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RESUMO ANALITICO

PelaLein.2 46/86, de 14 de outubro, Lei de Bases do Sistema Educativo, a formacao profissional
passou a ser considerada uma modalidade especial de educacao escolar. Com a criacao,
divulgacao e expansao massiva dos cursos de dupla certificacao de EFA, surge a necessidade da
existéncia de um profissional que seja o elo entre a equipa formativa, os formandos e a direcao.
Emerge aqui a figura do coordenador interno da acao. Passado mais de trés décadas,
pretendemos compreender o papel e a importancia do coordenador interno da acao no

desempenho da equipa formativa dos cursos de EFA.

Recorrendo a uma abordagem qualitativa de investigacao, este estudo empregou uma amostra
constituida por onze formadores externos que exercem a sua funcao nos cursos de educacao e
formacao de adultos. A recolha de dados foi realizada com recurso a um guiao de entrevista
semiestruturado, que nos permitiu analisar a percecao da importancia da figura do coordenador
numa perspetiva holistica. Os resultados do estudo apontam para a necessidade de valorizacao
de um coordenador interno da acao, mais proximo da equipa formativa e mais empenhado.
Permitiu também a realizacao de um plano de acao que integra a necessidade de resposta aos
pontos de melhoria diagnosticados e a implementacao de acoes impactantes para que a equipa
formativa seja mais motivada, disponivel, empenhada e alinhada com os valores e missao das

organizacoes.

Palavras-chave: coordenador interno acao; desenvolvimento profissional; equipa formativa.



ABSTRACT

Law 46/86 of 14 October, the Basic Law of the Education System, made vocational training a
special form of school education. With the creation, dissemination and massive expansion of
dual-certificate EFA (Educational Training on Adults) courses, there is a need for a professional
who would be the link between the training team, the trainees and the management. Here the
figure of the internal course coordinator emerges. After more than three decades, we intend to
understand the role and the importance of the internal course coordinator in the performance of

EFA training team.

Using a qualitative research approach, this study used a sample of eleven external trainers who
work on adult education and training courses. Data was collected using a semi-structed interview
script, which allowed us to analyse the perception of the coordinator importance from a holistic
perspective. The results of the study point the need to value aninternal action coordinator who is
closer to the training team and more committed. It also allowed us to draw up an action plan that
integrates the need to respond to the points of improvement diagnosed and the implementation
of impactful actions so that the training teamis more motivated, available, committed and aligned

with the values and mission of the organisation.

Keywords: internal action coordinator; professional development; training team.
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INTRODUCAO

Este estudo pretende caracterizar e aprofundar algumas linhas de pensamento e pressupostos
tedrico-praticos que, na nossa perspetiva, sustentam um conceito de coordenacao interna capaz
de promover e alavancar processos e prdticas desenvolvidos no campo da intervencao dos
formadores da educacao de adultos. Atento este pressuposto, formulamos como objetivo geral
“Compreender a importancia que o Coordenador interno da acao exerce no desempenho da
equipa formativa dos cursos de EFA”. Assim, delimitaremos a pesquisa a um conjunto restrito de
referéncias, estando, porém, plenamente conscientes de que estas nao esgotam a complexidade,

grandeza, e ariqueza conceptual do que pode ser 0 processo de coordenacao no campo da EFA.

Partindo de varios estudos de autores de referéncia na drea, procuramos construir um quadro
concetual de sustentacao do nosso projeto, destacando um conjunto de pressupostos e de
conceitos fulcrais que nos servirao de base e nos permitirao compreender aimportancia do papel
do coordenador interno, no papel e intervencao do formador dentro do processo dinamico,
integrativo e integrador da aprendizagem de adultos (Canario, 2000; Dubar, C., 1996, Imaginario,
201M1). Imbuido no conceito da educacao e formagao de adultos, temos o conceito Andragogia,
"arte e ciéncia de ajudar os adultos a aprender”, que pressupde um foco no adulto enquanto
aprendente e personalidade autodirigida e nos remete para o papel dos diversos atores sociais
que compoe todo o processo de aprendizagem (Imagindrio, 2011). Aqui, € levantada a atencgao
para os formadores e demais atores que possibilitam este alavancar de todo o processo

formativo. Conforme refere Imagindrio (2011):

Recorde-se que o contexto de formagao compreende uma 'dimensao fisica’, de organizagao dos espagos, e uma "dimensao psicologica’,
a mais importante, que exige praticas de respeito mutuo, de cogperacdo, de confianca recjproca, de apoio e ajuda, de abertura e

autenticidade e mesmo de prazer, implicando sempre todos os participantes, aprendentes e formador (ou formadores). (p. 20)

Tendo em conta esta realidade, o objetivo geral deste trabalho tem o intuito de compreender a
importancia que o coordenador interno da acao exerce no desempenho da equipa formativa dos
EFA. Na primeira parte procede-se ao enquadramento tedrico, abordando no primeiro capitulo os
conceitos basilares da Educacao e Formacao de Adultos, tendo por base o territdrio portugués. No
segundo capitulo, fazemos uma breve abordagem e caracterizacao das atribuicdes do

Coordenador interno da agcao no ambito dos cursos EFA.



A segunda parte do trabalho descreve o estudo empirico propriamente dito, identificando todo o
percurso da investigacao, identificacao e caraterizacao da amostra, a opcao pelas entrevistas
semidiretivas como método de recolha de dados e os objetivos e metodologias utilizadas na
investigacao. Finalizamos com uma dltima parte dedicada a discussao dos resultados e

apontamos sugestdes para futuras investigacées neste campo.



1. ENQUADRAMENTO TEORICO

11. AEDUCACAO E FORMACAO DE ADULTOS EM
PORTUGAL

1.1.1. ODIREITO UNIVERSAL A EDUCACAO E A FORMACAOQ

A educacdo exige os maiores cuidados, porque influi sobre toda a vida.

Sdcrates

A educacao e formacao de adultos, tendo passado por grandes mudancas ao longo da sua
trajetoria em Portugal, carecem de uma abordagem holistica e nao podem ser dissociadas da
problematica basica da educacao, uma vez que sao parte integrante da mesma, ainda que

possuindo determinadas especificidades.

Abase e as condicionantes do despontar desta tipologia de ensino, foi a premente necessidade de
desenvolvimento das qualificacdes da populacao adulta e do travar do abandono precoce do
sistema de ensino portugués, bem como a tentativa de resposta a crescente necessidade de
alfabetizacao e escolarizacao da populacao. Rui Canario (2000) refere inclusive que “a crenca nas
virtualidades da formacao, por vezes encarada como uma condicao ndao s6 necessaria como
também suficiente para o éxito ... segundo a qual para mudar a educacao, a saude, a economia é
preciso.. formar, formar" (p. 140). As relacdes entre educacao, formacao profissional,
competéncias, economia, emprego refletem-se socialmente e imprimem pressoes no adulto para
atualizacao de praticas técnico-profissionais numa perspetiva de aprendizagem. Para Barros
(2013), a Educacao de Adultos permite tornar as pessoas mais humanas para lidar com os

desafios do mundo atual.

Tendo em conta a educacgao e formacao enquanto bases das competéncias para o futuro, os
“saberes” devem ser testados, verificados para se criarem referenciais que possam ser

(re)adaptados e evolutivos, de forma sistematizada, para que o adulto ndo se perca em
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informacades efémeras. Por isso, é fundamental refletir numa educacao e formacao promotora de
aprendizagens muiltiplas e diversificadas a que todos tenham acesso e que os norteiem ao longo
da vida. E percebido que o conhecimento e as competéncias apreendidas pelo adulto
provavelmente bastam para um determinado momento, mas jd nao se adequam indefinidamente.
Neste sentido, torna-se premente nao s6 esta educacao e formacao base, mas o somar de
conhecimentos para adaptacao a um mundo em constante mudanca de modo que a educacao
surja como uma experiéncia global e holistica alevar a cabo ao longo e ao largo de toda a vida, quer

cognitivamente, emocionalmente e na sua componente pratica (Delors, et al., 1997).

De acordo com o Relatdrio da Comissao Internacional sobre Educacao para o Século XXI, os
pilares do conhecimento norteiam o sistema educativo, aprender a aprender como projeto e
histdria de vida do adulto, de forma sustentada e dinamica do conhecimento, combinando, de
forma flexivel, os quatro pilares do conhecimento: aprender a conhecer, aprender a fazer,
aprender a viver juntos e aprender a ser. O “Aprender a conhecer” tendo em vista a aquisicao de
novos conhecimentos e competéncias, pois, quem aprende a conhecer, aprende a aprender ao
longo da vida, aprimorando conhecimentos em todas as ocasides da existéncia humana (Delors,
et.al, 1997). 0 “Aprender afazer” enfatiza, para além da sua qualificacao profissional, a preparacao
da pessoa para o mundo do trabalho, despertando e estimulando a criatividade, para executar
tarefas em equipa, utilizando ferramentas de cooperacao e de conhecimento alternado com o
trabalho. Fala-se em “"Aprender a viver juntos”, numa atitude solidaria, cooperante e de inclusao.
O pilar “Viver com o outro” requer comunicacao e partilha de pontos de vista diferentes no respeito
pelos valores do pluralismo, da compreensao reciproca e da paz. Ja o "Aprender a ser”, refere-se
ao desenvolvimento do pensamento critico, ético e estético perante o outro e perante a sociedade.
E importante o conhecimento de si mesmo, o saber agir e estar nos diferentes contextos sociais.
0 desenvolvimento da personalidade, autonomia e “responsabilidade pessoal” gera criatividade,
inovacao, aptidao para comunicar e novas formas de perceber o trabalho (Delors, et. al, 1997, pp.
85-97).

O Relatdrio, da énfase a “educacao durante toda a vida” como premissa para o século XXI,
considerando que a educacao permanente é uma aprendizagem ao longo da vida, é, por isso

construtora, que da corpo a uma sociedade mais empenhada, mais disponivel e com cidadania.
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Para Filho (2001) “E nas tensdes entre o presente e o futuro, entre o individual e o coletivo, entre
a unidade e a diversidade, entre o saber constituido e o saber ser construido, que a tarefa

educacional deve se estabelecer” (p. 151).

Com o surgir de novas industrias, tornou-se necessario reclassificar e requalificar o pessoal
operdrio proporcionando-lhes formacao profissional adequada, para capacita-los para o
desempenho novas funcées. E neste contexto que é criado o Instituto de Formacao Profissional
Acelerada — IFPA, pelo do Decreto-Lein.2 44 538, de 23 de agosto de 1962. Este diploma refere
que o ensino deve ser ministrado através de métodos ativos e altamente relacionados, pararapida
qualificacao dos trabalhadores sem descurar o nivel exigido, contribuindo para uma reciprocidade
entre o homem e o posto do trabalho e atendendo as condicaes fisioldgicas e psicotécnicas da
profissao. Isto significa, mais uma vez, que o individuo seria visto de forma holistica, com uma

preocupacao no seu pleno potencial.

E, todavia, a partir de 1964 que é implementado o “Sistema de Formacao Profissional Acelerada”
ou “Formacao Profissional para Adultos”, através dos Centros de Formacao Profissional
Acelerada. O objetivo seria entao, qualificar os adultos em profissdes para areas como a
construcao civil. Estes cursos, de curta duracao, utilizariam o método Carrard, modelo francés de
formacao, aplicado no p6s-guerra, o qual foi replicado em Portugal com a ja referida designacao

de “Formacao Profissional Acelerada”. A este propésito, Cardim (2019) refere que:

O ensino de cada profissao orientava-se por um programa, ‘a progressao’, que assentava na decomposicao das tarefas que constituiam
a estrutura essencial da profissao a ensinar, ordenando-as para promover a sua aprendizagerm, do simples ao complexo. O méetodo
permitia a execugao de um ensino racionalizado, ativo e progressiva, assentando em instrumentos de programacao da formagao e em
principios de adaptacao gradual dos formandos a pratica profissional concreta em cada profissao especifica, reduzindo a sua

aprendizagem a poucos meses. (p. 32)

A amplificacao e o crescimento acelerado da educacao de adultos no periodo do pds-guerra foi
fundamental nao apenas para um crescimento de algo que jd existia e se fazia fundamental, como
também para a construcao e consequente evolucao de um campo de praticas educativas

multiplas, diferentes e cada vez mais relevantes (Canario, 2013).



Em 1971, surge a DGEP (Dire¢ao-Geral da Educacao Permanente) pelo Decreto-Lein.2 408, de 27
setembro, cuja missao é planear e desenvolver, principalmente na populagao adulta, um plano de

educacao fora do ensino escolar na sua vertente mais cultural e profissional.

Surge posteriormente a Lein.25/73, de 25 de julho, onde a Educagao Permanente é integrada na
estrutura do Sistema Educativo com o objetivo principal de atualizar e o de melhorar as
competéncias nas suas vertentes cultural, cientifico e profissional numa Idgica de formacao
continua a permanente. Por consequinte, desponta a necessidade de restruturacao dos cursos de
educacao bdsica para os adultos por forma a diminuir a taxa de analfabetismo, sobretudo na
populacao comidade superior a 40 anos, e amelhorar o nivel de conhecimentos desta populacao.
Em consequéncia desta premissa, o Decreto-Lei n.2 489/73, de 2 de outubro, reestrutura os
cursos de educacao bdsica para adultos no sentido de, por um lado, erradicar o analfabetismo,
principalmente das pessoas com mais de 40 anos, e, por outro lado, incidir no aperfeicoamento
profissional e escolar, isto é, elevar o nivel cultural para além dos conhecimentos da

alfabetizacao.

A partir 25 de abril da-se a rutura com as politicas do Estado Novo e termina também a extensao
das medidas de educacao de adultos para niveis de escolaridade formais. Tal como é referido por
Melo (1981):

Podemos afirmar, sem recefo de desmentidos, que ndo houve em Portugal ate 1974, um verdadeiro sistema de educagao de adultos. As
vias de educacdo permanente e educacdo popular estavam blogueadas, respetivamente, por um sistema de ensino conservador,
escoldstico e escolarizante, ‘infantilista’, e porum regime politico dogmatico e repressivamente paternalista, para quem qualquer ‘adulto”
- sujeito autdnomo e participante ativo do processo de aprendizagem e da transformagao consciente do meio fisico e social — era
inevitavelmente um ‘agente de subversdo”. Numa sociedade em que era proibido ser-se adulto, € natural que nao se tivessem constituido

e desenvolvido estruturas e praticas de educagao de adultos. (p. 368).

Coma Portarian.2 419/76, de 13 de julho, estabelecem-se os principios orientadores do processo
de aprendizagem, das regras e forma de avaliacao final, e sao estabelecidos critérios para a
definicao das capacidades de comunicar, de cdlculo e de andlise a desenvolver e a demonstrar
pelos adultos numa constatacao de aprovacao face aos objetivos propostos inicialmente. Como
nao existia até a data uma grande componente tedrica em relacao a educacao e formacao de

adultos, houve a necessidade de se criar a possibilidade de uma livre experimentacao dos meios
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pedagdgicos e didaticos tendo por referéncia os desejos e a histdria de vida da populagao adulta.
A experiéncia e os acontecimentos de vida do adulto, assumiriam aqui uma extrema importancia

nanocao de consolidacao da aprendizagem.

Apesar das sucessivas politicas de educacao e formacao, o progresso realizado para a
alfabetizacao nacional, como se depreende, nao foi atingido e viria a persistir, pois a crescente
escolarizacao dos mais jovens exerce pressao para uma desqualificacao dos adultos, para além
de que, novos saberes e competéncias,implicam uma exigibilidade crescente do conhecimento e,

por isso, novos niveis para atingir, como por exemplo o da literacia digital (Canario, 2020).

S6 em 1986, com a Lei n.2 46/86, de 14 de outubro, que estabelece a Lei de Bases do Sistema
Educativo (LBSE), a formacao profissional é uma modalidade especial de educagao escolar e
institui-se o ensino recorrente de adultos e educacao extraescolar. O art.2 22 deste diploma,
clarifica o enquadramento da formacao profissional, como integracao mais facilitada do adulto no

mundo do trabalho.

Seria desta forma esperado, que a aquisicao de conhecimentos e de competéncias profissionais
e a consequente melhoria naresposta aos avancos tecnoldgicos, funcionaria como complemento
da preparacao iniciada no ensino basico, e assumir-se-ia como a arma para uma integracao mais

facilitada.

Com a Estratégia de Lishoa (2000), as linhas orientadoras no que concerne a educacao e
formacao, focar-se-iam no desenvolvimento da sociedade de informacao e formacao, visando
impulsionar o investimento em educacao e formacao dos recursos humanos numa perspetiva de
aprendizagem ao longo da vida (ALV). Pressupde-se, desta forma, que melhores competéncias
aumentam a empregabilidade, o que pressupoe igualmente o desenvolvimento da sociedade de
conhecimento com niveis de competitividade mais elevados e de maior dinamismo face ao
crescimento econoémico, emprego e coesao social, utilizando os meios digitais disponiveis. As
conclusoes do balanco intercalar da Estratégia de Lishoa, em particular em matéria de emprego e
competitividade, apontaram para resultados moderados, o que motivou, por parte da Comissao

Europeia, uma atitude de redefinicdo de prioridades fixadas pela Estratégia de Lisboa por formaa
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assegurar o desenvolvimento sustentavel e a suaimplementacao completa, nas suas dimensaes

econdmica, desenvolvimento social e protecao ambiental.

Foi neste sentido que a Resolucao do Parlamento Europeu (2008), sobre a “Educacao de adultos:
nunca é tarde para aprender”, referiu que a educacao e a formacao sao fatores criticos para mais
crescimento economico, mais competitividade e mais inclusao social. A educacao de adultos e as
estratégias de aprendizagem ao longo da vida, o reconhecimento e a validacao da aprendizagem
formal, nao formal e informal, passam a ser uma prioridade, pois parecem aumentar os retornos
sociais e culturais em termos de bem-estar, desenvolvimento pessoal e cidadania ativa.
Assumem-se ainda determinantes para a empregabilidade e mobilidade no mercado de trabalho
e para a inclusao social. Por ultimo, aquela Resolucao sublinha a igualdade de género, para que
mulheres e homens possam aceder aos programas de aprendizagem ao longo da vida (Resolugao

do Parlamento Europeu, 2008).

O principio de modelo social em que o trabalho é para todos, com qualidade, adaptabilidade e
mobilidade, com igualdade de oportunidades de género, promocao da inclusao social e
investimento no capital humano, implica um mercado de trabalho dinamico, apetecivel —
“trabalhar compensa”. Nesta logica, entende-se que deve proporcionar a conciliacao entre o
trabalho e a familia, a seguranca e a flexibilidade e, por ultimo, adaptdvel a economia permitindo

um aumento da competitividade e menores custos de produtividade.

Perante esta realidade, que tem por maxima aideia do capital humano enquanto maior riqueza do
pais, o estado “convoca” as pessoas a aumentarem o nivel geral de educagao numa tentativa de
reducao do abandono escolar. Neste contexto, a aprendizagem ao longo da vida torna-se uma
prioridade, exigindo qualidade elevada a todos os niveis. Esta oportunidade € aberta a todos, nas
escolas, nas empresas e nas familias, especialmente para os trabalhadores menos qualificados.
Por isso, as condi¢oes de acesso para a frequéncia de cursos de educacao e formacao passam a
ser facilitadas pelas empresas na organizacao do tempo de trabalho, dos servicos de apoio a

familia, da orientacdo profissional e de novas formas de dirimir custos.



Neste alinhamento, é criada a Agéncia Nacional de Educacao e Formacao de Adultos (ANEFA),
criada pelo Decreto-Lein.2 387/99, de 28 de setembro que tem como objetivos principais, elevar
os niveis de qualificacao da populacao adulta, bem como a constru¢cao de um processo de
Reconhecimento, Validacao e Certificagao de Competéncias, visando a certificagdo escolar e/ou
profissional. O Despacho Conjunto n.2 1083/2000, de 20 de novembro, aprova o Regulamento
para o desenvolvimento de 15 acdes de formacao profissional destinadas ao publico adulto,
acreditadas pelo Instituto para a Inovacao da Formacao (INOFOR). Esta oferta de educacao e
formacao viria a contribuir para areducao do défice de qualificacao escolar e profissional. Assiste-
se assim ao lumiar de um sistema de acreditacao de conhecimentos e competéncias fora do

Sistema Escolar.

No prosseguimento desta estratégia educativa, que decorre entre 2001 e 2005, sao
implementados noventa e oito centros de RVCC. O Decreto-lei 208/2002, de 17 de outubro, faz
ressoar politicas formativas para a qualificacdao dos adultos e promocao da qualidade da educacao
e daformacao como designio da estratégia nacional. As competéncias obtidas numa qualificacao
profissionalinicial de jovens emergem como elo de transicao para a vida ativa como sendo as mais
adequadas, embhora, nao descurando a formacao ao longo da vida. Tendo em conta este mesmo
diploma, o qual aprova a organica do Ministério da Educacao, é extinta a ANEFA, competindo
agora a Direcao Geral de Formacao Vocacional (DGFV) assegurar a prossecucao das suas
atribuicées. Os centros RVCC constituem a base de promocao do Sistema Nacional de
Reconhecimento, Validacao e Certificacdo de Competéncias (Portaria n.2 1082-A/2001, de 8 de
setembro) e destinam-se a assegurar a orientacao e o encaminhamento dos adultos que nao
tenham completado os niveis hdsico ou secunddrio de escolaridade o encaminhamento para: i)
realizacdao de um processo de RVCC; ii) seguimento para um curso de educacgao e formacao de
adultos (curso EFA) profissional ou escolar; iii) outro percurso educativo e formativo mais

apropriado ao seu perfil.

Perante esta realidade, o enfoque passa a ser nos adultos e nas suas motivacoes/ qualificacdoes
e na aprendizagem ao longo da vida e no abandono escolar precoce. Assim, a Resolucao do
Conselho de Ministros n.2 190/2005, de 16 de dezembro, aprova o Plano Tecnoldgico que

convoca o Pais, para a qualificacao dos recursos humanos, para a inovacgao, para uma sociedade
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dainformacao e para a ciéncia e a tecnologia. Visa-se estimular a criacao, a difusao, a absorcao e
0 uso do conhecimento. Com esta resolucao, surge o Programa Nacional de Acao para o
Crescimento e o Emprego (PNACE 2005-2008), que concretiza as dimensdes de inovagao,
investigacao, desenvolvimento e qualificacao, dando énfase ao ensino profissionalizante de dupla
certificacao, aos cursos EFA e ao sistema RVCC através do Referencial de Competéncias-Chave

para a Educacao e Formacao de Adultos e formacao ao longo da vida.

Neste contexto, e para operacionalizar as politicas de educacao e formacao, é aprovada, através
do Decreto-Lei n.2 276-C/2007, de 31 de julho, a estrutura organica da Agéncia Nacional para a
Qualificagao (ANQ), cuja missao é coordenar a execucao das politicas de educacao e formagao
profissional e desenvolver e gerir o sistema de reconhecimento, validacao e certificacao de
competéncias. Contudo, em 2012 (Decreto-Lei n.2 36/2012, de 15 de fevereiro) toma a
designacao Agéncia Nacional para a Qualificagao e o Ensino Profissional, 1.P. (ANQEP, LP.), com a
responsabilidade de contribuir para a melhoria dos niveis de qualificacao dos jovens e dos adultos
(do nivel 1- Segundo ciclo do ensino basico, ao nivel 8 - Doutoramento), promovendo a procura
por qualificacoes, escolares e profissionais (dupla certificacao) e a oferta de formacao inicial e ao

longo de vida que Ihes pudesse servir de alavanca.

No periodo de 2007-2013, a agenda do Programa Operacional Potencial Humano coloca em
pratica as politicas de emprego e formacao e a defini¢ao das prioridades estratégicas elencadas
no Quadro de Referéncia Estratégica Nacional (Resolucdo do Conselho de Ministros n.2

86,/2007). Este estabelece as seguintes prioridades:

= Superacao do défice estrutural de qualificacdes da populacao de jovens e adultos,
consagrando o nivel secundario como referencial minimo para todos. A estratégia
passa por flexibilizar a formacao que permita a aquisicao de competéncias e para a
formacao inicial de jovens expandir as vias profissionalizantes;

= Promover o conhecimento cientifico, ainovacao e amodernizacao do tecido
produtivo; alargar as qualificac6es pds-graduadas em areas de ciéncia e tecnologia e
apoiar formacaes e processos formativos integrados para uma mudanca
organizacional;
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= Estimular a criacao e a qualidade do emprego, nomeadamente através do
empreendedorismo, bem como apoiar 0s processos de transicao da educacao e
formacao para o mercado de trabalho;

= Promover aigualdade de oportunidades para a insercao social de pessoas
vulneraveis a trajetdrias de exclusao social, bem como a integracao da igualdade de

género como fator de coesao social.

Todavia, o abandono escolar precoce e o desemprego dos jovens, parecem tornar dificil a
transicao para a vida adulta. A dimensao da educacao e do trabalho caracterizam-se por
percursos escolares mais prolongados e por inser¢oes profissionais mais tardias e instaveis. Este
percurso de incerteza, de risco e a dificuldade em superar obstdculos, sao desvantagens que
encaminham os jovens adultos para a exclusao social, pobreza e discriminacdo. O programa
“Garantia Jovem” surge como resposta a estes desafios e destina-se a jovens adultos com menos
de 30 anos. O esforco no investimento do capital humano dos jovens adultos, evita a entrada em
ciclos longos de desemprego, favorece a futura insercao no mercado de trabalho e contribui para

um crescimento econdmico duradouro e inclusivo.

Em resposta a todas as fragilidades estruturais apresentadas, surge a Estratégia Europeia 2020
(Comunicacao da Comissao Europa, 2020) que reconhece que a Unido Europeia deve estabelecer

trés prioridades que se complementam:

i) 0 crescimento inteligente cujo enfoque é fortalecer a economia baseada no
conhecimento e na inovacao, onde a melhoria do nivel de qualidade da educacao e
formacao sejam ajustadas as necessidades do mercado de trabalho;

i) O crescimento sustentavel reduzindo os impactos ambientais promovendo uma
economia mais eficiente na utilizacao dos recursos;

iii) 0O crescimento inclusivo, através da reducao do abandono escolar, da coesao social e
territorial, promovendo equidade na distribuicao dos recursos e servicos num

desenvolvimento pessoal e de cidadania ativa.

N



Com a publicacdo da Portaria n.2 232/2016 (2016), foi dado novo impulso a qualificacdo dos
adultos, através do Programa Qualifica, devido, particularmente, ao desinvestimento feito nos
Centros para a Qualificacao e Ensino Profissional, que vieram substituir os Centros Novas
Oportunidades. O Programa Qualifica, que se constitui como uma estratégia integrada de
formacao e qualificacao de adultos, tem como missao corrigir o expressivo défice estrutural de
qualificacoes dos adultos, nomeadamente através do: i) reconhecimento, validacao e certificacao
das competéncias adquiridas por vias formais, ndo formais e informais (sejam de ambito escolar,
profissional ou de dupla certificagcao) para os adultos que ndo completaram o patamar minimo do
ensino secundario; ii) de qualificagdes flexiveis e adequadas as necessidades e aos contextos dos
adultos, isto é, aposta em percursos de formacgao que conduzam a uma qualificacao efetiva, que
acrescente valor a qualificacao e melhoria da empregabilidade dos adultos, condicao
imprescindivel para a valorizacao de cidadania democratica ativa e para o desenvolvimento

sustentdvel do pais (Portaria n.2 61/2022).

0 alinhamento dos objetivos da Estratégia Portugal 2030 (Resolucao do Conselho de
Ministros n.2 98/2020), identificados no programa Pessoas 2030, dedicado a demografia,
qualificacdes e inclusao, intervém nos dominios das politicas ativas de emprego e da
educacao e formacao profissional. Alguns dos objetivos no que concerne a educagao e

formacao consistem em:

i) igualdade de acesso, discriminacao e abandono escolar precoce dos adultos a educacao
e formagao, para a conclusao do ensino secunddrio (meta minima de escolaridade),
apostando nas vias profissionais;

i) inclusao e participacao ativa, igualdade de oportunidades e nao discriminacao dos
grupos vulneraveis através do desenvolvimento de competéncias bdsicas e
transversais, incluindo as competéncias verdes e digitais;

ii) aposta-se na qualidade e eficiéncia do sistema de educacao e formacao e na promocao
de uma cultura cientifica;

iv) quintuplicar o nimero de adultos em formacao ao longo da vida, isto é, aumentar o nivel

de competéncias dos adultos, em particular a literacia digital, o que envolve a sua
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consolidagao da (re)qualificacao para o encaminhamento das modalidades que mais se

adequam as suas necessidades e ao seu contexto pessoal e social;

As estruturas de formacao profissional (centros qualifica, centros de formacao, ensino superior,
empresas e organizacdes em geral) tém grande responsabilidade na prossecucao destes
objetivos, uma vez que se espera atingir 60% de participacao de todos os adultos em acoes de
educacao e formacao em alinhamento com a meta europeia e prevé a integracao de migrantes e
a integracao da populacao cigana, com o intuito de contribuir para reduzir a taxa de DLD
(desempregados de longa duragao) e aumentar a sua participagao na educacao e formacao, com

competéncias digitais basicas, para niveis europeus.

0 século XXI mostra-se impactante nas profundas transformacg6es no dominio das Tecnologias
de Informacao e Comunicacao. As redes sociais, 0 e-mail, as plataformas digitais para estarmos
conectados, as salas de formacao online, a internet, fazem parte do nosso dia-a-dia. Estas
competéncias digitais sustentam a base de como interagimos e lidamos com o trabalho moderno.
A medida que esta transformacao digital aumenta, os procedimentos e as rotinas de trabalho
alteram, e requerem um dominio firme das competéncias digitais para impulsionar ainovacaoe a

competitividade (Nascimento & Gasque, 2017; Ferreira et al., 2018).

Neste contexto profissional, as pessoas necessitam de dominar as TIC (Tecnologias de
Informagao e Comunicacao) em contexto profissional e pessoal. Por outro lado, as organizagdes
e instituicoes — publicas e privadas — esperam que os seus trabalhadores respondam com

capacidade e profissionalismo a este desafio.

Segundo Zandvliet (2012), o choque tecnoldgico e as pressdes de natureza social, tecnoldgica,
politica e econdmica tém fomentado a gradual inclusao das TIC nos sistemas de educacao e
formacao. Este envolvimento tem gerado preocupacao na comunidade cientifica devido a
crescente aquisicao de equipamento informatico ou aos fins didaticos e construcao de

conhecimento.
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De acordo com Fonseca et al. (2019), a comunidade escolar aderiu as TIC. Esta procurou aliar
novas metodologias em que o processo de ensino e aprendizagem seja mais pratico e fecundo,
isto é paraalém de permitir rapido acesso aos conhecimentos por parte do formando, permite que
o formador promova a sua pratica formativa, tornando o espaco formativo mais democratico,
mais fecundo e adequado ao desenvolvimento dos contelidos programaticos e consequente

producao da aprendizagem significativa, num ambiente social mais inclusivo.

A facilidade de acesso a internet em qualquer lugar e momento, permite pessoas distantes
interagir com as mais préximas numa aprendizagem colaborativa e motivadora. Para Bacich e
Moran (2018, p. 11), um formando “ndo conectado e sem dominio digital perde importantes
chances de se informar, de acessar materiais muito ricos disponiveis, de se comunicar, de se

tornar visivel para os demais, de publicar suas ideias e de aumentar sua empregabilidade futura”.

A proposta do Caminho para a Década Digital reflete o apoio e acompanhamento da
infraestrutura, transformacao digital de negdcios e servicos publico. A Uniao Europeia pretende
que, pelo menos, 80% das pessoas possuam competéncias digitais basicas e aumentar o niumero
de especialistas em TIC para 20 milhdes (cerca de 10% do emprego total), com convergéncia entre

homens e mulheres até 2030.
1.1.2. IMPORTANCIAE FUN(;f)ES DOS CURSOS EFA

O conceito social do alfabetismo foi-se adaptando, como reacao as inovacgoes tecnoldgicas e
industriais, sendo condicao essencial para o crescimento econdémico, integracao social e para o

desenvolvimento dos individuos e da sua qualidade de vida.

A alfabetizacao, inicialmente centralizada na aquisicao das aprendizagens de leitura, escrita e
cdlculo, “envolve um continuum de aprendizagem que permite que individuos atinjam seus
objetivos, desenvolvam seus conhecimentos e potencial e participem plenamente na sua
comunidade e na sociedade em geral” (UNESCO 2005, p. 21). Este objetivo, marcado pela
evolucdo social, pressupde investimento nas estruturas formativas, nos conteudos e nos

modelos pedagdgicos, de forma a garantir “o direito de acesso a educacao e sucesso educativo de
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nou 4

todos os adultos”, “no exercicio da cidadania e na construcao de uma sociedade democratica’

(Cavaco, 2020, p. 103). A garantia de formacgao bdsica de qualidade é importante para que todos
terminem a escola com sucesso evitando o analfabetismo, a exclusao social, a regressao a “altas

taxas de percentagem de absentismo e fracasso escolar” (Osdrio, 2005, p. 169).

0 desemprego esta associado normalmente, a niveis baixos de escolaridade, com niveis baixos
de qualificacdes profissionais e contetdos funcionais empobrecidos. As mulheres em
comparacao com o sexo masculino, tém “taxas de desemprego mais elevadas e vinculos
contratuais mais precarios”, apesar de apresentarem elevadas taxas de atividade profissional. As
qualificacoes regularmente baixas, o permanecer por longos periodos no desemprego provoca
“sentimentos de tristeza, desanimo”, perda de autoestima, seguranca, apatia e o convivio social

(relagdes com colegas de trabalho, familia e amigos) é afetado, dai o isolamento e “um
empobrecimento cultural e lidico” (Marques, pp. 62-85). 0 combate pode ser feito através de
uma formacao pratica em contexto de trabalho, no desenvolvimento de novas competéncias
(nomeadamente no dominio tecnoldgico, organizacional e relacional), consolidadas e
refletidas a luz dos quadros tedricos aprendidos, permitindo novos saberes e competéncias
profissionais, numa dindmica empresarial, facilitando, desta forma, a (re)insercao profissional

(Aguiar, 2013).

Os cursos EFA permitem o acesso e a melhoria das qualificacdes dos adultos (incluindo aqueles
que possuem muito baixas qualificacoes), com percursos flexiveis e adaptados as suas
necessidades num contexto de aprendizagem ao longo da vida, possibilitando a obtencao de uma
qualificacao de dupla certificacao escolar e profissional, desenvolvendo competéncias

profissionais e relacionais, para o exercicio de uma atividade profissional.

A estrutura curricular dos cursos EFA consiste em: i) formacao base, que visa a aquisicao e o
desenvolvimento de conhecimentos, aptidoes e atitudes para a capacitacao dos adultos a uma
qualificacdo escolar; ii) formacao tecnoldgica, que visa a aquisicao e o desenvolvimento de
conhecimentos, aptiddes e atitudes associadas a respetiva qualificacao; iii) formacao em
contexto de trabalho, que visa a aplicacao e a consolidacao dos conhecimentos, aptidoes e
atitudes adquiridas em contexto de empresa. Por conseguinte, permite aos empregadores
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conhecer o perfil do formando e “obter ganhos de empregabilidade pela aquisicao de
competéncias de comunicacao, participacao e reflexao critica, iniciativa, criatividade,

autoconfianca e responsabilidade” (Capucha, 2013, p. 34).

A equipa técnico-pedagdgica é constituida pelo i) Mediador - responsdvel pedagdgico; ii)
Formadores; iii) Coordenador interno da acao; iv) Tutor da formagao em contexto de trabalho,

quando aplicdvel; v) Equipa de orientaco profissional e servico social.

A educacao e formacao passou a ser considerada indispensavel no mundo laboral (Catarino,
2019), tanto para os empregadores como para o0s préprios trabalhadores. Conforme vimos, sao
varios os beneficios para ambas as partes e para o pais. Todavia, ainda é necessdrio vencer o
conservadorismo, a resisténcia numa da educacao formal instalada em empresarios, familias e
criar sinergias com todos os agentes envolvidos nos processos de educacao e formacao de
adultos (Carvalho et al., 2009).

Com o programa Pessoas 2030, pretende-se que a participacao de todos os adultos em acoes de
educacao e formacao atinja 60%, em alinhamento com a meta europeia. Prevé ainda, aintegracao
de migrantes e a integracao da populacao cigana, com o intuito de contribuir para reduzir a taxa
de DLD (desempregados de longa duracdo) e aumentar a sua participacdo na educagao e
formacao, com competéncias digitais basicas, para niveis europeus. Por conseguinte, as
estruturas de formacao profissional (centros qualifica, centros de formacao, ensino superior,
empresas e organizacdes em geral) tém grande responsabilidade na prossecucao destes
objetivos, colocando-se ao servico deste designio nacional (Resolugao do Conselho de Ministros
n.298/2020).

Perante este paradigma, os atores sociais da Educacao e Formacao de Adultos, deverao possuir
um olhar atento, para dentro de simesmaos, refletir e analisar de que forma podem minimizar estes
riscos, preparar e motivar os seus recursos humanos para a importancia que reveste a
qualificacao da formacao na histdria de vida dos formandos. Este grito deve ecoar dentro da

instituicao e s6 uma equipa coesa, com coracao forte pode inverter a situacao descrita.
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1.2. 0 COORDENADOR INTERNO DA ACAO NOS CURSOS
EFA

Para Macedo (2016), Teixeira (2020) é dificil estabelecer a identidade do Coordenador Interno da
Acao (CIA) quando existem diversas nomenclaturas para o mesmo trabalho. Assim, gestor de
formacao, coordenador de formacao, supervisor da formacao, responsavel pedagdgico,
orientador pedagogico, responsdvel da formacao, responsdvel pelos cursos EFA, e mais
concretamente o 7écnico Responsdvel/ concorrem para uma falta de clareza das atribuices do
coordenador interno da acao (Macedo, 2016). Esta nomenclatura é utilizada no sistema
informatico SGFOR (que serve para registar e regularizar todos os dados dos formandos e dos
ursos). Teixeira (2020), acrescenta que o coordenador, no seu quotidiano diario, esta “atolado” em
funcoes e atividades administrativas que acabam diluindo o seu papel primordial que é o de

fomentar relagoes pedagdgicas para orientar e acompanhar os formadores.

Estas “responsabilidades administrativas” por um lado, poderiam e deveriam ser efetuadas por
Assistentes Técnicos dado que o grau e complexidade da funcao tem enquadramento legal; por
outro lado, tem enorme peso no desempenho do trabalho do coordenador “dificultando ou mesmo

inviabilizando o desempenho das fungdes pedagdgicas” (Delgado et al, 2021, p. 83).

Apesar das competéncias pedagdgicas que sao exigidas para a funcao, a diversidade de
programas informaticos, com insercao de dados repetidos, redundantes em plataformas que
utilizam tecnologias obsoletas ou mal delineadas, uma vez que nao fazem interligacao da
informacao, numa Idgica de ilha, e que sao assistidas permanentemente através do sistema
“helpdesk”geram enormes custos, sao fatores que concorrem e sobrecarregam o coordenador.
Pensamos que a solucao a ser encontrada passara por integrar todas as bases de dados da
organizacao, todo o hardware e sistema operacional para trabalharem em conjunto, como unico
sistema “Data Warehousée’ que permita a analise e gestao de toda a informacao e que possa ser

usada alongo prazo e protegida de “ataques informdticos”. (Oliveira, 2002).
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A figura do coordenador é essencial para o desenvolvimento das atividades pedagdgicas, pela
elevacao da qualidade da formacao ministrada pela equipa formativa, pela interacao e
fortalecimento nos processos de desenvolvimento, acompanhamento e avaliacao das atividades

formativas a montante, nomeadamente, oimpacto da formacao na vida profissional do formando.

0 ponto 7, do Guia Organizativo - Cursos de Educacao e Formacao de Adultos, do Departamento
de Formacao Profissional (2022) refere que, entre outros elementos, a equipa técnico-
pedagdgica é constituida pelo mediador, formadores e técnico do Centro de Formacao que faz o
acompanhamento da a¢do. Ja o n.2 1, art.2 13.2, da Portaria n.2 86/2022 de 4 de fevereiro, que
regulamenta os cursos de educacao e formacao de adultos, estabelece que “a equipa técnico-
pedagdgica dos cursos EFA é constituida pelo responsavel pedagdgico com funcdes de mediador

e pelos formadores”. Daqui se depreende que nos cursos EFA existem um responsavel pela acao.
1.2.1. AEMERGENCIA DESTA FUN(;AO

A coordenacao/gestao da formacao passou por diversas fases ao longo do tempo. Assim, com o
Sistema de Formacao Acelerada, aresponsabilidade da gestao da formacao é efetuada pelo unico
monitor de formacado profissional que consiste, particularmente, no cumprimento dos conteudos
programaticos (a progressao), elaboracao da folha de assiduidade dos formandos, sumarios e
recolha dos documentos respeitantes aos apoios sociais. 0 monitor de formacao profissional
pertence a carreira de Técnico de Formacao Profissional, sendo uma carreira especifica criada
para o efeito, que é o de monitorar formacao e acrescentando competéncias de gestao da
formacao. E composta por trés categorias a saber: i) técnico de formacao assessor: ii) técnico de

formacao principal; iii) técnico de formacao propriamente dito.

A partir de 1986, pela Lei de Bases do Sistema Educativo (Lei n.2 46/86, de 14 de outubro) a
formacao profissional passa a ser compreendida como uma modalidade especial de educacao
escolar. Nas acoes de formacao profissional, surge a necessidade de ser incluida a figura central
do coordenador, como gestor de equipas formativas e como elo entre estas, os formandos e a
entidade formadora. Todo o trabalho desde o planeamento, programacao, inicio, desenvolvimento

e avaliacao da formacao tem a conducao atenta do coordenador.
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No Regulamento de Carreiras e Concursos (RCC), homologado em 02-10-2003, pelo Secretdrio
de Estado do Trabalho da altura, surge a figura de Técnico Superior de Formacao. Esta carreira
apresentava-se, do mesmo modo, com trés categorias: i) Técnico Superior de Formacao
Consultor; i) Técnico Superior de Formagao Assessor e iii) Técnico Superior de Formacao
propriamente dito. As habilitacdes necessdrias é a “Licenciatura adequada a natureza das
funcoes a exercer” (RCC, 2003). A Circular Interna n.2 121/2004, de 27 de maio, ao fazer
recrutamento de uma vaga para este profissional, corrobora esta situacao ao estabelecer a area
académica incerta como condicao exigida, isto é, “licenciatura adequada a natureza das funcoes
a exercer”. No entanto, ja eram requeridos conhecimentos em software na drea especifica da
formacao, deveriam possuir facilidade de comunicacgao e relacionamento interpessoal e ainda,

sentido de responsabilidade e capacidade de autonomia e iniciativa.

Em 20 dejaneiro, a Circular Internan.2 005/2006, veio clarificar as areas de formagao académica
e licenciaturas que poderiam ser mais adequadas a funcao e perfil do Técnico Superior de
Formacao. Assim, sao eleitas as seguintes dreas: Economia, Gestao, Sociologia, Psicologia,

Ciéncias da Educacao e Sociologia.

Conteudo funcional do Técnico Superior de Formacao, conforme o Regulamento de Carreiras e
Concursos (2003):

¢ Realiza estudos e emite pareceres tendo em vista a definicao de politicas a desenvolver
pela Instituicao na drea da formacao profissional;

e Concebe e prop6e normativos respeitantes ao planeamento, investigacao, programacao,
organizacao e gestao da formacao profissional da Entidade Formadora;

e Estuda e avalia métodos e instrumentos a utilizar na concretizacao de medidas e acoes
no campo da formacao profissional, apoiado, entre outros, em diagndsticos de
necessidades de formacao;

e Assegura o desenvolvimento das atividades na Unidade Organica a que estd afeto e,
quando necessario, 0 atendimento ao publico;

e Desenvolve programas e instrumentos técnico-pedagdgicos necessarios a

implementacado e avaliacao das acoes de formacao;
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e Colabora na elaboracao/ definicao dos programas, espacos de formacao, equipamentos
e recursos didaticos, necessarios aos diferentes percursos formativos;

e Organiza, coordena e acompanha o desenvolvimento das acoes de formacao e ministra
formacao;

e (Colabora naimplementacao e gestao de um sistema de formacado, divulgacao e

promocao de formacao profissional, a nivel local, regional e nacional.

Em 2014, a carreira especifica de Técnico Superior de Formacao foi integrada nas carreiras gerais
da Administracao Publica, passando a designar-se Técnico Superior (Lei n.2 35/2014, de 20 de
junho), com grau de complexidade funcional 3, isto €, quando é exido o grau académico de, pelo
menos, licenciatura, sendo uma aposta na valorizacao da carreira oferecendo um percurso

profissional com futuro.

Conteudo funcional do Técnico Superior, conforme o n.2 2 do artigo 88, da Lein.2 35/2014, de 20

de junho:

e Funcoes consultivas, de estudo, planeamento, programacao, avaliacao e aplicacao de
métodos e processos de natureza técnica e ou cientifica, que fundamentam e preparama
decisao;

e Elaboracao, autonomamente ou em grupo, de pareceres e projetos, com diversos graus
de complexidade, e execucao de outras atividades de apoio geral ou especializado nas
areas de atuacao comuns, instrumentais e operativas dos 6rgaos e servicos;

e Funcoes exercidas com responsabilidade e autonomia técnica, ainda que com
enquadramento superior qualificado;

e Representacao do érgao ou servico em assuntos da sua especialidade, tomando opcdes

de indole técnica, enquadradas por diretivas ou orientacoes superiores.

Esta descricao é abrangente, nao se dedica a descrever pormenorizacoes relativas as tarefas da

carreira ou categoria (n.2 2 do art.2 80, da mesma Lei).

Em julho de 2016, o CNFF da corpo ao estipulado no art.? 7, da Portaria n.2 851/2010, de 6 de
setembro, e elabora o Referencial de Formacao Pedagdgica para Acoes de Formacao para o

Desempenho da Funcao de Gestor/Coordenador de Formacao (CNFF, 2022). Esta acao de formacao
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(de 50 horas), destinada a licenciados detentores do Certificado de Competéncias Pedagdgicas, quando
concluida com sucesso, confere direito a certificado de especializacao, em que os/as formandos/as
obtém “competéncias relacionadas com a gestao e coordenacao do dispositivo de formacao
utilizando técnicas de planeamento, organizacao, promocao, acompanhamento e avaliacao de
planos ou acoes de formacao, garantindo a articulacao das atividades de formacao com a
estratégia geral e a politica de formacdo da empresa/sector/regido, as necessidades dos

recursos humanos e a evolugao da procura e do mercado de trabalho” (CNFF, 2022, p. 8).

Assim, a igualdade de acesso a todas as pessoas com licenciaturas diversas, fica assegurada,
bastando que possuam, como pré-requisito, o curso de Certificado de Competéncias Pedagdgicas e

aproveitamento no curso Gestor/Coordenador de Formagao.
1.2.2. PERFIL E FUNCOES

A partir do século XX, com arevolucao industrial, surgem modelos de gestao, tais como Fordismo
e Taylorismo, que tém como objetivos a producao em série, aumento da produtividade, reducao
dos custos com a mao-de-obra e a maximizacgao dos lucros. Nestes modelos, o foco é o trabalho
e a sua rentabilizacao consistia na avaliacao de tempos, ritmos e cadéncias de trabalho,
estandardizacao de producao, rankings de trabalhadores. A parte subjetiva do trabalho inerente a
pessoa humana, particularmente os elementos psicoldgicos na interacao com o processo
produtivo da organizacao, no estdo refletidos nesses modelos (Prien & Ronan, 1971). Face a esta
realidade, a analise e descricao de funcdes vai-se afirmando como uma ferramenta indispensdvel

na Gestao dos Recursos Humanos.

A analise de fungdes para Singh (2008) é uma ferramenta de gestao indispensdvel que tem
implicacoes diretas no desempenho, funcionamento e bem-estar da organizacao. Quando
alinhadas nos objetivos da empresa, contribuem para o valor organizacional e para a visao da sua
estratégia, otimizando processos, funcdes e postos de trabalho (Siddique, 2007). Para Melo e
Machado (2015) é um pré-requisito indispensdvel para implementacao das préticas de
planeamento, recrutamento, selecao, formacao, remuneracdes, avaliacao de desempenho e

higiene e seguranca no trabalho.
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Na analise de fungdes para Viegas (2013), o foco esta na gestao de competéncias uma vez que
esta ajuda a organizacao a encontrar o candidato a vaga do posto de trabalho que mais se adequa
e ajusta as fungdes requeridas, premissa complementada por Barbosa (2018) quando refere que
“para muitas organizacgoes, as competéncias sao o que definem o sucesso da implementacao da

estratégia de negdcio” (p.1).

Schneider e Konz (1989) referem que a prética da andlise e descricao de funcoes deve ser
dinamica de forma a especificar por um lado, as tarefas e respetivas funcdes a serem
desenvolvidas, por outro lado, o conhecimento, competéncias e aptiddes (KSA - Knowledge,
Skills, Abilities’) necessarios para o desempenho de um trabalhador. Para Pires (2018), o pilar da
andlise de fungoes estdao nas competéncias e qualificacoes necessarias para o desempenho de

uma funcao, bem como o seu contributo para o sucesso dos objetivos da organizacao.

De acordo com o INE (2010), o posto de trabalho engloba as “tarefas e funcdes a realizar por uma
pessoa, trabalhador por conta de outrem ou por conta prépria” (p. 20). Por sua vez Cardoso (2014)
refere que a tarefa é o conjunto de atividades que envolvem operacoes que necessitam de
habilidades, quer seja trabalho fisico ou mental; ja a funcao consiste em tarefas e atividades, que
saoinerentes a uma pessoa que ocupa um cargo, o qual implica o alcance de objetivos delineados;
por ultimo, o cargo consiste num “conjunto de funcdes que possui uma posicao na estrutura

organizacional” (Cardoso, 2014, p. 52).

A andlise de funcdes pode ser entendida como um processo organizado de recolha de informacao
e de dados, que procura conhecer o conteddo de uma fungao, suas carateristicas, competéncias e
conhecimentos necessarios, isto €, as atividades e procedimentos que uma pessoa ou um grupo
de pessoas devem executar em contexto de trabalho (Rego, et al.,, 2015). A descricao de funcoes
consiste naenumeracao daquilo que o trabalhador executa, como o faz e em que condicoes, sendo
possivel, de forma geral, identificar, de acordo com Paté (2014, citado por Pires, 2018), os
seguintes aspetos: i) identificacdo da funcdo - designacdo, categoria profissional, relacao
hierarquica; i) missao e objetivos da funcao — tomada de decisdes para o seu cumprimento e sua
responsabilidade; iii) equipamentos e materiais — utensilios ferramentas e maquinas necessdrias
ao desempenho da funcao; iv) condicdes de higiene e seguranca no trabalho e do ambiente -
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seguranca da pessoa aos perigos e exposicao de agentes quimicos e risco de contaminacao
ambiental. Quanto aos requisitos ou exigéncias necessdrias para o desempenho de uma
determinada funcao, podemos elencar as habilitacoes académicas e profissionais, a experiéncia
profissional anterior, as aptiddes e ainda conhecimentos informaticos e outras linguas (inglés,

francés, alemao, etc.) entre outras que se considerem relevantes para as tarefas a desempenhar.

Uma utilizacao consistente e regular da analise de funcoes, para além de implicar correcoes e
adaptacoes do trabalhador ou processos de trabalho, permite que os decisores obtenham
melhores resultados para a empresa. Siddique (2007), refere que as organizacdes que
promovem, pelo menos em cada dois anos, a analise de funcdes de forma proativa e dinamica (e
nao de forma reativa), dd tempo ao gestor da empresa para serem tomadas as diligéncias e
correcoes necessdrias para as deficiéncias ou anomalias encontradas. Por conseqguinte, esta
“pratica de analise de funcoes proativa” permite obter conhecimento sobre as forcas, fraquezas
ou limitagoes dos seus trabalhadores, identificar fatores que concorrem para a sua motivacao e
satisfacao, obter melhores resultados (maior produtividade, menores custos, maior lucro), bem

como melhor ambiente organizacional (Siddique, 2007).

Singh (2008), salienta que os métodos e técnicas para uma andlise de funcdes sao diversos e em
constante evolucao. As técnicas de recolha de informacgoes podem ser variadas, tais como:
observacao direta, entrevista pessoal ou em grupo, questionario, didrio, conferéncia técnica
(Brannick e Levine,2002). Estas técnicas apresentam prds e contras, devendo a sua escolha estar
relacionada com a natureza do objetivo a pesquisar, da informacao que é pretendida, do tempo e
recursos financeiros disponiveis, pois como é referido por Rodrigues (2019), “o mais adequado
serd a combinacao de varias técnicas, uma vez que esta permite uma abordagem mais completa

e proveitosa” (p. 20).

0 perfil e fungdes para o cargo de Gestor/Coordenador de Formacao na Portaria n.2 851/2010, de
6 de setembro, republicada pela Portaria n.2 208/2013, de 26 de junho, no seu anexo Il, | —
Requisitos de estrutura e organizacao internas, 1 — Recursos humanos, refere que o perfil e

funcoes de um gestor de formacao sao:
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= possuir habilitacao de nivel superior;

= experiéncia profissional ou formacao adequada.

Considera -se experiéncia profissional adequada trés anos de fungdes técnicas na
area da gestao e organizacao da formacao; considera -se formacao adequada a
formacao na drea da gestao e organizacao da formacao e, eventualmente, na drea

pedagdgica, com duracao minima de 150 horas

= que sejaresponsavel:
o pela politica de formacao;
o pelo planeamento, execucao, acompanhamento, controlo e avaliacao do
plano de atividades;
o pelagestao dos recursos afetos a atividade formativa;
o pelasrelacdes externas respeitantes a mesma;
= queexerca as funcdes a tempo completo ou assegure todo o periodo de

funcionamento da entidade, ao abrigo de vinculo contratual.

A este perfil e funcoes, o Guia da Certificacao de Entidades Formadoras, Sistema e Requisitos de

Certificacao, Versao 1.17 (2017), acrescenta ainda que:

(..) a articulacdo com os responsdveis maximos da entidade e com o0s destinatarios da formagao; a promogdo das agées de revisao e
melhoria continua e a implementagdo dos mecanismos de qualidade da formacao;

- Interfocutor privilegiado com o Sistema de Certificacdo - garante que as praticas formativas implementadas na entidade estao em
harmonia com os requisitos de certificagao

- Garantia de estabilidade através do exercicio da fungao a tempo completo e vinculo laboral devidamente formalizado. (P. 18)

Importa referir que a motivacao para autoaprendizagem, o investimento no desenvolvimento
profissional, o ser critico, reflexivo, com capacidade de comunicacao e estar aberto e disponivel
para o didlogo, sao essenciais para o melhor desempenho da funcao de coordenador. Assim, para
Oliveira e Nunes (2020) referem os “saberes” do trabalho do coordenador pedagdgico como

sendo:

(.) saber fazer e acontecer o trabalho coletivo; compreender a fungao social da escola no mundo contemporanea; incluir os
professores como sujeitos do processo de ensinar e aprender; escutar os professores, possibilitar que se manifestem e assumir o

didlogo como conceito fundamental do trabalho; coordenar o grupo de educadores, articulando teoria e pratica; organizar formacao
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coletiva e interacoes individuais; acolher as criticas, reclamagoes, queixas e saber pesquisar, estudar, construir bases tedricas que

possam fundamentar suas agoes, discussoes, reflexdes. (p. 355)

Para Franco (2016), para que um processo pedagdgico seja ao mesmo tempo formativo e
emancipador, critico e de compromisso, é necessario que o coordenador possua pensamento
critico e reflexivo sobre as teorias e praticas pedagdgicas, pois acredita que é “... fundamental, ao
profissional da coordenacao pedagdgica, perceber-se como aquele educador que precisa, no
exercicio de sua funcao, produzir a articulacao critica entre professores e seu contexto; entre
teoria educacional e pratica educativa; entre o ser e o fazer educativo..” (p.19). Jd Libaneo (2018),
refere que este profissional deve pautar pelo sentido da responsabilidade, disciplina e iniciativa.

Deve estar disponivel paraliderar e dialogar com todos os intervenientes do processo pedagdgico.

As qualidades pessoais e profissionais do coordenador interno da acao, devem estar alinhadas
com a ética da organizacao e os demais atores do processo formativo. Estas devem passar pela
empatia, inteligéncia emocional, capacidade de comunicacao e de adaptacao, resiliéncia e

relacionamento interpessoal.

Outro atributo deste profissional é articular e colocar em pratica aacao de formacao, a qual precisa
de ser planeada, programada e operacionalizada. E um elo essencial da acdo formativa pelos
sentidos da analise critica e reflexiva, interacao e formas de trabalho colaborativo, por isso

participativo e indispensavel.

Com o confinamento provocado pela pandemia COVID 19, as atividades formativas tiveram de
transitar para as plataformas digitais, em regime de ensino on-/ine. Para Lopes et al. (2021, p. 33),
‘A passagem, em regime de emergéncia, de um ensino maioritariamente presencial para uma
modalidade de Ensino a Distancia (EaD), criou desafios, mas também constrangimentos..”,

nomeadamente o investimento nas TIC.

Enquanto meio facilitador para aquisicao de competéncias profissionais e escolares, a sala de
formacao presencial como unico contexto formativo, deu lugar a um espaco partilhado através da

Internet, que permite novas formas de comunicar mais rapidas e mais flexiveis (idem, p. 33).
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0 impacto que estas mudancas tecnoldgicas trazem as equipas formativas, no seu processo
colaborativo, devem ser exploradas para servir como meios de construcao do conhecimento

pedagdgico e auxiliar o trabalho entre pares e, ainda, criar possibilidades para aprender e ensinar.

Esta capacitacao digital quando colocada ao servico da educacao e formacao, concorre para
alavancar melhorias nas competéncias e inclusao digitais nas suas praticas profissionais e
pedagdgicas, nas rotinas e procedimentos didrios, ser capaz de transmitir confianca, motivacaoe,
por ultimo e nao menos importante, o conhecimento que é o motor de desenvolvimento e de

transformacao de um pais.

O coordenador interno da acao é o impulsionador e motivador para que a equipa pedagdgica tenha
dinamicas de aprendizagem, possa refletir e incorporar novos saberes. Sem formadores nao
existe formacao, é verdade. Mas também sem formandos, os formadores nao importam. Contudo,
a formacao a ministrar deve ser de qualidade, atual, atendivel ao publico-alvo e suas

predisposicoes (passado, valores, conhecimento) para aprender.

A valorizacao dos coordenadores (e jd agora, os formadores) pressupde que eles saibam quais
sao os valores e a missao da organizacao, que valoriza o contexto da formacao profissional na

importancia vital para as empresas e queira participar numa mudanca ativa e disponivel.

As tabelas 1 e 2 que apresentamos de sequida, fazem a descricao e andlise da funcao do

coordenador interno da acao.

Tabela1

Descricao da Fungao

DESCRICAO DA FUNCAO

Organizagao/Instituicao: Centros de Formacao Profissional

Designacao da Funcao: Técnico(a) Superior e Coordenador/Gestor de Formagao
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Enquadramento Organico:

A funcao é exercida na Entidade Formadora na dependéncia direta do(a) Diretor(a).

A funcao requer relagdes com todos 0s servicos.

CONTEUDO DA FUNCAO

Equipamento e Material Utilizado:

Computador portatil (preferencialmente) com a cesso arede e internet (largura de
banda suficiente)

Software de aplicacao de intranet da organizacao, SIGO, MS OFFICE (ou compativel)
Acesso a outras base de dados necessarias (ex.: catdlogo nacional de profissoes) e
arquivos da Instituicao/ Organizacao;

Impressora emrede

Equipamento e utensilios de escritdrio (ex.: secretdria, cadeira, agrafador, telefone,
etc.)

Material de desgaste rapido para escritdrio (ex.: lapis, borracha, papel, etc.)

Descricao Sumaria da Funcao:

Responsavel pela gestao e coordenacao do dispositivo de formacao utilizando
técnicas de planeamento, organiza¢ao, promocao, acompanhamento e avaliagao de
planos ou acoes de formacao, garantindo a articulagao das atividades de formacao
com a estratégia geral e a politica de formagao da empresa/sector/regiao, as
necessidades dos recursos humanos e a evolucao da procura e do mercado de

trabhalho.

Descricao Detalhada da Funcao:

O(A) Técnico(a) Superior e Coordenador/Gestor de Formacao desenvolve as seguintes

funcoes:
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Distinguir as competéncias e fun¢des do gestor/coordenador de formagao em funcao
dos contextos em que intervém;

Realizar diagndsticos de necessidades de formacao alinhados com as orientagoes
estratégicas da entidade e com as politicas de formacao politicas de formacao das
empresas/sectores/regioes

Planear a formacao com base nas necessidades identificadas das
empresas/sectores/regioes;

Gerir e controlar financeiramente projetos de educacao/formacao;

Promover e divulgar um plano/acao de formacao;

Organizar, orientar, acompanhar e coordenar a formacao e as equipas de trabalho;
Adotar técnicas de gestao da formacao, para administrar o dispositivo formativo da
organizacao;

Gerir e coordenar a¢oes de formacao a distancia;

Conhecer os modelos e orientacdes especificas para a qualidade da formacao;
Desenvolver um sistema de avaliacao da formacao que permita avaliar a qualidade,
eficiéncia e eficdcia do projeto formativo;

Implementar sistemas de melhoria continua da formacao aplicando os métodos e as
técnicas necessdrias a otimizacao dos resultados das atividades de gestao e
avaliacao.

Aconselhar e executar recrutamento, colocacao, formacao, promocao, indemnizacao e
outras areas da politica de recursos humanos

Estudar e analisar trabalhos realizados através de entrevistas aos trabalhadores,
supervisores e gestores

Preparar informacao profissional ou trabalhar em sistemas de classificacao de
Profissoes

Estudar e aconselhar sobre oportunidades de emprego, escolhas de carreiras e
necessidades de formacao

Apoiar na gestao e na organizacao do processo de avaliacao de desempenho

Avaliar a formacao realizada e a tramitacao técnica e administrativa dos
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e procedimentos de formagao

e Elaborar pareceres e projetos com diversos graus de complexidade e executar outras
e atividades de apoio especializado na area cadastral e de remuneracdes

e Gerir contratos de trabalho

e Realizar e tratar dados estatisticos no ambito da formacao

NOTA. Adaptado de Gongalves (2018), Guia da Certificacao de Entidades Formadoras, Sistema e Requisitos de
Certificacao, Versao 1.17 (2017) e Portaria n.2 208,/2013, de 26 de junho

Tabela2

Andlise da Fun¢ao

ANALISE DA FUNCAO

Requisitos Mentais e Técnicos
Perfil Basico:

e Formacao/Qualificagdo minima necessaria: Licenciatura

o Certificado de Competéncias Pedagdgicas

e Certificado de Competéncias Pedagdgicas de Especializacao de Gestor/Coordenador
de Formacao

e Experiéncia minima necessaria: 1ano de experiéncia

e Género: Masculino ou Feminino

Perfil Preferencial:

e Formacao/qualificacao: Formacao especifica ou experiéncia profissional relevante no
ambito da educacao e formacao de adultos (metodologia de Balango de Competéncias

e abordagens autobiogréficas).

Competéncias Técnicas:
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e Dominio da Lingua Portuguesa (nivel C1) escrito e falado

e Dominio das ferramentas bdsicas de informatica (Microsoft Office: Word, Excel,
Outlook, PowerPoint, correio eletrdnico e internet)

e Dominio do software de aplicacao de intranet da organizacao

e Bons conhecimentos da legislacao especifica e de ambito geral

Competéncias Comportamentais:

o Criar empatia, ser perspicaz, inteligente e desenvolto

e Serresistente afrustracao e resiliente

e (apacidade de adaptacao a contextos e a métodos de execucao e organizacao de
tarefas

e Dinamismo erigor

e (Capacidade para trabalhar sob pressao

e Boa capacidade de comunicacao e relacionamento interpessoal

¢ Sentido de responsabilidade e capacidade de assumir compromissos

e Boa capacidade de improvisar alternativas de execucao

e Pontualidade e sentido de compromisso

e Capacidade de expressao, comunicacao verbal e escrita (capacidade de sintese, saber
apresentar opinides e pontos de vista)

e Transmitir sequranca, fiabilidade, abertura e disponibilidade.

Responsabilidade:

e Atuar de acordo com o codigo de ética e de conduta em vigor;
e Conhecer e aplicar os normativos e a legislacao inerentes a funcao

e Estaratualizado e propor autoformacao

Condigdes de Trabalho:

e Termo do contrato de trabalho a combinar
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e Horario de trabalho: a combinar

e Higiene e Seguranca no Trabalho de acordo com a legislagao em vigor

Motivaco6es:

e Integracao dentro da organizacao que é de prestigio nacional
e Remuneracado de acordo com a tabela de remuneracées em vigor;

e Acesso aformacao complementar

Nota. Adaptado de Gongcalves (2018), Guia da Certificacdo de Entidades Formadoras, Sistema e Requisitos de

Certificacao, Versao 1.17 (2017) e Portaria n.2 208,/2013, de 26 de junho
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2. ESTUDO EMPIRICO

Assente nos pressupostos tedricos, com o objetivo de perceber a importancia que a fungao do
Coordenador Interno da Acao (CIA) exerce no desempenho da equipa formativa dos cursos EFA,
apresentamos o presente estudo empirico, na tentativa de aclarar a questao de partida e a sua
problemética. De acordo com Coutinho (2014), o investigador deve “mergulhar’ nesta
problematica, a qual requer planeamento dinamico, desde a formulacao de objetivos, a definicao
das varidveis e selecao dos instrumentos de andlise, “até a fase em que se interpretam e
comunicam os resultados” (p. 47). Em contraponto, um conjunto de dados e resultados
inconsistentes, sem relevancia, nao servem os propositos da investigacao. Para os alcancar, o
investigador deve “desenhar” o seu estudo, planificar a investigacao a empreender, utilizando

métodos e técnicas adequadas (Coutinho, 2014).

Assim, a sequéncia organizativa do presente estudo empirico, vai desde a questdo de partida e
sua problematica, passando pelos objetivos, metodologia, definicao de variaveis, contextos e
participantes, caracterizacao do instrumento de recolha de dados, técnicas de tratamento de

dados, fiabilidade e validade do estudo.

2.1. PROBLEMATICA, OBJETIVOS E QUESTOES DE
INVESTIGACAO

2.1.1. PROBLEMATICA

Uma investigacao envolve resposta a perguntas formuladas previamente, para compreensao de
um determinado fendmeno. Pretende-se desta forma partir a descoberta, num pressuposto de
que investigar é “uma atividade que pressupoe algo que é investigado, uma intencionalidade de
quem investiga e um conjunto de metodologias, métodos e técnicas para que a investigacao seja

levada a cabo” (Coutinho, 2014, p. 6).
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Como temos vindo a demonstrar, nas acoes de formacao profissional, existe o coordenador
interno da acao como gestor de equipas formativas e como elo entre estas, os formandos e a
entidade formadora. Toda a execucao do trabalho, desde o planeamento, programacao, inicio,
desenvolvimento e avaliacao da formacao tem a conducao atenta do coordenador. Tem ainda a
seu cargo, atividades pedagdgicas para a elevacao da qualidade da formacao ministrada pela
equipa formativa e consequente impacto na vida profissional do formando. Em sentido inverso, o
processo burocratico inerente as diversas atividades administrativas tem enorme peso no
desempenho do seu trabalho e tende a diluir o seu papel primordial que é o de fomentar relacoes

pedagdgicas para orientar e acompanhar os formadores (Teixeira, 2020).

Deste modo, pretendemos por um lado, analisar as representacoes e praticas da coordenacao no
contexto dos cursos de EFA; por outro lado, estudar a implementacao de um plano de acao que
promova o conhecimento das funcdes do CIA, bem como, uma coordenacao agregadora e

transformadora para melhores préticas pedagadgicas e formativas.

A garantia da qualidade da aprendizagem e a aceitacao dos formandos pelo tecido empresarial,
tem como premissa uma perspetiva holistica e sistémica, que agrega um esforco global de todos
os atores que integram o processo formativo, nomeadamente a direcao dos centros de formacao,
o coordenador interno da acao e a equipa formativa. A revisao sistematica e rigorosa dos
procedimentos formativos e a andlise critica e reflexiva dos intervenientes sao a base estrutural

de qualquer sistema de formacao e educacao (Azevedo, 2007).

A Coordenacao tem como objetivos dar resposta ao articulado pela direcao da Entidade
Formadora, ao desenvolvimento profissional das equipas formativas e acompanhar todo o

processo pedagogicos e formativo.

A este propdsito, recordamos Oliveira e Nunes (2020), quando refere que os “saberes” do trabalho

do coordenador pedagdgico vao muito além de uma formacao de base:

(.) saber fazer e acontecer o trabalho coletivo; compreender a fungdo social da escola no mundo contempordneo; incluir os
professores como sujeitos do processo de ensinar e aprender; escutar os professores, possibilitar que se manifestem e assumir o

didlogo como conceito fundamental do trabalho; coordenar o grupo de educadores, articulando teoria e pratica; organizar formacao
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coletiva e interacoes individuais; acolher as criticas, reclamagoes, queixas e saber pesquisar, estudar, construir bases tedricas que

possam fundamentar suas agoes, discussoes, reflexdes. (p. 355)

Isto pressupde uma procura constante ao longo da vida, adaptacao e transformacao dos saberes
do coordenador, para além de uma atitude reflexiva e critica das préticas pedagogicas. Esta é a
superacao de quem deseja coordenar e de quem ousa transmitir conhecimento. Por isso, de
acordo com Freire (1999), “E nainconclusao do ser, que se sabe como tal, que se funda a educacao
como processo permanente. Mulheres e homens se tornaram educdveis na medida em que se
reconheceram inacabados” (p. 64). Nesta perspetiva, o coordenador consciente e vestido de

humildade, é um serinacabado e em constante “construcao” e atualizacao.

Como ja foi referido, a coordenacao deve ser encarada como um todo construtivo e inclusivo,
criador e potenciador de mudancas, de atitudes e crencas, que torne o trabalho impactante ao

longo do processo pedagadgico e formativo.

2.1.2. OBJETIVOS E QUESTOES DE INVESTIGAGAO

Iniciamos com a apresentacao dos objetivos do estudo, sequindo-se a metodologia adotada em
termos de descricao dos critérios de selecao da amostra, dos instrumentos utilizados e dos
procedimentos na recolha e na analise dos dados. Fundamentado no enquadramento tedrico
descrito nos capitulos anteriores, o estudo que se apresenta tem como objetivo geral
“Compreender aimportancia que o coordenador interno da acao exerce no desempenho da equipa

formativa dos cursos de EFA”.

Com o intuito de aceder aos significados do objetivo de investigacao e a construcao da sua

realidade, foram definidos os seguintes objetivos especificos de investigacao:

- Aferir qual o conhecimento que a equipa formativa possui acerca do papel e fungdes do

coordenador interno da acao nos cursos EFA;

- Identificar aimportancia que a equipa formativa atribui ao papel do coordenador interno da acao,

no que respeita ao seu desempenho no exercicio do cargo;
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- Identificar se a postura do coordenador da acao se pode relacionar com uma atitude de uma

equipa formativa mais: Disponivel - Empenhada — Motivada.

Além dos objetivos enunciados, pretende-se identificar o impacto sentido pelos formadores
decorrente da interacdao com o coordenador, mas tamhém a compreensao alargada desta
experiéncia, colaborando para a consciencializacao do desempenho de coordenador acerca do

seu papel e funcées bem como uma atitude mais presente.
Neste sentido, o segundo objetivo geral pretende invocar um plano de acao:

e Conceber um plano de acao para a implementacao de praticas pedagdgicas e formativas

inerentes ao coordenador interno da acao.
2.2. PLANO METODOLOGICO

A metodologia apresentada neste projeto, tendo em conta a “especificidade do fendmeno
educativo” (Amado, 2014, p. 19) é consentaneo com um processo de investigacao de natureza
qualitativa, em vez de uma perspetiva quantitativa, pela riqueza da diversidade individual e
“engloba diferentes perspetivas de investigacao: diferentes nas hipdteses tedricas, no modo de

entender o seu objeto e na sua perspetiva metodoldgica” (Flick, 2005, p. 17).

Pelo cariz eminentemente exploratdrio, estamos perante a opcao da utilizacao da metodologia
qualitativa. Esta investigacao recorre a esta metodologia, nao s porque é especialmente
adequada na exploracao de questdes que se referem a construcao de significado das
experiéncias individuais — como é o caso do que pretendemos analisar - como tamhém ao
conhecimento da complexidade do comportamento e percecdes do ser humano” (Darlington &
Scott, 2002). Pretende-se obter diversidade e riqueza individual, pois, “mais importante que o
rigor é arelevancia dos significados, e dai que o propdsito do investigador nao seja de generalizar,

mas particularizar, estudar os dados a partir de uma situacao concreta” (Coutinho, 2014, p. 27).
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2.3. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA/PARTICIPANTES DO
ESTUDO

Neste caso, “a amostra nao se constitui por acaso, mas em funcao das caracteristicas especificas

que o investigador quer pesquisar” (Guerra, 2006, p. 43).

Para que possamos contextualizar a constituicao da nossa amostra, é relevante fazer referéncia
ao facto de que na metodologia qualitativa, é interrogado um numero limitado de pessoas, nao se
colocando porisso a questao da representatividade (Rosenthal, C. & Frémonttier-Murphy (2002),

uma vez que o objetivo nao sera nunca generalizar, mas sim partir a descoberta das razdes para

determinado fenémeno acontecer.

A amostra é de cardcter nao aleatodrio e a sua selecao foi realizada por conveniéncia, isto é, em
“funcao das caracteristicas especificas que o investigador quer pesquisar” (Guerra, 2006, 43).

Para o efeito, centramo-nos em trés critérios basilares:

i) em elementos da equipa formativa que possuissem pouca experiéncia na area da
educacao e formacao de adultos;

i) em elementos da equipa formativa que possuissem larga experiéncia na area da
educacao e formacao de adultos;

i) em elementos da equipa formativa que trabalham ou tenham trabalhado com

diversos coordenadores em diferentes instituicoes

Junto dos participantes foram observados todos os principios éticos que regem a investigacao em
educacao, bem como as autorizacoes necessarias, e todos os intervenientes na investigacao
foram devidamente informados dos objetivos da nossa investigacao. Preencheram e assinaram

a declaracao de consentimento informado para a participacdo em entrevistas (cf. Apéndice A).

De acordo com Figura 1, a equipa técnico-pedagogica é composta por um técnico do Centro
(coordenador interno da acao), mediador, formadores, tutor e elementos da equipa de apoio

técnico. O organograma da equipa técnico-pedagdgica é o seguinte:
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Figura1

Organograma da Equipa Técnico-Pedagogica
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A amostra é constituida por formadores que ministram formacao em vdrios cursos de EFA, os
quais podem ser acompanhados por diversos coordenadores. Assim, tentamos diversificar a
recolha dainformacao do universo dos formadores tendo em conta:i) as acdes em que ministram
formacao; ii) a disparidade de tempo de servico; i) explorar o apoio do coordenador devido a uma

maior distancia onde decorrem as acoes de formacao.

Os contatos exploratdrios foram efetuados no sentido de aferir a disponibilidade dos onze
formadores selecionados em termos de horarios, e se obter a sua autorizacao para a realizacao
da entrevista. Apos descricao do contexto em que consubstanciava o tema do trabalho, todos
mostraram disponibilidade e interesse em participar. Foi elaboramos a estatistica nas categorias
de distribuicao por sexo, por idade, por tempo de servico, local de formagao e nimero de

coordenadores afetos:

A figura 2 da-nos o numero de pessoas do sexo feminino e masculino, sete e quatro,

respetivamente.

Figura 2

Grdfico de distribuicao por sexo

Distribuicdo por sexo

reminino - [

wascuiine. [

Na figura 3, é apresentada a idade dos formadores, a qual foi inserida numa das categorias por
motivos confidencialidade: i) 20 — 29: ii) 30 — 39: iii) 40 — 49: iv) 50 — 59.
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Figura 3

Grdfico de distribuicao por idade
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O design da figura 4, serve para dar a perspetiva do tempo de servico dos formadores em cursos
EFA.
Figura 4

Grdfico de distribuicao por tempo de servigco
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Os formadores dos cursos EFA, normalmente, nao ministram formacao num sé local. Exercem a
sua atividade em diferentes zonas do pais da regiao norte. Assim, a Figura 5, da-nos essa

perspetiva.
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Figura 5
Grdfico de distribuicao por local de Formagao
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Na atividade desenvolvida por um formador, este pode trabalhar com um ou mais coordenadores.

A Figura 6, da-nos essa distribuicao.

Figura 6

Grdfico de Distribuicao por numero de coordenadores
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2.4. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

2.4.1. PROCESSO DE RECOLHA DE DADOS

Arealizacao das entrevistas foi efetuada tendo por base:

i) 0 ambiente calmo e descontraido, as entrevistas foram efetuadas numa sala de
formacao, com duracao média de 20 minutos;

i) A ndo alteracao da sequéncia as questdes do guidao e sem qualquer questao adicional
do entrevistador para promover a igualdade e a maior transparéncia no discurso do
entrevistado;

i) Outros dados, nomeadamente zona geografica em que ministra formacao, tempo de
servico e numero de coordenadores afetos com que trabalha, foram obtidos através

de consulta aos sistemas de informatica existentes para a formacao.

Podemos definir entrevista como a “técnica em que o investigador se apresenta frente ao
investigado e lhe formula perguntas, com o objetivo da obtencao dos dados que interessam a
investigacao” (Gil, 2008, p. 109), isto €, obter informagao rica em contetdo, “explorar

determinadas ideias, testar respostas, investigar motivos e sentimentos” (Bell, 2002, p.137).

Durante a entrevista, e com o intuito de aceder aos significados e representacoes dos
participantes na sua forma mais natural e fiel possivel, permitimos que os participantes falassem
livremente, todavia, para nao nos alhearmos ao nosso foco tematico, optamos pela entrevista
semiestruturada por conter questoes previamente estudadas para dar orientacao ao
entrevistador (Amado & Ferreira, 2014). Tentamos, contudo, nao condicionar o pensamento e a
reflexao do entrevistado, criando espaco para que, por um lado, sem estar vinculado a pergunta,
expresse de forma livre o seu pensamento; por outro lado, permitir que o investigador possa
melhor construir conhecimento dos seus pontos de vista. A este propdsito, Stake (1995) citado
por Yazan (2016), refere que “a maioria dos pesquisadores qualitativos contemporaneos afirmam
que o conhecimento é construido ao invés de descoberto” (p. 155). Em complemento, Bogdan &

Biklen (1994, p. 138) afirma que o papel do investigador “ndo consiste em modificar pontos de
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vista, mas antes em compreender os pontos de vista dos sujeitos e as razoes que os levam a

assumi-los”. Assim, durante as entrevistas efetuadas, e nao descurando o foco das questoes

abordadas, o entrevistado sentiu-se a vontade para participar e verbalizar com exatidao as suas

ideias, sem restricoes nas respostas com o intuito de maior grau de “autenticidade e de

profundidade” (Quivy e Campenhoudt, 2005, p. 192), conferindo, neste sentido, validade e

credibilidade ao estudo.

Paraaconstrucao do referido guiao de entrevista semiestruturada, e tendo em conta os objetivos

especificos dainvestigacao, arelacao das questoes é apresentada na Tabela 3 e sao as sequintes:

Tabela3

Questoes a efetuar face aos objetivos especificos

Objetivos Especificos:

Questoes:

Objetivo 1 - Aferir qual o conhecimento que
a equipa formativa possui acerca do papel e
funcoes do coordenador interno da agao nos

cursos EFA.

Objetivo 2 - Identificar aimportancia que a
equipa formativa atribui ao papel do

coordenador interno da acao, no que

H& quanto tempo desempenha funcées na
area da educacao e formacao de adultos e

qual a funcao que desempenha?

Existe algum coordenador interno afeto aos

percursos nos quais desempenha funcoes?

Conhece as fungoes desse coordenador

interno  nos  percursos nos  quais
desempenha funcdes? Pode enumerar

algumas?

Considera importante a presenca e o papel

do coordenador nos percursos?

Como € que, na sua opiniao, o coordenador
pode ter um papel importante na motivacao

da equipa formativa?
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respeita ao seu desempenho no exercicio

do cargo.

Objetivo 3 - Identificar se a postura do  Na sua opiniao, a postura do CIA da acao
coordenador da acao se pode relacionar  pode relacionar-se com uma atitude da
com uma atitude de uma equipa formativa  equipa formativa emrelacao aos fatores:

mais: - Disponibilidade? Empenho? Motivacao?

- Disponivel; — Empenhada; - Motivada. Em que medida?

2.4.2. PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

A forma expedita de fazer a andlise de dados, é através da andlise de contetido, a qual consiste
num conjunto de técnicas de analise que utiliza vdrios procedimentos como a criacao de objetivos
e posterior andlise de dados (Bardin, 2009). Esta andlise permite conhecer os atributos da
entrevista e compreender o contexto social, carateristicas e termos pessoais utilizadas pelo
entrevistado. Assim, os dados recolhidos foram organizados e seriados em unidades
manipulaveis, sintetizados e uniformizados, com o intuito de tomada de decisao sobre o interessa

ainvestigacao (Bogdan & Biklen, 1994).

A tabela que 4 apresenta as categorias e subcategorias que foram consideradas a medida que as
entrevistas eram analisadas. Por sua vez, foram criadas mais subcategorias para que as unidades

de sentido fossem contextualizadas.
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Tabela 4

Categorizagcao das entrevistas

Categoria

Subcategoria

Unidades

Percecoes sobre o
papel e funcées do
coordenador interno
da acao dos cursos
EFA

Coordenacao ao nivel

gestao da formacao.

Coordenacao ao nivel da

orientacao da equipa

formativa.

Concecoes sobre o papel e fungdes

organizativas.

Concecoes sobre o papel e fungdes

das praticas pedagdgicas.

0 papel e fungoes do
coordenador interno
da acao dos cursos
EFA, numa

perspetiva holistica.

- Papel e fungdes do coordenador interno da acao

Importancia atribuida
quanto a sua

presenca e papel.

Vertente

operacional/Administrativo.

Vertente

operacional/Moativacional.

Reconhecimento da importancia
aonivel
operacional/Administrativo.
Simplificar, reorganizar e transferir

trabalho administrativo.

Reconhecimento da importancia
ao nivel operacional/Motivacional
Formacao profissional orientada

para alavancar a equipa formativa.

Implicacoes no
desenvolvimento
profissional da

equipa formativa.

ImplicacGes na disponibilidade;
Implicac6es no empenho;

Implicac6es na motivacao.
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Este procedimento tem como objetivo responder a questao inicial sobre o impacto do papel do
coordenador interno da acao, no desempenho da equipa formativa dos cursos EFA, simplificando
0 processo de andlise de conteddo e ao mesmo tempo penetramos na riqueza das percecoes e

concecOes demonstradas pelos entrevistados.

2.5. CONFIABILIDADE E VALIDADE

A investigacao qualitativa é especialmente adequada na exploracao de questoes que se referem
a construcao de significado das experiéncias individuais e ao conhecimento da complexidade do
comportamento e perce¢des do ser humano (Darlington & Scott, 2002). Por esta razao, é um
processo que envolve subjetividade do pesquisador, o qual tera de efetuar esforcos para ser claro,

rigoroso e fidedigno, e, por isso, garantir a confiabilidade e validade do projeto de investigacao.

O processo de validacao deste estudo iniciou-se com descricao pormenorizada e rigorosa da
revisao tedrica, do processo de recolha e da obtencao de dados. A construcao do projeto e a
pandplia da documentacao relacionada, nomeadamente diplomas regulamentares, documentos
institucionais, publicacoes de autores de renome, conferem credibilidade e sequranca ao estudo

apresentado.

A elaboracao do guiao de entrevista semiestruturada foi objeto de revisao recursiva por parte do
investigador o que implicou alteracao das questdes para melhorar a objetividade e sequéncia e

’

por conseguinte, facilitar o entendimento por parte dos entrevistados (cf. Apéndice B).

Posteriormente a recolha dos dados, o conteudo das entrevistas foi transcrito pelo investigador,
respeitando a linguagem e expressoes dos participantes. As transcricdes foram devolvidas e
aprovadas pelos participantes do estudo para assegurar a coeréncia entre o que foi referido e

significado que era pretendido.

A criacao e a definicao das categorias de andlise referidas anteriormente, resultou dos dados
obtidos na revisao bibliografica, da andlise dos objetivos de investigacao e dos temas que

emergiram ao longo da realizacao de entrevistas. Foram também selecionadas passagens que
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consideramos relevantes para integrar na grelha de andlise de conteudo. Este processo implicou
as sequintes fases: 1) leitura integral do contetido das entrevistas; 2) verificacao e confrontacao
desse contetido com os objetivos da investigacdo e com a revisao da literatura; 3) organizagao do
material por temas significativos; 4) criacao das categorias e subcategorias iniciais; 5) revisao de

natureza recursiva destas categorias e subcategorias.

Para manter o anonimato dos entrevistados, atribuimos um ndmero sequencial a cada entrevista,
a iniciar no numero 1. Assim, como exemplo, a entrevista 1terd a designacao de “F1”, a entrevista

2 terd a designacao de “F2”, e assim sucessivamente.
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3. APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS

RESULTADOS

Tendo em consideracdao os resultados descritos no capitulo anterior, proceder-se-a a sua

discussao, procurando salientar os mais significativos e sobretudo, procurando confrontar os

mesmos com o quadro tedrico de referéncia. Para o efeito, iremos sequir o sistema de

categorizacao referido.

Conforme exemplificado na Tabela 5, procedemos a caracterizacao geral dos formadores

entrevistados, analisamos as varidveis sexo e anos de servico. Por razdes de confidencialidade,

nao apresentamos as variaveis “idade” e “estado civil”.

Tabela5

Caraterizagcdo dos Formadores (F1a F17)

M F2 F3 F4 F5 F6 FT F8 F9 FIO Fn
Sexo M F M F M M F F F F F
Anos de 20 14 13 3 4 2 17 1 5 15 20
Servico

3.1. AEQUIPA FORMATIVAEO PAPEL DO COORDENADOR

Objetivol. Aferir qual o conhecimento que a equipa formativa possui acerca do papel e fungées do

coordenador interno da acao nos cursos EFA.

Um dos objetivos do presente trabalho consistiu na afericao acerca do conhecimento que a equipa

formativa possui acerca do papel e funces do coordenador interno da acao nos cursos EFA.
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Assim, a pergunta sobre a existéncia de um coordenador afeto aos percursos nos quais
desempenham funcades, todos os entrevistados responderam que os percursos EFA onde

ministram formacao tem afeto um coordenador interno da acao.

Ao longo de cada entrevista conseguimos perceber que, no que concerne as percecoes em torno
do papel e funcdes do coordenador, que os entrevistados identificam, cada um por si, funcdes
avulsas da coordenacao elencadas no referencial tedrico. Demostraram parco conhecimento
sobre as funcoes deste profissional e alguma confusao na percecao do desenvolvimento do seu
trabalho. F1 afirma que “é ele que faz as compras do material necessario aos cursos”, F5 refere
que lhe compete “promover o arquivo” e F11 fortalece a ideia de que faz “o pagamento a

formandos, os transportes e as peti¢oes para a bolsa.”

Elegem maioritariamente as funcoes de planeamento, desenvolvimento e avaliacdao dos cursos
de EFA e nao tanto as praticas pedagdgicas. Assim, F4 elenca e “gestao e orientacao da equipa
formativa”, F5 da sentido a “organizacao e gestao dos cursos e acompanha o desenvolvimento
das formacoes”, enquanto F7 nomeia as fungdes do coordenador interno tais como “supervisionar
e coordenar acdes formativas (.) comunicar e colaborar com todos os intervenientes (..
resolucao de problemas” da acao e “avaliar o desempenho do percurso e identificar areas de
melhoria”. Por sua vez, F1e F9 da énfase a “gestao dos processos técnico-pedagdgicos”, F10 “é a
ele a quem normalmente respondemos” e F11 “é um elemento agregador (..) disponivel para
articular situagdes/duvidas dos formadores e formandos.” Estas descri¢des estao alinhadas com
Favinha et all (2012) pois o coordenador “deve possuir competéncia profissional, pois tem de
conhecer os normativos legais que regulam o sistema educacional e ter capacidade de
relacionamento, ... bem como mediar as relagdes que se interpéem diariamente” (p. 13). Tem de

ser resiliente, ter bom senso e ser capaz de motivar a equipa.

E importante que este possua maior autonomia para resolver assuntos que surgem no terreno,
que requerem solucoes imediatas sob pena de prejudicar o normal funcionamento da formacao e
nao estar dependente da direcdo. E por isso uma funcao de confianca, de compromisso com os
valores éticos da organizacao e de elevado desempenho. Para Franco (2016), “Essa tarefa de
coordenar o pedagdgico nao é uma tarefa facil” (p. 27).
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A estabilidade das equipas que se pretende, é prejudicada pela mudanca constante dos
formadores, provocada, nomeadamente, pela sua colocacao tardia nas escolas publicas,
acarretando impossibilidade de se obter, um melhor desempenho do trabalho, e a afinacao das
praticas pedagdgicas. Esta dispersao do conjunto, também nao contribui para envolvimento

coeso da equipa.

E dificil, no dia a dia, desenvolver métodos de contratacao mais eficazes, que assegurema escolha
do perfil mais adequado do formador para ministrar determinada formacao, atenta a sua
disponibilidade, motivacao, e postura mais ou menos proativa quando, muitas vezes, a proposta
para a sua contratacao se concretiza de acordo com a disponibilidade hordria e temporal dos

formadores.

Reunir com o formador, previamente a assinatura do contrato de formacao € o ideal para o
integrar e dar a conhecer o projeto de formacao, missao e valores da Organizacao, expetativas
sobre o seu trabalho e desempenho. Também aqui, o coordenador se depara com
constrangimentos dado que, face a auséncia de um formador para ministrar determinada UFCD,
€ necessadria a pesquisa na Base de Dados, que possui, atualmente cerca de 2900 formadores,

sem indicagao se possuem os requisitos formais (documentacao obrigatdria) ou disponibilidade

horaria.

Para Girardelo e Sartori (2018), o coordenador promove a integracao dos formadores, dos
formandos, estabelecendo, de forma harmoniosa, as relagées interpessoais. E um profissional
que atua entre a direcao e os formadores. Para além disso, compete-lhe ser agente articulador,
com rotinas de trabalho pautadas na acao-reflexao, visando um ensino de qualidade. O trabalho
deste profissional é complexo, pois tem de coordenar todas as atividades da formacao mediando

a atuacao dos formadores.

E de salientar que F1 refere que o coordenador “estd carregado de coisas para fazer, pois esta
sempre agarrado ao PC e com pastas a sua volta. E um trabalho burocrético que eu ndo queria
para mim”, F2 menciona que é grande o “trabalho administrativo e imensa burocracia” e F11

acrescenta que “existem um cem numero de fung¢oes muito burocraticas que condicionam um
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acompanhamento pedagdgico que poderia e deveria ser efetuado”. O coordenador responde as
solicitacoes da direcao, segue o plano de a¢oes de formacao planeadas, faz a gestao das acoes a
iniciar, incluindo espacos formativos adequados, equipas formativas e formandos. Estas funcdes
administrativas nao se esgotam aqui, pois € singular este atolamento que sai do ambito do
acompanhamento das equipas formativas e formandos que, do nosso ponto de vista, tem um
unico sentido que é o executar aspetos da gestao financeira e administrativa que é da sua esfera
e responsabilidade. Neste sentido, faz do coordenador um inquisidor de procedimentos

cumpridos. Sao rotinas redutoras e formatadoras da sua atividade.

Neste contexto, e como jd foi descrito, Teixeira (2020), refere que as fungdes e atividades
administrativas do coordenador sao inimeras e que condicionam um acompanhamento e
orientacao pedagdgica e formativa. Em sentido contrario, para o fortalecimento e fomentacao das
relagoes pedagdgicas, estas “questdes burocrdticas/administrativas” poderiam e deveriam ser
efetuadas por trabalhadores administrativos, pois tem enorme peso no desempenho do trabalho
do coordenador “dificultando ou mesmo inviabilizando o desempenho das funcdes pedagdgicas”
(Delgado et al, 2021, p. 83). Tal afirmacao vai ao encontro do que é referido pela nossa amostra
que alude frequentemente a percecao da carga burocrdtica intensa assumida pelo coordenador

interno da acao.

Assim, e de acordo com o Guia da Certificacdo de Entidades Formadoras, Sistema e Requisitos de
Certificacao, Versao 117 (2017), elencamos algumas tarefas burocraticas realizadas por este

profissional:

i) Identificacdao e acompanhamento do processo de escolha das instalacdes onde é
ministrada a formacao;

ii) Registo do plano curricular (unidades de formacao);

iii) Registo dos formadores (das UFCD, da gestao dos contratos, do processamento das
horas de formacao, do cronograma em plataforma informatica prdpria);

iv) Registo dos formandos (integracao na acao, definicao das UFCD arealizar, registo de
cronograma, registo das faltas, contratos de formacao e documentacao legalmente
exigida para a frequéncia da acao);
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v) Avaliagao (registar os mapas de avaliagcao por UFCD);

vi) Certificacdo dos formandos da acao no software SIGO.

Para além deste elenco, compete ainda ao coordenador, responder a informacoes superiomente
solicitadas, instruir reclamacdes e processos disciplinares (formandos) , requerer materiais para

aacao de formacao e assegurar o envio dos certificados aos formandos.

Por conseguinte, se queremos um trabalho direcionado para a qualidade da formacao ministrada,
do acompanhamento das praticas pedagdgicas é fundamental transferir o trabalho burocratico

para o servico administrativo. E necessario fazer opcoes.

3.2. IMPORTANCIA DO PAPEL DO COORDENADORNO
DESEMPENHO DA EQUIPA FORMATIVA

Objetivo 2. Identificar a importancia que a equipa formativa atribui ao papel do coordenador

interno da agao, no que respeita ao seu desempenho no exercicio do cargo.

No que respeita ao dominio operacional/administrativo, de forma geral, os entrevistados
reconhecem aimportancia do trabalho do coordenador na gestao, orientacao da equipa formativa,
no acompanhamento pedagdgico e formativo, na organizacao e gestao dossier técnico-
pedagdgica e na avaliagao dos percursos e na identificacao das areas a melhorar, o que requer

partilha.

Quanto a vertente operacional/motivacional, reconhecemos que o coordenador ainda tem de
melhorar. Assim, no que concerne a importancia dada pela equipa ao seu desempenho, F1refere
que o coordenador “deve valorizar e reconhecer o desempenho e o trabalho da equipa (..) deve
estar disponivel para ajudar (...) ter uma atitude positiva, deve reconhecer e valorizar o trabalho,
pois o sucesso do coordenador depende do sucesso da equipa”. Neste aspeto F11 alinha pelo
mesmo diapasao, enquanto F7 refere que o coordenador “deve valorizar o trabalho e os esforcos

da equipa formativa, pode fornecer feedback construtivo e orientacées para a equipa formativa.
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Isso inclui reconhecer o hom desempenho, mas também oferecer sugestdes de melhoria quando
necessario, poder dar suporte a equipa formativa, estar disponivel para responder a perguntas,
fornecer recursos ou auxiliar em desafios que possam surgir, pode criar um ambiente de trabalho
positivo e colaborativo. Todas estas estratégias podem contribuir para o coordenador ter uma
equipa motivada.” Esta ideia é partilhada também por F2 “"O coordenador deve ter um papel
importante na motivacao da equipa formativa por meio de uma comunicacao clara,
reconhecimento e valorizacdo, criacao de um ambiente de confianca, desenvolvimento
profissional, definicao de metas realistas e estimulo a colaboracgao e trabalho em equipa.” Nesta
direcao, Ramos e Waterkemper (2013) “reforcam o papel do coordenador pedagdgico como um
sujeito que exerce uma escuta que favorece o didlogo quando promove discussdes bem
planejadas, cria espaco de socializacao de ideias e experiéncias, favorece a comunicacao entre os

protagonistas nos momentos de crise” (p.162).

Dos onze entrevistados, dez referem que é fundamental que o coordenador tenha “um olhar mais
atento” no “acompanhamento emocional” (F7), ao reforco positivo (F4 e F10), ao reconhecimento
e valorizacao (F1 e F2), pois uma “avaliacao positiva implica melhor desempenho junto das
equipas formativas” (F3) e “oferecer suporte técnico ou emocional”. Por outro lado, F8 refere que
“A postura do coordenador deve ser assertiva, com algum rigor, mas igualmente compreensivo,
flexivel, sem julgar, comintuito de promover a integracao de toda a equipa, de todos os elementos
da acao de formacao. Apenas desta forma as pessoas se sentem motivadas, empenhadas e
disponiveis para cumprir 0s seus objetivos individualmente e em equipa.” Perante esta situacao,
que se consubstancia na dificuldade por parte do coordenador em liderar e gerir a equipa
pedagdgica, compete-lhe “olhar para dentro” e encontrar solu¢des para que possa ser agente de
mudanca, darimpulso e motivacao para que a equipa tenha dinamicas de aprendizagem, possam

refletir eincorporar novos saberes.

Tal como afirma Freire (1993), “Ninguém nasce feito: é experimentando-nos no mundo que nds
nos fazemos” (p. 40). Por isso, é importante o envolvimento e participacao critica de toda a
comunidade educativa e formativa para crescermos juntos, tal como afirma Almeida (2011) citado
por Ramos e Waterkemper (2013) “(.) na tarefa da coordenacao pedagdgica, de formacao, é

muito importante prestar atencao no outro, em seus saberes, dificuldades, angustias, em seu
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momento, enfim. Um olhar atento, sem pressa, que acolha as mudancas, as semelhancas e as

diferencas; um olhar que capte antes de agir” (p. 71).

3.3. RELACAO ENTRE A POSTURA DO COORDENADOR
INTERNO DA ACAO COM A ATITUDE DA EQUIPA
PEDAGOGICA

Objetivo 3. Identificar se a postura do coordenador da acao se pode relacionar com uma atitude

de uma equipa formativa mais: - Disponivel — Empenhada — Motivada.

No que concerne as implicacoes no desenvolvimento profissional da equipa formativa constata-
se que todos os entrevistados vao ao encontro de, pelo menos, uma das implicacdes:
disponibilidade, empenho e motivacao. Assim, por exemplo, F2 comeca por colocar a condicao “Se
o Coordenador demonstrar uma postura aberta e recetiva, encorajando a comunicacao abertae a
colaboracao, a equipa provavelmente se sentird mais a vontade para partilhar as suas
preocupacoes, disponibilizar o seu tempo e participar ativamente da acdo formativa. ... Se o
coordenador interno for capaz de motivar a equipa formativa, reconhecendo seus esforcos,
fornecendo feedback construtivo e criando um ambiente de trabalho positivo, isso pode aumentar
a motivacao dos formadores” da a ideia de que o coordenador deve colocar o foco na motivacao,
no empenho e disponibilidade. F4 alinha no mesmo diapasao “Sendo um coordenador sempre
disponivel para ajudar e orientar a sua equipa formativa, empenhado nas suas funcodes e
motivando a sua equipa, através de reforcos positivos e criticas construtivas ird conseguir uma
otima relacao Formador-Coordenador e vice-versa que é fundamental para que o percurso
formativo se desenrole com mais qualidade em todos sentidos”. F8 enfatiza que “A postura do
coordenador deve ser assertiva, com algum rigor, mas igualmente compreensivo, flexivel, sem
julgar, com intuito de promover a integracao de toda a equipa, de todos os elementos da acao de
formacao. Apenas desta forma as pessoas se sentem motivados, empenhados e disponiveis para

cumprir os seus objetivos individualmente e em equipa.”
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A palavraforte, que mais vezes foi pronunciada pelos intervenientes, é a “disponibilidade”. Assim,
como enfoque nas implicagées no desenvolvimento profissional da equipa formativa, relevamos
F10 “A disponibilidade da equipa, quer em reunioes, quer no envolvimento no préprio processo,
estd intimamente ligada a disponibilidade, proximidade do CIA. E, portanto, diretamente
proporcional. 0 mesmo se pode dizer do empenho, que é tanto maior, quanto maior for o proposito
incutido pelo coordenador e por fim, é este que ajuda no motivo para a acao e sobretudo na busca
pela exceléncia. Caso o CIA se demita do seu papel de rigor e presenca, a probabilidade de ter uma

equipa menos comprometida é muito grande”.

Como ja foi referido, existe uma carga elevada de trabalho administrativo que nao lhe permite ter
disponibilidade para acompanhar as acées de formacao no terreno. A quantidade de acoes
(incluindo outras modalidades de formacao) a cargo do coordenador sdo intimeras. Acresce que,
as deslocaces aos locais onde decorrem as formacoes se tornam dificeis, pois, muitas vezes, nao
existe viatura disponivel porque se encontra ocupada ou avariada (parque automdvel

envelhecido).

Um projeto de formacao pertence a todos, é de todos! Implica o empenhamento de todos! Mas,
contrariamente, como Alarcao (2003) refere, se nao existir esse envolvimento continuado das
pessoas, torna-se num projeto inerte, infrutifero. Por isso, “sao as pessoas que, na qualidade de
atores sociais, dao vida aos projetos, desenvolvendo atividades varias, e mobilizando, nesse
sentido, as estratégias que se lhes apresentam como conducentes a realidade das tarefas a

executar” (p. 6).
3.4. DOCUMENTACAO DOS CURSOS EFA

Um tema sugerido por dois entrevistados foi o da documentacao que os diversos coordenadores
usam. O problema é pertinente e diz respeito aos formuldrios, normativos e documentacao
diversa que é utilizado nos cursos EFA, que se encontram dispersos, dificeis de encontrar e os
procedimentos documentais sao dispares. Paralelamente, cada coordenador criou os seus
proprios modelos para que os formadores utilizarem. Esta situacao, estd a criar constrangimentos

a gestao do DTP que se traduzem em enganos, perdas de tempo, atrasos na entrega da
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documentacdo. Assim F1 refere que “existe uma diversidade de documentos (.) o mesmo
documento ndo é igual para todos os coordenadores. (..) cada um tem o seu esquema de trabalho
e os seus documentos. Era necessario existir simplificacao dos documentos”. F11 alinha pelo
mesmo diapasao pois “nestaburocracia toda existem documentos a mais com o mesmo objetivo.
As vezes, perco-me e tenho de pensar para quem é que estou a trabalhar, qual é o coordenador”.
A reorganizacao e a simplificacao dos procedimentos, técnicas e instrumentos de recolha de
informacao para os cursos EFA € crucial para funcionamento do trabalho administrativo por parte

da equipa formativa e, por consequéncia, do coordenador.

3.5. EPILOGO DA ANALISE E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

Apds a apresentacao e discussao dos resultados, compete-nos perceber e apurar as respetivas
conclusdes em referéncia a questao de partida e aos objetivos definidos. A discussao dos

resultados sera realizada respeitando o sistema de categorizacao referido.

No que concerne as percecées em torno do papel e fungoes do coordenador, constata-se que a
maioria dos entrevistados vao ao encontro das definicdes do papel e fun¢des da coordenacao que
se elencaram no referencial tedrico. Assim, é percecao geral que o técnico superior tem a funcao
da coordenacao que todos dizem conhecer nos percursos em que desempenham funcoes.
Elegem maioritariamente as funcoes de planeamento, desenvolvimento e avaliacdao dos cursos
EFA. Consegue-se perceber que o foco do coordenador é a gestao e organizacao do DTP e nao

tanto, as praticas pedagdgicas e formativas, como referem alguns formadores.

Existem algumas dificuldades ao nivel da identificacao do papel e fungoes do coordenador devido
a inexisténcia de integracao dos formadores. Em todos os discursos é patente a disponibilidade
que o acompanhamento as acoes de formacao requer. No entanto, quando o coordenador se
desloca a uma acao de formacao, os formadores assumem uma intencionalidade de avaliagao e
nao de acompanhamento, da promocao da qualidade formativa e fortalecimento da confianca que

se estabelece no sistema formativo. A assuncao da equipa formativa desta pratica, estd emlinha
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com arepresentatividade do ato de contratar e pagar aos formadores ou com alguma puni¢ao ou
consequéncia por parte do coordenador. Ele é visto como “chefe” e nao como lider, pois “é a ele
gue normalmente respondemos” (F10). Se é verdade que o “coordenador é o rosto do centro” (F6),
nao é menos verdade que a atividade desempenhada pelo formador também o é, pois € a
“extensao” e representacao do coordenador e da Entidade Formativa, sendo soberano e

responsavel na qualidade da formacao que ministra e na aprendizagem dos formandos.

As funcoes e atividades administrativas do coordenador sao inumeras e condicionam a sua
disponibilidade para um acompanhamento e orientacdo da equipa formativa. E comumente
assente que este tipo de trabalho pode dificultar ou mesmo inviabilizar o desempenho das
funcdes pedagdgicas e que, por isso, poderia e deveria ser efetuado por trabalhadores

administrativos.

Pelo estreitamento da relacao que se estabeleceu ao longo das entrevistas, foi manifesta a falta
de integracao dos formadores: i) na Entidade Formadora, para conhecimento dos valores, missao
e objetivos; i) nas equipas pedagdgicas e formativas para uma maior proximidade, disponibilidade

e cumplicidade com a equipa.

Ao longo do estudo, os formadores reconhecem a importancia atribuida quanto a sua presenca e
papel, na vertente operacional administrativo e motivacional. Quando existe acompanhamento
das acoes, a presenca do coordenador é vista comrigor e qualidade por parte da equipa. Contudo,
este exercicio requer feedback, nos dois sentidos: a coordenacao e a equipa formativa devem
estar alinhadas para a mudanca e construcao de melhores praticas pedagdgicas pautadas pela
disponibilidade, comunicacao assertiva, motivacao e resiliéncia e pelos resultados de
aprendizagem dos formandos. No entanto, os formadores elencaram fragilidades que o
coordenador possui para liderar e gerir a equipa pedagogica. Neste sentido, compete-lhe “olhar
paradentro” e encontrar solucdes que possam refletir eincorporar novos saberes. Considerou-se
pertinente que, face a estas dificuldades, seja efetuado o levantamento das necessidades
formativas para que, desta forma, lhe sejam dadas competéncias e se encontrem solucdes para
os desafios constantes da coordenacao, através da realizacao de acao de formacao em horario
acordado.
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Outro aspeto referido pelos entrevistados foi a dificuldade na uniformizacao dos procedimentos,
técnicas e instrumentos de recolha de informacdo que compdem o dossier técnico pedagdgico
(DTP), tendo em conta a variedade de documentacao que é imposta pela modalidade e por cada
coordenador. Os formularios, normativos e documentacao que sao utilizados nos cursos EFA sao
extensos e dispersos. Por conseguinte, conclui-se sobre a necessidade da simplificacao da

documentacao, e concomitantemente a localizagcao mais facilitada.

Todos contam para o projeto, e existe grande adesao para a sua concretizacao. No entanto,
poderao existir algumas dificuldades, nomeadamente disponibilidade e abertura, devido a nao
inclusao de todos para este estudo. A estes, torna-se necessario capta-los para esta missao. O

plano de acao aimplementar, deve ser flexivel e promover ainclusao de todos e para todos.

Comojafoireferido, este € um projeto de todos e de partilha com todos. Deste modo, pretendemos
implementar um plano de acao que dé a conhecer as fun¢des do CIA bem como uma coordenacao
agregadora, transformadora e transparente para as melhores préticas pedagdgicas e formativas.
E esta a dinamica, a partilha, o confronto positivo e grupo de mulheres e homens que teimam em

educar e formar os formandos e dar-lhes asas para que possam voar.
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4. PLANO DE ACAO

Os resultados analisados permitem-nos compreender que uma coordenagao com maior
proximidade é uma necessidade aimplementar. Isto coloca desafios uma vez que o plano de acao,
que comporta diversas fases e objetivos de execucao, requer a participacao ativa e disponivel de
todos os intervenientes do processo formativo. Dada a sua natureza, complexidade e varidveis a
serem estudadas, iremos essencialmente focar-nos no papel e funcao do coordenador e na forma
como o seu desempenho é percebido pela equipa formativa. Sao olhares diferentes, mas que se
completam porque tém a mesma finalidade, o mesmo objetivo: a melhoria do processo formativo
e a aprendizagem dos formandos. Assim, a apresentacao dos resultados e a partilha do estudo é
fundamental para transmitir o conhecimento acerca das necessidades identificadas, por todos

acordado (se necessdrio com flexibilidade, principalmente ao nivel das datas propostas).

Com este plano de acao pretendemos alavancar acoes de melhoria que permitam a colaboracao

e envolvimento de todos os intervenientes da formacao e com beneficios para todos.
4.1. REUNIAO PARA APRESENTACAO DE RESULTADOS

O inicio do presente plano da-se com a partilha dos resultados alcancados neste estudo. Assim, a
identificacao dos problemas, e das melhorias necessarias, podera ser o estimulo para a direcao
validar e autorizar a implementacao do plano de acao. Nesta fase, ird ser efetuada alguma
possivel recolha de sugestdes de melhoria para uma melhor adequacao do plano aos seus
destinatarios. No arranque dos trabalhos, pretendemos que a direcao esteja presente, sem
prejuizo de ulteriormente darmos o feedback sobre o desenvolvimento das a¢oes a implementar.
Pensamos que esta articulacao é fundamental para o sucesso deste desafio. Apds a validacao e
autorizacao, estamos em condicoes de poder dar a conhecer os resultados, bem como o
desenvolvimento deste projeto a equipa. O cronograma a apresentar poderad sofrer alteracoes das
datas e horarios propostos, podendo a equipa avaliar e sugerir outras que facam mais sentido e

que estimulem a participacao de todos.
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Se assim o entenderem, e com 0s ajustes necessarios ou até a sua reformulacao, este plano
poderad ter aplicacao, para outras modalidades de formacao, que nao EFA, nomeadamente no
contexto das medidas de Aprendizagem e de Vida Ativa, com a flexibilidade que se impde pelos

regulamentos, normativos, publico-alvo e pré-requisitos.

O desenvolvimento deste planoird serimplementado para aacao de Técnico de Gestao Ambiental
que tem inicio no dia 05-02-2024 e fim no dia 16-05-2025.

Finda esta tarefa, estamos em condicdes de avancar para o passo seguinte que consiste na

apresentacao da andlise SWOT.
4.2. ANALISE SWOT

A sigla SWOT é um acrénimo de Forcas (Strengths), Fraquezas (Weaknesses), Oportunidades
(Opportunities) e Ameacas ( Threats). A andlise SWOT é uma técnica de planeamento estratégico
que estd relacionada com o desenvolvimento de projetos. Tem o objetivo de sintetizar a andlise
efetuada, identificando elementos-chave e prioriza-los bem como as opcdes estratégicas e
aspetos a melhorar. Na Tabela 6 apresenta as Forcas ou Pontos Fortes, Fraquezas ou Pontos

Fracos, Oportunidades e Ameacas encontradas na Organizacao Formativa.

Tabela 6
Andlise SWOT
FORCAS FRAQUEZAS
» Facilidade de comunicacao coma = Coordenacao pedagdgica sem
Direcao definicao da funcao
* Boarelacao, colaboracao e = Confusao na definicao e
envolvimento dos formadores e conhecimento da funcao do
coordenador. Coordenador
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Disponibilidade para se proceder a
redefinicao das funcoes do
coordenador

Simplificar e uniformizara
documentacao DTP dos cursos
EFA

Compromisso do coordenador em
valorizar a equipa formativa: no
empenho, na motivacao e na
disponibilidade

Disponibilidade do coordenador
paraformacao

Usar as TIC para a divulgacao da
documentacao e FAQ's (

Frequently Asked Questions)

Sistemas de informacao e bases
de dados da organizacao
dispersas e pouco amigaveis
Elevada carga burocratica /
administrativa

Resisténcia a mudanca do
coordenador para unificar a
documentacao técnica-
pedagdgica

Tempo escasso para deslocacoes
e acompanhamento das acoes e
formacao continua

Dificuldades para liderar e motivar
equipas formativas

Estrutura administrativa pouco
favoravel a cooperacaoea
colaboracao

Maior foco nos resultados do que

nos processos pedagogicos

OPORTUNIDADES

AMEACAS

Aproveitamento das verbas do
Plano de Recuperacao e
Resiliéncia (PRR)

Politicas de formacao comunitdria
paraarealizacao de agoes EFA

A mudanca de quadro comunitario

conduz a verbas para agoes EFA

Sistemas de informacao e bases
de dados exteriores a organizacao
Referenciais da ANQ
desajustados ao tecido
empresarial

Mudanca de politicas de formacao
Falta de verbas e apoios

comunitarios
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=  Novos dominios ou dreas de = Faltade Formadores externos

formacao ou profissoes para ministrar determinadas
emergentes areas

* Organizacao de eventos = Verbas do orcamento de estado
profissionais para troca de para equipamento geral, parque
experiéncias adquiridas na informatico e parque de viaturas
formacao = Falta de espacos adequados ou

devidamente equipados para

desenvolver formacao

4.3. FUNCOES DO COORDENADOR INTERNO DA ACAO

A definicao das funcdes do coordenador interno da acao é importante para a Entidade Formadora
na medida em que permite direcionar o trabalho deste profissional para o seu melhor

desempenho.

Assim, a proposta sera a criacao de um grupo de trabalho onde serao incluidos os coordenadores
e adirecao para proceder ao diagndstico e redefinicao da funcao de coordenador interno da acao,
privilegiando as tarefas e atribuicdes inerentes aos aspetos pedagdgicos. Nesta sequéncia,
iremos proceder a elaboracgao e divulgacao de um guiao das funcdes do Coordenador usando
linguagem acessivel, objetiva e disponivel, sempre que possivel, em formato digital e em partilha

na nuvem para facilitar o acesso aos elementos da comunidade educativa e formativa.
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4.4. REORGANIZAR PROCEDIMENTOS, TECNICASE
INSTRUMENTOS DE RECOLHA DE INFORMACAO PARA
OS CURSOS EFA

A modalidade EFA obriga que o DTP seja composto por diversos formuldrios: sumarios, fichas de

avaliacao, grelhas gerais de avaliacao, planos de sessao, etc.

Atualmente, os coordenadores possuem uma multiplicidade de formularios, produzidos ao longo
dos anos, o que nao assegura uniformidade de tratamento e eficacia. Esta necessidade de
mudanca, contende com a resisténcia dos coordenadores em uniformizar e simplificar a
documentacao técnica-pedagdgica dos cursos EFA. Por outro lado, a dispersao de fontes
normativas e documentais nao estao alinhadas com as respetivas modalidades de formacao.
Paraalémdisso, adisseminacao dainformacao existente, além de confusa é dispersa e complexa.
Assim,impoem-se a criagao de um grupo de trabalho, com todos os coordenadores, para que haja
consenso na documentacao a utilizar comummente (um formuldrio para cada aspeto do DTP, ou,

em alternativa, a criacao de novo documento).

E fundamental proceder a simplificacio e a reorganizacdo dos procedimentos, técnicas e
instrumentos de recolha de informacao para os cursos EFA, e disponibiliza-los em lugar acessivel
e em formato digital em partilha na nuvem para facilitar o acesso de todos. Neste sentido, outra
proposta é a criacao de FAQ's ( Frequently Asked Questions) uma vez que constantemente surge

anecessidade de responder as mesmas questoes.

O tempo disponivel para esta acao nao deve ultrapassar os 45 dias e o momento ideal para iniciar
este trabalho sera até a primeira quinzena de janeiro do préximo ano e devera ter em conta a

disponibilidade dos coordenadores.
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4.5. TRANSFERENCIA DO TRABALHO
BUROCRATICO/ADMINISTRATIVO PARA
ASSISTENTES TECNICOS ADMINISTRATIVOS

Sobre o trabalho burocrético/administrativo e tendo por base o diagndstico de necessidades que
se concluiu anteriormente, deverd ser proposta a direcao a diminuicao da elevada carga
burocratica/administrativa, e a sua transferéncia para o servico administrativo e seu reforco
quantitativo. Esta mudanca, de execucao dificil para a direcao tomar, traduz-se em valorizar as
praticas pedagogicas, o acompanhamento das acoes e formandos, em detrimento dos resultados

numeéricos de acoes, do volume de formacao e nimero de formandos.

4.6. FORMACAO CONTINUA

No seguimento do diagndstico de necessidades de formacao anteriormente concluida, é
prioritdrio que o coordenador obtenha competéncias transversais nos dominios da Lideranca,
gestao e motivacao de equipas e da inteligéncia emocional. A concecao desta acao de formacao
tem a designacao de "Competéncias transversais de lideranca, motivacao e inteligéncia

emocional”. Poderd ser composta pelas sequintes duas UFCD:

i) UFCD:9761- Lideranca, gestao e motivagao de equipas — 25 horas, cujos contetidos
consistem em i) Gestao de Pessoas nas Organizacoes Positivas; i) Centralidade da
Lideranca; iii) Equipas positivas, gestao de stress e gestao de conflitos;

ii) UFCD:9208 - Inteligéncia emocional — 25 horas, cujos contetidos consistem em: i)
Estilos de relacionamento interpessoal; ii) Inteligéncia emocional e criatividade na
capacidade de comunicar; iiij) Empatia com os outros e capacidade de dinamizacao de

grupos.
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Estes conhecimentos permitem que os participantes obtenham competéncias ao nivel da
lideranca, do relacionamento pessoal, gestao das emocoes e gestao de conflitos. A partir das
dificuldades sentidas pelos intervenientes pretende-se contribuir para a mudanga de
comportamentos e atitudes de modo que seja possivel fazer a articulacao entre os intervenientes
do processo educativo e formativo. Este é um plano tedrico-pratico de formacao, uma vez que,
para além dos conhecimentos a adquirir, ao frequentarem a acao de formacao, torna-se numa

oportunidade de colocar em pratica as competéncias adquiridas.

Devido ao nimero de horas e disponibilidade dos coordenadores, esta acao de formacao pode ser
ministrada ao longo do tempo para permitir mais flexibilidade e uma maior compreensao e
sedimentacao dos conceitos. Contudo, é necessario que nao se perca o foco da formacao devido
a extensao temporal e se torne numa ac¢ao de formacao desgastante. No final, é esperado que o
coordenador adquira competéncias que permitam dar novo impulso, na motivacao, na
disponibilidade e no empenho da equipa pedagdgica. A acao de formacao inicia em 01-04-2024
e fim em 29-04-2024 (cf. Apéndice C).

4.7. MUDANCA DE ATITUDE DA EQUIPA FORMATIVA

A mudanca de atitude da equipa formativa requer dedicacdo e atencdo do coordenador. E
importante que as funcdes do coordenador se revistam de carater de transversalidade em todo o
percurso formativo, desconstruindo as concecoes dos formadores em relacao ao coordenador,
com carater construtivo, de maior proximidade e disponibilidade. Pretendemos que a
coordenacao seja vista como “espaco aberto” a reflexao, de oportunidades de formacao
partilhada, de momentos informais, de colaboracao entre todos, onde possam ser debatidas as
suas experiéncias, valorizar e projetar as melhores prdticas educativas e formativas no
desenvolvimento do trabalho do formador. Neste sentido, e conforme Lopes & Silva (2001,

citados por Fialho, 2016) para que se cumpra estes designios, é importante
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‘espacos’ de tolerdncia aos erros e de abertura a novas experiéncias, onde uma cultura de confianga e de compromisso possibilite a
aprendizagem partilhada entre pares. Os professores precisam de estar num ambiente seguro para aprender sobre 0s Seus sucessos ou
com os dos outros colegas. Portanto, espagos de discussao, experimentagao e reflexao colaborativa onde os professores partilhem as
suas concepges, crengas e modelos sobre o modo como ensinam e como os alunos aprendem (Lopes & Silva, 2001, p. Xl citados por

Fialho, 2016, p.32).

Assim, a metodologia a seguir envolve: i) reunides gerais mensais a serem efetuadas em horario
onde os participantes possam estar disponiveis; ii) criacao de espacos de partilha, por area de

formacao, a realizar a cada quinze dias ou quando seja necessario.

Estas reunioes podem decorrer a distancia, on-/ine, para facilitar as deslocacoes dos formadores
e rentabilizar melhor o tempo disponivel. E natural uma resisténcia inicial por parte de algumas
pessoas da equipa, por isso cabe ao coordenador promover um espirito de abertura e de
disponibilidade, dando a conhecer o plano de intervencao, o que lhes é esperado e a importancia

na envolvéncia deste projeto.

Ao longo da acao de formacdo EFA, é fundamental que se promovam temas transversais ligados
a cidadania e que envolvam nao s6 os formadores, mas toda a comunidade formativa com o
intuito de promover o conhecimento, as relagcdes pessoais, bem como a inclusao, e o respeito

mutuo.

4.8. AVALIACAO DA IMPLEMENTACAO DO PLANO DE ACAO

A avaliacao do plano de acao, é um processo metodoldgico que permite obter informacoes sobre
o resultado atingido, e orientar, se necessario, para os objetivos das de praticas pedagdgicas e
tomada de decis6es mais consistente e abrangente. O objetivo desta acao é a melhoria do
desempenho do coordenador e dos formadores. O compromisso dos intervenientes, para além de
ser um pilar para o sucesso do plano de acao, é fundamental para que se estabeleca

comprometimento e confianca.
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Por conseguinte, o que se pretende é que no final da acao EFA se efetue um levantamento das
dificuldades sentidas e se identifique a sua prioridade, para que, em partilha, a equipa pedagdgica
reflita e implemente acdes de melhoria a serem integradas na préxima acao EFA a desenvolver.
A reestruturacao do plano de acao é dinamica, isto &, pode ser repetido no final de cada acao EFA.
As fragilidades encontradas podem ser objeto de formacao profissional e serem agilizadas pela
Entidade Formativa. Os objetivos da formacao fazem sentido quando estes alinhados com as

necessidades identificadas.

Na mesma linha, deve ser efetuada avaliacao da simplificacao e uniformizacao dos documentos
técnico-pedagogicos, bem como a transferéncia do trabalho burocrdtico para o servico
administrativo. Também neste dominio, se devem encontrar solu¢des e melhorias que permitam

responder as necessidades reais.

4.9. OBJETIVOS DO PLANO DE ACAO E PROPOSTAS DE
RESOLUCAO

Os objetivos do plano sao elencados na Tabela 7. As propostas de resolucao estao associadas as
fragilidades diagnosticadas, bem como a calendarizacao e os intervenientes para a sua
implementacao. Salientamos, mais uma vez, a necessidade deste plano ter o acompanhamento

da direcao para assim poder intervir e agilizar as propostas de resolucao elencadas.
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Tabela7

Sintese do plano de acdo,/cronograma

Objetivos

Fragilidades

Propostas de resolucao

Calendarizacao

Intervenientes

Dar a conhecer os
resultados do estudo
efetuado e o plano de acao
adirecao, aos
coordenadores e a equipa
formativa.

Apresentacao dos resultados do estudo efetuado e do plano de acao a
direcao para autorizacao e implementacao.

Possibilidade de recolha de sugest6es de melhoria para uma maior
adequacao do plano de agao aos seus destinatdrios.

Apresentacao dos resultados do estudo efetuado e subsequente plano
de acao que se pretende implementar no inicio da préxima acao EFA.

Inicio de janeiro
2024.

Direcao

Coordenadores

Coordenador
Equipa
Pedagdgica

Dar a conhecer o papel e as
fungoes do coordenador
para galvanizacao da
coordenacao e das equipas
formativas.

Confusao na definicao e
conhecimento da funcao do
Coordenador.

Proceder ao diagndstico e redefinicao da funcao de coordenador interno
da acao privilegiando as tarefas e atribuicoes inerentes aos aspetos
pedagdgicos.

Proceder a elaboracao e divulgagao de um guiao das fungoes do
Coordenador usando linguagem acessivel, objetiva e disponivel, sempre
que possivel, em formato digital e em partilha na nuvem para facilitar o
acesso aos elementos da comunidade educativa.

Final em janeiro
de 2024.

Criacdode um
grupo de trabalho
onde serao
incluidos a
direcao e os
coordenadores.
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Objetivos Fragilidades Propostas de resolucao Calendarizacao  Intervenientes
Reorganizar Dispersao da informacao e Proceder a simplificacao e a reorganizacao dos procedimentos, técnicas Inicio na12 Coordenadores
procedimentos, técnicase  normativos. einstrumentos de recolha de informacao para os cursos EFA, emlugar  quinzena de
instrumentos de recolha de acessivel e disponivel em formato digital para facilitar o acesso aos janeiro de 2024.
informacao para os cursos  Diversificacao de modelos parao elementos da comunidade educativa.
EFA. mesmo documento.
Resisténcia dos coordenadores,
pois possuem oS seus proprios
documentos.
A disseminagao da informacgao é
confusa, dispersa e complexa.
Transferir trabalho Estrutura Administrativapouco  Propor a direcao a diminuicao da elevada carga burocratica, atravésda  Iniciar processo  Direcao
burocratico parao servico  favoravel a cooperagaoe a transferéncia deste trabalho para a drea administrativa. em margo de
administrativo. colaboracao. 2024.
Direcao com pouca margem para Requer a contratacao de um administrativo com o objetivo de libertar o Servico
alteracao dos procedimentos. coordenador para efetuar melhor acompanhamento das ac6es de Administrativo
formacao e das equipas formativas.
Seragente de mudanca,dar Dificuldades para liderare gerir ~ Capacitar os Coordenadores de competéncias transversais nos Coordenadores
impulso e motivacdopara  equipas pedagdgicasde forma  dominios de lideranca, gestao de conflitos, inteligéncia emocional.
que a equipa pedagdgica ativa, pedagdgica e dinamica. Inicio em Entidade
tenha dinamicas de - Efetuar o planeamento desta acdo de formacao; fevereiro de Formadora
aprendizagem, possam 2024.
refletir e incorporar novos - Oportunidade de os coordenadores frequentarem a acdo de formacdo Inicioem abrilde  Coordenadores

saberes.

e colocar em prdtica as competéncias adquiridas.

2024.




Objetivos

Fragilidades

Propostas de resolucao Calendarizacao

Intervenientes

Incrementar o ndmero de 0 excesso de carga burocratica, Alocacao de uma hora por semana das 9-10 horas e na semana a Inicio em Coordenador
presencas do Coordenador  implica menor tempo disponivel  seguinte, das 17-18 horas (e assim sucessivamente) onde o fevereiro de
junto das equipas para para acompanhamento no Coordenador atende formadores e formandos. 2024 e fimem
maior empenho, motivacao terreno. Colocar sempre que possivel em formato digital para facilitar o acesso ~ maio de 2025.
e disponibilidade. de todos e afixar na sala de formacao respetiva. O atendimento podera
ser efetuado presencialmente ou a distancia.
Poucos momentos de Investir no feedback continuo das equipas formativas e formandos.
intervencao do coordenador
junto da sala de formacaooque  Criar formas e instrumentos para obtencao de feedback,
originaum menor envolvimento  nomeadamente através de inquéritos, didlogos ou atendimentos
e proximidade da equipa informais.
formativa.
Alocar uma manha ou uma tarde por semana para acompanhamento da
Falta de feedback da equipa formacao no terreno.
formativa.
Reunido pedagdgica pelo menos uma vez por més e/ou sempre que
Pouco envolvimento dos necessario com elaboracao da respetiva ata.
formandos no processo de
acompanhamento da formacao.
Avaliar o plano de acao Efetuar a partilha do levantamento das dificuldades sentidas, prioriza-  Apds o fimda Direcao,
implementado para obter las segundo a pertinéncia e necessidade para melhoria do desempenho  acao EFA, na coordenador

informacdes sobre o
resultado atingido.

do coordenador, dos formadores para a qualidade das aprendizagens

dos formandos. de junho 2025.

primeira quinzena Equipa Formativa
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5. CONCLUSOES DO ESTUDO

O projeto apresentado procurou aprofundar, conhecer e compreender a importancia que o

Coordenador interno da acao exerce no desempenho da equipa formativa dos cursos de EFA.

A abordagem do coordenador interno da acao teve por base encarar este profissional como um
todo, abrangente nas suas atividades quer na horizontalidade e verticalidade da organizacao,
perspetivando assim este papel de forma holistica. Constatamos que esta transformacao implica
colaboracao e partilha das atividades organizadas e orientadas pelo coordenador. Conclui-se que
no desempenho de uma fungao, nao se mudam atitudes e comportamentos abruptamente.
Entende-se que é nos pequenos pormenores que se encontra o lugar para ultrapassar as barreiras

e obstaculos que surgem no dia-a-dia neste contexto profissional.

Em primeiro lugar, concluimos que é preciso efetuar o levantamento das funcdes que devem ser
acometidas ao coordenador. Foi ainda possivel concluir que a figura central do coordenador é
essencial para o desenvolvimento das atividades pedagdgicas, pela elevacao da qualidade da
formacao ministrada da equipa formativa, pela interacao e fortalecimento nos processos de
desenvolvimento, acompanhamento e avaliacao das atividades formativas a montante,
nomeadamente, o impacto da formacao na vida profissional do formando. A centralidade do
coordenador em relacao a direcao, aos formadores e formandos € evidente e deve manter-se
para que ele possa possuir uma visao geral do seu trabalho e chamar a si o processo pedagdgico

e formativo para o acompanhar, orientar e tomar decisoes.

Neste contexto, propomos a criacao de uma carreira profissional especifica ou, em alternativa, o
cargo de coordenador interno da acao que poderia ser ou nao renovado por um certo periodo, por
exemplo trés anos, para maior comprometimento e disponibilidade do coordenador. No que
respeita a reorganizacao e simplificacdao dos procedimentos, técnicas e instrumentos de recolha
de informacao para os cursos EFA, propomos realizd-los em lugar acessivel e disponivel, sempre

que possivel, em formato digital para facilitar o acesso aos elementos da comunidade educativa.
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Foram ainda reconhecidas fragilidades do coordenador para liderar e gerir equipas pedagdgicas,
tendo-se concluido que a motivagao deste profissional para o exercicio destas funcoes, passa por
adquirir competéncias transversais nos dominios de lideranca, gestao de conflitos e inteligéncia

emocional.

No que concerne as implicagcdes no desenvolvimento profissional para que a equipa formativa
tenha maior disponibilidade, empenho e motivacao, reconhecemos que estas dependem do
coordenador, pois, cabe-lhe o esforco de estar alinhado com os principios da comunicacao, da
escuta ativa relativa as preocupac6es da equipa, bem como o assumir de uma postura aberta e
disponivel. E é precisamente a disponibilidade que faz com que os formadores tenham maior
proximidade, no empenho e motivacao. E necessario criar mecanismos (reunides, encontros de
partilha) onde se coloquem questdes que permitam perceber o que corre positivamente ou de
forma menos positiva e sobretudo a definicao de estratégias de melhoria e disponibilidade. Estes
sao exemplos que tencionamos aferir para depois respondermos a pergunta “o que podemos

fazer paramelhorar”.

Com este trabalho, esperamos ter contribuido para uma maior compreensao acerca do papel e
importancia deste profissional, lancando novas perspetivas acerca da melhoria da atuacao do
mesmo por forma a potenciar percursos de maior envolvimento, motivacao, participacao e

consequente melhoria no desempenho das equipas formativas.
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A - Declaracao de Consentimento Informado para a participacao em entrevistas

P.PORTO [

Escola Superior de Educacao do Instituto Politécnico do Porto

Mestrado em Administracao das Organizac6es Educativas

Titulo: O papel do Coordenador interno da agao, no desempenho da equipa

formativa dos cursos de EFA

Investigador: José Ferreira

Orientadora: Prof.(2) Doutor(a) Paula Romao

Objetivo Geral:

Compreender a importancia que o Coordenador interno da agcao exerce no desempenho da equipa
formativa dos cursos de EFA

Metodologia:

Para esta investigacao, realizaremos entrevistas com vista a uma compreensao mais
aprofundada da percecao das equipas formativas acerca daimportancia atribuida ao coordenador
interno da acao dos cursos EFA, na sua motivacao.

As entrevistas serao realizadas com o investigador num local, data e hora a definir consoante a
disponibilidade dos participantes. A participacao no presente estudo nao envolve riscos
acrescidos, como também ndo acarreta vantagens e/ou desvantagens para o participante.

0 material recolhido no estudo serd tratado de forma confidencial, ficando conservado a
responsabilidade do investigador e supervisora. Serd também destruido apds o seu tratamento.

Os resultados do estudo serao apresentados mais tarde, de forma global. Os participantes nao
serao identificados de forma individual, nem os dados apresentados no estudo final serao
suscetiveis de serem usados para essaidentificacao, sendo desta forma assegurado o anonimato
dos entrevistados e confidencialidade dos dados.
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Os entrevistados terao a possibilidade de fazer a alteracao aos dados apds recolha, pois as
transcricoes serao devolvidas para serem aprovadas pelos proprios.

Cada participante tem o direito de colocar agora e durante o desenvolvimento do estudo qualquer
questao relacionada com o mesmo, podendo desistir a qualquer momento se for essa a sua
vontade.

Agradecemos desde ja a participacao.

Declaracao de Consentimento Informado

Nome: ___

Tendo sido informado(a) sobre todos os aspetos que envolvem o estudo acima descrito, venho
pelo presente termo declarar que concordo em colaborar, voluntariamente, como participante no
referido estudo.

Data:

(Assinatura do/a participante) (Assinatura do investigador)

87




B - Guiao da entrevista

P.PORTO [

A presente entrevista tem como objetivo “Compreender a importancia que o Coordenador
interno da agcao exerce no desempenho da equipa formativa dos cursos de EFA "e faz parte do
projeto final para o mestrado em “Administracao das Organizacoes Educativas”. Os dados
recolhidos serao apenas utilizados nesta investigacao. Em momento algum, podera ser revelada

a suaidentidade.

Solicito, desde ja, que autorize através da concordancia e assinatura da “Declaracao de

Consentimento Informado”, que agora é apresentada.
Perguntas:

1. Haquanto tempo desempenha funcoes na area da educacao e formacao de adultos e
qual afuncao que desempenha?

2. Existe algum coordenador interno afeto aos percursos nos quais desempenha funcoes?

3. Conhece as funcoes desse coordenador interno nos percursos nos quais desempenha
funcoes? Pode enumerar algumas?

4. Consideraimportante a presenca e o papel do coordenador nos percursos?
Como é que, na sua opiniao, o coordenador pode ter um papel importante na motivacao
da equipa formativa?

6. Nasua opiniao, a postura do CIA da acao pode relacionar-se com uma atitude da equipa

formativa emrelacao aos fatores:

- Disponibilidade? Empenho? Motivacao? Em que medida?
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C - Cronograma da acao

Competéncias transversais de lideran¢a, motivacao e inteligéncia emocional

9761 - Lideranca, gestao e motivacao de equipas — 25 horas

9208 - Inteligéncia emocional — 25 horas

ABRIL 2024 Local: On-Line
segunda-feira terca-feira quarta-feira quinta-feira sexta-feira
01 02 03 04 05
SESSAO SINCRONA SESSAO
ASSINCRONA
9671
9671
08 09 10 n 12
SESSAO SESSAO SESSAO
ASSINCRONA ASSINCRONA ASSINCRONA
9671 9671 9671
15 16 17 18 19
SESSAO SINCRONA SESSAO SINCRONA SESSAO
ASSINCRONA
9671 9208 9208
22 23 24 25 26
SESSAO SESSAO SESSAO
ASSINCRONA ASSINCRONA ASSINCRONA
9208 9208 9208
29 30

SESSAO SINCRONA

9208

Nota:

A calendarizacao da formacao pode ser ajustada de acordo com as disponibilidades dos coordenadores.

Horas dia: 4 horas.
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