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Introducéo

No percurso profissional, como formadora na area comportamental, a investigadora
depara-se com frequéncia com o constante desafio de criar ac¢cbes de formacdo para as
quais apenas lhe sao dados os temas principais e por vezes mesmo esta estrutura ndo €
fornecida. Deste modo, cabe-lhe elaborar todos os contetdos, todos os materiais e todas a
dindmicas a utilizar nas sessdes de formacao. Neste percurso algo solitario de pesquisa e
elaboracdo, depara-se com a necessidade de evolugdo constante, busca constante de
novas metodologias, novos conteddos, novas dindmicas. A evolucdo € constante,
estimulante, desafiante e leva-a a questionar-se de que forma ainda poderia ser mais
potenciado o desenvolvimento pela partilha e avaliacdo informal de um colega em sala, de
modo a que cada sessdo de formacéo se torne cada vez mais eficaz, memoravel e cujos
contetidos fossem cada vez mais aplicados no dia-a-dia profissional, pessoal e social dos
formandos. Procura encontrar algumas pistas de accdo que poderdo ajudar os formadores a
evoluirem num ambiente colaborativo, que desperte o melhor e o leve a exceléncia.

O formador sem vinculo contratual a tempo inteiro para uma entidade Unica, percorre
com frequéncia diversas areas geograficas, ministrando formacéo para mais do que uma
entidade. Muito do seu tempo ¢é utilizado na pesquisa e preparacdo das sessfes, materiais,
conteldos e estratégias pedagogicas, realizando estas actividades de forma isolada, sem
grande contacto com outros formadores, podendo tornar-se uma actividade profissional
solitaria. As partilhas destes materiais e sugestdes sdo pouco frequentes e informais.

Quando o formador finalmente vai ministrar as suas sessdes, verifica-se com
frequéncia que o seu desempenho em sala/sessdo (como por exemplo a utilizacdo das
novas tecnologias de informacédo, performance nas modalidades de “e-learning” e “b-
learning”, utilizacdo do correio electronico para manter o contacto com os formandos e envio
de materiais de apoio e outros, etc.) apenas sera avaliado pelos formandos e pelo proprio
formador através de formularios proprios que poderdo nao ser suficientemente
esclarecedores ou mesmo catalisadores de melhoria.

Referindo-se a professores, Fullan e Hargreaves (1991) apontam as dificuldades que
surgem decorrentes do isolamento profissional: a limitacdo ao acesso a novas ideias e
melhores solugfes. O “stress” é assim vivido de forma individual, interiorizado e acumulado,
sem muitas oportunidades de elogio ou outro tipo de feedback. Surgem assim condi¢Ges
propicias a continuacdo da utilizacdo de préticas pedagogicas ineficazes, podendo ainda
perpetuar-se incompeténcias e resisténcias a inovagdo. Podemos considerar que estas

dificuldades também se podem observar entre os formadores.
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Surge assim o problema de partida: em que medida o isolamento é agravado apés o
final da obrigatoriedade da renovacdo do Certificado de Aptiddo Profissional (CAP), que
exigia formacéo continua de formadores de 5 em 5 anos?

Desde Setembro de 2010 que a renovacdo do CAP deixou de ser obrigatoria
(portaria n.°994/2010, Diario da Republica, 1.2 série — N.° 190 — 29 de Setembro de 2010).
Anteriormente, o formador era obrigado a participar em 30, 60 ou 90 horas de formacao (de
acordo com o numero de horas que ministrou nos 5 anos anteriores) de modo a que o seu
CAP fosse renovado. Neste momento, estas formacgbOes de reciclagem de formadores
deixaram de ser fomentadas, o que podera levar a uma maior dificuldade na renovacao e
actualizacao de aptiddes pedagdgicas e agravar ainda mais o isolamento do formador
relativamente aos seus colegas.

Verifica-se ainda uma aparente auséncia de grupos de supervisdo/espacos de
partiliha para formadores em regime “freelancer” ou outro. Trabalhando de forma isolada,
podem ter dificuldade em encontrar novas metodologias e conteldos mais actualizados. A
sua actuacdo em situacdo de formacédo tem apenas o “feedback” da avaliacdo que os
formandos e o préprio formador realizam numa ficha propria. Também podera ter um
“feedback” informal dos formandos durante a acc¢do de formacdo. A informacdo recolhida
desta forma € limitada, podendo contribuir a observacdo de outros formadores para a
construcdo de uma visdo mais isenta e objectiva da actuacdo do formador face ao grupo de
formandos com o qual se encontra.

E possivel que os formadores encontrem utilidade na criagdo de grupos de trabalho
colaborativo, que funcionem como grupos de supervisdo, de partilha, de apoio, favorecendo
0 crescimento e a melhoria continua. Para além desta possibilidade, outras sugestdes
poderdo ser apresentadas pelos formadores e experimentadas no plano de accdo que se ira
elaborar por todos os formadores que participarem nesta investigacao-acc¢ao.

O objectivo geral desta investigacdo-accao € ilustrar de que forma se pode diminuir o
isolamento pedagdgico do formador. Neste ambito, surgem os objectivos especificos: num
primeiro momento procura-se enumerar as necessidades que os formadores sentem
decorrentes do seu isolamento pedagdgico e a partir daqui delinear e implementar
estratégias de apoio ao formador de modo a quebrar o seu isolamento. Apds esta
implementacdo das estratégias delineadas, procura-se saber se a aplicacdo do plano de
accdo tem efeitos na reducédo/quebra do isolamento do formador, procurando conhecer a
percepcdo do formador sobre o impacto do projecto no seu desenvolvimento pessoal e

profissional.
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Esta investigacdo-accdo terd quatro fases principais. Numa primeira fase serédo
elaborados os questionarios de diagndstico, realizados contactos com formadores e
entidades que poderdo estar interessadas em estabelecer uma parceria. Ainda nesta fase, e
depois de se ter efectuado o envio dos questionarios via “email” e a recolha das respectivas
respostas, sera elaborado o plano de acc¢édo de acordo com a andlise que sera efectuada a
estas respostas.

Na segunda fase, sera solicitada a colaboracdo a Guarda Nacional Republicana,
mais concretamente a Escola da Guarda situada em Queluz, onde os varios formadores se
encontram inseridos no mesmo local de formacgéo. Foi escolhida esta instituicdo, por ser um
local onde a investigadora ministra de vez em quando algumas acc¢des de formacdo. A
deciséo de escolher uma instituicdo onde os formadores se encontram inseridos no mesmo
ambiente, onde partilham espaco fisico, tornando mais facil um contacto mais proximo, foi
no sentido de perceber se se verificam necessidades diferentes relativamente a formadores
“freelancers” e que circulam em diversas entidades promotoras de formacao, bem como em
perceber que plano de accdo seria determinado no sentido de diminuir o isolamento
pedagdgico do formador e promover o seu desenvolvimento profissional e pessoal.

Na terceira fase, sera entdo o periodo de implementacéo do plano de accdo. Segue-
se a quarta fase, em que se ira elaborar o questionario final de avaliacdo da implementacao
do plano de accdo, proceder ao seu envio e a respectiva recolha e processamento de
dados.

Apés a aplicacdo do plano de accao, espera-se que 0S participantes nesta
investigacdo-accdo sintam que o seu isolamento pedagogico foi diminuido e que
percepcionem desenvolvimento profissional e pessoal, pelo facto de terem participado.
Espera-se ainda gque possam surgir algumas dificuldades na implementacdo do plano de
accao, devido a diversos factores, como por exemplo agendas néo coincidentes, distancia
geogréafica, pouca envolvéncia afectiva entre a maioria dos participantes e grande
diversidade de areas de formagao representadas pelos participantes.

A presente dissertacdo encontra-se dividida em duas partes principais. Na primeira
parte apresenta-se o enquadramento teérico, onde sédo desenvolvidos as palavras-chave
desta investigacdo-accao:

e Capitulo 1: Desenvolvimento profissional
e Capitulo 2: Educacgéo e formagé&o de adultos
e Capitulo 3: Supervisao e trabalho colaborativo

Na segunda parte serd entdo apresentado estudo empirico, onde podemos

encontrar:

e Capitulo 4: Metodologia
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e Capitulo 5: Caracterizagdo contextual
e Capitulo 6: Plano de accao

e Capitulo 7: Avaliagdo

Para a elaboracdo desta dissertacdo de mestrado foram utilizadas as normas APA,
bem como as normas de elaboracéo de teses e disserta¢cdes, apresentado pelo despacho
n°101/2009, da Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias.

A investigadora escreve de acordo com o antigo acordo ortografico.
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Parte |

Enquadramento tedrico
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Capitulo 1

Desenvolvimento profissional

1.1. O desenvolvimento profissional do formador potenciado pela avaliacdo da

formacéo

Fazendo face ao rapido desenvolvimento das relagbes sociais, laborais e pessoais, cada
vez mais se torna pertinente e essencial, para um desempenho eficaz e sentimento de
realizacdo, que o profissional se desenvolva. Encaixa-se também aqui o formador enquanto
profissional. O crescimento e a auto-actualizagéo (integracdo de novos conhecimentos nos
ja existentes, resultando em modificacdo real do modo de actuacdo), necessarias pode ser

um processo natural e ocasional, mas pode ser algo planeado (Day, 2001).

Na obra de Day (2001) desenvolvem-se alguns principios que se aplicam aos
professores. E possivel considerar estes interessantes principios também aplicados ao
formador. Assim, o formador no processo formativo constitui o melhor recurso para
proporcionar o desenvolvimento das pessoas que participam nas suas ac¢oes de formacao.
E através do formador que novas formas de pensar, agir e sentir podem ser perspectivadas,
veiculadas, treinadas, consolidadas e aplicadas na realidade de cada participante. Torna-se
muito importante que o formador se desenvolva como profissional e também como pessoa.
Este desenvolvimento € um processo continuo e exigente, que reflecte a mudanca
constante dos conhecimentos e procedimentos que se observa ho mundo actual. Este
desenvolvimento ocorre na interaccao que o formador estabelece com os participantes, com
colegas, com diversas fontes de informacdo sociais, cientificas, politicas, culturais, etc..
Todas as experiéncias que vive e a forma como as percepciona, irdo condicionar o0 seu
desempenho e 0 seu sentido de auto-realizacdo. Dada a importancia vital que o
desenvolvimento e a auto-actualizagédo tém, sera perigoso e até negligente considerar que
todos os formadores fardo este caminho sozinhos e espontaneamente. Sendo assim, é
importante despertar consciéncias junto das entidades formadoras e dos formadores de
modo a tornar as oportunidades de actualizacdo mais disponiveis, estruturadas e cada vez
mais naturais e rotineiras — a formalidade inicial idealmente transformar-se-4 numa troca
informal de experiéncias, oportunidades e conhecimentos. Deste modo a formacdo sera
seguramente cada vez mais eficaz e adaptada as necessidades dos participantes, do
mundo empresarial e das exigéncias pessoais, sociais, econémicas e politicas. Cada vez
mais faz sentido a formacgédo ser especificamente direccionada para as necessidades e
circunstancias reais, correndo o risco de deixar de ser solicitada se assim ndo o fizer. Esta

adaptacao refere-se a conteudos e metodologias pedagdgicas visando uma eficacia e um
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ROI (retorno do investimento) cada vez maiores. A eficacia refere-se a transferéncia das
aprendizagens e pode ser definida de diversas formas (Leberman, McDonald e Doyle,
2006), como por exemplo:

e A aplicagédo dos conhecimentos e capacidades aprendidas em ambiente de formacéo
no ambiente de trabalho;

e A aplicagdo de conhecimentos adquiridos numa determinada circunstancia em

circunstancias muito diferentes.

Para avaliar o retorno do investimento, surgem métodos de avaliacdo que se focalizam
na medi¢cdo do desempenho e nos resultados das negociagdes (Brinkerhoff e Apking, 2001).
Estas avaliag6es sao muitas vezes consideradas favoraveis para a realizacao de accoes de
formacdo. No entanto, esta avaliacdo do retorno do investimento pode prejudicar a eficacia
da formacéo, impedindo a transformacédo da formagcdo com objectivos limitados que se
referem a pouco mais de ganhos superficiais de conhecimentos em formacdo cujos
objectivos encerram em si a mudanca de comportamento. A avaliagdo do ROI foi muito
baseada no modelo de avaliacdo da formacdo proposto por Don Kirkpatrick em 1976
(referido por Brinkerhoff e Apking, 2001). Neste modelo, Kirkpatrick propds 4 niveis de
avaliacdo da formacdo, tal como se observa na figura 1:

Nivel 3:
Nivel 2: transferéncias das Nivel 4: impacto
Nivel 1: Reacgdo aprendizagens capacidades da formagéo nos
a formagao realizadas na aprendidas na resultados da
formacao actividade organizagcéo

profissional

Figura 1: Modelo de avaliacdo da formac&o de Don Kirkpatrick de quatro niveis

Ao longo de varios anos, muitas organizagfes esforgaram-se por aplicar este modelo de
avaliacdo. Acontece que em muitos casos se fica limitado a avaliagdo de nivel 1 por ser
menos dispendiosa e de aplicacdo mais simples, aspirando-se sempre, um dia, chegar aos
niveis 2 e 3. Deste modo, a avaliagdo torna-se um fim em si, relegando-se para segundo
plano a sua utilidade: promover o verdadeiro desenvolvimento da formag&o, de modo a
obter um cada vez maior ROI (Brinkerhoff e Apking, 2001). A avaliacdo devera permitir a
melhoria continua dos programas de formacdo, das estratégias pedagogicas, dos

conteudos, da actuacéo do formador, dos materiais fornecidos, etc.

|
Dina Louro 7



Diminui¢&o do Isolamento Pedagdgico do Formador
|

1.2. O desenvolvimento profissional potenciado por um processo de

“Coaching”

O desenvolvimento profissional também poderé beneficiar do acompanhamento por um
“coach” (em que este constitui um apoio profissional (Garcia, 1999) para o questionamento
gue leva a descoberta de novas perspectivas, solucdes, estratégias, etc.) que estimulara o
crescimento emocional do formador (e também da entidade promotora) — desta forma o
impacto da sua actividade profissional serd cada vez mais satisfatoria e enriquecedora para
o participante, o formador, a entidade promotora e a sociedade em ultima instancia. Este
impacto ser4 ainda maior se as necessidades de todos os intervenientes estiverem
sincronizadas (Day, 2001). Quando o formador pode beneficiar do apoio de um “coach”, este
visa desenvolver com o primeiro (podendo também intervir como “coach” de equipas) de
modo a proporcionar ferramentas de descoberta e experimentacdo de potenciais ainda nao
utilizados, facilitando o desenvolvimento pessoal (Barosa-Pereira, 2008). Num processo de
“coaching” procura-se que a intervencdo seja voltada para a accdo, pretende-se que a
pessoa se desenvolva, se supere tanto na esfera pessoal como profissional. Procura-se
sempre na pessoa que € conduzida por este processo — o “coachee” — encontrar
experiéncias anteriores que vao servir como rampas de lancamento das suas
potencialidades. Todo este processo € estruturado e bem planeado e no final o “coachee”
compromete-se com um plano de accdo estabelecido, de modo a implementa-lo e a
introduzir mudancas reais no seu dia-a-dia. Deste modo é possivel aumentar a
produtividade e a qualidade de vida da pessoa (Barosa-Pereira, 2008). Os modelos e
instrumentos que tém surgido no ambito do “Coaching”, tém por base as mesmas

estratégias apresentadas por Barosa-Pereira (2008):
e “Reconhecer e utilizar as qualidades e talentos do cliente;

o Mover-se em direc¢@o a uma accao voltada para o terreno;

e Decidir o que tera de ser acrescentado e o que tera de ser removido para o
caminho do progresso;

o Definir onde o cliente poderd obter suporte (emocional, financeiro, fisico,
etc.).” (Barosa-Pereira, 2008, p. 65)

E facilmente perceptivel as vantagens e beneficios da intervencdo de um coach para a

actividade profissional do formador.
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1.3. O papel da avaliacdo do desempenho do formador no seu desenvolvimento
profissional

O desenvolvimento profissional pode ser potenciado através de avaliagcdes formais (para
além das informais) do desempenho do formador. Esta avaliagdo sera efectuada pelo
proprio formador, pelos participantes, pela entidade promotora e pelas entidades que
requerem a formacéo, no caso da formacéao ter sido solicitada por estas - neste caso avalia-
se cada vez mais o ROI e a transferéncia de saberes. A partilha de materiais, novos
contetdos e metodologias, a observacdo em sessao por parte de colegas do desempenho

do formador, sdo outras formas de estimular o desenvolvimento profissional deste Gltimo.

A avaliacdo surge como um instrumento importante que podera permitir a qualidade e o
controlo do trabalho dos formadores (Carioca et al., 2007). Foi realizado um esfor¢o europeu
para criar um modelo de avaliacdo transinstitucional e transnacional — com um referencial
comum de competéncias, que servird como instrumento orientador para a concepc¢ao do
perfil profissional pessoal (Carioca et al., 2007). Um referencial comum facilita o
reconhecimento e valorizacdo do trabalho do formador em todos os contextos nacionais. A
avaliacdo realizada deste modo permite obter informacdo credivel e atil para o
desenvolvimento profissional tanto do formador como das entidades desenvolvidas. E
ultrapassado 0 meramente quantitativo, descritivo e classificativo. Os principios de base do

referencial comum séo:

e A avaliacdo serd um instrumento de aprendizagem, fornecendo informacdes para o

desenvolvimento profissional e regulacdo do sistema de Educacédo e Formacéo;
¢ Os formadores sdo os principais intervenientes neste processo;
e Deverdo ser incluidas variadas estratégias de auto e hétero avaliagéo:
e A avaliacdo devera ser feita no espacgo onde a formagéo ocorre.

Deste modo é dada a possibilidade ao formador de monitorizar o seu desempenho com
maior autonomia e responsabilidade, levando ao estabelecimento de objectivos pessoais de
evolugdo e melhoria continua. Apenas com este envolvimento dos formadores, € possivel

uma evolucao real do processo formativo.

Neste modelo foram propostos descritores para um determinado conjunto de
competéncias possibilitando ao formador ter uma visdo mais clara das competéncias que lhe

séo necessarias de modo a atingir a exceléncia. O referencial comum de competéncias para
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professores e formadores tem quatro dominios de intervencao, desdobrando-se cada um em

competéncias principais e respectivos descritores (ndo retratados) (Carioca et al., 2007):

o “Espaco de aprendizagem
o Competéncias:
= Técnico-cientificas
= Pedagdgico-didacticas
» De diagndstico
e Organizacdo
o Competéncias:
= Participacao
= Relacionais
= Concretizacdo do projecto educativo
= Desenvolvimento da Organizacao
e Comunidade
o Consciéncia da comunidade
o Colaboracéo e Interac¢éo
o Competéncias de desenvolvimento da comunidade
e O Profissional
o Prestar contas da pratica profissional
Inteligéncia estratégica
Trabalhar para e num contexto estratégico
Contributo para a profissdo

O
o
o
o Etica e competéncias deontoldgica” (Carioca et al., 2007, p. 17)

S0 ainda consideradas a experiéncias profissionais e pessoais.

Para além destes quatro dominios de intervencdo, sdo ainda apresentadas mais quatro

areas de competéncia:

e “Dominar o funcionamento da Sociedade do Conhecimento e a promocéo da
experiéncia;

o Dominar o funcionamento das organiza¢gbes aprendentes e os métodos de
gestao do conhecimento

o Dominar os principais temas da planificacdo e elaboracdo de cursos de
formagéo

e Dominar os principais processos de promocao da aprendizagem ao longo da
vida.” (Carioca et al., 2007, p. 18)

O modelo de avaliagdo criado assenta no conceito de Avaliagcdo Proxima. Deste modo,
tem-se em atencdo que a avaliagdo sera feita com a participagao directa do formador “de
forma eficaz e produtiva” (Carioca et al., 2007). A relagcdo que se estabelece entre o
avaliador e o formador serd de cooperacdo, assentando no trabalho colaborativo, tendo
como objectivo a mudanca real de comportamento em tempo til. Neste trabalho

colaborativo e reflexivo (onde o processo reflexivo se debruga sobre as praticas
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pedagdgicas, os conteldos, a adequacdo da formacdo aos participantes, aspectos
relacionados com o uso de meios de suporte tecnolégico e audiovisual, a postura do
formador, etc., Garcia, 1999), ficam claras as reais capacidades e dificuldades do formador,
considerando as varias dimensfes deste no processo avaliativo (profissional, pessoal,
cultural, social, etc.) e do contexto. Durante este processo tdo préximo, o “feedback” que o
formador recebe da sua actuacdo € a curto prazo, senda a probabilidade de ocorrer

mudancgas reais muito maior.

1.4. O desenvolvimento da inteligéncia emocional como potenciadora do

desenvolvimento profissional

A reflexdo normalmente tem-se centrado em processos racionais, analiticos e
conscientes. E cada vez mais evidente a importancia da reflexdo sobre processos
inconscientes, ligados as emocoes, as atitudes, aos valores, aos processos nao racionais
(Flores e Simao, 2009), pois estes terdo de ser considerados e trabalhados para que
gualquer mudanca possa ocorrer. Goleman (2000) referiu a importancia de se considerar a
inteligéncia emocional, nas suas varias dimensdes, para se conseguir ser um profissional
eficaz e bem-sucedido. S&0 0s processos menos racionais e mais emocionais que de facto
influenciam em grande medida o nosso desempenho. A tomada de consciéncia destas
evidéncias alertam-nos para a importancia de conhecermos bem as nossas emocdes e para
a importancia de as gerirmos com cada vez maior mestria se de facto queremos perseguir
0S Nossos objectivos de forma eficaz. O tracar destes objectivos ja devera ser feito de modo
a reflectir os nossos valores e 0s nossos desejos mais profundo, de outro modo corremos o
risco de estarmos a lutar e a aplicarmo-nos em objectivos que ndo se encontram alinhados
com o mais profundo do nosso ser e deparamo-nos com insucessos inexplicaveis, cansaco

e frustracgéo.

Assim, para além de todos os outros aspectos importantes para o desenvolvimento
profissional do formador, o desenvolvimento das competéncias inerentes a Inteligéncia
Emocional parecem tornar-se cruciais para o formador atingir a exceléncia. Goleman (2000)
classificou as competéncias em pessoais e sociais. Dentro das pessoais — que se referem a
forma como nos gerirmos a nés préprios — encontramos a autoconsciéncia (onde
encontramos a autoconsciéncia emocional, a auto-avaliagdo precisa das forgas e limitagdes
e a autoconfianga), a auto-regulacédo (que se refere ao autodominio, a inspirar confianca, ser
consciencioso, capacidade de adaptacdo e inovagéo), e a motivagdo (que se reflecte na
vontade de triunfar, no empenho, na capacidade de iniciativa e no optimismo). Nas
competéncias sociais encontramos a empatia (onde se procura compreender e desenvolver
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0S outros, orientar-se para o servico, potenciar a diversidade e ter consciéncias politica) e as
competéncias socias tais como as capacidades de influéncia, comunicacdo, gestdo de
conflitos, lideranga, catalisador de mudanca, criar lagos, colaboracdo e cooperacédo e de
equipa. O desenvolvimento da nossa inteligéncia emocional terd impacto em todas as areas
da nossa vida (Neale, Spencer-Arnell, Wilson, 2009). Neste processo de desenvolvimento,
alteram-se as atitudes e 0s sentimentos, alterando-se consequentemente a pessoa. Deste
modo, para que uma evolugdo ocorra verdadeiramente, as atitudes e os hébitos
(manifestacdo comportamental das atitudes) terdo de ser desenvolvidas (Neale, Spencer-
Arnell, Wilson, 2009). Estas mudancas exigem algum tempo para que ocorram e Sao
observadas quatro etapas:

1. “Incompetente de forma inconsciente — ndo se sabe fazer algo e ndo se tem
consciéncia que ndo se sabe.

2. Incompetente de forma consciente — quando se aprende algo novo e se tem
consciéncia que é mais dificil do que se estava a espera.

3. Competente de forma consciente — sabe-se fazer algo, mas ainda é
necessaria concentracéo para que seja feita de forma correcta.

4. Competente de forma inconsciente — a capacidade é de tal ordem que ja ndo
€ necessaria concentragado para que seja utilizada correctamente.” (Neale,
Spencer-Arnell, Wilson, 2009, p. 25).

1.5. O desenvolvimento profissional potenciado pelo trabalho colaborativo

Estdo contemplados grupos de trabalho colaborativo, de supervisdo e reflexdo, onde
acontecem auto e hétero-avaliacdes e onde € acompanhado o desenvolvimento profissional
do formador, através de planos personalizados de desenvolvimento. Estes grupos seréo
idealmente implementados em ambientes aprendentes (Carioca et al., 2007) de modo a
funcionarem de acordo com o0s seus objectivos. A organizacdo com este ambiente
aprendente tem consciéncia da importancia da avaliacdo e do conhecimento do modelo de
avaliacdo proximo. Também é possivel estimular uma organizagdo para a participagido e
envolvéncia num ambiente aprendente, através da apresentacdo do modelo, dos seus
beneficios por estimular o desenvolvimento da propria organizacdo. A facilitagdo de
formacdo de avaliadores, gestores e lideres (Carioca et al., 2007) também tornara mais

provavel a implementagédo de comunidades aprendentes e colaborativas.

Para que acontega a mudancga e aconteca o desenvolvimento profissional, para além do

que ja foi dito, é ainda crucial que o formador (bem como as organizagfes para as quais

|
Dina Louro 12



Diminui¢&o do Isolamento Pedagdgico do Formador
|

presta 0os seus servigos) se implique e participe activamente em todo 0 processo como por
exemplo na tomada de decisGes. Terd de haver um compromisso real e profundo, o que
levar4 também a uma mudanca de valores, atitudes, emocbes e percepcbes (Day, 2001),
repercutindo-se estas mudancgas na pratica diaria. O desenvolvimento profissional também
engloba aspectos pessoais — a maneira cOmo a pessoa Se percepciona e aos outros e as
relacdes interpessoais que estabelece (Sa-Chaves, 1997).

Podemos adivinhar aqui algumas dificuldades por parte de alguns formadores em
implicarem-se neste processo de avaliagdo, mudanca e desenvolvimento profissional, pois
podera despertar alguns receios e algumas insegurancas — nem sempre é facil admitir que
se precisa de ajuda, ou que algo ndo esta bem — podem ser afectadas a auto-estima a
integridade e a independéncia. Por vezes é ainda com reserva que se confia para se ser
avaliado e falar abertamente (Egan, 1982, referenciado por Day, 2001). O trabalhar de forma
isolada também se verifica ser um habito enraizado, em que nédo se imagina a trabalhar de
outra forma sendo a sos (Fullan e Hargreaves, 2001). O isolamento fisico, o trabalhar em
casa, 0 ndo se cruzar com outros formadores quando solitariamente se vai dar formacéo
para uma organizacdo num determinado local também s&o factores que facilitam o
isolamento. Outro aspecto que contribuiu para este isolamento séo as tradicdes politicas e
histéricas (Fullan e Hargreaves, 2001) que se verificam na educacéo e talvez se possa
também fazer sentir na formacdo, como a segregacdo por idades, sexo, de ideias,
formatacdo de contetdos e procedimentos. E necesséaria coragem para romper com 0s
habitos e com os processos instituidos. Implica mobilizacdo depois de uma tomada de
consciéncia e o compromisso com as mudancgas que se quer implementar, depois de se
elaborar um plano de accdo com accdes concretas, claras, bem delineadas, especificas,
mensuraveis. Todas a mudancas que se julgue serem necessarias implementar deverao
encerrar mais beneficios que desvantagens. Estes beneficios deverdo, por um lado, ser
muito claros e mensuraveis e, por outro lado, deverao ser sentidos emocionalmente. Se um
formador decide encetar por um trabalho colaborativo, por partilhar, por dar algo, por expor-
se, por dar a sua opinido, etc., € muito importante que sinta beneficios em fazé-lo, ndo sé
concretos, mas emocionais. Se algo surge do esforco, empenho, pesquisa, etc., que o
formador teve, 0 seu valor emocional € maior do que o seu valor objectivo. Por exemplo,
uma apresentacao realizada em “Powerpoint” pode a partida n&o ter grande valor objectivo,
no entanto, as imagens utilizadas, as palavras colocadas, videos, graficos, etc. surgiram
com grande empenho e tornam-se queridos ao formador. A partilha da sua apresentagéo
(ou qualquer outro material, ideia, metodologia, etc.) sera bastante facilitada se ele perceber

gue recebe algo em troca e que ndo perdera oportunidades.
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Qualquer processo de mudanca implica ainda uma saida da sua zona de conforto e isso
pode também criar inseguranca, receios e inercia — surgem diversas desculpas para ndo se
encetar este caminho, como a falta de tempo, de recursos, de sentimento de inutilidade por
se considerar que ja tudo foi tentado antes. Assim, € importante que este processo de
mudanga seja acompanhado num clima de confianga, de forma gradual e em que todos os
passos da mudanca sejam apresentados de forma clara, concreta e estruturada. De
preferéncia que a entidade promotora ja “respire” estratégia de mudanca e melhoria

continua, favorecendo um ambiente de cooperacao e trabalho colaborativo.
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Capitulo 2

Educacéo e formacgé&o de adultos

2.1. Modelos de formacédo de adultos

O adulto, de uma forma geral, apresenta maturidade e responsabilidade social quando
participa em actividades formais e informais que o levam a adquirir novos conhecimentos,
capacidades ou valores, sendo estes construidos sobre outros ja existentes. Sao alteradas
as perspectivas que apresentam e sdo desafiadas as crencas que tém (Cranton, 2006).
Normalmente a sua participagdo em oportunidades de aprendizagem € voluntaria, tendo
como principais objectivos o seu desenvolvimento pessoal, profissional e social. Assim, a
sua aprendizagem é muitas vezes autodeterminada ou autodireccionada — o adulto toma a
decisdo de forma autbnoma sobre as suas necessidades de formacédo e a forma como quer
empreender a sua aprendizagem (Cranton, 2006). De preferéncia procura que a sua
formacdao seja Util e pratica e que se aplique no seu dia-a-dia profissional, social e pessoal —
€ importante que 0s novos conhecimentos sejam transferidos (e transferiveis) do ambiente
de formacéo para o comportamento que o adulto tem fora deste contexto. Podemos aqui ver
reflectidas as no¢cbes que Knowles (referido por Merriam, Caffarella e Baumgartner, 2007)
apresentou relativamente a aprendizagem do adulto — a Andragogia, diferenciando a forma
como o adulto e a crianca aprendem. Knowles considerou o0s seguintes aspectos

relativamente a aprendizagem na idade adulta:

e “Conforme a pessoa vai tornando-se mais madura, o seu autoconceito vai
transformando-se de uma pessoa mais dependente para mais independente
e autodeterminada.

e A experiéncia que o adulto vai acumulando sdo um recurso valioso para a
aprendizagem.

e A preparacdo que o adulto apresenta para aprender vai ser condicionada
pelas tarefas de desenvolvimento relacionadas com o seu papel social.

e O adulto estd mais centrado na resolucdo de problemas do que centrado na
aprendizagem em si — ele pretende que o conhecimento seja aplicavel de
forma imediata, num futuro préximo e ndo estd muito preocupado na sua
aplicabilidade num futuro ainda ndo determinado.

e As motivagbes mais fortes sdo as internas, em contraposicdo com as
externas.

o Os adultos necessitam de saber porque estdo a aprender algo.” (Knowles,
1984, referido por Merriam, Caffarella e Baumgartner (2007, p. 84).
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Um modelo mais recente proposto por Jarvis em 2006, referenciado por Merriam,
Caffarella e Baumgartner (2007), considera fundamentais todas as experiéncias de vida do
adulto — todas séo oportunidades de aprendizagem —. O processo de aprendizagem comeca
guando aquilo que até ao momento o adulto fazia numa determinada situagéo é insuficiente

(14

para continuar a responder de forma eficaz — “é necessario pensar, planear e fazer algo
novo” (Jarvis, 2004, referenciado por Merriam, Caffarella e Baumgartner, 2007, p.100).
Deste modo, € importante considerar todas as caracteristicas do adulto como importantes
no processo de aprendizagem: as suas experiéncias, 0s seus valores, as suas atitudes, 0s
seus desempenhos, as suas capacidades, fraquezas, e 0 modo como utiliza os diversos
sentidos e interpreta os acontecimentos. De uma forma geral, o adulto faz muitas coisas de
forma rotineira, utilizando conhecimentos ja adquiridos. Jarvis refere que toda a
aprendizagem comeca com 0s cinco sentidos — audicdo, visdo, olfacto, paladar e tacto — e a
maneira como estes sentidos funcionam, indo além do que o nosso codigo genético
determina. Todas as experiéncias ocorrem no mundo da pessoa que se encontra em
mudanca continua — a pessoa move-se ao longo de uma linha temporal. A pessoa aprende
utilizando mais que 0s processos cognitivas — ele utiliza o seu ser, 0 seu corpo e traz
consigo na bagagem todas as experiéncias anteriores. A aprendizagem acontece em trés
niveis: no pensar, no agir, € no sentir (emocdes experienciadas). Cada um destes niveis
pode acontecer em qualquer combinagdo com os outros niveis, produzindo diferentes tipos
de aprendizagem: pensamento critico, aprendizagem por resolucdo de problemas,
aprendizagem reflexiva, aprendizagem pela accdo, etc. Um aspecto muito pertinente que
Jarvis também apresenta é a ideia de que as emoc8es tém um papel muito importante na
forma como pensamos, nas nossas motivacdes, crencas, atitudes e valores — as emocdes
normalmente sdo traduzidas em accbes, ainda que por vezes de forma muito subtil. A

aprendizagem e a mudanca que ocorrem no adulto podem entéo ser:

e Ao nivel da maneira de ser da pessoa — a sua identidade, autoconfianga, auto-

estima, etc.;
¢ Ao nivel do significado que atribui ao mundo e aos acontecimentos;

e Ao nivel da experiéncia que tem e a forma como pode voltar a agir em situagdes

similares.

No momento seguinte a aprendizagem continuara a repetir o processo anterior a partir
do momento em que surgirem novamente situacdes socias, profissionais e pessoais novas,

em que o conhecimento actual ndo é suficiente para agir de forma mais adequada.
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Este modelo proposto por Jarvis coloca a tonica do processo de aprendizagem no
contexto social e ndo o isola, considerando-o ainda um processo interno. A aprendizagem é

um fenémeno interactivo.

A figura 2 pode sintetizar e esquematizar de forma mais clara as no¢cbes que Jarvis

apresentou:

A pessoa como um todo:

pessoa/mente/self/ Tempo
— P histéria de vida
N
O mundo em que vive \ Uma experiéncia
(episodio)
2 Construida socialmente

7%

Az

Pensamento

é/-7 Ireflexdo | T

Emocéo A e Accao

‘\
J$ »
A pessoa no mundo (corpo/mente/self)
modificada

As mudancas memaorizadas
Pessoa mais experiente

A

A pessoa como um todo:
pessoa/mente/self/
historia de vida

Préximo ciclo de | O mundo em que vive
aprendizagem

Figura 2: A transformac&o da pessoa pela experiéncia

Reflectindo este modo de aprendizagem em contexto social, pode considerar-se a
colaboracdo entre pares e a participagcdo em grupos de trabalho como exemplos muito
pertinentes em que o formador pode partilhar experiéncias, recursos, saberes, sugestdes,
simples escuta activa, “coaching”, supervisdo informal (e também formal) — realgando ainda
a importancia da auto-reflexdo, pois esta é uma parte importante do processo de
aprendizagem. O processo desta reflexdo critica sobre o seu desempenho pode apresentar

diversas fases que levam a uma transformacéo real da pessoa:
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¢ “Um determinado acontecimento leva a desconforto ou perplexidade.

e Segue-se uma avaliagdo ou auto-exame em que O acontecimento é
identificado e clarificado.

e Numa fase exploratoria, a pessoa experimenta explicar as discrepancias
encontradas na fase de avaliagdo e procura novas formas de pensar ou agir.

e A pessoa desenvolve perspectivas alternativas de modo a experimentar as
novas formas de pensar e agir.

e Se a fase anterior levar a novas perspectivas, o individuo integra a nova
forma de ver na sua vida.” (Brookfield, 1991, referenciado por Cranton, 2006,
p.58).

Estas fases ndo séo lineares ou independentes, embora apenas se possa estar
desorientado no inicio e reintegrar no final. Para a pessoa entrar neste processo de auto-
avaliacdo é importante que se sinta com poder — se a pessoa se encontra fragilizada —
oprimida ou sem as necessidades basicas satisfeitas — dificilmente entrara neste caminho

de reflexdo e autocritica.

Os grupos de trabalho serdo provavelmente mais eficazes se decorrerem em ambiente
informal, de confianca e apoio muatuo. Caso contrario, poderd inibir a partiha e a
participacdo e dar lugar a desconfianca e competicdo ndo saudavel. E importante ter em
consideracéo que a formacgdo de uma equipa de trabalho (tanto formal como informal) segue
uma determinada evolucdo que podera ser estimulada por uma lideranca situacional,
transformacional e ainda aplicando técnicas de “coaching”. H4 questbes a ter em atencao,
actividades que se podem desenvolver de modo a tornar estas equipas verdadeiramente
eficazes, de alto rendimento até, e no rumo certo para o atingir dos seus objectivos (estes

aspectos serdo desenvolvidos no capitulo 3).
2.2. Recursos diversos ao alcance do formador durante a sua formacgé&o pessoal

As pessoas tém formas de aprendizagem preferenciais, em que utilizam inteligéncias
mdaltiplas — musical, cinestésica, logico-matematica, linguistica, espacial, interpessoal,
intrapessoal, natural) (Gardner, referenciado por Cranton, 2006) e todas as suas
capacidades cognitivas sdo condicionadas pelo seu nivel de inteligéncia emocional. No
processo de aprendizagem, a pessoa aprende de forma mais eficaz se os varios tipos de
inteligéncia (para além dos vérios sentidos, como a visdo, a audicdo e a cinestesia —
capacidade para reconhecer a localizacdo espacial, a posi¢do e orientagcdo do corpo sem
recurso a visdo ou audicdo) forem estimulados e validados. Em todo o processo de

aprendizagem € ainda importante considerar 0s aspectos emocionais e ainda a
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possibilidade de proporcionar o desenvolvimento da inteligéncia emocional de modo a

facilitar o caminho do formador para o seu melhor desempenho, para a exceléncia.

As técnicas de “coaching” permitirdo que o formador tome consciéncia das suas
capacidades, das suas emocgOes, dos seus recursos, se responsabilize pelo seu
comportamento e pelos seus resultados — todo 0 seu percurso sera entao caracterizado pela
autoconsciéncia e pela autoresponsabilizacdo. Com este nivel de compromisso, todo o
percurso de aprendizagem que fara sera mais provavel de ser reflectido na sua pratica
diaria, no seu modo de pensar e nas suas atitudes. Durante o processo de “coaching” a
diferenca entre o objectivo, 0 pensamento da accao e a ac¢ao eshate-se. Nao ha diferenca
entre accdo e pensamento, ou seja a probabilidade de uma aprendizagem se transferir para

0 comportamento € muito maior.

O formador tem outro recurso importante que pode impulsionar o seu desenvolvimento
profissional: a investigacdo. Esta aparece ligada ao movimento de investigacdo-accao
(Garcia, 1999). Kurt Lewin (referido por Garcia, 1999) considera que a investigacdo-accgédo é
“‘uma espiral de passos que se compdem de uma ciclo de planificacdo, ac¢do e produtos
acerca dos resultados da acgao”. Neste processo, o formador tem a possibilidade de reflectir
sobre problemas / situacbes praticos da sua actividade profissional, procurar teorizar sobre
eles e encontrar novas possibilidades de actuacdo, elaborar um plano de accéo e p6-lo em
pratica de modo a verificar a teorizacdo e encontrar novas formas mais eficazes de
actuacdo. O formador tem assim a possibilidade de procurar sistematica e intencionalmente
informacédo e estabelecer pontes entre teorias e praticas (Garcia, 1999). A metodologia da

investigacdo-accao sera explicada mais detalhadamente adiante.
2.3. Importancia da formacao continua do formador

E crucial considerar a educacéo e formacgéo dos formadores, pois deste modo também
poderdo ser cada vez mais eficazes e adequados, durante a sua intervencdo, as
necessidades dos participantes, levando a crescimento real. A aprendizagem profissional
reflecte trés principais contextos: a instrugcéo directa (ac¢des de formacdo em que participa,
workshops, conferéncias, etc.); a aprendizagem realizada durante o tempo em que esta a
administrar a accao de formacao pela qual é responsavel (interaccdo com os participantes e
pares, treino, formacdo de pares, amigos criticos, investigagdo-acgéo, etc.); aprendizagem
realizada fora da instituicdo na qual administra a sua acc¢do de formacgéo (Flores, Siméo,

Rajala, Tornberg em Flores e Simé&o, 2009).
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A aprendizagem é feita pelo formador ao longo de toda a sua vida (Day e Sachs, 2004,
referido por Flores e Siméo, 2009), em que todas as vivéncias e todas as interpretacdes que
ele faz vao determinar a sua accao. Inclui-se aqui também a importancia de um crescente
autoconhecimento que vai facilitar a utilizagéo de recursos de forma cada vez mais eficaz e
satisfatéria. Assim, torna-se pertinente que surjam oportunidades de formacao continua,

como seja um grupo de trabalho colaborativo por exemplo.

Referindo-se a interac¢des de aprendizagem poderosas, Brinkerhoff e Apking (2001),
apresentam quatro blocos fundamentais a ter em consideracdo na construcao de

oportunidades formativas:

1. Os contetdos — conceitos, exemplos, regras, principios, informacédo, tudo o que

constitua um conhecimento de base;

2. A prética — oportunidade para experimentar novos comportamentos e ferramentas —
desta forma séo aperfeicoadas capacidades num ambiente que estimula e permite a

experimentagao e o risco;

3. O “feedback” — o fornecimento de informacdo clara, rigorosa do seu modo de

actuacao e do efeito que esta a ter e dos seus progressos;

4. A reflexdo — oportunidade de proceder a uma auto-avaliacdo e observar as
experiéncias vividas, reconsiderar conhecimentos, objectivos e metodologias,

assumir responsabilidades e novos compromissos.

Para cada um destes blocos, 0s mesmos autores apresentam uma série de estratégias
gue se poderdo usar na concepcao da formacdo. Nestas estratégias incluem-se as histérias
e analogias, que poderemos talvez equiparar as experiéncias e historias profissionais e
pessoais de cada formador, os estudos de caso, o “role-playing”, jogos, o amigo critico, o
“Mentoring” (processo que envolve uma pessoa mais experiente € uma pessoa menos
experiente, em que o primeiro guia, ensina, encoraja e oferece feedback ao segundo) e o
“Coaching” (permite desbloquear o potencial de uma pessoal através de algumas técnicas
como por exemplo a colocacdo de perguntas estratégicas, de modo a que a pessoa possa
dar o melhor de si e maximizar o seu potencial), a gravagdo em video e 4udio, a observagéo
no local de trabalho, sess6es de discussdo onde tudo é analisado (0 que aconteceu como
previsto, o que podia ter corrido melhor, que pode ser feito para melhorar, etc.), o

planeamento, etc.
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O equilibrio entre estes quatro componentes pode diferir de acordo com diversos
factores: as necessidades especificas e os métodos a utilizar. Outro elemento importante na

formac&o é o recurso as tecnologias da informacdo, desde o “e-learning™, o “b-learning™

grupos de discuss&o “online”, redes socias, “networking”™, etc.

Na figura 3 esta representado o processo de aprendizagem do comportamento, onde se
pode observar uma sintese interessante que integra os quatro componentes da formacao,
ligando a reflexdo e os conteldos mais ao processo de aprendizagem cognitiva e 0
feedback e a pratica mais ligados ao comportamento/actuacéo/performance que o formador
tem em contexto de trabalho.

Feedback Reflexao

Comportamento / Actuacao / .
Aprendizaoem

Performance

Préatica Conteldos

Figura 3: processo de aprendizagem do comportamento

1 . . [P ] . ~ .
Ensino através de plataformas digitais “online”, onde o formador entra em interacgdo com os participantes

através da internet com recurso plataformas colaborativas, como por exemplo o “moodle” usando estratégias que

estimulem a participacao, a partilha, a aprendizagem, a discussao

% Ou “blended learning”, que combina a formag&o presencial e “online”.

% Onde varias organizacdes, varios profissionais se juntam para unir esforcos de modo a prosperar no mercado,

com a ideia de que a “o segredo ja ndo é a alma do negdcio”, mas sim a partilha e o trabalho colaborativo
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Capitulo 3

Superviséao e trabalho colaborativo

3.1. O papel da supervisao no desenvolvimento profissional do formador

A supervisdo de forma continuada surge como uma oportunidade para um formador
acompanhar outro no seu processo de crescimento profissional (Alarcdo, 2003) e pessoal,
ao transmitir os seus conhecimentos, as suas estratégias, a sua experiéncia e, mais
importante ainda, proporcionar que o0 supervisionado encontre por si e em si novas formas
de actuar através da colocacdo de perguntas estratégicas que o supervisor Ihe vai fazendo e
ainda através da demonstracdo e da experimentacdo. Surge um ambiente de desafio e
apoio. Alarcéo (2003) quando escreve sobre supervisdo refere-se a professores, facilmente
se pode transpor as no¢Bes que apresentou para o ambiente da formacdo e para os

formadores.

Durante o processo de supervisdo (Alarcdo, 2003) é tido em conta a qualidade da
formacédo, os métodos pedagogicos, 0s conteudos, a actuacdo em sala tanto do formador
como dos formandos, etc. Isto acontece idealmente num ambiente de confianca e empatia,
em que se consideram varias perspectivas e fontes de informacéo — estas fontes referem-se
as observacbes da actuacdo do formador em sessdo, ao desempenho dos formandos, as
avaliacdes formais e informais da formacdo e, cada vez mais, na transferéncia de
comportamentos aprendidos/treinados para fora do ambiente de formacdo. Estamos numa
época em que o investimento econdémico, temporal e humano tem de ser bem calculado e
compensador, aumentando assim cada vez mais a exigéncia de qualidade, eficacia e

actualidade da formacao que se administra.

O papel de supervisor e supervisionado podem ser invertidos, sdo dinamicos, uma vez
gue o desenvolvimento é um processo continuo em todas as pessoas, existindo uma
influéncia mutua; o desenvolvimento humano de um influencia o desenvolvimento do outro.
Este desenvolvimento ocorre num processo de informacéo-reflexdo-accéo-reflexéo...
(Alarcdo, 2003) e permite integrar as novas aprendizagens e 0s novos conhecimentos na
sua forma de agir, na sua personalidade. Sao envolvidos todos os aspectos da pessoa:
culturais, sociais, morais, cognitivos e, muito importante, emocionais — é potenciado o
desenvolvimento da Inteligéncia Emocional e assim sdo cada vez mais libertadas e
utilizadas as capacidades cognitivas. Assim, tanto o supervisor como o supervisionado
empenham-se em desenvolver um ambiente propicio a reflexdo, ao autoconhecimento, a

inovagdo, a colaboracao (Alarcdo, 2003) e & accao, implicando a construcdo de objectivos
. |
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claros e atingiveis, havendo lugar para a planificagdo, a organizacéo, a andlise e recolha de
dados e elaboracéo de planos de accéo.

Os pontos seguintes podem ser apontados como 0s objectivos da supervisdo (adaptado
de Alarcédo, 2003 — Alarcdo estabelece os objectivos do supervisor para com um formando —
um professor —, referindo-se as capacidades e atitudes que deve estimular ao
desenvolvimento):

e Fomentar a autoformacéo e o desenvolvimento;

e Proporcionar a identificacdo, o aprofundamento, a mobilizacdo e a integracdo de
conhecimentos pertinentes para a actuacdo como formador;

e Desenvolver e potenciar a capacidade de resolucdo de problemas e tomada de
decisdo de forma consciente, considerando de forma clara os varios factores
envolvidos;

e Fomentar a inovacgdo e a experimentacdo, num didlogo constante entre a teoria e a
pratica;

e Estimular a reflex@o e a capacidade de elaborar auto e hétero criticas construtivas;

e Estimular o sentido de responsabilidade que o formador tem relativamente ao
crescimento e desenvolvimento dos participantes;

e Estimular a paixdo pela profissdo de formador;

e Estimular a capacidade de trabalho em equipa.

Existem diversas estratégias de supervisdo de modo a estimular o desenvolvimento

destas capacidades e atitudes no professor (Alarcdo, 2003) e no formador:

e A observacdo da sessao de formacéo, em que se planeia 0 modo como esta ocorre,
com grelhas de observagdo, uma reunido de preparacdo e uma reunido pos-
observacéo.

e A andlise de casos, que estimula a reflexdo sobre uma situacdo complexa e
contextualizada, que revela conhecimento e proporciona diversas interpretacgdes,
estimulando a aquisi¢cdo de novos conhecimentos.

e As narrativas que se encontram na base dos casos podem também ser
autobiograficas e ainda descritivas de situacdes em sessfes formativas. A
elaboracdo de narrativas estimula a reflex@o sobre diversos contextos como o fisico,
o social e o emocional. Serd um bom instrumento de recolha de conhecimento e de
partilha, estimulando a actuacdo do amigo critico que assim pode tecer criticas

construtivas e elaborar questdes estruturantes e exploratérias.
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e Os portfélios reflexivos — um conjunto coerente de documentacédo reflectidamente
seleccionada, significativamente comentada e sistematicamente organizada e
contextualizada no tempo, reveladora do percurso profissional (Alarcdo, 2003). O
portfélio proporciona a revelagédo do profissional aos pares e a sua valorizagao, bem
como uma estruturacdo da sua evolucdo, funcionando como suporte para a
continuacdo desse desenvolvimento. E um instrumento que estimula a
consciencializacdo e a responsabilidade.

e As perguntas pedagogicas que bebem a sua forca na Heuristica estimulam o
encontrar de respostas pelo supervisionado dentro de si préprio, levando ainda a

reconstrucéo, transformacdo e mudanca de perspectiva.

Quando na supervisdo o0s intervenientes conseguem ir além da avaliacdo que é
necessario fazer e da classificacdo que € necessario atribuir (Alarcdo, 2003), o caminho
para a criatividade, a inovacdo e a diferenca fica aberto. Cada formador pode criar
estratégias muito pessoais e funcionais, adaptadas a sua pessoa, a sua forma de ser e ao
grupo, meio envolvente e conteldos com que se encontra. Como ja foi falado antes, para
isso é muito importante que se estabeleca uma boa relacdo entre supervisor e
supervisionado — uma relacdo onde imperam a empatia, o desejo genuino que o seu colega
cresca, a confianca, o empenho, um verdadeiro trabalho colaborativo. Neste ambiente de
colaboracdo surge uma sinergia que potencia o desenvolvimento de forma mais inovadora,
eficaz, satisfatéria do que se cada formador permanecer no seu percurso de

desenvolvimento de forma isolada.

3.2. Obstaculos ao trabalho colaborativo e estratégias para os superar — a

importancia da lideranca

O trabalho colaborativo pode surgir de forma espontanea e natural, no entanto muitas
vezes isso ndo acontece por diversos motivos: o isolamento geografico, a prestagdo de
servicos para diversas entidades e em meio empresarial (entidade solicitadora da
formacéo), receios de critica ndo construtiva e de competicdo, sentimento de ameaca ao
seu autoconceito e a sua auto-estima, receio de mudancga, etc. Algumas medidas que
podem ser tomadas podem ser por exemplo (Jesus, Campos Alaiz e Alves, 2000) o estimulo
pela entidade promotora da formacdo de oportunidades dos formadores assistirem as
sessbes de colegas, bem como a dinamizacdo de encontros regulares de trabalho e
encontros sociais de modo a poder acontecer o estreitamento de lacos sociais e
profissionais. Estes encontros devem ter objectivos claros apresentarem alguma estrutura.
Neste sentido também é muito importante que a entidade ja& promova um ambiente de

tranquilidade (Jesus, Campos Alaiz e Alves, 2000), de partilha de ideias e abertura a novas
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ideias. Mais uma vez se salienta a importancia de uma lideranca de acordo com o Modelo
Situacional proposto por Hersey e Blanchard em 1977 (referenciado por Jesus, Campos
Alaiz e Alves, 2000). Neste modelo de lideranca, o estilo que o lider adopta sera
condicionado pela situagcdo, pelo grau de maturidade que se apresenta com duas
dimensdes: a maturidade no trabalho e a maturidade psicoldgica — a primeira traduz-se na
capacidade de assumir responsabilidades e relaciona-se com as capacidades técnicas, e a
segunda encerra em si a autoconfian¢a, o nivel de motivacdo e o desejo de independéncia
desejado (Hersey e Blanchard, 1979, referenciado por Miguel, Rocha e Réhrich, 2008).
Tendo sido desenvolvido ja ha alguns anos, continua a ser um modelo muito actual e

adequado as necessidades e caracteristicas da Sociedade actual.

Ao lidar com diferentes niveis de maturidade, o lider tera de utilizar com pesos diferentes
uma lideranca mais centrada na realizacdo das tarefas ou mais orientada para o
relacionamento. Surgem assim diferentes estilos de lideranca dentro da lideranca situacional
de acordo com o grau em que varia o nivel de competéncia e de motivacdo de cada pessoa
— variam de M1: Maturidade nivel 1, até M4: Maturidade nivel 4, como podemos observar na

figura 4 (reproduzido a partir de Miguel, Rocha e Rdéhrich, 2008, p. 50):

Comportamento | Alto Apoiar Orientar
voltado para _
relacionamentos | Baixo Delegar Dirigir

Baixo Alto L’

Camportamento voltado para tarefas

- M M3 M2 M1
Empenhado / Nao é E empenhado N&ao é
motivado empenhado / / motivado empenhado /
pouco pouco
motivado motivado
Competente Competente | Incompetente | Incompetente

Figura 4: Diferentes estilos de lideranc¢a na lideranca situacional e sua correspondéncia
com os diferentes niveis de maturidade
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Surgem diferentes estilos de lideranga desta matriz:
1. Estilo Directivo/especificar

O lider toma todas as decisbes e orienta de uma forma clara qual o trabalho a
realizar. Dirige de forma metddica e diz de concretamente o que tem de ser feito. Neste
estilo, o lider tera de fornecer um “feedback” constante para que a aumente a confianca que
o individuo tem em realizar determinada tarefa. O que interessa aqui é a focalizacdo na
tarefa, relegando para segundo plano o aprofundar de relagcBes interpessoais de maior

confianga.
2. Estilo de Orientacéo

Neste estilo, as decisdes sdo dialogadas com a pessoa. O lider explica e justifica a
razdo pela qual uma determinada tarefa devera ser feita. A pessoa continua a precisar de
“feedback” de relativamente ao seu desempenho, de modo a proporciona 0 aumento de
confianca no seu proéprio trabalho. Aliada a necessidade de continuar a ser muito claro
relativamente ao modo de actuacdo, verifica-se aqui jA um investimento nas relacdes

interpessoais, permitindo um maior nivel de confianca.
3. Estilo de Apoio

As pessoas sdo envolvidas no processo de decisdo. O lider encoraja a participacao
de modo a obter um elevado nivel de colaboracdo e compromisso. Como a pessoa se sente
mais confiante e capaz, necessita desta envolvéncia em todo o processo para aumentar o
seu nivel de motivacdo. Este estilo aplica-se geralmente a elementos que sdo mais
confiantes nas suas capacidades e que sentem necessidade de participar e fazer parte da
tomada de decisdo. Ja ndo ha tanta necessidade de “feedback”, ao contrario dos dois estilos

anteriores.
4. Estilo de Delegacao

Perante uma pessoa com um elevado grau de maturidade e motivacdo, em que a
seguranca no que faz € muito grande, o lider tem a possibilidade de delegar as tarefas, sem

necessidade de explicar como se fazem e sem se preocupar com o desempenho.

Aliada a esta necessidade de adaptacdo do seu estilo de lideranca que o lider devera
treinar e aplicar também é bastante pertinente tornar-se lider transformacional. Cada vez
mais as organizagfes se deparam com oscilagfes rapidas no meio envolvente para além de

lidarem com uma cada vez maior exigéncia dos colaboradores, que procuram perceber o
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sentido do seu trabalho e procuram que este os satisfaca, 0s preencha e auto-realize
(Miguel, Rocha, e Roéhrich, 2008). Perante estes desafios, a grande ferramenta com que o
lider podera sempre contar é ele proprio. Pela sua postura, pelo seu modo de agir, falar,
acreditar, ira inflamar os outros para a metamorfose para a exceléncia. Através dele,
contagiara os outros para a mudanca, o entusiamo, o empenho. Neste sentido, o lider torna-
se numa influéncia idealizada — ele sera o modelo pelo qual os outros poderdo guiar a sua
conduta e inspirarem-se — ele sera o exemplo de como comunicar — de forma assertiva e
utilizando sempre a escuta activa —, como delegar, como distribuir autonomia. Outro aspecto
extremamente importante sera a consideracao individualizada de cada uma das pessoas da
sua equipa. Deste modo ele podera utilizar técnicas de “coaching” e conversas individuais
para conhecer cada um, as suas motivacfes, necessidades, capacidades, fragilidades e
assim potenciar de forma muito mais eficaz o seu desenvolvimento. Pode mesmo
desenvolver um plano de desenvolvimento pessoal e acompanhar a par e passo a sua

evolucao, com “feedback” positivo e também técnicas de “coaching”.

O lider sera ainda a inspiracdo motivacional. Ao passar uma visao clara e atraente da
organizacao, ele motivara a sua equipa, pois clarifica objectivos e o papel que cada um tem
para o atingir desses objectivos. E de extrema importancia que os valores e a ética do lider
se vejam reflectidos no seu desempenho. Para inspirar desta maneira ele pode criar uma
visdo clara e global dos objectivos da organizacdo (o chamado “big picture” — a viséo
holistica dos objectivos) e ainda criar momentos, histdrias, rituais, ceriménias, etc. que
envolvam os membros da equipa. E muito interessante uma frase que Saint-Exupéry
escreveu e que vai ao encontro desta inspiracdo motivacional (citado em Miguel, Rocha e
Roéhrich, 2008): “Se queres construir um navio, nao comeces por chamar as pessoas
para irem buscar a madeira, preparar as ferramentas, atribuir funcdes e distribuir o

trabalho; mas desperta primeiro nelas a saudade pelo grande e infinito mar.”*

Por fim, o lider devera estimular intelectualmente os membros da sua equipa,
encorajando a inovagdo, a critica construtiva e a criatividade (Miguel, Rocha e Roéhrich,
2008). Irda usar o desafio e projectos inovadores, possibilitar o experimentar de novas
funcbes e formacdes, criar ambientes propicios ao “brainstorming”, valorizando todas as

intervencdes, estimular a criatividade e assim motivar a participacéo e inovagao.

Para além de estimulado por uma lideranca transformacional, o trabalho colaborativo

podera ainda ser estimulado pela promocéo de actividades de “Teambuilding™, propicias ao

* Sublinhado a negrito da autora.

> As actividades de “Teambuilding” sdo essencialmente jogos e dindmicas de grupo especialmente desenvolvidas
com o objectivo de melhorar o desempenho de uma equipa inserida numa determinada organizacédo. Estas
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desenvolvimento e estreitamento das relacdes interpessoais e criacdo de equipas que
ultrapassam as fases normais de convulsdo e criacdo de equipa, para um estadio de
desenvolvimento em que as relacbes sdo mais harmoniosas e surge a verdadeira
colaboracéo e complementaridade entre as pessoas.

Uma equipa passa naturalmente por varias fases de maturidade. A primeira fase pode
denominar-se de “inclusdo” (Modelo de Whitmore, 2003, referenciado por Miguel, Rocha e
Roéhrich, 2008) — nesta fase determina-se se se faz ou ndo parte da equipa. Surgem
sentimentos como a ansiedade, a averséo, necessidade de aceitagcdo, medo de rejei¢ao.
Verifica-se nesta fase muita focalizacdo nas necessidades préprias e preocupacdes
emocionais. O lider tera o papel de orientador e € aquele que estabelece as normas iniciais.
O lider procura nesta fase conhecer os membros da equipa relativamente ao que os motiva,
assusta, o que os diferencia, os pontos fortes a desenvolver. Passada esta fase inicial,
surge a fase de afirmacdo em que surgem afirmacfes de poder e competi¢cdo e procuram-se
alargar as fronteiras pessoais. Nesta fase estabelece-se a hierarquia social, definem-se os
papéis e as funcdes de cada um. E uma fase importante e dificil, sendo crucial o papel do
lider, que devera considerar a necessidade de afirmagdo de cada um dos membros e
permitir que iSso aconteca, mesmo que para isso surjam desafios a prépria autoridade do
lider. Depois destas duas fases muito importantes, surge a fase de cooperacao.
Encontramos aqui a interdependéncia entre os membros da equipa e a energia € dirigida
para o atingir dos objectivos. Estas fases ndo sdo estanques e surgem sobreposices e
flutuacoes.

Nas caracteristicas do mundo actual torna-se mais complexa a criacdo de equipas que
evoluem até a cooperacdo. Podem apontar-se diversas razdes (Miguel, Rocha e Réhrich
2008):

¢ Ha um continuo de formar e refazer de equipas;

e “Algumas equipas estao distribuidas por fronteiras geogréficas, estabelecendo

contactos pouco frequentes e mais problematicos” (p. 239);

e Prazos de tempo cada vez mais apertados;

e Aumento de complexidade dos desafios da organizagdo e dos negacios.

actividades pretendem assim melhorar a comunicagdo entre os membros da equipa, a coesao, a confianca, a
cooperagéo, as capacidades de lideranca, etc.

As organizacdes podem ser de diversos tipos, tais como escolas, associacdes e empresas.
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3.3. O “Coaching” de equipas no ambito do trabalho colaborativo

O “coaching” surge como resposta para ajudar as pessoas a colaborarem (Miguel,
Rocha e Rohrich 2008). O processo de “coaching” de equipa € semelhante ao “coaching”
individual. Através da colocacdo de perguntas e apresentacdo de conclusdes séao
formulados os objectivos e é clarificada a realidade. Deste modo surgem as opcdes
disponiveis para e é elaborado um plano de ac¢éo que sera posto em pratica pela vontade
do grupo — todos participam, sdo envolvidos e sdo responsaveis, pelo que 0 compromisso
com as decisbes tomadas € muito grande e o empenho para o atingir dos objectivos
igualmente grande.

Este “coaching” de equipas também passa por uma revisdo do que aconteceu em
momentos passados de modo a construirem-se novas formas de agir, novos planos de
accao, novos compromissos e novos empenhos. Estas serdo algumas questdes que o lider
poderéa colocar aos membros da equipa:

e “Qual foi a parte da tarefa que consideram ter sido mais
dificil/demorada/stressante?

e Quanto tempo demorou a ser executada?

e O que é que tinha de dificil?

e O que é que fardo de forma diferente, na proxima vez?

e Quem necessita saber as alteracdes que irdo fazer?

e Que suporte necessitam? De quem? Como € que o irdo obter?

e Se fizerem isso, como é que afectard o resultado/os outros/a qualidade/o
prazo?” (Miguel, Rocha e Rohrich, 2008, p.240)

Este processo inclui a discussdo dos resultados encontrados entre os membros da
equipa, procurando-se entdo solugBes inovadoras. Sendo um processo profundo e
detalhado, “assegura clareza e compreensao, utiliza todos os recursos da equipa, promove
0 senso de pertenca (“ownership”) e constréi auto-estima e automotivagéo.” (Miguel, Rocha
e Rohrich 2008, p.241).

Quando uma equipa se encontra a oscilar entre a inclusdo e a afirmacdo e a queremos
levar ao estadio de cooperacgéao, é possivel encetar diversas ac¢bes com esse objectivo:

¢ Discutir objectivos comuns da equipa, chegando a um acordo;

¢ Definir regras-base acordadas e aceites por todos;

e Escutar e discutir as diversas opinides sobre as vantagens de organizarem um

tempo especial para a socializagao;

e Perante situacdes de necessidades individuais, delinear um plano de acg&o de apoio

e pb-lo em pratica;
¢ Reservar tempo para analisar o processo de trabalho em equipa;

e Proporcionar a clarificagdo sobre os objectivos individuais e colectivos.
. |
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Todas estas acc¢des podem ser utilizadas durante um processo de “coaching”, durante o
qual, o lider deve ter o cuidado de ndo se substituir a equipa, antes proporcionar a tomada
de consciéncia e a responsabilizacdo (Miguel, Rocha e Réhrich 2008).

O processo de “coaching” é exigente, pois obriga a uma auto-analise e autodescoberta
para as quais nem sempre a pessoa esta disponivel. O lider podera facilitar a aceitacéo
deste processo ao clarificar as suas vantagens:

e “Aprenderem a pensar por si proprios;

e Maior consciéncia acerca de todas as coisas que melhoram o desempenho;

e Aprendizagem e prazer;

e Maior escolha;

e Maior sentido de responsabilidade;

e Maior autoconfianga;

e Promocao possivel;

e Aprender a fazer coaching pessoal e dos outros.” (Miguel, Rocha e Rdéhrich,
2008, p.244)

Para além da exigéncia pessoal, a mudanca de paradigma do dar e receber conselhos
em vez de procurar solugcbes apenas pelo processo de “coaching”, pode ser uma mudanca
ainda algo dificil de realizar numa primeira fase. Parece ainda que é um processo mais
demorado que simplesmente utilizar o conselho, no entanto a médio e longo prazo (e
também a curto prazo) ira trazer muito mais beneficios, como por exemplo um desempenho

de exceléncia.

O isolamento pedagdgico a que o formador € geralmente lancado quando comeca a sua
actividade profissional pode fazer com que a sua progressao, a sua aprendizagem seja mais
lenta, menos actualizada e os contetdos e métodos pedagdgicos utilizados reflictam esse
isolamento. Tal como foi focado na introdugéo, esta situagdo ainda foi mais agravada
guando deixou de ser obrigatéria a renovacdo do CAP — certificado de aptiddo pedagogica
do formador. Antes do final desta obrigatoriedade, o formador tinha de frequentar num
minimo de trinta horas de formacédo continua de formadores de cinco em cinco anos para
gque o CAP I|he fosse renovado. Nestas formacgfes, existia a oportunidade para a
actualizacdo de métodos pedagogicos, trocas de experiéncia, de materiais, etc.

No entanto, poderdo existir formas de ultrapassar este isolamento. O que neste

»6

momento parece ser mais acessivel gerir sdo “sites™ de partilha de materiais pedagdégicos

®Um “site” ou um “website” é um sitio virtual electronico na internet. E composto por um conjunto de paginas
organizadas virtualmente em algum ponto da internet (http://pt.wikipedia.org/wiki/Site).
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em que é possivel fazer o “download”’

de apresentacfes em “Powerpoint”, por exemplo,
troca de insercdo de materiais préprios. Sao “sites” onde também existe a divulgacao de
noticias, artigos, decretos-lei, etc. do interesse dos formadores, onde sdo colocadas

oportunidades de trabalho e as entidades formadores tém acesso a uma bolsa de

formadores. S&o exemplo disso o0os  “sites™ http://www.forma-te.com/ e

http://www.aformadores.com/. Estes “sites” ja representam um bom apoio ao formador e

podera contribuir para a diminuicdo do isolamento. O que podera também ajudar sera o
recurso a “sites” criados para um grupo especifico de formadores e por este, onde se podem
encontrar virtualmente e “conversarem”, trocar experiéncias, sugestbes, pedir apoio, etc.
Pode, por exemplo, recorrer-se a plataformas colaborativas que facilitam a comunicacao e
colaboracdo entre formadores. Sao plataformas onde é também possivel a partilha de
materiais pedagogicos e ainda é possivel aceder a espacos de reunido virtuais para que
sejam possiveis reunides de trabalho e colaboracdo. Esta sera talvez uma metodologia que
podera de facto diminuir o isolamento pedagdégico do formador e possibilitar a criacdo de
grupos de trabalho colaborativo. Esta podera ainda ser uma forma de ultrapassar barreiras

geograficas e temporais. Sao exemplos destas plataformas colaborativas:

O Moodle (que significa “Modular Object-Oriented Dynamic Learning
Environment”), criado em 2002

(http://elearningindustry.com/subjects/general/item/291-top-open-source-

learning-management-systems/, consultado a 15/10/2012, pelas 23h11).
e O .LRN (dot learn)

e O eFront

e O Dokeos
e O Sakai

e O ATutor

Outra vantagem destas plataformas serd a permanente possibilidade de aceder aos
conteldos, de deixar mensagens e ainda pode ser também um ponto de encontro entre
formadores e participantes das ac¢des de formagéo. Deste modo, seria possivel estabelecer
de forma mais facilitada o trabalho colaborativo e ainda a criacdo de espacos onde 0s
participantes das accdes de formacdo podem dar sugestfes, deixar criticas construtivas,

pedir esclarecimentos, etc.

7 « ” N x - . . .
Download” refere-se a obtengéo de contelidos da internet como por exemplo documentos ou aplicativos para

utilizacao posterior. (http://pt.wikipedia.org/wiki/Download e Upload).
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As plataformas colaborativas séo ferramentas ao alcance do formador e 0 seu uso
tem muitos beneficios. Nos dias que correm parece inevitavel apostar cada vez mais neste
tipo de ferramentas ligadas as Novas Tecnologias da Informag¢do e Comunicacao e, assim,
abrir um mundo de possibilidades infinitas.

As redes sociais, como o “Facebook” ou o “Twitter” também se poderdao apresentar
como alternativas e constituirem uma ferramenta muito valiosa que podera relegar para o
esquecimento a no¢ao de isolamento.
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Parte Il

Estudo Empirico
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Capitulo 4

Metodologia

4.1. Caracterizacao do trabalho

No presente trabalho de investigacdo optou-se pela metodologia de Investigacado-Accao.
A ideia desta metodologia surge da vivéncia por parte de muitos formadores de uma
situacdo de isolamento pedagdgico: um problema que parece ser importante resolver. A
investigacdo-accdo surge como um desafio (Coutinho, Sousa, Dias, Bessa Ferreira, Vieira,
2009) as préticas instituidas e tem como principal objectivo melhorar procedimentos e
estratégias. De acordo com Lewin (1946), mencionado por Latorre (2003), a investigacao-
accao caracteriza-se por uma espiral de passos: planificacdo, implementacdo e avaliacdo
dos resultados da accdo. Tem como objectivo final a transformacdo de um determinado
procedimento e 0 aumento do conhecimento e compreensdo de uma determinada accéo.
Estabelece-se um dialogo entre a investigacéo e a accao. A teoria e a pratica relacionam-se
intimamente: a ac¢éo do formador terd uma qualidade maior se baseada em teorias sélidas,
tendo estas sido construidas, por sua vez, numa pratica onde se permitiu espaco para a
davida, o questionamento a andlise e a experimentacdo (Latorre, 2003). Durante a
implementacdo de uma estratégia (durante a pratica), torna-se crucial a reflexdo, pois
permite aumentar a competéncia profissional (Latorre, 2003), por aumentar a compreensao
e capacidade de analise das situacdes com que o profissional se depara. O profissional
torna-se no pratico reflexivo, tal como foi definido por Schén em 1992, referido por Latorre
(2003). Nesta reflexdo torna-se possivel a construcdo de novas estratégias e novas teorias.
O ciclo da investigacdo-ac¢do proposto por Latorre (2003) passa por quatro etapas
continuas: o estabelecimento de um plano de accdo (com accdes especificas que sao
decididas pelo grupo de participantes e que estes depois tém a intencdo de implementar),
seguindo-se a sua implementacdo (accdo) e posteriormente a observacdo desta acgdo
seguida (nesta observagéo sdo recolhidos e analisados dados de uma forma sistematica e
rigorosa) pela reflexdo que leva de novo ao estabelecimento de um novo plano de acc¢do. Na

figura 5 encontra-se uma esquematizacao deste ciclo.

|
Dina Louro 34



Diminuigcéo do Isolamento Pedagdgico do Formador

-
Plano de
accao

/ \

Y ™
Plano de Observacgéao
accao da accéo

N_ Y/

R
Reflexao

Figura 5: ciclo da investigacdo-accéo

A investigagdo-ac¢do tem ainda mais algumas caracteristicas particulares (Kemmis e
Mctaggart, 1988, referenciado por Latorre, 2003): é participativa — quem participa na
investigacdo pretende melhorar as suas praticas profissionais; € colaborativa — é um
verdadeiro trabalho em equipa e pretende criar grupos com sentido critico sem qualquer
hierarquia envolvida; € um processo sistematico de aprendizagem que permite uma
orientacdo da pratica; é um processo indutivo a partir da prética, requerendo a recolha de
dados e de reflexbes e posterior analise e interpretacdo; por implicar processos de mudanca
gue envolvem pessoas, é também um processo politico. A investigacdo-accdo tem como
ambicdo a melhoria continua e a implementacdo de mudancas que visam 0 aumento da
gualidade da accéo.

A estrutura da presente investigacdo-accdo aproxima-se bastante do modelo
proposto por Whitehead em 1991 (citado em Latorre, 2003) composto pelos seguintes
passos apresentados na figura 6 (passos estes que podem sempre voltar ao primeiro passo,

apos o ultimo):
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Sentir ou experimentar um problema

Imaginar a solugéo do problema

P&r em pratica a solucao imaginada

Avaliar os resultados das ac¢des implementadas

Modificar a pratica de acordo com os resultados

Figura 6: Ciclo da Investigacdo-accao segundo Whitehead (1991)

4.2.  Formulag&o do problema

Jesus, Campos, Alaiz e Alves (2000), referindo-se a professores, consideram que
estes trabalham isoladamente, de forma individualista. Este isolamento constitui um
obstaculo ao desenvolvimento profissional dos professores, levando ainda a um certo mal-
estar. No entanto, se os professores encetassem um verdadeiro trabalho em equipa, seria
muito provavel diminuirem esta sensacdo de mal-estar e constituiam-se as condi¢cdes para
uma resolucdo mais eficaz e satisfatoria de problemas, para o surgir de ideias inovadoras e
a probabilidade de desenvolvimento profissional seria muito maior, assim como a sensacao
de realizagéo profissional. O ensino poderd aumentar bastante a sua qualidade (Jesus, 2000
referido por Jesus, Campos, Alaiz e Alves, 2000). Idealmente estes trabalhos em equipa
devem ultrapassar os limites da andalise dos conteudos curriculares, a sua preparagédo e
definicdo de estratégias, etc. e entrar numa esfera reflexiva, de apoio e “feedback” positivo —
para que isto acontega, sera importante que o lider (que beneficiara ao aplicar principios da
lideranca situacional e transformacional) tenha em atencdo as diferentes fases de
desenvolvimento de uma equipa e se torne catalisador para a criacdo de uma equipa, se
possivel, de alto desempenho. Jesus, Campos, Alaiz e Alves, (2000) propdem ainda que 0s
professores assistam as aulas uns dos outros e aprendam por modelacdo (quem observa) e

por “feedback” positivo (quem lecciona), acontecendo isso num “clima de cooperagao e de
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ajuda reciproca e nao de avaliacao e identificacdo de erros ou lacunas no desempenho uns
dos outros” (p.5).

Esta mesma situacdo acontece com os formadores - verifica-se uma aparente
auséncia de grupos de supervisdo/espacos de partiiha para formadores em regime
“freelancer” ou quando contratados em regime “full-time”. Muitos formadores trabalham de
forma isolada, podendo ter dificuldade em encontrar novas metodologias e conteidos mais
actualizados. A sua actuacdo em situacao de formacéo tem apenas o feedback da avaliagédo
que os formandos e o préprio formador realizam numa ficha propria. Também podera ter um
feedback informal dos formandos durante a accdo de formacao, para além das reflexdes
pessoais que faz durante e depois de cada sesséo.

A informacao recolhida desta forma é limitada, podendo contribuir a observacdo de
outros formadores para a construcdo de uma visdo mais isenta e objectiva da actuacédo do
formador face ao grupo de formandos com o qual se encontra.

E possivel que os formadores encontrem utilidade na criacéo de grupos de trabalho
colaborativo, que funcionam como grupos de supervisdo, de partilha, de apoio, favorecendo
o crescimento e a melhoria continua. Para além desta possibilidade, outras sugestfes
poderdo ser apresentadas pelos formadores e experimentadas no plano de accdo que se ira

elaborar por todos os formadores que participarem nesta investigacdo-acc¢ao.

4.3. Pergunta de partida
Como diminuir o isolamento pedagdgico do formador e apoid-lo no seu

desenvolvimento pessoal e profissional?

4.4. Questdes de investigacao

1. Quais as necessidades sentidas pelo formador decorrentes do seu isolamento
pedagogico?
Como apoiar o formador e quebrar o seu isolamento?
Os efeitos da implementagdo do projecto verificaram-se na redugdo/quebra do
isolamento do formador?

4. Qual a percepcgéo (impacto) no desenvolvimento pessoal e profissional do formador,

no final do projecto?

4.5. Objectivo geral e objectivos especificos
Objectivo geral

llustrar de que forma se pode diminuir o isolamento pedagogico do formador.
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Objectivos especificos

1. Enumerar as necessidades sentidas pelos formadores decorrentes do seu
isolamento pedagdgico.
Implementar estratégias para apoiar o formador e quebrar o seu isolamento.
Verificar se o projecto tem efeitos na reducdo/quebra do isolamento do formador
Indagar a percepcdo do formador sobre o impacto do projecto no seu

desenvolvimento pessoal e profissional.

4.6. Populacao investigada

Os participantes nesta investigacdo séo todos formadores de diversas areas (desde
comportamental as novas tecnologias). Foi feita a selec¢cdo de acordo com os formadores
da rede pessoal e profissional de conhecimentos da investigadora e através da rede de

conhecimentos dos primeiros. Foi, assim, uma amostra por conveniéncia.

4.7. Técnicas de recolha de informacéao

Uma das técnicas principais de recolha de informacao utilizada, foi a dos inquéritos por
guestionarios. Estes inquéritos foram enviados por “e-mail” e recebidos também da mesma
forma. Deste modo, cada participante teve a oportunidade de reflectir sobre a sua
experiéncia, 0s seus conhecimentos, as suas preferéncias e apresentar as suas sugestoes.
As perguntas formuladas no primeiro questionario de diagndstico foram directas, que
induziam respostas estruturadas, curtas e ordenadas. Ambos 0s questionarios foram
elaborados pela investigadora. O questionario de diagndstico teve como objectivos recolher
dados nos seguintes campos:

1. Preparacao de conteudos das ac¢des de formacdo

2. Preparacéo e utilizacdo de dinamicas e jogos pedagdgicos

3. Frequéncia do pedido de ajuda a colegas para a preparacdo de conteudos e
actividades para as acgdes de formagéo
Frequéncia de pedido de opinides sobre os conteldos e actividades concebidas
Desejo de pedir ajuda a outros e a quem especificamente
Forma de avaliacdo da ac¢éo de formagdo enquanto decorre
Forma de avaliar a accdo de formacéo depois de terminar

Como gostaria de avaliar a sua acgéo de formacao

© ® N o 0 b

Que sugestdes tem para melhorar a qualidade das suas ac¢des de formacéo
Nos campos de 1 a 5 a escala variava de acordo com 0s seguintes niveis: 0 — Nunca; 1
— Raramente; 2 — Algumas vezes; 3 — Sempre. Todos 0s campos permitiam a elaboracdo de

respostas para além de algumas sugestdes apresentadas. As respostas a este questionario
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permitiram fazer um levantamento de metodologias de trabalho e avaliagcéo praticados pelos
formadores, bem como a recolha de sugestdes que depois permitiram a elaboracdo do
plano de accdo aceite por todos. Este questionario foi elaborado depois de formulado o
problema, a pergunta de partida e as questdes de investigacdo. A primeira parte deste
guestionario permitia o levantamento de dados pessoais e profissionais de cada
participante: nome, idade, formacéo de base, areas em que da formacao, experiéncia como
formador (expressada em numero de horas), area geogréafica de actuacéo, entidades pelas
quais da formacdo, “e-mail’, numero de telemével e melhor hora de contacto. Este
guestionario foi aplicado na segunda quinzena de Janeiro de 2012 e inicio de Fevereiro do
mesmo ano.

O questionario final foi aplicado durante a segunda quinzena do més de Outubro de
2012, também por “e-mail”. Na resposta cada participante teria apenas de se identificar e
indicar a data de preenchimento. Foi construido com perguntas abertas que induziam a
reflexdo sobre os objectivos desta investigacao-acc¢éao, incidindo na procura de novas formas
de quebrar o isolamento pedagdégico do formador e a percepcédo que este tem do impacto da
aplicacdo do plano de accéo estabelecido na reducao/quebra do seu isolamento e o impacto
percebido no seu desenvolvimento pessoal e profissional:

1. Quais as vantagens percebidas pelo facto de ter participado na investigacdo-accao

2. Se durante o tempo estipulado como de aplicacdo do plano de acc¢do contactou

algum dos outros participantes nesta investigacdo-ac¢ao

Com que objectivos os contactou e...

Se atingiu esses objectivos

Se de alguma forma se sentiu mais préximo dos participantes desta investigacéo-
accéao

6. Se a sua evolucdo profissional e pessoal foi afectada pelo facto de ter participado na

investigacao

Se contactou outros formadores néo participantes com objectivos profissionais
Quais foram esses objectivos

O que facilitou o contacto com outros formadores (participantes ou ndo participantes)

10.0 que dificultou o contacto com outros formadores (participantes ou néo

participantes)

11. O que podera facilitar o contacto com outros formadores

No apéndice | encontram-se 0s dois questionarios.
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Caderno de notas — realizado principalmente pelo “e-mail”, onde se encontram

registadas quase todas as comunicacdes realizados dentro do grupo de participantes.

4.8. Procedimentos

Nesta investigacdo-ac¢cdo, apés o envio de um “e-mail” que teve como objectivo
motivar os formadores a participarem (tendo a amostragem sido feita por conveniéncia —
através de uma rede de conhecimentos pessoais de formadores e entidades), foi enviado
um primeiro questionario de diagnéstico aos formadores que se mostraram receptivos (no
apéndice Il encontra-se a copia do primeiro “email” enviado). Apdés a recepcdo dos
guestionarios preenchidos, estes foram analisados. Os resultados desta primeira analise foi
enviada a todos os participantes de modo a terem conhecimento e assim elaborarem todos
um plano de acgdo comum.

Foi convocada uma reunido (presencial e virtual — “mista”) para se proceder a uma
apresentacdo sucinta das principais conclusdes, partindo-se para a elaboracéo do plano de
accao com a participacdo de todos os presentes. Assim, foram definidos os dados a serem
recolhidos e a forma de processar esta recolha.

Apoés algumas tentativas de criar um espaco virtual de encontro, que fosse gratuito e
acessivel a todos, conseguiu-se encontrar uma aplicacdo disponivel na internet que
possibilitava essa partilha de informacdo sem que fosse acessivel a quem nao tivesse

recebido um convite (https://www.coursesites.com/webapps/Bb-sites-course-creation-

BBLEARN/pages/index.html). Verificou-se que apenas trés participantes aderiram a este

espaco.
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Capitulo 5

Caracterizagcao contextual

5.1. O meio

Os participantes envolvidos nesta investigacdo estdo inseridos em diversos meios
organizacionais, alguns vinculados a uma entidade (e a prestarem também servi¢cos a outras
entidades) e outros a prestarem servico em diversas entidades sem vinculagcdo permanente
a nenhuma. Sendo assim, pode dizer-se que estamos de uma maneira geral inseridos no
meio econdémico e politico de Portugal.

Verificam-se bastantes dificuldades na estabilidade na profissdo de Formador — muita
labilidade de horérios, de rendimentos, de actuacao geogréafica, de volume de trabalho. Quer
isto dizer que o formador luta por manter as entidades onde ja ministra formacado e procura
com frequéncia alargar o seu campo de acgdo. O ambiente torna-se assim muito
competitivo, exigente, obrigando o formador a procurar sempre conhecer, aprender, inovar
para se manter no mercado. Para além disso, o formador é avaliado pelos formandos, pela
entidade promotora da formacéo e por ele proprio, permitindo, por um lado, sempre algum
conhecimento sobre a sua actuagcdo e como melhorar, por outro lado, as avaliacdes podem
determinar o fim da colaboracdo de um formador com uma entidade. As avaliagbes formais

podem causar alguma ansiedade.

5.2. As principais instituicdes envolvidas

Futuro Sequro

A Futuro Seguro dedica-se a formacdo de criancgas, jovens e adultos, tendo uma
oferta diversificada com o objectivo de apoiar o desenvolvimento de competéncias em
diversas areas como a escolar, a comportamental e a artistica. A Futuro Seguro opera
principalmente na zona de Setlubal e encontra-se inserida numa zona comercial.

S&o desenvolvidos projectos direccionados para a Educacao pela arte e para a arte.
Para além destes projectos, dedica-se ao apoio escolar, ensino de linguas, formacéo
comportamental e na area do Coaching, servicos de Psicologia, Psicoterapia, terapia da
fala. Neste momento, estad a passar por um periodo de renovagdo e mudanga, tendo
passado a integrar a rede do Instituto da Inteligéncia (que pertence ao “European

»8

Intelligence Institute”, & “Bright Minds — Global Education Network” e & “Euradec —

8 http://www.institutodainteligencia.net/

o http://www.brightminds.net.br/
|
Dina Louro 41



http://www.institutodainteligencia.net/
http://www.brightminds.net.br/

Diminuigcéo do Isolamento Pedagdgico do Formador
I ——

European Association for the Development of Education and Citizenship”*

), aprofundando
as valéncias de consultoria de desenvolvimento humano.

A equipa da Futuro Seguro é formada por profissionais empenhados de diversas
areas como a Psicologia, a Educacéao (incluindo Educacdo Especial, Novas Tecnologias da
Informacdo, Educacgdo Fisica), o Coaching e Formacdo Comportamental, as Terapias
Alternativas e a Formacdao artistica. A equipa é multidisciplinar, proactiva, com uma grande

abertura para a inovacao e o desafio.

Guarda Nacional Republicana

Pelo “site” da Guarda Nacional Republicana (http://www.gnr.pt, consultada a

17/10/2012 pelas 12h36) podemos encontrar a seguinte descricdo desta forca de
seguranca:

“A Guarda Nacional Republicana é uma forga de seguranga de natureza militar,
constituida por militares organizados num corpo especial de tropas e dotada de autonomia
administrativa, com jurisdicdo em todo os territério nacional e no mar territorial. (...)
[Mantém] dupla dependéncia governamental do Ministro da Defesa e da Administracao
Interna e a sujeicdo ao Cédigo de Justica Militar.

Pela sua natureza e polivaléncia, a GNR encontra o seu posicionamento institucional
no conjunto das forcas militares e das forcas e servicos de seguranca, sendo a Unica forca
de seguranca com natureza e organizacdo militares, caracterizando-se como uma Forca

Militar de Seguranca.”

5.3. O grupo de formadores participantes
No quadro seguinte (quadro 1) podemos observar uma caracterizagcdo pormenorizada
dos participantes nesta investigacéo-acgao:

Quadro 1: Descri¢do pormenorizada dos participantes nesta investigacdo-acc¢ao

- - ; , . Area
Partici | o o | |dage | FOrmacéo Area em que da Experi | . iade coarafica
pante base formacéo éncia geograrl

actuagéo
Relagdes Mais de L. .
1 F 41 internacionais FPIF, comportamental 7000h Vdrias Nacional
2 F 39 EngeTh'fma Qualidade, ambiente e seguranca 3000h Varias Nacional
mecanica
3 F 55 Sociologia FPIF, comportamental 8000h Varias Nacional
Tecnologias da Intr(jdugao ao e-learning, '
informacio e formacdo de eformadores, rapid Vérias
4 M 37 X §~ learning, concepgdo de 3000h ! Nacional
comunicagdo na , P Novabase
~ contetidos multimédia, recursos
educagdo . X
e tecnologias educativas
C —=
5 M 36 omunicagao Comportamental 600h Agriloja Nacional
cultural

10 http://executiveintelligence.blogspot.pt/2010/08/at-euradec-germany.html
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Quadro 1: Descricdo pormenorizada dos participantes nesta investigacdo-accao (continuacéo)

. - ; . . Area
Partici Sexo | Idade Formacao Area em que d& Experi Entidade eoqrafica
pante base formacéo éncia geograti

actuacao
, ) EPMontijo
W h hol !
6 F 32 eb & graphic design, espanhol, | 1550 | psetabal, Lisboa
turismo
Cefosap
auie | S
7 F 38 Psicologia do & s rormag 10000h Varias Nacional
formadores, atendimento e
trabalho .
vendas, secretariado
Vidrias,
8 F 38 Psicologia Comportamental 6000h Futuro Nacional
seguro
Formacgdo etutores e
Prof 29ciclo EB - | eformadores, FPIF, concepgdo de Vérias
9 M 35 Matematica/Cié conteudos para elearning, 2500h ! Lisboa
R ~ R . Novabase
ncias Natureza formagdo em informatica,
competéncias TIC e Digitais
Linguas e
10 M 33 literaturas Linguas italianas e castelhanas 1000h Varias Lisboa e Setubal
estrangeiras
z -
11 F 47 ngenharia HST 5000h Varias Setdbal
mecanica
Formagdo formadores e de Virias
12 F 35 Marketing eformadores, formacgdo de 2000h ! Nacional
, Novabase
conteudos, comportamental
13 F 35 Ciéncias da Formagdo formadores (inical e 2500h Varias Lisboa e Setdbal
Comunicagdo continua), comportamental
14 F 43 Psicologia Comportamental 5000h Psiquatro Nacional
Engenharia de Seguranga contra incéndios,
15 M 43 seguranga no Seguranga e saude no trabalho, 600h Varias Nacional
trabalho medidas de autoprotecgdo
16 r 2 . Relagt?es . Cidadania, |r41te[cu|turahlldade, 3000h Vérias Nacional
internacionais TIC, mediagdo conflitos
Desenvolvimento pessoal,
voluntariado e cidadania,
17 F 46 Turismo concepga-O e gestdo de ?rOJectos, 1500h Vdrias Santarém
FPIF, igualdade de género,
atendimento exceléncia,
comunicagao
Vidrias,
18 F 26 19ciclo EB Inglés 100h Futuro Setubal
seguro
Organizagdo e
Gestdo de Recursos humanos e igualdade
19 F 46 empresas e , g 3000h Varias Nacional
género
Recursos
Humanos
Engenharia do Educagdo ambiental, Vidrias, .
20 F 35 ambiente Matematica, Fisica e Quimica 5000h Novabase Lisboa
Tecnologia da
21 F 31 informagdo Informatica 1000h Varias Aveiro
empresarial
Prof 29ciclo EB - Futuro
22 F 27 Educacdo Visual Portugués para estrangeiros 50h Seguro Setubal
e Tecnoldgica g
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Quadro 1: Descricdo pormenorizada dos participantes nesta investigacdo-accao (continuacéo)

Partici Sexo | Idade Formacdao Area em que da Experi Entidade e(?rfé?ica
pante base formacéo éncia geograti
actuacao
Participantes membros da GNR
Lic. Ciéncias
militares
23 M 26 Mtfssrle:zlct)oem Armamento e tiro Mg:)sode GNR Nacional
Academia
Militar
24 M 44 12°Ano Legislagdo rodoviaria 50 GNR Lisboa
25 M 26 Mestrado Informdtica 500h GNR Lisboa
26 M 48 12°Ano Educacdo fisica e desporto 1500h GNR Lisboa
Licenciatura em
direito e
27 M 35 mestradoNem Direito e informatica Mais de GNR Lisboa
resolugdo 1000
alternativa de
conflitos

Tornando mais claros estes dados, podemos sistematiza-los:

e Dos 27 participantes, 17 eram do sexo feminino (62,97%) e 10 do sexo masculino
(37, 04%)

e A idade média verificou situar-se nos 37, 74 anos, tendo a pessoa mais nova 26
anos e a mais velha 55 anos. Verifica-se assim alguma heterogeneidade
relativamente a idade.

e 92, 6% tém formacao superior e apenas 7,4% possuiam o0 12°ano (2 participantes).

¢ Relativamente a experiéncia profissional, € possivel sistematizar as diferencas no

guadro seguinte (Quadro 2 — experiéncia profissional):

Quadro 2: Experiéncia Profissional dos participantes na area da formacao

Horas de
formacgéo Frequéncia Percentagem
ministradas
0 a 499 3 11,11%
500 a 999 3 11,11%
1000 a 2500 10 37,03%
2501 a 4999 4 14,81%
5000 a 10000 6 22,22%
Mais de 10000 1 3,7%

e No quadro 3 estéo representadas as areas geogréaficas de actuagéo de actuacao:
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Quadro 3: Zona geogréfica de actuagao

Zona geogréfica Frequéncia Percentagem
Aveiro 1 3, 7%
Lisboa 7 25,92%

Nacional 13 48,14%
Santarém 1 3,7%

Setubal 3 11,11%
Lisboa e Setubal 2 7,4%

Alguns formadores actuam em mais que uma cidade, passando 13 para um campo
de actuacdo em todo o territ6rio nacional (continente e ilhas). Dois formadores
actuam em simultaneo nas areas geograficas de Lisboa e Setubal (e apenas nestas
duas cidades). Nas cidades de Aveiro e Santarém, actuam dois formadores, um em
cada cidade e apenas nestas. Em exclusivo actuam em Setubal 5 formadores e 9 em
Lisboa.

e As areas (quadro 4) em que as quais os formadores participantes dao formacgéo séo

bastante variadas:

Quadro 4: areas em que os participantes dao formacéao

Areas formativas Frequéncias

Armamento e tiro 1

Cidadania

Comportamental

Concepcéo de contetdos multimédia

Concepcéo de conteldos para “eLearning’

Direito

Educacgéo ambiental

Educacéo fisica e desporto

Espanhol

Formacao de” eFormadores™*

R N R R R RN R N e

»1Z

Formacao de “eTutores

' O eFormador tem diversos papéis e tarefas no decorrer de uma accdo de formacdo em formato de
“eLearning”: é ele que tem de planear, implementar, orientar, monitorizar e avaliar a acgdo de formacgao. Para
isso tem ao seu dispor varias tecnologias, ferramentas e estratégias de comunicacao.

2 0 eTutor é a figura que muitas vezes auxilia o eFormador na dinamizagdo do grupo de formandos,
acompanha-os nos seus trabalhos, estd sempre disponivel para o esclarecimento de alguma questao/situagao.
Dinamiza os pontos de encontro e procura manter a motivagao e focaliza¢do na ac¢do de formacao por parte dos
formandos. Esta funcao é muitas vezes acumulada pelo eFormador.
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Quadro 4: &reas em que 0s participantes dao formacao (continuagéo)

Areas formativas Frequéncias

Formagéo pedagdgica inicial de formadores 4

Igualdade género

Informatica e Tecnologias da Comunicagéo

Inglés

Interculturalidade

Introdugéo ao “eLearning”

Legislacao rodoviaria

Linguas italianas e castelhanas

Matematica, Fisica e Quimica

Mediag&o de conflitos

Portugués

Qualidade, Ambiente e Seguranca

113

“Rapid Learning

Recursos e tecnologias educativas

Recursos humanos

Turismo

e e B N e A N N O

Web e graphic design™

Pela observacéo deste quadro, torna-se evidente a grande diversidade de contetdos
formativos que o grupo de participantes ministra. A formacdo na area
comportamental € a mais frequente, bem como a formacdo na area da informatica e

tecnologias da informacéo e a formacéao pedagdgica inicial de formadores.

Y http://rapidlearninginstitute.com/ A expressdo “Rapid Learning” refere-se a velocidade com que as pessoa
aprendem. Muitas vezes em contexto de elLearning, sdo propostas actividades com uma duragéo entre seis a
dez minutos. O adulto aprende por pequenos blocos e vai assim alcangando pequenas vitérias.

14 Refere-se a criagdo e manutengao de “sites” na internet.
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Capitulo 6

Plano de Accéo

6.1. Fundamentos
Para que uma intervencdo e mudanca possam ser levadas a cabo e até pensadas, uma
das primeiras etapas € a planificacdo cuidada e clara. Qualquer plano de ac¢édo para que
possa ser posto em pratica tera maior probabilidade de ser implementado pelos
participantes, se estes foram parte activa na sua elaboracdo. Deste modo é respeitada a
capacidade e autonomia. O plano sera percebido como sendo “seu” — cada um sente que
elaborou o0 “seu” plano e, melhor ainda, ao ser feito em equipa, o “meu” torna-se “nosso”.
Deste modo a probabilidade de colaboracéo para o atingir dos objectivos sera muito maior,
reduzindo-se os efeitos negativos de potenciais conflitos de interesses.
Para a elaboracdo do plano de accdo foram analisadas as respostas que 0s 22
participantes desta primeira fase deram ao questionario de diagnéstico. De seguida
apresenta-se a analise de contetdo de cada uma das questdes (no apéndice IV encontra-se

a sintese das respostas dadas pelos participantes ao questionario de diagndstico).

e Preparacdo de contelidos da accao de formacao

Os conteudos de formacdo sdo quase sempre preparados pelo préprio formador:
apenas um formador refere que os prepara algumas vezes. Por vezes sdo as entidades
promotoras da formacdo que fornecem os materiais a utilizar. Dos 21 formadores que
referem preparar os conteudos, referem utilizar diversas fontes:

o Livros e manuais que possui — 21 participantes

o Livros ou manuais que adquire — 20 participantes

o Internet — 20 participantes

o Bibliotecas — 12 patrticipantes

o Materiais de colegas — 16 participantes

o Outros (workshops, conferéncias, formag6es especializadas e revistas

tematicas) — 7 participantes

e Preparacdo de dindmicas e jogos pedagdgicos

12 Participantes referem que sdo sempre eles que preparam as dindmicas e jogos
pedagdgicos que utilizam, enquanto 7 referem que o fazem algumas vezes, 2 raramente e 1
nunca o faz. Alguns formadores sentem alguma dificuldade em utilizar jogos e dinamicas

que trabalhem todos os conteudos. Por vezes os jogos séo criados a partir de outros ja
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existentes, podendo ser partilhados entre formadores. Outras vezes, o formador cria-os de
raiz antes e durante o decorrer da formacdo. E ainda referida a dificuldade de criar jogos
gue se adequem a todos os conteudos. Estas sdo as fontes que sao utilizadas pelos
participantes:

o Livros e manuais que possui — 13 participantes

o Livros ou manuais que adquire — 15 participantes

o Internet — 21 participantes

o Bibliotecas — 8 patrticipantes

o Materiais de colegas — 11 participantes

o Outros (workshops, conferéncias, formagdes especializadas e revistas

tematicas) — 7 participantes

e Pedido de opinides para a concepcdo de contelildos e actividades

As opiniBes a colegas formadores sdo pedidas sempre por um e nunca também por
outro formador. 9 Participantes referem que raramente o fazem e 11 algumas vezes.
Quando sdo pedidas opinibes ou ajudas, estas sao dirigidas a colegas da mesma area de
preferéncia com quem ja foi estabelecida uma relacdo de confianca e empatia. Por vezes
também se recorre a especialistas, amigos e/ou familiares.

O referencial que por vezes é fornecido pelas entidades promotoras também guia a
construcdo da estrutura e de conteudos da formacdo. Nalgumas situacbes, também é
possivel ainda pedir a opinido aos destinatarios da accao de formacdo e/ou ao coordenado
da formacéo, por este ter muitas vezes um contacto privilegiado com as entidades clientes e

mesmo com os formandos.

e Meios de comunicacdo utilizados e sugeridos

Os meios de comunicagdo mais utilizados sdo o contacto pessoal, o telemovel, o
‘email”, as “wikis”, o “skype”, o “Messenger’, o “facebook”, o “linkedin” e outras redes
sociais, a videoconferéncia, féruns “online” e “newsgroups”.

Foram sugeridas diversas formas de comunicacdo com outros formadores, para além
dos ja utilizados, como os “Sites” pessoais, “Blogues” e ainda a promog¢ao de reunides
tematicas presenciais dinamizadas por exemplo em plataformas “online”, seminarios e
“workshops”. Foi ainda sugerida a criacdo de uma associag¢édo de profissionais da formacao
com o objectivo de defender interesses e promover o encontro. Encontros antes das acc¢oes
de formacdo com toda a equipa de formadores também seria uma forma de estimular a

comunicacao entre formadores.
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e Pedido de opinido sobre contelidos e actividades ja concebidas

Depois dos contelddos e actividades concebidas, 6 participantes pedem sempre
opinido a outros sobre o que fizeram, 7 pedem esse apoio algumas vezes e 9 raramente.
Esse apoio é pedido a colegas, aos proprios formandos, a técnicos especializados em
determinadas areas, a chefias dos destinatarios das acc¢des de formacao e até mesmo a
amigos e familiares.

Os participantes também gostariam de pedir a opinido a outros profissionais como
por exemplo a colgas mais experientes, a coordenadores de curso, tutores, pedagogos e
outras pessoas especializadas em determinados contetdos: 6 referem que gostariam
sempre de poder pedir este apoio, 7 algumas vezes, 5 raramente e 3 nunca sentem esse

desejo.

e Avaliacdo da accdo de formacdo enguanto esta a decorrer

Todos os participantes (22) referem que avaliam a accédo de formacao enquanto esta
a decorrer através de conversas informais com os formandos e a observacéo das reaccoes
destes. Também € pedida a opinido a outros colegas (6 participantes) e a outras pessoas (6
participantes) como por exemplo o questionar directamente os formandos se a formacao
corresponde as expectativas iniciais. A medigao dos resultados da intervencao, o “feedback”
do coordenador e as respostas aos gquestionarios de satisfacdo que os formandos e o
préprio formador preenchem no final da accado, sdo outras formas de proceder a avaliacao

da formacao.

e Avaliacdo da formacao apds o seu término

No final da formacéo, esta é avaliada por 21 participantes através de uma ficha de
avaliacdo da formacdo para o formando, 18 utlizam este tipo de ficha também para o
proprio formador avaliar a ac¢do da formagéo. Esta avaliagdo final também é feita através
de conversas informais com os formandos (19 participantes), observacdo das reac¢bes dos
formandos (21 participantes), a opinido de colegas (4 participantes) e ainda através de
outras metodologias (7 participantes), tais como reflexdes escritas sobre o decorrer da
accao, a avaliacdo das aprendizagens e do impacto no contexto real. O contacto através de
‘email” com os formandos é outra estratégia, bem como reuniées com o coordenador da

formacéo. S&o ainda utilizadas outras dindmicas, técnicas e instrumentos de avaliagao.
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e Indicacdo de como cada participante gostaria de avaliar as suas accdes de
formacéo

Estas séo as estratégias que foram propostas pelos participantes:

o “Feedback” de uma pessoa imparcial que avaliasse objectivamente o
desempenho

o Filmar as acc0es, ter alguém para assistir de modo a obter uma visédo externa
da accdo e ter mais tempo para reflexdes escritas.

o Ter mais material e tempo para conceber actividades que ponham a prova os
formandos sobre os conhecimentos trabalhados na acgéo, de uma forma
pouco formal mas que evidencie a esséncia da aprendizagem.

o Criacdo de uma ferramenta padronizada que permitisse avaliar todos os
aspectos da formacéo (preparacgéo, execucao e avaliacdo)

o Realizacdo de relatérios de avaliacdo formais para apresentacdo e
disseminacédo dos resultados junto da entidade formativa.

o Trabalhar mais de perto com os dirigentes de formacédo e formandos para
poder melhorar o impacto no trabalho das formacdes

o Avaliacéo da transferéncia do conhecimento (ou eficacia da formacao apéds 2
meses da sua realizacdo)

o Acompanhamento para aferir as necessidades de continuidade/reciclagem ou
apenas melhoria de conhecimentos.

o Patrticipar mais na definicdo e ponderacao de critérios

e Sugestao de formas de melhorar a qualidade das accées de formacao

o Partilha de materiais, estratégias, jogos, dinamicas

o Caracterizagéo prévia dos formandos a quem se destina a ac¢éo de formagéo
de modo a ir ao encontro das necessidades de cada um

o Observar outros colegas a dar formacgéo

o Registar as ideias e reflexdes que surgem apos as accdes de formacao

o Partilha de observacgtes e reflexdes

o Criacdo de uma associagao de formadores

o Regresso da renovagéo do CAP de 3 em 3 anos

o Intensificar o processo de avaliagdo e melhoria continua da formagéo

o Avaliagdo da transferéncia das aprendizagens

o Fomentar a envolvéncia das equipas de gestdo de formagéo

o Apostar mais no “experiential learning”
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o Criacdo de uma base de dados de materiais, “e-books”, “links”, jogos

o Grupos de discussao presencial e “online”

o Formagbes com acompanhamento mais individualizados, alternando a
formacgéo em sala e “coaching”

o Accbes de formacdo sobre pesquisa de materiais, reciclagem e
desenvolvimento de conhecimentos e de praticas pedagdgicas

o Participar mais na definicdo e ponderacao de critérios

Foram avancadas algumas sugestdes pela investigadora para serem analisadas na
reunido de preparacéao e definicdo do plano de acgéo:

o Criacdo de subequipas por area de intervencao

o Criacéo ou uso de uma plataforma de comunicacéo e partilha entre todos

o Criacao de base de dados com matérias disponiveis

o Marcacao de autoscopias

o Escolha de um “tutor”

o Criacdo de “blogues” pessoais que funcionem como diarios para partiiha de
experiéncias, dificuldades, vitorias, novas ideias, etc., que depois sera comentado
por todos

o Estabelecer periodicidades de contacto

6.2. Quadro de Planificacao

O plano de accao que se apresenta no quadro 5 representa uma sintese e uma escolha
de estratégias que visam ir ao encontro do objectivo geral previamente estabelecido:
diminuicdo do isolamento pedagdgico do formador. Em todas as suas fases, séo
intervenientes todos os participantes, excepto um grupo de cinco formadores, que entram na
investigacdo-ac¢do apenas em Maio, ndo preenchendo o questionario de diagnostico. Este
grupo pertencente ao corpo de formadores da GNR elaborou, com o apoio da investigadora,
numa sequéncia de duas reunides, um plano de ac¢do adequado as caracteristicas da
instituicdo onde se inserem. Muitos dados que trabalham, s&o especificos do campo militar e
alguns conteudos confidenciais, pelo que podem apenas circular neste meio. Deste modo,
foi decidido que todas as acg¢fes de colaboragdo entre este grupo seria monitorizadas pela
investigadora por “e-mail”: para cada acgao realizada dentro deste grupo, foi enviado um “e-

mail” a investigadora, no sentido de apenas informar o tipo de colaboracéo realizada (por

exemplo, partilha de materiais, pedido de opinides, etc.)
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Quadro 5: Plano de accédo

Avaliacéo dos

Objectivo Accao Recursos efeitos da Calendarizacéo
accao
Questionario
“ . final e
L Email . =
Diminuir o . - xo informacéo De Marco a
. Partilha de materiais | Sala reunido virtual .
isolamento enviada por Julho de 2012
Telefone « o
Email” a
investigadora
Questionario
“ - final e
Diminuir o Email informacao
. Pedido de sugestdes | Sala reuniéo virtual mag Janeiro de 2012
isolamento enviada por
Telefone “Email” a

investigadora

Melhorar o seu
desempenho
profissional e

pessoal

Assistir a sessfes de
colegas

Folha de registo
semelhante a
autoscopia final

Questionario
final e
informacéo
enviada por
“Email” a
investigadora

De Marco a
Julho de 2012

Questionario

Melhorar o seu - . final e
Um colega assistir a Folha de registo . ~
desempenho ~ informacéo De Marco a
o uma sesséo de semelhante a .
profissional e ~ o enviada por Julho de 2012
formacao sua autoscopia final « o s
pessoal Email” a
investigadora
Questionario
“Email” final e
Diminuir o Partilha de x informacéo De Marco a
. L, ~ Sala reunido virtual .
isolamento anuncios/informacdes enviada por Julho de 2012
Telefone “Email” 2

investigadora

- Desenvolvimento da intervencao

Fase 1: Dezembro de 2011, Janeiro e Fevereiro de 2012

e Accdo: Elaboragdo do Questionario de diagnéstico, contacto com formadores e

entidades para estabelecimento de parcerias e envio e recolha dos questionarios.

Elaboracgéo do plano de ac¢éo

e Objectivo especifico: 1. Enumerar as necessidades sentidas pelos formadores

decorrentes do seu isolamento pedagdgico

e Avaliacdo do processo: Andlise de conteudo das respostas dadas nos questionarios

de diagndstico

e Resultados:

22 Formadores aceitaram participar nesta investigacdo-accdo e

preencheram o questionario de diagndstico. Deste modo, com a contribuicdo de
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todos, foi possivel elaborar o plano de accéo, tendo cada participante acesso prévio
a uma sintese de todas as respostas dadas nos questionarios.

Fase 2: Maio de 2012

e Accdo: Solicitacdo de colaboracdo da GNR nesta investigacdo-ac¢do. Contacto com

formadores desta instituicdo. Apresentacdo do plano de accdo do grupo de
participantes anteriormente formado. Elaboracdo de um plano de accdo adequado a
instituicao, tendo por base algumas directrizes do plano de ac¢éo ja em curso.

e Objectivo especifico: 1. Enumerar as necessidades sentidas pelos formadores
decorrentes do seu isolamento pedagogico e 2. Implementar estratégias para apoiar
o formador e quebrar o seu isolamento

e Avaliacdo do processo: Apés a realizacdo de duas reunides de sensibilizacdo do
grupo de formadores da Escola da Guarda em Queluz, 5 formadores decidiram
participar na investigagdo-accdo, comprometendo-se a implementar as acgdes
decididas: nomeadamente, envio de um “email” para a investigadora de cada vez
gue colaborassem com outro colega, tendo como objectivo: partilha de informacéo,
solicitacdo de documentacédo, opinides, avaliacbes informais da forma como da uma
sessdo de formacao e partilha de outro tipo de informacdes considerados relevantes
para a actividade da formacédo

e Resultados: Foram recebidos 3 “emails” referentes a trocas de materiais e apoios

realizados entre os 5 participantes.

Fase 3: Marco de 2012 a Julho de 2012

e Accao: Aplicacédo do plano de accéo elaborado e aceito por todos os participantes.

e Obijectivo especifico: 2. Implementar estratégias para apoiar o formador e quebrar o
seu isolamento

e Avaliacdo do processo: A avaliacdo deste processo seria, durantes esta fase,
realizada pelo envio de “emails” informativos a investigadora relativamente a
implementacéo das diversas estratégias.

e Resultados: Apenas forma enviados 2 “emails” informativos a investigadora.
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Fase 4: Setembro e Outubro de 2012
e Accdo: Elaboracdo e preenchimento dos questionarios finais de avaliacdo da

aplicacao do plano de accdo. Envio dos questionarios finais aos 27 participantes (22
civis e 5 militares da GNR)

e Objectivo especifico: 2. Verificar se o projecto tem efeitos na reducdo/quebra do
isolamento do formador e 3. Indagar a percepcdo do formador sobre o impacto do
projecto no seu desenvolvimento pessoal e profissional.

e Avaliacdo do processo: Numero de questionarios finais preenchidos e devolvidos a
investigadora.

e Resultados: Foram devolvidos 13 questionarios finais.

No apéndice Il encontra-se um cronograma detalhado de todo o desenrolar desta

investigacdo-accao.
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Capitulo 7

Avaliacao

A analise que se segue sera feita de acordo com 0s objectivos especificos que guiam
esta investigagédo-accao.

e Enumerar as necessidades sentidas pelos formadores decorrentes do seu isolamento

pedagdgico.

Relativamente a este primeiro objectivo especifico, todos os formadores contactados do
grupo inicial, responderam ao questionario de diagndstico. Foram 22 os formadores que
devolveram as suas opinides e deram sugestdes relativamente a forma como poderiam

aumentar a qualidade da sua actuacéao profissional.
A analise destas respostas ja foi realizada na caracterizacdo dos participantes.

Relativamente ao grupo de 5 participantes pertencentes a GNR, em reunido, foram
determinadas as principais necessidades e modos de actuacédo e, desta forma foi tracado o

plano de accéao.

Com frequéncia, sado trabalhadas informac8es confidenciais e muito especificas, que
nao sao transmissiveis para uma esfera civil. Deste modo, a partilha de informacao, e
qualquer outro apoio que cada participante possa dar ou solicitar, devera permanecer
dentro da instituicdo quando os conteldos assim o exigirem. No modo de actuacao dos
formadores, j4 se processa a observacdo de sessdes de formacédo, tanto de forma formal
como informal. Os participantes ja tém assim acesso a uma estratégia de aperfeicoamento

do seu modo de actuar como formadores. O plano de acg¢éo escolhido foi seguinte:

e Partilha de informacéo, estratégias e actualizagdes de conteidos com outros
participantes, tanto pessoalmente como por “email”.

e Cada partilha realizada seria comunicada via “email” a investigadora.

e Implementar estratégias para apoiar o formador e guebrar o seu isolamento.

No quadro seguinte (quadro 6) estdo apresentadas as estratégias definidas e aceites
pelos 27 participantes nesta investigacdo-accdo e expresso 0 modo como foram

implementadas:
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Quadro 6: Estratégias e implementagéo

Estratégia Implantacéo

Verificaram-se 3 vezes a partilha de materiais entre os
participantes que pertencem a GNR.
o Partilha de materiais Entre os restantes 22 participantes registaram-se 2

partilhas de materiais comunicadas a investigadora via

“email”.
o Pedido de sugestdes N&o se registaram pedido de sugestdes.
o Assistir a sessdes de colegas N&o se registaram.

o Um colega assistir a uma sessao . )
. N&o se registaram.
de formacdo sua

) L . Houve uma partilha de informacgéo (anuncio que
o Partilha de anuncios/informacfes

procurava um formador numa determinada area)

Nao foi estabelecido um nimero minimo da implementacdo nem a frequéncia destas
cinco estratégias, porque seria dificil fazer uma previsdo das necessidades e da
disponibilidade de cada formador para um determinado dia/periodo de tempo no caso do
pedido de assisténcia a sessfes. Verificaram-se partilha de materiais entre colegas que
trabalham para a mesma entidade — os dois formadores que trocaram materiais
pertencentes ao grupo inicial de 22 formadores que estavam a dinamizar uma ac¢ao de

formacédo para a mesma entidade, partilhando entre si os mdodulos integrantes dessa accao.

Relativamente as medidas que se referem ao pedido de sugestdes e ao assistir a
sessfes de colegas ou um colega assistir a uma sessao de formacao do participante, ndo

se registaram actividade nestas trés estratégias.

Pode verificar-se, tal como foi referido por Fullan e Hargreaves (2001) (cf p. 13), que se
manifestarem algumas dificuldades na mudanca do habito bastante enraizado do trabalho
solitario. O isolamento e a segregacdo sdo formas de estar que assentam também em
tradicbes politicas e historicas. Esta segregacdo baseia-se, por exemplo, nas diferencas

entre sexos, idades, ideias, procedimentos.

Embora teoricamente seja evidente a importancia dos grupos de trabalho colaborativo,
onde surge a possibilidade de superviséo e reflexdo, auto e hétero-avaliacdo, mais uma vez
a exposicdo a uma avaliagdo de um ou outro tipo, parece ser evitada. Pode assim estar
manifestado o receio e a inseguran¢a que o formador sente neste tipo de situacdo (Egan,
1982, referenciado por Day, 2001) (cf. P. 13) — ele mostra desta forma reservas em falar

abertamente e ainda em admitir que pode precisar de ajuda. Para que o formador se possa
. |
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expor voluntariamente a um processo de avaliagdo e assim aumentar a qualidade da sua
actuacao, é importante que esta avaliacao seja sentido como adequada e justa — podem ser
utilizados referenciais comuns e aceites por todos, tais como os propostos por Carioca et al.
(2007) (cf. p.10). A avaliagdo assenta numa relagdo de proximidade (avaliacdo préxima) e
de cooperacdo. Para além de assim se estabelecer uma relacdo de confianca e empatia
gue permite uma verdadeira sinergia, possibilita ainda um acompanhamento mais frequente
e um feedback a curto prazo — mais imediato — aumentando a probabilidade de ocorrerem

verdadeiras mudancas no comportamento do formador.

Apo6s o periodo de implementacdo do plano de accdo definido, surge o0 momento de

avaliar o modo como foi implementado e os efeitos dessa implementagéo:

» Foram enviados questionarios finais de avaliacdo desta investigacdo-accao a
todos os formadores participantes (27), no entanto apenas foram devolvidos 13
questionarios preenchidos. Sobre estes sera feita a anélise que permitira avaliar
até que ponto a aplicacdo do plano de accao estabelecido teve impacto na
diminuicdo do isolamento do formador e a percep¢ado que cada participante tem
sobre o efeito da participacdo neste projecto no seu desenvolvimento pessoal e

profissional.

e Verificar se o projecto tem efeitos na reducao/quebra do isolamento do formador.

Algumas questdes do questionario final indicam alguns dados sobre os efeitos da
aplicacdo do plano de accdo no isolamento pedagdgico dos formadores participantes.
Assim, verificou-se que dos 13 participantes que devolveram o questionario, 10 referem que
contactaram o0s outros participantes nesta investigagdo-acgdo enquanto que 3 participantes
nao contactaram os outros participantes. 5 Participantes sentiram-se mais proximos
emocionalmente dos outros participantes, 4 sentiram-se um pouco mais préximos, 3 nao se
sentiram mais préximos e 1 ndo responde a esta questdo. Foram estabelecidos contactos
com outros formadores por 7 participantes, 5 ndo contactaram e 1 ndo respondeu a esta

guestao. Os contactos efectuados tiveram diversos objectivos:

o Substituir um formador numa accéo de formagéo — 1 participante
o Cooperar e colaborar em projectos — 1 participante

o Procurar parcerias — 1 participante

o Divulgar eventos — 1 participante

o Trocar ideias — 3 participantes
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Para que estes contactos tivessem sido estabelecidos (tanto dentro como fora do
grupo de participantes), houve diversos factores facilitadores. O conhecimento do meio
envolvente e a rede de contactos que jA se tem estabelecido foram referidos por 3
participantes e 2 participantes utilizaram as tecnologias de informag&o, com recurso por
exemplo ao “email” para contactarem outros formadores. Contribuiu ainda a proximidade
relacional e fisica, realcadas por 3 participantes. A sensibilizacdo que a investigadora
realizou, despertando consciéncias para a importancia da partilha, da abertura e da
disponibilidade foram referidos por 4 participantes. A semelhanca em contetdos formativos

facilitou o contacto com outros formadores para 2 participantes.

Questionados acerca das dificuldades que poderdo ter sentido para entrarem em
contacto com outros formadores, 6 participantes ndo sentiram dificuldades, em quanto que
outros referiram a falta de dificuldade relacional como obstaculo a realizacdo de um
contacto. A falta de disponibilidade temporal foi obstaculo para 2 participantes. 1
Participante considerou que as dificuldades que surgiram no uso das tecnologias de
informac&o contribuiu para que fosse mais dificil contactar outros formadores. Por Ultimo, 1
participante refere que sentiu dificuldades em entrar em contacto com os outros formadores

devido a falta de clareza na percepcéo da vantagem da partilha para ambos os lados.

De modo a melhorar o contacto entre os participantes, foram avancadas varias
estratégias, tais como a promoc¢do do aprofundamento do conhecimento pessoal e
estreitamento das relagdes interpessoais entre os participantes, tendo esta estratégia sido
referida por 1 participante. Um aspecto importante, tendo sido referido por 5 participantes,
gue poderd melhorar o intercambio sera um trabalhar prévio na mudanca de atitude, com o
objectivo de aumentar o respeito e abertura ao outro. Este trabalho podera ser feito, por
exemplo, através de um processo de “Coaching” e pela realizacdo de actividades e
projectos que promovam a aproximagdo afectiva entre o0s participantes, estratégia
apresentada por 4 participantes. A comunicagdo entre participantes pode ainda ser
promovida por uma maior utilizacao de “email” e de plataformas “online”, estratégia referida
por 2 participantes. Um dos participantes considera que o estender desta investigacéo-

accao no tempo podera favorecer o contacto entre os participantes.

Foi unédnime (13 participantes) o reconhecimento da possibilidade de um dia

recorrerem a um dos participantes nesta investigagdo-acgédo com fins profissionais.
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¢ Indagar a percepcao do formador sobre o impacto do projecto no seu desenvolvimento

pessoal e profissional.

Questionados directamente se a sua evolucao pessoal e profissional foi influenciada
pelo facto de terem participado nesta investigacdo-accdo, 7 participantes referem que
sentiram essa evolugdo, 3 sentiram um pouco e 3 ndo sentiram qualquer evolucdo. Torna-se
aqui evidente a constatacao de Garcia (1999) da importancia da investigacdo-ac¢cdo no
estimular do desenvolvimento profissional e pessoal do formador (cf. p. 19). A participacao
neste grupo de trabalho tornou-se uma experiéncia de vida (Jarvis, 2004, referenciado por
Merriam, Cafarella e Baumgartner, 2007) que proporcionou aprendizagem num contexto
social (cf. p. 16).
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Conclusao

Nesta investigacdo-accao foi abordada a problemética do isolamento pedagogico do
formador, muitas vezes impulsionada pela diversidade geogréfica de actuacao profissional e
pelo fim da obrigatoriedade de renovacdo do CAP, que acontecia de cinco em cinco anos,
para além de diversos outros factores, como por exemplo habitos enraizados de trabalho

solitario e receios relacionados com a avaliagéo.

Pretendia-se ilustrar de que forma é possivel diminuir o isolamento pedago6gico do
formador. A partir deste objectivo geral foram elaborados os objectivos especificos que
iniciavam com a fase de enumerar as necessidades sentidas pelos formadores decorrentes
do seu isolamento pedagogico. Apds a andlise desta fase, foram delineadas estratégias e
elaborado o plano de accdo de modo a apoiar o formador e quebrar o seu isolamento.
Seguidamente foi verificado se o projecto teve efeitos na reducédo/quebra do isolamento do
formador também foi indagada a percepcao do formador sobre o impacto do projecto no seu
desenvolvimento pessoal e profissional. Os dados foram recolhidos através de dois
guestionarios: um questionario inicial de diagndstico e um questionario final de avaliacéo
dos efeitos da implementacdo do plano de accdo. O “email” foi também utilizado para
registar todas as ac¢des que os participantes fizeram. Os dados recolhidos foram analisados
de forma quantitativa e qualitativa: analise de frequéncias e de conteludos. Pela andlise
destes dados foi possivel tracar algumas conclusdes: foi atingido o objectivo geral que
pretendia ilustrar de que forma se pode diminuir o isolamento pedago6gico do formador.
Tornou-se claro onde se pode actuar e actuou e que aspectos podem ser ainda ser mais
desenvolvidos.

Durante a primeira e a segunda fase desta investigacdo-accdo, a adesdao dos
formadores contactados foi caracterizada pelo entusiasmo e pelo espirito de colaboracao.
Verificou-se uma grande identificagdo com a problematica descrita e os formadores que
decidiram participar perceberam o potencial desta investigagdo-ac¢do. De alguma forma, os
formadores mostraram uma sensibilidade implicita a nogdo de que fazendo o seu percurso
profissional isoladamente, este ndo sera tdo adequado e positivo. Os outros formadores
tornam-se no melhor recurso para a estimulacdo do desenvolvimento profissional, pois
surgem deste modo oportunidades de observar os diferentes acontecimentos de acordo com
novas formas de pensar, agir e sentir. Este entusiasmo e empenho foi por exemplo possivel
observar na rapidez com que os questionarios de diagndéstico foram devolvidos (na maior
parte das vezes foram devolvidos no méaximo 1 dia depois). E aqui visivel a afirmacéo de
Cranton (2006) sobre a postura do adulto quando participa em actividades formais ou

informais: de maturidade e responsabilidade (cf. p. 15). O adulto procura que as actividades
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onde participa se tornem Uteis e préaticas. Para a elaboragéo do plano de ac¢éo, foram muito
valiosas as respostas encontradas nesta primeira fase de diagnéstico. Depois desta primeira
fase, foi marcada uma reunido presencial e virtual — os participantes tiveram a possibilidade
de estarem fisicamente na reunido e também podiam optar por uma presenca virtual
(“online™), através de camaras e microfones ligados a computadores. Resultou desta reuniédo
a delineacédo dos tracos gerais do que viria a ser o plano de ac¢éo. Esta reunido poderia
ainda ter sido mais produtiva com a implementacdo de uma plataforma “online” de facil

gestao e utilizagao.

Na fase de implementacdo do plano de accdo (fase 3) verificou-se um reduzido
namero de movimentagfes. Ou seja, as acgdes previstas que iriam conduzir a reducao do
isolamento pedagdgico do formador foram implementadas poucas vezes. Esta pouca
movimentacdo pode ter sido accionada pela pouca proximidade relacional entre os
participantes, alguma falta de tempo, pela dispersao geogréafica e diversidade de areas de
intervencao (cf. p. 58). Como foi evidenciado por Alarcdo (2003), € importante que a
superviséo e o trabalho colaborativo se desenrolem num ambiente de confianga e empatia
(cf. p. 22). Este ambiente s6 podera surgir apdés uma fase de conhecimento do outro e
aprofundamento das relac¢Bes interpessoais. Por outro lado, as falhas nos meios de
comunicacao também podem ter contribuido para um menor sucesso da realizagcédo do plano
de accdo. Isto sugere a necessidade da aumentar a frequéncia do acompanhamento por
parte da investigadora a fase de implementacdo do plano de accdo, por exemplo, com o
envio de “emails”, telefonemas e com a tomada de iniciativa para colocar em accdo com
mais frequéncia as accbes propostas no plano no seu préprio dia-a-dia profissional
(tornando-se um lider transformacional). A utilizacdo de ferramentas de “Coaching” também
poderd aumentar a participacdo. Deste modo, pela clarificacdo da realidade através de
guestdes e sua discussao, é possivel aumentar a consciencializagédo e a responsabilizacéo
como apontado por Miguel, Rocha e Rd&hrich (2008) (cf. p. 30). Ser4 ainda interessante
implementar algumas estratégias propostas por Alarcdo (2003) referentes a supervisédo, mas
facilmente utilizaveis num grupo de trabalho colaborativo, como por exemplo a analise de
casos, de narrativas e a construgcdo de portfolios reflexivos (cf. p. 23). Deste modo s&o
promovidas oportunidades formativas (Brinkerhoff e Apking, 2001) como o experimentar de

novas estratégias, o “feedback” positivo e a reflexao (cf. p. 20).

A instabilidade da actividade profissional, que oscila entre um grande volume de
trabalho e ac¢bes de formacdo com alguma acalmia, caracteriza a actividade profissional do
formador, sendo um desafio conciliar as diferentes fases em que cada participante se

encontra e planear actividades conjuntas. Miguel, Rocha e Rdhrich (2008) referem ainda
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como factores que dificultam a criacdo de equipas colaborativas o constante fazer e refazer
de equipas e ainda prazos de tempo apertados — observam-se frequentemente mudancas
rapidas (cf. p. 28).

Na fase 4, foram enviados os questionarios finais. Aqui registou-se uma diminuicao
significativa na contribuicdo dos participantes, uma vez que apenas 13 dos 27 inquéritos
enviados foram devolvidos preenchidos. No entanto, de entre estes participantes, 7 sentiram
evolucéo pessoal e profissional pelo facto de terem participando nesta investigacdo-accao,
pelo que se pode considerar que se conseguiu despertar a atencdo para a importancia da
diminuicdo do isolamento pedagogico do formador, através de por exemplo a partilha de
materiais, estratégias, contetdos e avaliagbes informais entre formadores. Recorde-se a
importancia que Garcia (1999) colocou na forca impulsionadora de desenvolvimento
profissional e pessoal que a investigacdo-accao apresenta (cf. p. 19). Numa segunda espiral
de investigacdo-accao, a adesdo a um novo plano de accdo que se aproximasse as
sugestdes apresentadas pelos participantes e minimizando os aspectos que ndo correram
de acordo com o esperado nesta primeira espiral seria muito maior. Reforcando ainda mais
esta ideia, todos os participantes que devolveram o questiondrio final admitem a

possibilidade de recorrerem aos contactos efectuados nesta investigagdo-accao.

Assim, de modo a aumentar mais o trabalho colaborativo e diminuir o isolamento
pedagogico do formador sera interessante avancar para uma nova espiral desta
investigacdo-accao integrando as sugestbes que surgiram no questionario final e assim
ultrapassar algumas das dificuldades que surgiram nesta primeira espiral desta
investigacdo-accdo. Depois de se constituir o grupo de participantes, podem definir-se
equipas colaborativas mais pequenas com, por exemplo, de 2 a 7 elementos. Nestas
equipas mais pequenas deverao preferencialmente pertencer os formadores que ministram
formacdo em areas semelhantes (por exemplo area comportamental, area das Tecnologias

da Informacéo e Comunicagéo, etc.).

Nesta fase inicial de formacéo da equipa, surge a necessidade de estimular a criacdo
de lagos afectivos e assim estreitar as relagdes interpessoais. Isto podera ser conseguido de
diversas formas, como por exemplo, a criagdo de actividades de “Teambuilding”, a
promocao de encontros sociais informais de outro tipo, o desafio para trabalharem num

projecto conjunto, etc.

Em todas as fases de implementacéo do plano de accéo, o promotor (o investigador)
deverd fazer um acompanhamento mais frequente e estimular a partilha e a interaccéo,

iniciando ele proprio com mais frequéncia este tipo de comportamento — tera por exemplo de

|
Dina Louro 62



Diminui¢&o do Isolamento Pedagdgico do Formador
|

haver mais contactos via “email”, por telefone e também em pessoa (adequar a sua
actuacdo de acordo com o modelo de lideranca situacional). Tal como sugerido por Jesus,
Campos, Alaiz e Alves (2000), as proprias entidades formadoras podem promover o trabalho
colaborativo como por exemplo com a abertura para a oportunidade de formadores
assistirem a sessdes de outros formadores e também com a promoc¢ao de eventos sociais
(cf. p. 24). Quando o ambiente respira tranquilidade, partilha, abertura, os receios de
surgirem critica ndo construtivas serdo certamente mais diminutos, diminuindo ainda o
receio face a necessidade / proposta de mudanca. A ameaga ao autoconceito e a auto-

estima do formador fica também muito reduzida.

De modo a facilitar a comunicacdo entre todos os intervenientes (participantes,
investigador e entidade formadora), devera investir-se na criacdo de uma plataforma “online”
eficaz e simples de usar. As trocas e a comunicacdo deverdo ser estimuladas realgcando os
beneficios da partilha (surgem por exemplo pensamentos do tipo: “O que ganho eu com isto
se partilhar? Qual a moeda de troca? Esta apresentacdo em demorou-me muito tempo a
construir e esta actividade também, e agora vou partilhar gratuitamente?”, etc.). O
participante que partilha ou enceta qualquer outro tipo de ac¢éo definida no plano de accéao

devera perceber esse movimento como sendo benéfico para o outro e para si.

Com estas linhas orientadoras € possivel tracar a proxima espiral desta investigacao-
accao e desafiar, mais uma vez, habitos e modos de pensar instalados, impulsionando a
mudanca, o desenvolvimento profissional e pessoal e levar ao surgir de uma sinergia Unica

entre um determinado grupo de formadores participantes.

O objectivo geral mantém-se o mesmo:

e llustrar de que forma se pode diminuir o isolamento pedago6gico do formador.

Os objectivos especificos também se mantém:

1. Enumerar as necessidades sentidas pelos formadores decorrentes do seu
isolamento pedagdgico.
Implementar estratégias para apoiar o formador e quebrar o0 seu isolamento.
Verificar se o projecto tem efeitos na reducgdo/quebra do isolamento do
formador

4. Indagar a percepcdo do formador sobre o impacto do projecto no seu

desenvolvimento pessoal e profissional.

Antes da implementacdo do novo plano de accdo, hd véarios preparativos que se

terdo de fazer. Assim, a primeira etapa serd entrar em contacto com diversas entidades

|
Dina Louro 63



Diminuigcéo do Isolamento Pedagdgico do Formador

promotoras de formacado de modo a sensibilizar cada uma para os beneficios do trabalho

colaborativo, propondo-lhes a sua implementacdo. Nesta sensibilizacdo, sdo apresentados

0s objectivos da investigacdo-ac¢do e procura-se que cada entidade se motive para a

implementar. Esta sensibilizagdo e motivagdo podem ser realizadas com recurso a técnicas

de “Coaching”.

Apés esta primeira fase, € apresentada a cada entidade uma proposta do plano de

accao, que ird entdo ser aperfeicoado num trabalho conjunto da entidade, do investigador e

dos formadores. Durante a apresentacdo da proposta do plano de accdo, este é

fundamentado com os resultados da primeira espiral desta investigacdo-accao. No quadro 7

esta representado o plano de accdo da segunda espiral desta investigacdo-acgao.

Quadro 7 — Plano de accdo da segunda espiral da investigacdo-ac¢ao

Avaliacdo dos | Calen
Objectivo Accéo Recursos efeitos da dariza
accao ¢cao
Formar equipasde 2 a 7
elementos de acordo com a “ "

S . ~ Email L N
Diminuir o | semelhanca de area de formacao Telefone Questionério Més 1
isolamento ministrada (por exemplo: area x . final e2

. Reunido presencial
comportamental, area das
tecnologias da informacéo, etc.)
Questionério
. ~ “Email” final e

N Pedido de sugestdes para O : ~ .
Diminuir o completar a primeira broposta do Sala reunido virtual informacao Més 1
isolamento P P prop Telefone reuniédo enviada por e2

plano de accéo : p o
presencial Email” a
investigadora
. Questionério
Projectos a serem .
. L ; final e

N Organizar actividades de desenvolvidos por , x A
Diminuir o « O . : informacao Més 3
. teambuilding” para cada equipa toda a equipa fora .
isolamento LI enviada por a9

formada do &mbito « o s
S Email” a
profissional . .
investigadora
Melhorar o . uestionario
Folha de registo Q :
seu final e
semelhante a . = N
desempe- . ~ o informacao Més 6
Assistir a sessdes de colegas autoscopia final .
nho Reunido presencial enviada por a9
profissional p “email” a
e virtual . .
e pessoal investigadora
Melhorar o Questionério
seu . final e
- . Folha de registo : ~ A
desempe- | Um colega assistir a uma sessao informacao Més 6
~ semelhante a .
nho de formacéo sua o enviada por a9
- autoscopia final p o
profissional email” a
e pessoal investigadora
Questionério
“Email” final e
Diminuir o : L ~ Sala reunido virtual informagao Més 6
. Partilha de anincios/informacdes .
isolamento Telefone enviada por a9
“email” a
investigadora
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Durante todo o processo de implementacao deste plano de acg¢éo, o investigador fara
um acompanhamento semanal junto de cada formador e de cada equipa, inquirindo-0s
sobre a aplicacdo do plano de accédo estabelecido. Usara para isso reunibes presenciais,
‘online”, o “email” e telefonemas. A entidade promotora também ira ser acompanhada.
Nestes acompanhamentos poderdo ser utilizadas técnicas de “Coaching”, tanto individuais
como de equipa, facilitando a consciencializagéo e a responsabilizacdo pela implementacéo
do plano de accao. De modo a clarificar os beneficios para todos os intervenientes poderao
ser estabelecidas algumas premissas, como por exemplo, por cada accdo que um
participante faca, os outros membros da sua equipa deverdao também fazer uma acc¢éo (no
minimo). Estabelece-se ainda com a propria equipa um minimo de ac¢des a desenvolver por

esta, de modo a estimular o dinamismo e a participagao.

Com a implementacédo do plano de accdo desta segunda espiral da investigacao-
accao espera-se que a percepcdo que o formador tem do impacto da sua participacdo no
seu desenvolvimento profissional e pessoal seja ainda mais acentuadamente positivo que
apos a implementacdo do primeiro plano de accédo. Deste modo atinge-se o objectivo de
diminuir o isolamento pedagoégico do formador ainda com maior eficicia, possibilitando-lhe
oportunidades estruturados para se desenvolver, aproveitando todos os beneficios do

trabalho colaborativo, aproximando-se assim cada vez mais de um melhor desempenho.

Esta investigacdo-accdo foi para a investigadora um processo de valiosa
aprendizagem em campo. Tornou-se, por exemplo, evidente a importancia de uma
adequacdo do estilo de lideranca a fase de desenvolvimento da equipa apontado por
Whitmore (2003) referenciado por Miguel, Rocha e Réhrich (2008) (cf. p. 28), ao grau de
motivacao e a competéncia dos seus membros, muito de acordo com o0 modelo de lideranca
situacional de Miguel, Rocha e Rdéhrich (2008) (cf. p. 25). Numa fase inicial de formacédo de
uma equipa de participantes, torna-se muito importante uma presenca mais directiva do lider
— este define as normas iniciais e tem como umas das principais missées motivar para a
participacdo tanto na elaboracéo do plano de accdo, como na sua execucgdo. Nesta fase, o
lider tem de estar mais presente, acompanhar cada participante de perto e dar-lhe
“feedback” da sua actuacdo. Tera de haver um empenho genuino em conhecer cada um dos
participantes, as suas capacidades e motivacdes. Para além desta adequacéo do estilo de
lideranca, este pode ser completado por uma postura do lider que proporcione uma
inspiracdo motivacional (Miguel, Rocha e Rdhrich, 2008) — pelo exemplo, pelo entusiasmo,
pela genuinidade, pelo empenho e pelo envolvimento (cf. p. 27). Chegara depois uma altura
em que o trabalho colaborativo entre formadores, promovido pelas entidades formadoras, se

torna algo natural, regular e construtivo. Nesse momento, serd muito provavelmente
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possivel verificar um aumento significativo da qualidade do desempenho e eficacia do
formador, sendo estes aspectos avaliados pelo préprio formador, pelos participantes da
formacéo, pela entidade promotora e pelas instituicbes que solicitam a formacdo. Entram em
accao as forcas sinergéticas que permitem tornar o desenvolvimento da formacdo mais
adequado as reais necessidades dos participantes e permitem um desenvolvimento e
realizacdo pessoal e profissional do formador.
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