuais reacgdes dos respectivos utilizadores. O

97




envolvimento dos interessados nos assuntos mais problematicos, ao longo da
respectiva analise, pode atenuar eventuais reacgdes aquando da apresentagao
dos relatodrios finais de avaliacao.

e Dedicar tempo suficiente para a elaboracao das recomendacgdes. Facilita uma
maior reflexao acerca dos resultados obtidos, bem como a realizagdao de
eventuais reunides com os seus potenciais utilizadores.

o Delinear estratégias que possibilitem a execucao das recomendacoes efectuadas.
nao raras vezes, sao realizadas sessOes de apresentacao de resultados,
elaborados sumarios executivos dirigidos a cada um dos centros de decisdo em
causa, entre outros. E aconselhdvel que, sempre que possivel, o avaliador
demonstre, nesta fase, total disponibilidade para efectuar eventuais follow-ups,
apds a operacionalizacao das medidas de ac¢do propostas.

(50) Referencial de avaliacao

Num referencial devem constar todos os elementos que permitirao identificar as
diferengas ou desvios relativamente a eventuais indicadores de resultados a alcancar.

Na elaboracao de um determinado referencial torna-se essencial:

e validar as fontes de informacao, assim como o tipo de informagao a utilizar;

e garantir, por parte dos varios actores implicados no processo, um grau de
convergéncia adequado relativamente a critérios e indicadores a utilizar;

e determinar os indicadores de avaliacao a utilizar;

Em termos de resultados, deve permitir dar resposta as seguintes questdes
(enumeram-se apenas as principais):

e Que tipo de resultados se pretende obter com a intervencao de avaliacao?

¢ Quais os elementos/objectivos alvo de estudo significativos a considerar no
processo de avaliagao?

¢ Que referentes serdo utilizados (por ex: que critérios e indicadores de avaliagdo
serao utilizados?)

e O que permite concluir que este ou aquele resultado é “bom” ou “mau”?

(51) Referente

Para avaliar torna-se, pois, imprescindivel que se conheca bem o que se vai avaliar e
que se utilizem, por exemplo, critérios e indicadores precisos. Estes deverdo ser
claramente identificados no sistema de referéncia a utilizar.

Aquando da comparacao de resultados obtidos com determinada situacdo de partida,
podem ser utilizados referentes, tais como:

e Niveis de desempenho conseguidos em programas formativos anteriormente
desenvolvidos.

e Resultados de uma amostra representativa dos programas desenvolvidas até a
data

e Objectivos previstos para o programa formativo em analise
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e Niveis de desempenho ja alcancados por cada um dos participantes (auto-
referéncia)

e Padroes de desempenho estabelecidos por organizagbes externas (ex: instituidos
no contexto de auditoria externas)

e Resultados obtidos pela concorréncia

¢ Niveis minimos de actuacdao de cumprimento obrigatdrio (ex: requisitos minimos
de sistemas de certificagao/acreditagao...)

e Padrdes/niveis de desempenho de referéncia ( a alcancar no curto, médio e/ou
longo prazos)

e Resultados a alcancar, estabelecidos pelos varios actores em presenca

)

(52) Relatdrio de avaliagao

A titulo de exemplo, apresenta-se uma estruturagao de um relatdrio final, baseada nos
trabalhos de Weiss, C.H., a saber:

¢ QuestoOes de avaliagao abordadas

Breve descricdo do plano de formacdo (enfoque ao nivel dos objectivos a alcancar)
Principais conclusdes da avaliacao (apresentadas por nivel de avaliagao)

e Descricdo sumarias das “descobertas” de avaliagdo mais importantes

e Recomendacdes diferenciadas dirigidas a cada tipo de stakeholder envolvido
Estratégias para disseminacdo de resultados

Finalidades e objectivos

Plano original de actividades

Actividades (realmente) desenvolvidas durante o plano de formacao
Caracteristicas do contexto no qual foi implementado

Stakeholders envolvidos (directa ou indirectamente) no projecto formativo
Individuos e/ou organizagoes interessados nos resultados da avaliacdo

Questdes-chave de avaliacao
Conducao da avaliacdo
Elaboragao do modelo de avaliagao
Periodo de tempo para a respectiva aplicacdo
Métodos de recolha de daodos (justificacao de opcdes metodoldgicas)
Métodos utilizados na andlise da informagdo (resumo, em detalhe nos anexos)
Papel do avaliador
Papel dos actores envolvidos no processo avaliativo
e Resultados produzidos
e Descobertas mais relevantes (associadas as necessidades de informacgdo dos respectivos
“stakeholders”)
e Limitacdes do estudo efectuado (identificagdo de eventuais dificuldades na concretizagdo
dos objectivos da avaliagdo).
e Conclusdes
o Interpretagdo de resultados (formulagdo de juizos de valor)
¢ Elaboracdo de recomendacOes

Enfoque nos aspectos a melhorar em futuros processos de avaliagao

Este ponto assume extrema importancia, ja que permite efectuar um reconhecimento formal
acerca da participagao/envolvimento de todos aqueles que permitiram a realizacao da formagao.
Este aspecto é ainda mais importante no contexto de avaliacGes de natureza participativa.

Metodologia (desenvolvimento de aspectos técnicos).
Grelhas de dados

TranscrigOes seleccionadas de material narrativo
etc...
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Alguns dos factores criticos associados a apresentacao de relatérios de avaliagdo sao os
seguintes:

Elaboragdo de sumarios executivos

Apresentacbes suportadas em esquemas, graficos ilustrativos da realidade
observada, que permita uma facil e rapida leitura dis resultados obtidos
Identificacdo de tendéncias/cenarios futuros

Identificacdo de multiplas estratégias de disseminacao de resultados, de acordo
com a realidade de cada um dos stakeholders

Apresentacao de recomendacles que sejam faceis de operacionalizar

Discurso construtivo e pedagogico

E importante e indispensavel a elaboragdo de um ou mais Sumdrios Executivos com as
principais conclusdes do trabalho de avaliacdo e recomendacdes aos respectivos
utilizadores. sugere-se que seja estruturado por forma a facilitar a eventual tomada de
decisdes (ver definicao de “recomendacdes”).

(53) Resultado da avaliacao

Existe um conjunto de factores criticos que pode contribuir para um maior ou menor
uso dos resultados de uma avalicao, a saber:

A relevancia da informacdo obtida

O nivel de comunicagao existente entre os avaliadores e utilizadores dos
resultados

A utilidade dos resultados no contexto da tomada de decisao dos seus
utilizadores

Envolvimento e participacao dos utilizadores no processo avaliativo

(54) Sistema de gestao de informacao

As vantagens decorrentes da concepcao e implementacao de um sistema de gestao de
informacdo (SGI), no dominio da formagao, sao, fundamentalmente, as seguintes:

Permite a auto-avaliacdo da estrutura responsavel pela realizacdo das actividades
formativas

Facilita @ monitorizacao da execucao das actividades de um plano de formacao
(em particular as relativas a execucdo do mesmo), disponibilizando informagoes
que permitem (entre outros): elaborar, em tempo oportuno, relatdrios acerca da
satisfagao dos clientes de uma intervencdo formativa; elevar o grau de
participacao dos actores implicados na formacao; analisar determinados
indicadores de actividade; identificar eventuais incidentes criticos; comparar
resultados de anteriores intervencdes formativas; controlar de uma forma mais
eficaz os custos do programa, etc.

Quando eficazmente concebido permite a gestdao integrada de um processo
formativo

(..)
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A sua construcao implica que sejam desenvolvidas as seguintes actividades:

e Identificacdo das actividades, acerca das quais o sistema deve produzir
informagdes

Identificagao da natureza e do tipo de informagao consideradas relevantes
Identificagdo dos momentos e métodos de recolha de dados

Produgdo de informacao util, do ponto de vista dos respectivos utilizadores
Divulgacdo da informacao Util junto das partes interessadas

Sugere-se que estas actividades sejam realizadas quer por parte da entidade que
realiza formacao quer por parte da entidade que se responsabiliza pela integracao dos
respectivos colaboradores ap0s a realizacao da formagao.

Um sistema de gestdo de informacao podera, por um lado, apoiar uma entidade
formadora no contexto da implementacao de um sistema especifico que garanta a
qualidade das suas intervencOes e, por outro, quando concebido pela entidade
beneficiaria da formagdo, tendera a focalizar-se, sobretudo, nos resultados decorrentes
da transferéncia de saberes adquiridos para os contextos reais de desempenho, assim
como respectivos impactes, quer ao nivel da melhoria da performance dos individuos
quer da respectiva area funcional quer, ainda, da organizagao no seu todo.

(55) Stakeholder

Destaque-se que, dos 9 stakeholders apresentados, nhem todos apresentam o0 mesmo
nivel de importancia para quem tem a responsabilidade de conduzir a avaliacdo. Por
exemplo, os stakeholders identificados em (8) e (9) serao apenas informados dos
resultados, ndo contribuindo, regra geral, para a avaliagdo em si mesma. Cabera, pois,
ao avaliador identificar os stakeholders-chave a mobilizar para o processo (aqueles
que exercem maior influéncia sobre o processo de avaliacao propriamente dito).

No dominio da avaliacdo, a questdao que permite a identificacdo dos stakeholders é a
seguinte: a quem podem ser Uteis os resultados de uma avaliagdo?

Trata-se de identificar todos os individuos e/ou entidades a quem serdo devolvidos os
resultados avaliativos, por forma a suportar a respectiva tomada de decisdo com vista a
melhoria do projecto formativo em curso e/ou de intervengoes futuras.

Algumas das etapas a seguir quando conhecidos os stakeholders envolvidos num
determinado projecto, podem ser as seguintes:

o Definir estratégias de envolvimento dos mesmos no projecto formativo que se
pretende realizar (um dos momentos propicios para o fazer é a fase do
diagndstico de necessidades de formagao)

e Garantir o seu envolvimento durante a realizacao da formacao (poderao dar
“pistas” que conduzam a alteracdes no programa numa O6ptica de adequagao
permanente do mesmo)

e Envolver os stakeholders chave do processo nas fases da construcao do
referencial de avaliacao, da validacao de dimensOes a avaliar e da elbaoragao de
relatérios finais de avaliacdo, designadamente ao nivel da validacao dos
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resultados obtidos. Esta validagdo é fundamentalmente para garantir a utilidade
da avaliagdo, isto &, para aumentar a probabilidade do seu uso no ambito dos
respectivos processos de tomada de decisdao. Para que este envolvimento seja
real, devem ser efectuadas (sempre que possivel) reunidoes com 0s mesmos.

e Estabelecer canais de comunicacao eficazes que facilitem a eventual interaccao
entre os diferentes stakeholders

Por forma a identificar claramente o tipo de stakeholder envolvido num projecto
formativo, bem como a natureza do seu envolvimento, sugere-se que seja utilizada a
seguinte grelha:

(56) Técnica de amostragem

Na amostragem dirigida, determinadas unidades sdo seleccionadas por razdes varias
em fungao dos interesses do avaliador.
Os métodos aplicados com maior frequéncia sao:

e a amostragem por conveniéncia. Constituida em funcao da disponibilidade e
acessibilidade dos respondentes.

e amostragem intencional. A amostra é constituida em funcdo da opiniao de
uma ou mais pessoas, uma vez apresentado um bom conhecimento acerca das
caracteristicas da populacao em estudo.

¢ a mostragem snowball. Consiste, numa primeira fase, em escolher, de modo
aleatdrio, um conjunto de elementos de uma dada populagdo e, numa segunda
fase, escolher outros elementos adicionais por indicacdo dos primeiros. Neste
sentido, pode ser considerada uma forma especifica de amostragem intencional.

e a amostragem sequencial. Semelhante ao método multi-fasico, ja que a
realizacdo de uma segunda amostragem s6 é decidida apds a analise dos
resultados obtidos na fase anterior. Aqui, os elementos continuam a ser
intencionalmente escolhidos.

e 0 método de amostragem por quotas. Algo semelhante a amostragem
aleatoria estratificada, traduz-se no seguinte: associa-se uma determinada quota
a cada estrato (grupos previamente seleccionados) que seja proporcional a sua
representacdo na populacdo e assegura-se que um numero minimo de
elementos faga parte da amostra, para cada estrato especificado. Pretende-se
assim obter uma amostra que seja semelhante a populacdo em certas
caracteristicas pré-especificadas, ditas de caracteristicas ou varidveis de
“controlo”.
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Exemplo: se na populagdo a estudar se encontram 25% de individuos do sexo
masculino, na amostra a seleccionar deverao constar os mesmos 25% de individuos do
sexo masculino, sendo neste caso a dimensao da amostra a referéncia a considerar.

Numa amostragem por quotas, as proporgées dos varios subgrupos na amostra
reflectam a sua distribuicao dentro da populagao.

Na amostragem aleatdria, o critério de seleccdo das unidades é o do acaso.

Teoricamente, a amostragem aleatdria é sempre preferivel a intencional por questdes
relacionadas com a validade dos resultados da avaliagao

A amostragem aleatdéria (também designada por amostragem probalistica) € um
procedimento que garante que as unidades seleccionadas para a avaliagao sejam
representativas da populagdo de que foram extaidas. Nao obstante ser considerado o
método mais caro, ganha em relacdo aos restantes, quanto a fiabilidade dos resultados
obtidos. Os métodos mais frequentemente utilizados sdo os seguintes:

e Amostragem aleatoria simples. Cada elemento do universo a estudar tem a
mesma probabilidade de ser seleccionado. Existem duas formas que permitem
obter uma amostra deste tipo: a da lotaria e a dos nimeros aleatorios.

e Amostragem sistematica. Método também designado por quasi-aleatorio,
uma vez que nao permite que todos os elementos do universo em causa tenham
a mesma probabilidade de ocorréncia.

Etapas:

e a) Calculo do racio:

K= Widimensde douniverse / populacio)

nfdimensio da amostra)

Caso se defina que K=2 (significa que a dimensdo da amostra seria constituida
por metade da dimensdo do universo em analise. Se K=20, entdo obteriamos
uma amostra de apenas 5% desse universo.

e b) Seleccionar de forma aleatdria um nimero no intervalo [1, k], que servira
como ponto de partida bem como de primeiro elemento da amostra. O
segundo elemento sera identificado ao adicionar ao primeiro valor obtido o
racio K. Os restantes elementos da amostra resultam pela adigdo sucessiva
do mesmo racio aos nimeros que se vao precedendo.

Um exemplo da aplicagdo deste tipo de amostragem sdo os inquéritos por
telefone que visam determinar niveis de audiéncia de determinados
programas televisivos.

e Amostragem estratificada. Obtém-se separando os elementos de uma
populacdo em grupos, mutuamente exclusivos®, denominados estratos,

3 Significa que nenhum dos elementos da populagdo pode estar simultaneamente presente em dois ou mais estratos
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seleccionando-se a partir destes uma amostra aleatdria simples dentro de cada
estrato. A aplicacdo deste método exige que se conhegam as caracteristicas do
universo em analise. Apresenta resultados mais eficientes quando se tratam de
amostras de pequena dimensao e claramente representativas.

e Amostragem por clusters. Aplicada em populagbes que se encontram
divididas em reduzido numeros de grupos ou clusters, que apresentam uma
dispersdo idéntica a populagdo em andlise. Numa primeira fase sao
seleccionados aleatoriamente alguns grupos, incluindo-se posteriormente, na
amostra, todos os elementos pertencentes aos grupos seleccionados.

¢ Amostragem multi-etapas. Semelhante ao método anterior, no que se refere
a respectiva definicdo e etapas a desenvolver. Apenas se destaca o facto do
processo anteriormente descrito poder ser multiplicado, caso os grupos estejam
subdivididos em subgrupos, etc...(recurso a “estrutura em arvore”).

¢ Amostragem multifasica. Distingue-se da anterior pelo facto das amostragens
efectuadas em momentos distintos incidirem sobre as mesmas unidades
amostrais. Ex: aplicacdo de um inquérito a uma amostra especifica. Apds o
apuramento dos respectivos dados decide-se retirar da mesma amostra uma
outra a qual sera aplicado um segundo inquérito (este procedimento pode
repetir-se de acordo com as necessidades de informagao dos utilizadores dos
respectivos resultados).

Na pratica da avaliacdo da formagdo, em particular a que incida sobre os efeitos da
formacao, surgem muitos obstaculos ao recurso a uma amostragem aleatéria, que
incida sobre um conjunto de colaboradores de uma empresa inseridos em planos de
formacao anuais ou pluri-anuais:

e muitos dos ex-formandos podem ter saido entretanto da empresa em analise;

e as chefias directas desses ex-formandos podem ter assumido outras fungdes ou
transitado para uma outra empresa;

e 0s mesmos ex-formandos e respectivas chefias directas estdao envolvidos em
varios cursos/accdes de formacdo, podendo vir a ser seleccionados mais do que
uma vez para a avaliagao da formacao. Isto pode levantar problemas no que diz
respeito ao incomodo causado as actividades produtivas da empresa, sendo
necessario cruzar este factor com o da representatividade.

e 0s formandos, sobretudo quando externos, podem nao estar disponiveis para
participar na avaliagao.

Por forma a ultrapassar algumas destas questdes recomenda-se que sejam aferidas as
caracteristicas, quer dos formandos, quer dos contextos a eles associados, aquando da
fase da identificacao das respectivas necessidades de formagao. Algumas dessas
caracteristicas poderdo ser igualmente aferidas ao longo da realizacdo da formagao.

(57) Triangulagao

Permite optar pelo método mais adequado a aplicar a determinada situagdo em estudo.
Nem sempre os métodos aparentemente mais eficazes sdo os mais adequados a
determinado contexto. Por exemplo: num contexto em que se denote alguma saturacao
relativamente a aplicagdo de inquéritos por questionario, o avaliador pode optar pela
escolha de outras técnicas que relinam maior aceitacao.
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Em contextos de claras restricdes orcamentais, a diversificacdo de métodos e de
técnicas gera sempre maiores custos, pelo que os beneficios resultantes poderdo ser
(aparentemente) insuficientes para justificar o investimento. Nestes casos, o avaliador
podera ajuizar da suficiéncia ou insuficiéncia da aplicacao de um Unico método e
demonstrar junto dos respectivos stakeholders a utilidade do uso da triangulacao
(Implica responder a duas questdes centrais: que tipo de decisdes estao na base do
pedido de avaliagao? Que resultados serdo necessarios obter para que essas decisdes
possam vir a ser tomadas?)

(58) Validade dos instrumentos de avaliacao

Uma questdo relacionada com a validade de conteldo pode ser a seguinte: em que
medida um instrumento de avaliacao, que pretende aferir se os objectivos de
aprendizagem foram efectivamente alcancados, produz informacao relacionada com o
objectivo da avaliagao pretendido?

Uma outra questdao relacionada com a validade de um instrumento, pode ser a
seguinte: o formando vai ser avaliado relativamente ao conjunto de saberes
adquiridos/aperfeicoados pela via da formacdo ou vai ser efectuada apenas uma
avaliacao parcial (por exemplo, que incida apenas sobre os saberes relacionais/sociais
adquiridos)?. Esta questao é importante, j@ que, ndo raras vezes, acontece serem
aplicados instrumentos de avaliacao standart, que nao incidem sobre as competéncias
— chave desenvolvidas/adquiridas através da realizagdo da formagdo, mas antes sobre
0s aspectos generalistas de pouca importAncia para os seus beneficidrios (ex:
formandos, chefias...) quando considerados os resultados da avaliagao.

No contexto da avaliacdo da formacao, uma preocupacao frequente em relagdo a
validade consiste em garantir, p.e., que um inquérito de nivel 3 (utilizando a
terminologia de D. Kirkpatrick) consiga medir de facto as alteragdes nos
comportamentos causadas ou fortemente influenciadas pela formagao

Existem varias formas de abordar a questao da validade de um instrumenro. A ideal

sera sempre aquela que relune maior consenso relativamente ao tipo de medida a
utilizar, o que implica uma auscultagao junto dos actores envolvidos no processo.
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PARTE 04

Sites e servicos
de apoio relacionados
com o dominio da avaliacao




Sites e servicos de apoio relacionados com o dominio da avaliacao

A disponibilizacdo de um conjunto de sites e servicos de apoio a pesquisa de
informacao, no dominio da avaliacdo, constitui o objecto de analise da terceira e Ultima
parte deste primeiro caderno.

Num quadro no qual coexistem multiplas abordagens avaliativas, e, por conseguinte,
multiplas aprendizagens e experiéncias, verifica-se uma, cada vez maior, possibilidade
de desenvolvimento e aperfeicoamento de intervencdes de caracter avaliativo.

As particularidades e exigéncias dos contextos de aplicacdo da avaliagdo exigem, cada
vez mais, a identificacdo e aplicagdo de metodologias ajustadas as necessidades de
informacdo dos varios actores em presenca. O responsavel pela gestdo e
implementacao de processos avaliativos podera recorrer, actualmente, ndao sé a
bibliografia ja existente, como também a outras experiéncias e aprendizagens descritas
por outras entidades com responsabilidades ao nivel da execugdo da formacao. Neste
ultimo caso, sao de destacar os estudos de caso, os artigos, os estudos de avaliacao,
assim como seminarios, workshops dedicados a tematica da avaliagdo, encontrados
num conjunto de sites agora divulgados neste caderno.

A divulgagao desta informagao faz apelo directo ao desenvolvimento de uma atitude
proactiva, de auto-conhecimento, e por conseguinte, de auto-aprendizagem, das
entidades que pretendem desenvolver e/ou aperfeicoar as suas praticas de avaliacao.

Banco Mundial
(http://www.worldbank.org ou http://www.obancomundial.org)

Disponibiliza um conjunto de informacgdes/instrumentos que permitem efectuar a
monitorizacdo da avaliacao. Destaque para os estudos de avaliagdo e metodologias
para a monitorizacao da avaliacdo, bem como para os links associados a tematica da
avaliagdo. Em http://www.worldbank.org/evaluation/toolkit/toolkits and handbooks/
encontrara alguns intrumentos com interesse.

Sociedade Americana para o Desenvolvimento da Formacao ASTD
(http://www.astd.org/)

Permite o acesso a Foruns de Discussdao associados a tematica da formagao (Learning
communities). Sao abertos e gratuitos a todos os profissionais que pretendem obter ou
trocar informacgOes. Destaque para os estudos relacionados com a tematica da
avaliagdo, abordagem ROI e “Performance Improvement”.

E ainda possivel obter uma versdo electrénica da Parte II de “Training Outcomes
Evaluation, 1999 Measurement Kt” em http://www.raosoft.com/downloads/astd.html/
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European Comission
(http://europa.eu.int/comm/)

Permite o acesso a documentos relacionados com a tematica da avaliacdo da formacao,
designadamente alguns guias de apoio a aplicacao de metodologias de avaliacdo. sao
de destacar os guias disponibilizados nos quais podem ser encontradas algumas
sugestOes que visam apoiar o utilizador na obtencdao de melhores resultados aquando
da aplicacao de modelos avaliativos.

Destaque para:
http://europa.eu.int/comm/budget/evaluation/keydocuments e
http://europa.eu.int/comm/europeaid/evaluation/methods/quidelines _en.pdf

NCVER - National Centre for Vocational Education Research, Ltd.
(http://www.ncver.edu.au)

Permite aceder a informagdes subordinadas ao tema da educagao/formacao
profissional. Permite que sejam efectuados downloads de textos/estudos integrais
relacionados com a tematica da avaliacdo, dos quais se destacam os estudos dedicados
a aplicacdo da metodologia Return on Investment (Retorno do Investimento — ROI)

The Evaluation Center Western Michigan University
(http://wmich.edu/evalctr/checklists/)

Permite 0 acesso a um conjunto de checklists elaboradas por um conjunto de
especialistas em matéria de avaliacao, tais como Daniel Stufflebeam, Michael Scriven,
Michael Patton, entre outros, que visam apoiar o utilizador ao nivel da aplicagdo e
controlo de qualidade das respectivas metodologias de avaliagao. Estes instrumentos
podem ser particularmente Uteis aquando da institucionalizacao de procedimentos de
auditoria interna no quadro do desenvolvimento de projectos de formagao.

Produtos e services disponibilizados pelo INOFOR>®

FORMEI — Base de Dados de Formacao, Educacao, Emprego e Inovacao. Trata-
se de uma base de dados que permite efectuar pesquisas relativas ao dominio
supracitado, por palavra(s) em: Titulo, Autor, Coleccdo, Assunto, Resumo e
Classificacao CRC, Palavras-chave (todos os campos) e ISBN ou ISSN. Permite ainda
efectuar outras pesquisas de acordo com as necessidades dos respectivos utilizadores.
Esta base de dados pode ser consultada a partir de qualquer um dos terminais
disponibilizados ao publico no espaco do CRC, ou remotamente a partir da internet
(www.inofor.pt). Esta base de dados contém mais de 5000 registos bibliograficos,
relativos a livros, periddicos, audiovisuais, documentos electrénicos e recursos técnico —

36 Os produtos e servigos mencionados serdo consultados ou requisitados a partir de terminais proprios (CRC do
Inofor e restantes CRC) mediante a utilizacdo de uma password especifica, com a excepgdo da base de dados
FORMEI. Podem ainda ser solicitados, junto dos centros referidos, pesquisa relativas a tematicas especificas. Para
tal, basta enviar um email com o respectivo pedido de informagao para adalberto@inofor.gov.pt.
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pedagdgicos. As referéncias correspondentes a documentos electronicos de acesso
remoto permitem a entrada imediata nos respectivos textos integrais.

EBSCO online. Servico que disponibiliza o acesso a textos integrais de artigos
cientificos publicados em revistas e jornais electrénicos, através de diversas formas de
pesquisa, bem como o acesso por titulo a uma série de publicagbes periddicas em linha
assinados pelo INOFOR. Destaque para os jornais electrénicos dedicados a tematica da
avaliacao.

Emerald. Base de dados que permite 0 acesso imediato ao texto integral dos artigos
da MCB Publishing publicados desde 1994, nas areas da Gestao, Administragdo,
Produgdo, Qualidade, Ciéncias Documentos e Engenharia. Destaque para os artigos
relativos ao diagndstico de necessidades e formagdo e avaliacao da formacao.

Proquest. Recurso integrado a bases de dados de coleccOes electronicas que contém
milhdes de artigos publicados em jornais e revistas cientificas. Através do INOFOR pode
aceder as bases de dados ABI/Inform Research (orientada para a Economia, Gestdo e
Gestao do Conhecimento em contextos organizacionais), Career and Technical
Education (vocacionada para a Formacao Profissional, Avaliacado do Desempenho e
Desenvolvimento da Carreira) e Education Complete (nas areas do Ensino, Educacao e
Formagdo). Através deste servico podem ser consultadas cerca de 2500 publicagoes,
entre as quais se destacam as especilizadas no dominio da avaliacao.

OCDE. Biblioteca em linha da Organizacdo para a Cooperacao e Desenvolvimento
Econdmico, com um motor de busca que permite o acesso ao texto integral de
monografias, periddicos e bases de dados de estatisticas. Recomendam-se igualmente
as referéncias relativas a area da avaliacao.
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