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Avaliação da Evolução de Competências Transversais e Técnicas, num 

Percurso de Formação Profissional: experiência piloto para análise da 

eficiência dos instrumentos e resultados  

Helder Rodrigo Pinto, Luís Borges Gouveia, Miguel Trigo 

 

Resumo 
Ao longo de um percurso de formação profissional é esperado que os participantes adquiram novas 

competências técnicas, mas será que as competências transversais são desenvolvidas em paralelo? 

O objetivo deste relatório é documentar e analisar a aplicação de questionários como experiência 

piloto, realizados no âmbito do estudo que tem como objetivo medir a evolução das competências 

de um grupo de participantes de um percurso formativo e avaliar se as competências transversais 

evoluem proporcionalmente com as competências técnicas. Assim, será possível avaliar e validar os 

questionários usados para recolha de dados desta investigação realizada no contexto do 

doutoramento em Ciências de Informação – Sistemas, Tecnologias e Gestão de Informação. 

Os questionários em análise têm como objetivo avaliar o perfil de competências dos participantes 

em cursos de formação profissional de Especialização Tecnológica da área 481 – Ciências 

Informáticas e enquadram-se na primeira de três fases de recolha de dados que acontecem em 

momentos chave: inicial, intermédio e final. 

Nesta experiência piloto, são aplicados dois tipos de questionários: 1) teste técnico, organizado com 

20 questões fechadas de múltipla escolha e que abordam aspetos gerais e introdutórios de temas 

relacionados com aspetos da área 481; e 2) dinâmicas de grupo, cuja avaliação é feita por 

observação direta mediante interação dos participantes relativamente a um problema apresentado, 

sendo que os parâmetros de aferição são estabelecidos recorrendo a dados atuais de competências 

que empresas da mesma área procuram nom momento de contratação de novos colaboradores.   

Este relatório mostra análise gráfica dos dados recolhidos, assim como considerações e pontos de 

melhoria apontados para revisão dos instrumentos. 

 

Palavras-Chave: Competências Transversais; Competências Técnicas; Avaliação de Competências; 

Formação Profissional; Recrutamento e Seleção; Recursos Humanos. 

 

1. Introdução 
Ao longo dos últimos anos, tem-se verificado que as competências técnicas não são suficientes para 

que os profissionais, de qualquer área laboral, consigam garantir o sucesso e a permanência no 

mercado de trabalho, sendo que as competências transversais assumem uma grande importância 

na área da gestão de RH (Recursos Humanos). 
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As competências são conjuntos de habilidades, conhecimentos, capacidades, características 

comportamentais e outros atributos que, na combinação correta e dentro do conjunto certo de 

circunstâncias, alcancem resultados desejados (DELLAMORA; RODRIGUES, 2011). 

(DUTRA, 2004), defende a diferença entre aptidões, habilidade e conhecimentos. Considera-se 

como aptidão algo para o qual dada pessoa tenho talento natural e o qual possa vir a aperfeiçoar. 

As habilidades são mais relacionadas com as competências técnicas e a forma como as coloca em 

prática. Os conhecimentos são um conjunto de saber necessário para realizar determinadas tarefas. 

As competências técnicas, ou Hard Skills, associadas ao saber fazer e consideradas como 

conhecimento técnico sobre um domínio específico (knowledge) para o desempenho de funções no 

âmbito profissional, adquiridas pela realização de formação académica e profissional, diferenciam-

se das competências transversais, ou Soft Skills, associadas ao saber estar e à perceção que cada 

indivíduo tem do seu “eu” enquanto líder ou membro de um grupo (behaviours), consideradas 

qualidades interpessoais, objetivos, preferências e motivos de ação, que podem ser adquiridas 

através de formação e desenvolvidas ao longo da vida. 

Lopes et al. (2000), num estudo sobre as competências técnicas e as competências transversais 

valorizadas e procuradas pelas empresas portuguesas, constatam que os dois tipos de competências 

não se excluem, mas, sim, complementam-se.  

No decorrer de um percurso formativo, em formação académica ou profissional, espera-se que os 

participantes adquiram e desenvolvam competências técnicas e transversais, através da frequência 

e conclusão das disciplinas e atividades extracurriculares. 

 

O objetivo principal deste estudo é avaliar se, durante um percurso de formação profissional, as 

competências transversais evoluem proporcionalmente com as competências técnicas. 

Assim, não só recrutadores/empresas, mas também os próprios profissionais, estão cientes da 

importância das competências transversais na empregabilidade e desenvolvimento de carreira. 

(Robles, 2012), identifica as competências transversais mais valorizadas pelas empresas no 

momento de contratação de novos colaboradores, assim como enumera um conjunto também de 

competências transversais, que os candidatos identificam como sendo as mais adequadas a fazer 

menção no CV e no decorrer de uma entrevista. Algumas destas competências apontadas por 

profissionais são: atitude positiva, capacidade de comunicação oral, auto motivação e auto direção 

e capacidade de resolução de problemas. Por outro lado, os empregadores identificam 10 principais 

competências que esperam que os recém-formados possuam: integridade, capacidade de 
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comunicação, cortesia, responsabilidade, habilidades sociais, atitude positiva, profissionalismo, 

flexibilidade, capacidade de trabalho em equipa e ética no trabalho.  

A avaliação de competências admite a aplicação de testes, questionários, dinâmicas de grupo ou 

entrevistas com preenchimento de grelhas de observação e estes devem ser orientados para a 

intenção e perfil a analisar. No caso das competências técnicas, estas podem ser avaliadas mediante 

aplicação de testes teórico-práticos sobre as temáticas que se pretendem analisar. Relativamente 

às competências transversais, a avaliação destas pressupõem a criação de um perfil de candidato 

através da definição de um conjunto de competências chave e respetivo comportamento esperado. 

Para este estudo de investigação, a medição da evolução de competências compreende dois tipos 

de avaliação, que são adaptados a partir um método já existente, usado no processo de R&S 

(Recrutamento e Seleção) aplicado na ATEC - Academia de Formação. Este processo envolve: i) 

testes técnicos; ii) análise e observação direta de dinâmicas de grupo. 

Estes instrumentos de avaliação são aplicados em três fases: i) fase inicial: arranque do curso; ii) 

fase intermédia: sensivelmente a meio do curso; iii) fase final: antes de se iniciar o período de FPCT 

(Formação Prática em Contexto de Trabalho). Sendo que para este teste piloto, escolhe-se a 

primeira das três fases. 

 

No final do estudo de investigação, espera-se: i) medir a evolução das competências transversais e 

técnicas de um grupo de participantes de percursos formativos equivalentes a CETs (Cursos de 

Especialização Tecnológica) da área 481 - Ciências Informáticas; ii) avaliar se as competências 

transversais evoluem proporcionalmente com as competências técnicas; iii) comparar os resultados 

e detetar desvios na evolução esperada das competências, a fim de se aplicar precocemente 

intervenção e acompanhamento extra, com intenção de estimular competências menos 

desenvolvidas; e ainda iv) medir a aceitação de métodos informatizados e de trabalho colaborativo 

por técnicos de RH envolvidos em processos de R&S. 

Além da possibilidade de se identificarem participantes fora da curva esperada, relativamente à 

evolução de competências, e agir precocemente propondo sessões de acompanhamento com 

técnicos especializados para aferir a possibilidade de se corrigir esse desvio, contribuindo assim para 

proporcionar melhores profissionais no mercado, também será possível fornecer informação mais 

detalhada às empresas que acolhem alunos para FPCT. 
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2. Protocolo da experiência piloto  
Nesta experiência piloto são considerados 7 alunos do 1º Ano do curso de Engenharia Informática 

da UFP (Universidade Fernando Pessoa) com características semelhantes aos potenciais 

participantes neste estudo. 

A amostra associada a este estudo é considerada não probabilística (de conveniência) por englobar 

apenas indivíduos inscritos em turmas CET da área 481 – Ciências Informáticas, na ATEC – Academia 

de Formação. Para ingressarem neste curso, os alunos devem ser titulares de um curso de ensino 

secundário (12º ano) ou habilitação legalmente equivalente; ou devem ter obtido aprovação em 

todas as disciplinas dos 10º e 11º anos e tenham estado inscritos no 12º ano de um curso de ensino 

secundário; ou serem titulares do nível 4 de qualificação; ou serem titulares de um diploma de 

especialização tecnológica ou ainda de um grau ou diploma de ensino superior. Não existe qualquer 

restrição tendo em conta os fatores idade, género, nacionalidade e situação profissional. 

 

Para garantir a obtenção e um assentimento e consentimento informado, livre e esclarecido, é feita 

uma exposição do tema, objetivos e da hipótese em estudo, assim com uma breve contextualização 

relativamente à necessidade que motivou o início desta investigação, enquadrando-a também no 

grupo Geração ATEC, que auxilia a investigação, e que tem como um dos objetivos apoiar o 

desenvolvimento de competências dos alunos. Esta apresentação é feita a cada grupo de 

participantes / turma de formação profissional, com devido esclarecimento de dúvidas, na ATEC – 

Academia de Formação, numa sessão agendada de acordo com a disponibilidade do grupo. Assim, 

é feito o pedido de assentimento e consentimento para facultar dados de forma voluntária, e 

participação nos momentos de aferição i) testes técnicos e ii) dinâmicas de grupo, sendo assegurado 

que a participação é livre e que nada influenciará o seu comum percurso em todo o período de 

formação na ATEC – Academia de Formação. Será adoptado um consentimento informado 

cumprindo todas as normas legais relativas ao RGPD. 

 

3. Características dos questionários 
Para analisar a evolução das competências técnicas e transversais de formandos de turmas CET, este 

estudo irá recorrer a metodologias qualitativas e quantitativas, de forma a conseguir 

complementaridade entre ambas e compreender melhor o cenário estudado. 

O processo de R&S é composto, na ATEC – Academia de Formação, por um conjunto de fases, sendo 

elas: testes psicotécnicos, testes de aferição técnica e entrevista individual com o coordenador de 
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curso ou coordenador de área e dinâmica de grupo mediado pela psicóloga responsável pelo 

processo. 

Para conseguir obter resultados mais próximos do mercado, serão mantidos os instrumentos de 

análise, sendo a medição da evolução de competências realizada, neste caso, envolvendo: i) testes 

técnicos e ii) dinâmicas de grupo. 

Estes instrumentos de avaliação são aplicados em três fases: i) fase inicial: arranque do curso; ii) 

fase intermédia: sensivelmente a meio do curso; iii) fase final: antes de se iniciar o período de FPCT, 

sendo que para este teste piloto, escolhe-se a primeira das três fases. 

 

Objetivo e tipo de questionário 
Os testes de aferição técnica são concebidos pela equipa técnica de coordenadores e formadores 

da área e devolvem um resultado quantitativo que é conseguido através da combinação de 

respostas corretas. No final, é devolvido uma percentagem entre 0 (zero) e 100 (cem) armazenada 

numa variável ordinal. Os participantes poderão responder a estes testes técnicos via online, 

preenchendo um questionário no Microsoft Forms1, mas de forma controlada por um formador, 

para que seja realizado individualmente, sem consulta e na duração máxima prevista. 

Sendo a avaliação das competências feita de forma observável relativamente ao comportamento 

demonstrado de acordo com os níveis de exigência definidos para cada função (Cambra, P. 2017), 

no caso das dinâmicas de grupo, dado recorrer-se à avaliação por observação direta, feita por um 

conjunto de técnicos (coordenador do curso, formadores e psicólogos), a um conjunto de 

competências identificadas para o perfil de um candidato a CET da área 481, considera-se um 

processo com resultados qualitativos. Estas competências são definidas de acordo com um estudo 

preliminar das competências transversais com maior incidência em ofertas de emprego consultadas 

nas plataformas: linkedin2 e itJobs3, sendo elas: 

 

                                                           
1 Microsoft Forms: https://forms.office.com/ 

2  Linkedin: https://www.linkedin.com/ 

3 Landing.jobs: https://landing.jobs/ 
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Seguidamente é definido um dicionário dessas competências com o comportamento esperado e 

grau de exigência. Os participantes serão orientados por um grupo de especialistas que poderá inclui 

um ou vários formadores, psicólogos da ATEC – Academia de Formação e o próprio investigador. Os 

participantes serão encaminhados a interagirem de acordo com as dinâmicas propostas, de forma 

organizada e na duração máxima prevista. Durante o decorrer de cada dinâmica, os avaliadores 

registam uma grelha de observação direta que permitirá, no final, avaliar cada uma das 

competências definidas. 

 

Questionário técnico 
Relativamente aos testes de aferição técnica, estes possibilitam a recolha e tratamento de dados de 

um grande número de indivíduos em simultâneo. Os testes técnicos serão adequados ao nível em 

que forem aplicados: iniciado, intermédio e final. No entanto, existe alguma preocupação e 

consideração relativamente aos testes da fase inicial por haver alguns participantes que estejam 

pela primeira vez em contacto com a área resultando na possibilidade de os valores iniciais poderem 

ser mais baixos.  

Este teste tem a duração máxima de 10 minutos e todas as questões são fechadas, de escolha 

múltipla. 
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Dinâmicas de grupo 
Os dados recolhidos no decorrer das dinâmicas de grupo resultam da observação direta e à 

semelhança dos testes técnicos, também estas veem o seu grau de dificuldade aumentar a cada 

fase.  
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Usa-se então uma metodologia qualitativa de caráter subjetivo e exploratório, para entender o 

perfil e comportamento, concluindo ilações resultantes da forma de ser, de estar, de participar e de 

comunicar/intervir de um determinado indivíduo. Desta análise é obtido um resultado observado 

em dados quantitativos. 

É ainda considerado que pode haver influência de estímulos externos, motivações e razões que 

levem a determinados comportamentos e interferir na leitura, como situações pessoais que tenham 

ocorrido recentemente à data das avaliações, condição de saúde pontual ou até o estado de espírito 

e condições climatéricas que possam levar ao desconforto dos participantes. 

Na primeira fase, a dinâmica de grupo inclui um guião dividido em três partes: 

1. Dinâmica individual – Elevator Pitch; 

2. Dinâmica de grupo – A conferência 

3. Avaliação de competências pela análise das grelhas de observação direta do 

comportamento. 
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O dicionário de competências transversais reflete o comportamento esperado e grau de exigência 

que se espera que os participantes revelem. Durante o decorrer de cada dinâmica, os avaliadores 

registam uma grelha de observação direta que permitirá, no final, avaliar cada uma das seguintes 

competências: 
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4. Resultados  
 

Questionário técnico 
A recolha de dados do questionário técnico foi conseguida através da ferramenta colaborativa 

Forms do MS Office 365, que gera gráficos de forma automática. 
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Dinânica de grupo 
Para as dinâmicas de grupo, foi usada uma grelha de observação direta, sendo posteriormente, ao 

término de cada experimento, aplicado um inquérito por questionário também na ferramenta 

colaborativa Forms do MS Office 365, que nos forneceu dados quantitativos. 
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5. Considerações e feedback 
A aplicação experimental dos instrumentos de avaliação, assim como extração e análise dos dados, 

possibilita a identificação de lacunas ou gafes que podem ser corrigidas ou adaptadas antes da 

aplicação final, uma vez que qualquer alteração posterior pode ser difícil de gerir ou inviabilizar o 

estudo. 

 

Pelo feedback recolhido conclui-se que as perguntas são claras e apresentam boa estrutura, no 

entanto pequenos detalhes são destacados como pontos de melhoria, tais como: i) mencionar, 

durante a explicação das dinâmicas de grupo, que podem tirar notas e que podem interagir com o 

grupo de forma oral, por escrito, ou outra qualquer forma criativa que entendam; e que ii) o papel 

do avaliador deveria ser explicado, para perceberem o facto haver pessoas externas ao grupo a tirar 

notas enquanto este interagem, sem condicionar a sua postura. Entende-se que além de referir que 

cada participante estará a ser avaliado, também se deve proporcionar um ambiente descontraído, 

como se de uma conversa informal se tratasse, numa tentativa de diminuir o peso e 

responsabilidade associado à atividade e minimizar esse aspeto como fator influenciador de 

alteração de comportamento. 

 

Pelo facto de os participantes pertencerem todos à mesma turma, a apresentação pessoal, que faz 

parte da uma das dinâmicas de grupo, realizada pelo primeiro elemento, condiciona as 

apresentações dos restantes colegas. Muitos apresentam-se da mesma forma, entendendo-se falta 

de originalidade até mesmo no que toca às características pessoais, sendo mencionadas de forma 

mais comum as seguintes: “sociável” e “resiliência”. Assim, entende-se que os momentos de 

apresentação pessoal, devem ser introduzidos de forma que cada participante possa revelar algo 

pessoal, esperando-se reduzir a tentativa de clone. 
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Conclui-se ainda que facilita o desempenho da avaliação, se cada participante estiver identificado 

com um número, visível, por exemplo colado no peito. 
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