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Resumo:

O objetivo geral deste estudo é analisar e refletir sobre as competéncias-chave dos
formadores do Centro de Formagao Profissional da Induastria Metaltrgica e
Metalomecanica (CENFIM), no seu Ntcleo de Sines (NSI). Como objetivos especificos
pretende-se definir o perfil ideal do formador do CENFIM NSI, de forma a avaliar o grau
de similaridade do candidato a esse perfil, com vista a tornar mais eficiente e eficaz o
processo de recrutamento e selecdo destes profissionais. Realizou-se um estudo de caso
unico com uma abordagem quantitativa, através da utilizacao do inquérito. Ao nivel da
amostra, a recolha de informagao centrou-se em trés grupos de intervenientes: primeiro,
os candidatos a formador, “objeto” do processo de selegao; segundo, o grupo de
profissionais da equipa de gestio do CENFIM-NSI, que serao referidos como
especialistas; terceiro, o grupo de formadores de referéncia, que sdao formadores que
colaboram com o NSI desde ha varios anos. A ordenacdo da importancia relativa das
competéncias identificadas permitiu obter o perfil de competéncias do formador (PCF)
para os candidatos a formador. Cada um dos PCFs foram comparados ao perfil de
competéncias ideal do formador e ao perfil de competéncias do formador de referéncia.
As percentagens de similaridade obtidas para cada um dos PCFs foram bastante
elevadas, situando-se entre os 83% e 0s 89%. Os resultados apresentados neste processo
sao significativos e concorrem para a decisao de contratagao do candidato a formador.
Auxilia os gestores das institui¢does de formacao profissional na concecao de politicas com
enfoque nas competéncias que contribuam para a elaboragao de sistemas de trabalho de
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elevado desempenho, alavancando para niveis superiores a eficiéncia dos formadores, e,
por ineréncia, o resultado dos proprios formandos.

Palavras-chave: formador; formacao profissional; perfil de competéncias; praticas de
gestao de recursos humanos; sistemas de trabalho de elevado desempenho

Abstract:

The general objective of this study is to analyze and reflect on the key competencies of
trainers working for the Center for Professional Training of the Metallurgical and
Metalworking Industry (CENFIM), in its Sines Delegation (NSI). As specific objectives it
is intended to define the ideal trainer profile of the CENFIM NSI, in order to assess the
degree of similarity of the candidate to meet that profile, with a view to making the
process of recruiting and selecting these professionals more efficient and effective. A
single case study was carried out with a quantitative approach, using the survey. At the
sample level, the collection of information focused on three groups of stakeholders:
tirstly, the candidates “object” of the trainer selection process; second, the group of
professionals from the CENFIM NSI management team, who will be referred to as
specialists; third, the group of reference trainers, who have been collaborating with NSI
for several years. The ordering of the relative importance of the identified competences
made it possible to obtain, for candidates for training, the trainer competence profile
(TCP). Each of the TCPs was compared to the ideal competence profile of the trainer and
to the competence profile of the reference trainer. The percentages of similarity obtained
for each of the TCPs were quite high, ranging between 83% and 89%. The results
presented in this process are significant and contribute to the hiring decision of the trainer
candidate. Assists managers of vocational training institutions in designing policies with
a focus on skills that contribute to the development of high-performance work systems,
leveraging the efficiency of the trainers to higher levels, and, inherently, the result of the
trainees themselves.

Keywords: trainers; vocational training; competencies profile; human resource
management practices; high performance work systems

1. Introducao

A necessidade de criagao de um sistema que apoie o processo de recrutamento e selecao
de formadores implica romper com o status quo e fazer uma reflexao sobre os resultados
da formacao ministrada, identificando lacunas, pontos fortes e oportunidades de
melhoria. Manifestamente um bom resultado para a atividade de um Centro de
Formacao sera o aproveitamento positivo dos seus formandos, o que significa que
interiorizaram o perfil de conhecimentos e competéncias previsto no referencial do curso,
e que, a posteriori, possam ter maior probabilidade de empregabilidade na area da
formacao frequentada. Porém, para que tal aconteca, é fundamental refletir
intrinsecamente sobre o processo formativo em toda a sua amplitude.
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Uma das partes envolvidas neste processo — o conjunto de formadores de uma
determinada agao de formagao — € um elemento chave para alcangar o sucesso (Borges &
Carvalho, 2020). E da maxima relevancia que a escolha do processo de recrutamento e
selecao de formadores seja 0 mais adequado ao que se pretende: obter candidatos com as
competéncias adequadas ao perfil desejado e averiguar o grau de efetivagdo e sucesso
dessas competéncias no decurso profissional dos candidatos.

Com base na revisao da literatura definiu-se o problema desta investigacao através
da seguinte pergunta de partida: qual o perfil de competéncias ideal do formador? Esta
pergunta tem subjacente a identificagdo e andlise das competéncias-chave que
contribuem para a defini¢do do perfil ideal do formador, sendo desenvolvida uma
ferramenta que permita avaliar o grau de similaridade do candidato ao perfil, a qual sera
uma mais-valia e ajuda na transparéncia do processo de selecao.

Em termos metodologicos pretende-se realizar uma proposta de modelo de andlise
empirico-conceptual que permita ter uma visdao global e integradora sobre o perfil de
competéncias do formador. Para tal, este projeto seguiu a metodologia de estudo de caso
unico no CENFIM-NSI, com uma abordagem quantitativa dos dados a recolher através
da aplicagao de questiondrios. A recolha de informacao centrou-se em 3 grupos distintos:
primeiro, os candidatos a formador “objeto” do processo de selecao, os quais forneceram
os dados que balizaram a ferramenta de andlise que permitiu chegar as conclusoes no
processo de selecao; segundo, o conjunto de especialistas, profissionais do CENFIM NSI
com fungdes estruturantes das agdes de formacgdo conhecedores das competéncias de
formagao mais proficientes a conducao de sessdes de formagao de sucesso junto dos
formandos do NSI; terceiro, o conjunto de formadores de referéncia cujas competéncias
servem de modelo para comparar com a autoavaliagao dos candidatos a formador. Os
resultados obtidos concorreram para a conclusao do processo de selecao destinado a
contratar os candidatos com o perfil semelhante ao definido como perfil de competéncias
a recrutar.

Estruturalmente este artigo € constituido por trés partes principais: sistematizacao
da revisao da literatura, descrigao da estratégia metodoldgica, apresentacao e analise dos
dados obtidos e principais conclusoes.

2. Revisao da Literatura

Tendo em consideracao as crescentes exigéncias com que as organizagoes se confrontam,
a formacao profissional assume atualmente um papel fulcral, permitindo fazer frente a
complexidade e competitividade que se faz sentir, através da atualizacdo de
conhecimentos.

O sistema de educacao e formagao profissional em Portugal assenta num conjunto
de principios que procuram assegurar o direito a educagao e formacdo, garantindo
igualdade de oportunidades no acesso e no sucesso escolares, conforme definido na Lei
n.° 46/86, de 14 de outubro, Lei de Bases do Sistema Educativo.

Tendo em conta a discrepancia existente entre os padroes médios de
desenvolvimento da Unido Europeia, particularmente no que diz respeito aos niveis de
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educacao e a realidade nacional, no decorrer dos ultimos trinta anos tém vindo a ser
realizados esforgos considerdveis, como tentativa de recuperagao do desfasamento
verificado. Com efeito, nas ultimas décadas, os niveis de escolaridade e de qualificacao
profissional em Portugal tém vindo a aumentar. Tal facto encontra-se relacionado, por
um lado, com a entrada no mercado de trabalho da populacdo mais jovem, sendo que
esta beneficiou da expansao do sistema de educacao e formacao, e, por outro lado, com o
alargamento progressivo das oportunidades para a educagdo e formacao de adultos
(Canario, 2016; Lourenco, 2015).

Atualmente, o Sistema Nacional de Qualificagdes compreende o conceito de
formacao profissional como “a formagio com o objetivo de dotar o individuo de competéncias
com vista ao exercicio de uma ou mais atividades profissionais” (Decreto-Lei 396/2007: Art°3°).
O desenvolvimento dos sistemas de formacdo mais estruturados parte do sistema
educativo e da acao desenvolvida pelo Ministério do Trabalho. A Formagao Profissional
¢, também, legalmente enquadrada pela Lei de Bases do Sistema Educativo e Decretos-
lei n®401/91 e n® 405/91 e subdivide-se em dois eixos, que representam ofertas formativas
com carateristicas e destinatarios distintos: a Formagao Profissional que se encontra
inserida no sistema educativo, dependente do Ministério da Educacao e Ciéncia; e a
Formagao Profissional inserida no mercado de emprego, a responsabilidade do
Ministério da Economia e do Emprego.

Atualmente em Portugal, a resposta a Formacdo Profissional encontra-se
subdividida entre modalidades destinadas ao publico jovem e a populacao adulta. Em
Portugal, a formagao profissional é assegurada por algumas estruturas associadas ao
Instituto do Emprego e da Formagcao Profissional (IEFP), o qual € responsavel, desde a
sua criagdo em 1979, por executar as politicas de emprego e formacao profissional
definidas pelo Governo.

O IEFP centra-se na regulacao do mercado de emprego, através de medidas como
a informacao e orientac¢do profissional, a colocagao de candidatos a emprego e a formagao
profissional, dirigidas essencialmente a adultos ou jovens desempregados. Para além de
desenvolver modalidades de formacao profissional na respetiva rede do Instituto do
Emprego e Formacao Profissional, I. P., a nivel nacional, este organismo é também
responsavel pela defini¢ao das dreas de educacao e formacgdo a privilegiar em fungao das
dinamicas do mercado de emprego. Ao abrigo do artigo 4.° da Portaria n.? 1497/2008, de
19 de dezembro, os cursos de aprendizagem sao desenvolvidos pelo IEFP e por outras
entidades formadoras, publicas e privadas, certificadas no ambito do sistema de
certificagdo de entidades formadoras, organizadas com base no Catalogo Nacional de
Qualificagdes. Os critérios para apresentagao de candidaturas por entidades formadoras
e a decisdo sobre a aprovagao das mesmas ¢ igualmente da responsabilidade do IEFP.

De forma a adequar a formagao profissional as reais necessidades dos principais
sectores de atividade econdmica nacional surgiram os Centros de Gestdao Participada
(CGP). De acordo com o Decreto-Lei n.? 165/85 de 16 de maio, estes complementam e
reforcam a agao das unidades locais do IEFP, e sdao constituidos ao abrigo de protocolos
celebrados entre o IEFP e os Parceiros (Associagdes Empresariais, Sindicais e
Profissionais), com o objetivo de promover atividades formativas orientadas para o

European Journal of Human Resource Management Studies - Volume 4 | Issue 3 | 2020 77


https://oapub.org/soc/index.php/EJHRMS/index

Generosa Correia de Brito, Joao Pedro Cordeiro
COMPETENCIAS-CHAVE DO FORMADOR: ESTUDO DE CASO NO CENFIM-NSIi

respetivo sector. A agao desenvolvida pelos CGP é extensivel a todo o espago territorial
nacional através de nucleos regionais e da utilizagao de unidades moveis.

2.1. O Formador

O papel de formador é desempenhado, de modo mais ou menos formal, por toda e
qualquer pessoa que, consciente ou inconscientemente, no contacto interpessoal que
estabelece, procura, através de palavras e agOes, influenciar a acdo do outro. Nesse
processo, surge um esforgo por ajustar o pensamento ou comportamento dos demais em
funcao daquele que consideramos ser o mais ajustado e, como tal, mais desejavel. No
entanto, apenas quando essa a¢dao influenciadora abre espago para a explicagao da
perspetiva a transmitir, proporcionando momentos de reflexao e oportunidade de livre e
consciente escolha, estamos perante o que se considera como processo formativo, uma
vez que se proporcionou uma verdadeira oportunidade de desenvolvimento pessoal.

Se anteriormente um formador era considerado um “especialista em conteudos”,
com capacidade de expressao e comunicacao oral, atualmente essa concegao é bastante
mais complexa. O ato de formar requer o trabalho de um profissional, com competéncias
especificas, a nivel psicossocial e técnico (Rodrigues & Ferrao, 2012). Mas mais, para se
compreender toda a dindmica subjacente a acdo de formar € necessario também, e
sobretudo, ter em considera¢do o contexto onde ocorre o seu desempenho — experiéncias
contextualizadas do processo formativo (Martin & Mulvihill, 2017; Williams & Berry,
2016).

As motivagoes que conduzem um individuo para o desempenho profissional de
formador podem variar significativamente. Desde aqueles que sentem genuina vocagao
para esta vertente profissional, aqueles que recorrem a esta op¢ao como alternativa
perante auséncia de outras opg¢des, encontramos muitos outros fatores impulsionadores
para o papel de formador. Um deles, que podemos destacar como sendo primordial,
podera ser o gosto pelo estabelecimento de relagdes intra e interpessoais (Barrio, Sanchez-
Prieto, Grau, Serra, Caldentey, 2019). Importa, pois, perceber como se define o papel de
formador, salientando as fungoes e exigéncias que o mesmo representa. De acordo com o
Decreto Regulamentar n.? 66/94, 18 de novembro, n.? 1 do Art.® 2%, o estatuto do formador
¢ definido como tratando-se do “profissional que, na realizagio de uma agio de formagio,
estabelece uma relagio pedagogica com os formandos, favorecendo a aquisigio de conhecimentos e
competéncias, bem como o desenvolvimento de atitudes e formas de comportamento, adequados ao
desempenho profissional”.

O formador devera ter presente as exigéncias que lhe sdo impostas como forma de
garantir que a formagao ird ao encontro das necessidades formativas. Estas passam por
esforgar-se por atingir os objetivos designados para a agao de formacao, tendo em conta
os destinatarios da mesma, assegurar a eficacia da acao de formacao, planificar previa e
adequadamente cada acao de formacao, definindo materiais, métodos e meios a utilizar,
favorecer um clima de confianga e compreensao mutua entre o préprio e os formandos e
restantes intervenientes e o processo formativo, assegurar a confidencialidade dos dados
associados a formacao (Decreto Regulamentar n.? 66/94: n.° 1, Art.° 8°).
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Para além de fazer cumprir a legislacao, o formador deverd estimar e fazer um uso
apropriado de recursos materiais que lhe sejam disponibilizados em contexto formativo,
bem como ser assiduo e pontual, respeitando os formandos e garantindo o bom
funcionamento da acio formativa. E importante manter presente que nao é possivel
encontrar um modelo de formagdo ou um perfil de formador global, uma vez que os
contextos formativos sdo caraterizados pela imprevisibilidade e constante adaptagao.

Serd igualmente pertinente considerar a perspetiva de Géhin (2011) as trés fungoes
que aponta como fundamentais na atividade do formador. Assim sendo, destaca a funcao
integradora, através da qual terd capacidade de influenciar o comportamento do
formando, preservando a sua autonomia e, simultaneamente, conferindo uma linha
condutora e estruturante. Salienta a funcdo psicologica, na medida em que o formador
assume um papel central no apoio a defini¢cao e desenvolvimento vocacional. Por altimo,
faz ainda mencao a funcgao social do formador, como agente promotor e responsavel pela
manutencao de relagdes interpessoais.

2.1.1. Tornar-se Formador: um processo continuo

Tendo em consideracao que a formagao profissional assume um papel fundamental
perante os desafios da atualidade, € inevitdvel o investimento no capital humano e na
atualizacao dos sistemas de educacao e formacao existentes. Como tal, foram definidas
novas regras para a qualificagdo e certificacdo pedagogica de formadores, com o principal
intuito de reforcar a qualidade da formagao profissional ministrada (Portaria n®
214/2011).

De acordo com o referido enquadramento legal, pretende-se, dessa forma
valorizar a certificagao da aptiddo pedagogica do formador, estimulando a mobilizagao
das competéncias capazes de induzir uma relagio pedagdgica eficaz em diferentes
contextos de aprendizagem; estabelecer a obrigatoriedade da Formacao Pedagdgica
Inicial para o acesso a atividade de formador garantindo uma intervengao qualificada
neste dominio; promover a formagao continua dos formadores, salientando a
necessidade da sua atualizacdo permanente (Portaria n® 214/2011).

Desde o ano 1997, que para o acesso ao papel de formador, € exigida a obtencao
de Certificado de Competéncias Pedagogicas (CCP, antigo Certificado de Aptidao
Profissional - CAP) (Santos & Ferreira, 2012), através de uma entidade formadora
certificada pelo Instituto de Emprego e Formacao Profissional (IEFP). A obtencao do CCP
pode ser realizada através da frequéncia do curso de Formacao Pedagdgica Inicial de
Formadores, através da experiéncia do individuo que se candidata a formador ou
solicitando o reconhecimento de certificados ou diplomas de habilitagdes de nivel
superior (IEFP, 2012).

O Formador deve possuir qualificagdes e experiéncia compativeis com a sua
atividade formativa. Assim, para além de ser detentor do CCP, devera ter qualificacdo
académica e/ou profissional relevante para a drea em que desenvolve a atividade como
formador e a sua experiéncia profissional devera ser compativel com a sua formagao de
base, possibilitando um contacto proximo com o mercado de trabalho que lhe permita
estar familiarizado com os desafios inerentes a profissao (IEFP, 2012). Em geral, varios
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investigadores concordam que a eficacia dos formadores depende fortemente das suas
qualificagdes formais e da sua experiéncia (Brinia & Kritikos, 2012). Nesta perspetiva,
Borges e Carvalho (2020) vém reforcar a importancia de compreender o papel do
formador no contexto da formacgao continuada, evidenciando as principais caracteristicas
que os legitimam como agentes importantes no processo, e quais as contribui¢oes desses
formadores para a efetividade da pratica pedagogica.

2.1.2. Competéncias Nucleares do Formador

Apesar de ter sido bastante estudado nas ultimas décadas, ainda existem divergéncias
quanto a conceptualizagao sobre a(s) competéncia(s) (Freitas & Odelius, 2019). Autores
como, McClelland (1973) e Boyatzis (2008), marcaram fortemente a literatura ao sinalizar
a importancia de alinhar as competéncias individuais com as necessidades estabelecidas
pelos cargos ou pelas posiges existentes na organizacao.

Podemos considerar que a competéncia se trata de uma caracteristica fundamental
de um individuo, estritamente associada a eficicia ou performance de exceléncia em
determinado contexto, trabalho ou situagao. Quando falamos de competéncias devemos
conceber o seu conceito a luz da metafora do iceberg, que contempla uma parte visivel
(inputs) e uma outra submersa (outputs) (Spencer & Spencer, 1993).

A superficie podemos encontrar as habilidades (skills), o conhecimento e a
experiéncia do individuo, que se manifestam no comportamento e que sao mais
facilmente moldaveis e alvo de intervencao. Por sua vez, é na zona submersa, de mais
dificil mudanga, que encontramos as caracteristicas da personalidade (valores,
autoconceito, processos motivacionais). Esta conceptualizacao engloba um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que condicionardo o desempenho das pessoas e se
encontram fundamentados na sua inteligéncia e personalidade (Ceitil, 2016; Chong,
2013). Ja Sarwoko (2016) defende que as competéncias conduzem os profissionais e as
empresas a uma maior capacidade e visao estratégica, que por sua vez, pode afetar o seu
desempenho e as suas estratégias de crescimento e consolidacao.

Na atualidade, o formador enfrenta, no contexto do seu desempenho profissional,
uma série de dificuldades e desafios, inerentes a um mercado de formagao que expressa
crescente competitividade. Como referido anteriormente, um formador devera ser
detentor de um conjunto de competéncias, sendo que estas se podem subdividir em
competéncias psicossociais, socioemocionais e técnicas.

As competéncias psicossociais abrangem o Saber-estar em contexto profissional.
Salientam a necessidade do formador deter competéncias tais como assiduidade,
pontualidade, postura pessoal e profissional, responsabilidade, autonomia, capacidade
de negociagao e espirito de equipa. Inclui igualmente a capacidade de relacionamento
interpessoal e a relacdo que estabelece consigo proprio, destacando a relevancia de
competéncias como a comunicagdo, empatia, motivagao, lideranga, estabilidade
emocional, tolerancia, resisténcia a frustragao, juizo critico, autoconfianca, gestao de
conflitos e, ainda, o sentido ético pessoal e profissional (Orte, Ballester, Vives & Amer,
2015). Ainda incorporada neste tipo de competéncias, ¢ importante realcar a necessidade
do formador evidenciar capacidade de relacionamento com o préprio objeto de trabalho.
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Tal requer que o proprio desenvolva e evidencie capacidade de analise e de sintese,
capacidade de planificacao e de organizagao, capacidade de resolugao de problemas,
capacidade de tomada de decisao, criatividade, flexibilidade, iniciativa e abertura a
mudanca (Rodrigues & Ferrdo, 2012).

O dominio de competéncias socioemocionais pelo formador, enquanto
capacidades adquiridas ao longo do processo de socializagao familiar, educacional e
profissional — como a inteligéncia emocional, a regulagao emocional, a criatividade
emocional e as habilidades sociais —, tém também um papel importante no
desenvolvimento de competéncias para o trabalho. A aprendizagem detém um papel
importante nesse processo, onde as emogoes estdao fortemente implicadas. Acredita-se
que as competéncias socioemocionais podem auxiliar os formadores na formagao de
jovens e/ou adultos a desenvolver competéncias profissionais ao favorecer a
autoconfianga e ao criar ambiente de trabalho mais favoravel a aprendizagem continuada
(Orte & Ballester, 2018; Gondim, Morais & Brantes, 2014).

Por sua vez, o formador devera ser detentor de competéncias técnicas. A este nivel,
destaca-se a capacidade de compreender e de se integrar no contexto técnico em que
exerce a sua atividade, familiarizando-se com conceitos como o mundo do trabalho e os
sistemas de formagao, os processos de aprendizagem e a organiza¢ao de cursos ou a¢oes
de formacao. Devera ainda ser capaz de se adaptar a diferentes contextos e populagoes-
alvo, flexibilizando a sua acdo em funcdo das circunstancias e grupos de formandos
(Rodrigues & Ferrao, 2012).

A planificagao, estruturacao e preparacao das sessoes de formacao requer que o
formador detenha competéncias técnicas especificas, tais como a capacidade de analisar
o contexto especifico e objetivo das sessoes, realizar planos das sessoes, nos quais define
objetivos pedagdgicos, selecionar os métodos e as técnicas pedagdgicas e, numa fase
posterior, conceber e elaborar os instrumentos de avaliagio. E expectavel que o formador
seja, igualmente, capaz de conduzir o processo de aprendizagem no grupo de formagao,
nao apenas desenvolvendo os contetdos de formagdo, mas também estimulando a
comunicacao no grupo, motivando os formandos e gerindo a dinamica propria do grupo,
os tempos e materiais necessarios.

E igualmente fundamental que o formador seja capaz de gerir a progressao na
aprendizagem dos formandos, realizando momentos de avalia¢dao formais e informais e
que seja simultaneamente competente ao nivel da avaliagao da eficiéncia da formagao,
avaliando o processo formativo e participando na avaliagao do seu impacto (Rodrigues
& Ferrao, 2012).

Fusco e Ohtake (2019) sistematizam as competéncias do formador nas
denominadas competéncias para a colaboragao interprofissional. De entre estas destacam
a capacidade de comunicacado, de colaboracao, as fungdes, papéis e responsabilidades, a
gestao e resolucao de conflitos e a gestao de equipas.

De acordo com Bellier (2000), a preocupagao com a competéncia aumenta a
medida que o trabalho se torna progressivamente mais exigente e menos prescritivo.
Com efeito, no contexto formativo, as exigéncias multiplicam-se e sdao muitas vezes
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imprevisiveis, impossibilitando um registo prescritivo, solu¢des adequadas a todas as
situagOes ou formulas exatas de resolucao de problemas.

A este respeito destaque, ainda, para o definido pelo Projeto ROQET (2011) e pelo
Referencial de Formacao Pedagogica Inicial de Formadores (IEFP, 2012).

O primeiro sistematiza o mapa de competéncias enquanto ferramenta de
desenvolvimento profissional para formadores, constituida por oito competéncias-chave,
sendo um componente central no seu perfil profissional. A estrutura do mapa de
competéncias identificado para o formador adota a distingao entre as competéncias soft
(orientacdo para a exceléncia; inovagdo; organizacao; comunicagao; resiliéncia; juizo
critico) e hard competéncias técnico-pedagogicas; estratégia pedagogica (ROQET, 2011).

O segundo sistematiza que o formador devera ser empreendedor, auténomo,
dotado de espirito de iniciativa e flexivel, assumindo a capacidade de adaptagao a
qualquer publico e situacdo inesperada. Devera, portanto, exibir criatividade e
capacidade de mediagao, como forma de exercer o seu papel com distin¢ao. Ao formador
sao exigidos esforcos de diferenciacao, de modo a que nao se assuma unicamente como
um transmissor de conhecimentos, mas sim como um facilitador da aprendizagem,
disponivel para estimular e promover novos comportamentos e atitudes desejaveis nos
seus formandos. Para tal, os formadores devem ser capazes de desenvolver um perfil
multifacetado, conseguindo simultaneamente recorrer as suas competéncias de ambito
pedagogico, articulando-as com atitudes e comportamentos proprios individuais e
idiossincraticos (IEFP, 2012).

Considera-se, assim, que o formador deverd ser capaz de mobilizar as suas
competéncias em diversas areas complementares e especialmente relevantes no contexto
formativo, tais como criatividade pedagogica, cidadania e igualdade de género,
diversidade social e étnica, gestdo de projetos, empreendedorismo, marketing e
consultoria, trabalho em equipa e em parceria e ainda as novas tecnologias de informacao
e comunicagao. Para tal, de forma sistematizada, sao exigidas ao formador competéncias
que lhe permitam (Quaternaire Portugal, 2010): preparar e planear o processo de
aprendizagem, facilitar o processo de aprendizagem orientando o formando,
acompanhar e avaliar as aprendizagens; gerir a dinamica da aprendizagem ao longo da
vida; explorar recursos multimédia e plataformas colaborativas; gerir a diversidade
(pedagogia diferenciada e pedagogia inclusiva); adotar atitudes de empreendedorismo e
criatividade.

Estas varias competéncias podem ser consideradas e avaliadas como importantes
variaveis para a selecao de formadores com o objetivo de apurar e dispor dos perfis mais
adequados e, também, para analisar as necessidades formativas dos profissionais com o
objetivo de melhorar as suas habilidades, valores e atitudes favoraveis a aprendizagem e
a mudanga (Orte, Ballester, Vives & Amer, 2016).

3. Metodologia

Em termos metodoldgicos, a investiga¢ao incide num estudo de caso (Yin, 2015) numa
Instituicao de Formacao — Centro de Formacao Profissional da Industria Metalurgica e
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Metalomecanica (CENFIM), no seu Nucleo de Sines (NSI). Trata-se de um estudo de caso
unico inclusivo com multiplas unidades de andlise, apresentando uma vertente
exploratorio-quantitativa (Field, 2009) com o objetivo de descrever, analisar e contrastar
efeitos e relagdes da aplicacdo de um framework de competéncias ao objeto de estudo.

Tendo como objetivo de estudo obter o perfil ideal de competéncias-chave do
formador do NSI (PCIF) e, através dele, selecionar os candidatos a formador cujo perfil
mais se aproxime ao PCIF, usamos como workframe contributo sistematizado no projeto
ROQET (2011).

O projeto ROQET (2011), financiado com o apoio da Comissao Europeia, esta
enquadrado no Programa de Aprendizagem ao Longo da Vida, subprograma Leonardo
Da Vinci. O seu principal objetivo foi contribuir para uma melhoria na qualidade e na
inovacgao de sistemas, institui¢oes e praticas de educagao e de formacao profissional, num
contexto transnacional. Tendo como modelo o Quadro de Referéncia Europeu de
Garantia da Qualidade para a Educacao e Formacao Profissional, promoveu a criagao de
um mapa de competéncias orientado para o desenvolvimento das competéncias dos
formadores. As competéncias identificadas sao classificadas como soft e hard, com 8
dimensodes a avaliar. No dominio das competéncias sociais (soft skills), as dimensodes a
avaliar sdo a orientacdo para a exceléncia, inovagdo, organizacdo, comunicacao,
resiliéncia e juizo critico. No dominio das competéncias técnicas (hard skills), as dimensoes
sao as técnico-pedagogicas e a estratégia pedagogica (ROQET, 2011):

e Orientagao para a exceléncia — promover a melhoria continua e a capacidade de
adaptagao a contextos e ambientes culturais, estabelecendo prioridades. Pontos-
chave: aceitagdo de normas, profissionalismo no servigo, atengao aos grupos de
interesse, melhoria continua.

e Inovacgao — manter-se atualizado sobre novas tendéncias, produtos, metodologias,
etc. que contribuam para o seu desenvolvimento profissional e para resultados
positivos em ambiente de aula. Pontos-chave: criatividade e inovagao, adaptagao a
mudangca, desenvolvimento pessoal.

e Organizacdo — estabelecer estratégias para a realizacdo de um objetivo,
coordenando as pessoas e os meios adequados e planificando as agdes necessarias
para o seu cumprimento. Pontos-chave: capacidade de gestao, planeamento e
controlo, gestao de tempo, gestao de recursos.

¢ Comunicagao — criar e manter canais de comunicacao e colaboragao em ambiente
de aula, refor¢ando a rela¢ao formador-formando no apoio ao trabalho individual
e de grupo. Pontos-chave: trabalho de grupo, aptidao verbal, comunicagao escrita,
escuta.

e Resiliéncia — Reconhecer e compreender os proprios sentimentos e os das outras
pessoas, mantendo um controlo emocional que conduza a atitudes construtivas.
Pontos-chave: autocontrolo, gestao de conflitos, tolerancia ao stress.

e Juizo critico — usar estratégias cognitivas com vista a atingir um desempenho
inteligente enquanto se tomam decisdes. Pontos-chave: capacidade de analise,
capacidade critica, capacidade de decisao.
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e Técnico-pedagdgicas — privilegiar os ambientes formativos que tenham em
consideragao o uso de ferramentas de comunicacao interativas, tirando partido do
seu valor informativo, comunicacional e motivacional. Pontos-chave: dinamizacao,
tecnologias de informacao e comunicagao.

o Estratégia pedagogica — definir e desenvolver o processo de ensino-aprendizagem
analisando a evoluc¢ao dos formandos e a realizacdo dos objetivos projetados.
Pontos-chave: foco nos grupos de interesse, avaliacado.

3.1. Objeto de Estudo e Carateriza¢ao da Instituicio de Formacao
O objeto de estudo incidird nos profissionais do CENFIM-NSI, nomeadamente os
especialistas, os formadores de referéncia e os candidatos a formadores.

O CENFIM, fundado em 1985, é um centro de formacgao protocolar criado pelas
Associagao dos Industriais Metalurgicos e Metalomecanicos e Afins de Portugal, pela
Associagao Nacional das Empresas Metalturgicas e Eletromecanicas e pelo Instituto do
Emprego e Formagio Profissional. E constituido por 13 nticleos e 2 Polos localizados na
sua maioria acima do rio Tejo. O tinico ntcleo na zona sul do pais localiza-se em Sines. O
CENFIM ¢é uma entidade acreditada pela Agéncia Nacional para a Qualificagdao e o
Ensino Profissional, como Centro Qualifica, sendo também certificado pela Associagao
Portuguesa de Certificacdo de acordo com os referenciais normativos da Qualidade,
Ambiente, Seguranca e Sailde do Trabalho, Recursos Humanos e Responsabilidade Social
(CENFIM, 2018).

O Ntucleo do CENFIM-NSI inaugurado no final de 2008, possui varios tipos de
formagdes como: Curso de Especializacdo e Formagao de jovens, de Operador/a de
Informatica, de Soldadura e de Eletromecanica; Aprendizagem de Manutencao Industrial
e Aprendizagem de Mecatronica, bem como ciclos de Controlo Numérico
Computadorizado. Para adultos, em regime pos-laboral, a oferta incide nos Cursos de
Educagao e Formacao de Adultos de Técnico de Seguranca e Higiene no Trabalho e de
Técnico de Soldadura e Cursos de Especializagao Tecnologica de Gestdao da Produgao.
Em parceria com a Lauak, empresa de produgao de componentes para a industria
aeronautica tem promovido ciclos de curta duracao de Chaparia Aerondutica com estagio
na empresa. Promove também ag¢des de Reconhecimento, Validacdo e Certificagao de
Competéncias escolar com equivaléncia ao 12° ano, e profissional na drea da eletricidade
no seu Centro Qualifica.

Ao nivel dos seus recursos humanos o CENFIM-NSI possui um total de 11
trabalhadores, distribuidos por: 1 diretor, 3 administrativos, 2 técnicas de acolhimento e
orientacdo profissional, 4 coordenadores de formagao, 1 formador interno e 1 formador
avengado. Paralelamente, colaboravam com a institui¢ao 7 especialistas de formacao e 4
formadores de referéncia.

3.2. Técnicas de Investigacao e Procedimento

Para este estudo recorreu-se a um conjunto diversificado de técnicas de investigagao,
nomeadamente, entrevistas, inquéritos e andlise documental. Apresentamos aqui os
dados relativos aos inquéritos.
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Para validar o perfil de competéncias do formador mais adequado para o NSI,

optou-se pela aplicagao de trés tipos de inquéritos consoante os trés grupos alvo de
analise, onde sistematizamos as oito competéncias identificadas (ROQET, 2011).
O inquérito aos formadores de referéncia e aos candidatos a formador sdo iguais pois contém
exatamente as mesmas questOes. Pretende ser uma ferramenta que possa aferir a
importancia dada pelos respondentes as competéncias do perfil, promover a
consciencializagao dessas mesmas competéncias e aferir a similaridade da autoavalia¢ao
realizada pelos respondentes as competéncias apresentadas (PCF). A sua aplicagao foi
feita via online, apds explicitacdo individual dos objetivos do estudo.

As primeiras (seis) questOes destinam-se a identificacdo e caraterizacdo dos
respondentes. As seguintes (quinze) questoes destinam-se a obter a concordancia,
importancia dada, grau de efetivacdo ou, ainda, a maior ou menor identificagdo com
determinadas afirmagdes que descrevem “comportamentos percetiveis que funcionam
como guias para a concretizacao de tarefas e que comprovam que a competéncia esta a
ser aplicada” (ROQET, 2011:sp). H4 (cinco) questdes que se destinam a realizar uma
autoavaliacao das competéncias-chave e dos seus pontos fortes e pontos fracos.

O inquérito aos especialistas teve como objetivo obter o perfil ideal de
competéncias-chave do candidato a formador para o NSI. E constituido apenas por uma
pergunta fechada de resposta multipla e tem como objetivo avaliar a importancia de cada
uma das oito competéncias-chave segundo uma escala ordinal quantitativa. A sua
aplicacao foi feita em suporte de papel, apos explicitagao em reunido de grupo dos
objetivos do estudo.

As questdes e estrutura dos inquéritos foram devidamente pré-testadas por trés
especialistas no tema em estudo. Para a aplicagao dos inquéritos foi solicitada autorizagao
prévia ao Diretor Geral do CENFIM, apos a qual foi dado conhecimento a Diretora do
Departamento de Recursos Humanos e ao Diretor do NSI e Departamento de Qualidade.
Os inquiridos foram informados sobre o ambito do estudo, tendo sido garantida a
confidencialidade e anonimato no tratamento dos dados. Foi enviado por e-mail o
modelo de Consentimento Informado juntamente com o link para a resposta ao inquérito
online.

3.3. Amostra

Dada a natureza exploratoria do estudo optou-se, nesta fase, por utilizar uma amostra de
conveniéncia para obter informacdes sobre tendéncias e resultados sobre o tema. Essa
opgao deveu-se, principalmente, a facilidade de acesso e a proximidade do contexto em
analise (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) e porque se adequa melhor a compreensao
de fendémenos sociais complexos, como sdao a analise do perfil de competéncias do
formador num contexto especifico. Apesar das suas limitagoes, entre as quais se destaca
a impossibilidade de generalizacdo dos resultados, este tipo de amostra permite-nos
obter informagoes pertinentes quando nao existem razoes fundamentais que diferenciam
os individuos da amostra e os que compdem a populacao total (Hair et al., 2010). Por isso,
considerou-se que esta amostra nao representa um desvio sistematico face a populagao
total e, portanto, nao produz resultados distorcidos.

European Journal of Human Resource Management Studies - Volume 4 | Issue 3 | 2020 85


https://oapub.org/soc/index.php/EJHRMS/index

Generosa Correia de Brito, Joao Pedro Cordeiro
COMPETENCIAS-CHAVE DO FORMADOR: ESTUDO DE CASO NO CENFIM-NSIi

A amostra final é constituida por um total de 16 profissionais que, na altura do
estudo, colaboravam com o CENFIM-NSI, formadores de referéncia (4), especialistas de
formacao (7) e candidatos a formadores (5). Os respondentes foram considerados
individualmente (ndo foram agrupados) para assegurar a suposi¢ao de observagoes
independentes.

No que se refere a caracterizacdo dos formadores de referéncia: 1 é do sexo
masculino e 3 do sexo feminino; detentores de licenciatura (4); com excecao de 1, tém
mais de 10 anos de experiéncia em formacao profissional de jovens/adultos; as areas em
que dao formacgao sao as Matematicas (1), Lingua Inglesa (1), Direito e Gestao (1) e Lingua
Portuguesa (1).

Quanto a caracterizacao dos candidatos a formadores: 5 sdao do sexo feminino;
detentores de mestrado (2) e licenciatura (3); dois tém 8 ou mais anos de e experiéncia em
formacao profissional de jovens/adultos, 2 tém de 2 a 5 anos de experiéncia, 1 tém 1 ano
de experiéncia em formacao de adultos e nenhuma experiéncia de formacao e jovens; as
areas em que dao formacao sao a Lingua Portuguesa (2), Higiene, Satde e Seguranca no
Trabalho (1), Mecanica (1) e Desenho Técnico (1).

Relativamente aos especialistas: 2 sdao do sexo masculino e 5 do sexo feminino;
detentores de mestrado (2) e de licenciatura (5); com fung¢des de Diretor do Nucleo de
Sines (1), Coordenadora da Area de Avaliacio e Certificacio da Formacio do
Departamento de Formagao Nacional do Cenfim (1), Técnicas de Acolhimento e
Orientacao Profissional (2), Coordenadores/Técnicos de Formacgao (3); com vinculo
laboral de Prestadores de Servicos Avencados (5) e Trabalhadores Internos do Cenfim

(2)-

3.4. Tratamento dos Dados

Num quadro onde as competéncias sao entendidas como comportamentos ou agdes e
observadas pela via do desempenho, sao os resultados que definem se o formador €, ou
nao, competente, ou seja, se efetiva a competéncia através de bons resultados. Neste
sentido, para avaliacao deste processo utilizou-se a Metodologia Qute (ROQET, 2012). A
Metodologia Qute compara a autoavaliacdo do formador com o feedback dado pelos
outros stackholders no processo ensino-aprendizagem. Neste projeto utilizou-se esta
metodologia ao comparar as respostas de cada candidato a formador com a média das
respostas do grupo de especialistas e com a média das respostas do grupo de formadores
de referéncia.

No que se refere ao inquérito aos especialistas, cada competéncia foi avaliada quanto
ao grau de importancia no Perfil de Competéncias Ideal do Formador (PCIF), numa
escala de likert de 1 a 8 (1 — menos importante; 8 — mais importante), sendo os resultados
por competéncia submetidos ao calculo da média ponderada (MP):

MP = X (fi.Vi)

Onde:
(fi) — frequéncia observada de cada resposta para cada competéncia.
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(Vi) — valor atribuido a competéncia por cada respondente.
A Ordem de Importancia (OI) de cada competéncia foi depois calculada dividindo
a MP pelo nimero de respondentes especialistas (NE):

OI=MP/NE

Posteriormente, ordenam-se as competéncias de uma forma descendente da mais
importante (com maior OI) até a menos importante (com menor OI). Obtém-se assim o
PCIF.

No que diz respeito ao inquérito aos formadores de referéncia, pretendeu-se obter o
Perfil de Competéncias de Referéncia do Formador (PCRF) através do calculo da média
ponderada (MP) e da ordem de importancia (OI), conforme apresentado anteriormente.
Ja relativamente ao inquérito para autoavaliacdo das competéncias dos candidatos a
formadores pretendeu-se, sobretudo, aferir a similaridade da autoavaliagdo realizada pelo
candidato a formador as competéncias apresentadas (PCF). Para tal, recorreu-se ao
conceito de Indice de Dificuldade no Desenvolvimento de Competéncias de Lombardo e
Eichinger (2003), o qual é formado pela:

1. Natureza subjacente da competéncia: que diz respeito a complexidade em se tornar
proficiente na competéncia (Proficiéncia) relacionando aspetos como a
experiéncia, dependéncia do sistema de valores, aspetos cognitivos, etc.

2. Importincia real da competéncia: de acordo com a pesquisa que surge da avaliagao
das chefias (Perfil definido pelos Especialistas PCIF).

3. Importincia percebida da competéncia: como € percebida a importancia da
competéncia para um bom desempenho e para o éxito, classificando-a numa
escala, da mais baixa importancia até a mais alta importancia, este fator impacta a
motivagao de uma pessoa para o desenvolvimento da competéncia.

Utilizando o PCIF e o PCREF, o Perfil de Competéncias do Formador (PCF) obtém-
se através da aplicacao da seguinte formula:

PCF = X (vaPC.viC.OIC)

Onde:

vaPC - valor autoavaliado da proficiéncia em cada competéncia (candidatos a formador).
viC — valor da importancia dessa competéncia (candidatos a formador).

OIC - ordem de importancia dessa competéncia no PCIF.

O resultado da multiplicacdo dos fatores anteriormente considerados vai
corresponder a For¢a da Competéncia (FC). Ordenando as competéncias por ordem
decrescente de FC e atribuindo uma posicao de 8 a 1 (8 corresponde a competéncia de
maior FC; 1 corresponde a competéncia de menor FC), obtém-se o PCF.
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PCF:
Forca da Competéncia X=8
(--2)

Forca da Competéncia Z =1

As Similaridades foram calculadas de forma a obter o valor de intersec¢ao entre as
OI de cada um de dois perfis. Assim, por cada competéncia o resultado comum serd a
menor Ol (minimo) dos dois perfis. A percentagem de similaridade entre dois perfis
obtém-se (exemplo para o PCIF-PCFR):

% Similaridade PCIF-PCFR = y / vtPCIF ou vtPCFR

Onde:
x, — valor total da similaridade dos dois perfis em analise.
vt — valor total (do PCIF ou do PCFR).

Finalmente, para ilustrar a representacao da similaridade construiu-se um grafico
Radar de Competéncias, grafico do tipo Filled Radar, utilizando a descri¢ao das
competéncias como eixos e a respetiva Ol nos valores das séries. Ao sobrepor dois
graficos obtém-se uma drea mais escura que corresponde a area de intersecao ou
similaridade, permitindo visualizar a extensao dos perfis relativamente ao PCIF.

4. Resultados e Discussao

Seguidamente apresentar-se-ao os resultados do estudo empirico realizado, tendo como
linha de estruturagdao os objetivos definidos. Assim, sistematizam-se os resultados
referentes ao perfil de competéncias do formador tendo por base os dados dos inquéritos
aos especialistas, aso formadores de referéncia e aos candidatos a formador. Seguiremos
para tal a Metodologia Qute (ROQET, 2012) ao comparar as respostas de cada candidato
a formador com a média das respostas do grupo de especialistas e também com a média
das respostas do grupo de formadores de referéncia.

4.1. Perfil de Competéncias Ideal do Formador na Perspetiva dos Especialistas e dos
Formadores de Referéncia

Para determinar o perfil de competéncias ideal do formador (PCIF) foi determinada a
ordem de importancia (OI), tendo por base a média ponderada (MP) de cada competéncia
segundo os especialistas (Tabela 1 e Grafico 1).

Constata-se que os especialistas consideram que a competéncia-chave mais
importante para o perfil ideal do formador do NSI é a Comunicagao (7,43), dando assim
mais importancia a uma competéncia soft do grupo das competéncias sociocognitivas
(ROQET, 2011). A Estratégia Pedagdgica (6,29) é a segunda competéncia mais valorizada,
esta competéncia pertence ao grupo das competéncias hard que agrupam as
“competéncias necessdrias para por em pratica os conhecimentos técnicos e
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especializados relacionados com o desempenho de uma determinada tarefa” (ROQET,
2011:sp).

Tabela 1: PCIF Especialistas

Competéncia MP oI
Comunicacao 7,43 8
Estratégia Pedagogica 6,29 7
Resiliéncia 4,86 6
Inovacao 4,14 5
Organizagao 3,86 4
Orientacdo p/ Exceléncia 3,71 3
Juizo Critico 3,00 2
Técnico-Pedagogicas 2,71 1

Fonte: Inquérito aos especialistas.

Grafico 1: PCIF Especialistas
PERFIL IDEAL i

1 - Técnico-Pedagégicas

7 - Estratégia Pedagégica

2 - Juizo Critico

6 - Resiliéncia

3 - Orientagdo paraa
Exceléncia

5 - Inovagdo

4 - Organizagdao

Fonte: Inquérito aos especialistas.

A Resiliéncia (4,86) surge na terceira posicao com pouca diferenca para a Inovagao
(4,14) que surge em quarto lugar. A Organizac¢do e a Orientacdo para a Exceléncia sdao
duas competéncias que, na sua defini¢ao sao complementares, tendo obtido um resultado
muito proximo ficando, respetivamente, na quinta (3,86) e na sexta (3,71) posi¢oes. O
Juizo Critico (3,0) ficou na sétima posi¢ao e, por ultimo, na oitava posicao ficaram as
competéncias Técnico-Pedagdgicas (2,71), inseridas também nas competéncias hard.

Ao calcularmos as médias das avaliacdes das competéncias soft e hard, ambas
obtém o mesmo resultado (4,5), pelo que se conclui que, ao nivel do resultado agregado
das avaliagOes de importancia das competéncias-chave, as competéncias soft e hard tém,
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para os especialistas, uma importancia equiponderada no perfil ideal dos formadores. A
este nivel, Rodrigues e Ferrao (2012) e o IEFP (2012) j& haviam destacado a importancia
de ambas as dimensoes de competéncias, as quais contribuem de forma inequivoca para
preparar eficazmente os formadores para o desempenho das suas fungoes, assumindo as
suas responsabilidades no e pelo processo formativo.

Para determinar o perfil de competéncias ideal do formador (PCIF) foi igualmente
determinada a ordem de importancia de cada competéncia segundo os formadores de
referéncia (Tabela 2 e Grafico 2). Estes formadores foram considerados de “referéncia”
por estarem incluidos em duas categorias consideradas importantes neste contexto:
antiguidade na fungao, pois colaboram com o NSI desde a sua inauguracdo, e bons
resultados finais na avaliacdo do seu contributo no ensino-aprendizagem. A sua
experiéncia ¢ fundamental no processo formativo (Brinia & Kritikos, 2012),
transformando-os em profissionais imprescindiveis para assegurar uma maior
efetividade da pratica pedagogica (Borges & Carvalho, 2020).

Concluimos que a competéncia Comunicagao obteve a maior média (6,5), ficando,
assim, ordenada em primeiro lugar no PCFR, havendo convergéncia de opinido com o
grupo de especialistas ja que é a competéncia mais valorizada nos dois perfis. A
importancia desta competéncia vem reforcar o postulado por Fusco e Ohtake (2019),
Barrio et al. (2019) e Orte et al. (2015), para os quais a comunicagao esta enquadrada nas
competéncias para a colaboracao interprofissional, na perspetiva dos primeiros, e na
capacidade de relacionamento interpessoal, na perspetiva dos segundos, e sao basilares
da qualidade e eficiéncia da fun¢ao de formador.

A Orientagdo para a Exceléncia (6,0) e a Estratégia Pedagogica (5,0) obtiveram a
segunda e terceira posicao, respetivamente. A Exceléncia integra pontos-chave tais como
a aceitacao de normas, o profissionalismo no servico e a melhoria continua. A Estratégia
Pedagdgica (5,0) centra-se na progressao dos conhecimentos alcancados pelos formandos
bem como na realizagao dos objetivos definidos. Ambas sao basilares no desempenho do
formador, contribuindo para a construcao da prépria esséncia dos formadores O foco nos
resultados, na qualidade e na visao estratégica contribui para o aumento da eficacia e da
eficiencia da pratica formativa, com ganhos evidentes em termos organizacionais
(Sarwoko, 2016).

Tabela 2: PCIF Formadores de Referéncia

Competéncia MP Ol
Comunicagao 6,5 8
Orientacao p/ Exceléncia 6 7
Estratégia Pedagogica 5 6
Inovacao 4,75 5
Resiliéncia 4,75 4
Juizo Critico 3,75 3
Técnico-Pedagdgicas 3 2
Organizacao 2,25 1

Fonte: Inquérito aos formadores de referéncia.
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Grafico 2: PCIF Formadores de Referéncia
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Fonte: Inquérito aos formadores de referéncia.

Na quarta e quinta posi¢Oes ficaram respetivamente a Inovagao e a Resiliéncia que,
embora obtivessem a mesma média (4,75), na comparac¢ao da valorizagdo do grau de
importancia a Inovagao obteve (7,6,4,3) e a resiliéncia obteve (6,6,4,3) assumindo, assim,
a Inovacdo maior importancia por uma das valorizagdes ser mais elevada. Em
comparagao com a valorizagao dada pelo grupo de especialistas conclui-se que estas
competéncias ficaram em posigoes trocadas no PCIF. O Juizo Critico (3,75) ficou na sexta
posicao assumindo, assim, uma maior importancia para os Formadores de Referéncia do
que para os Especialistas (ficou na oitava posicao).

As competéncias menos valorizadas foram respetivamente as competéncias
Técnico-Pedagogicas (3,0) e a Organizacdo (2,25). Esta tltima muito menos valorizada
pelos formadores de referéncia comparativamente com a valorizagao dada pelos
especialistas. Para os formadores de referéncia esta é a competéncia que menos contribui
para o sucesso do processo Ensino-Aprendizagem, ou seja, conforme salientado por
Borges e Carvalho (2020), para uma maior efetividade da pratica pedagogica. Pode,
assim, afirmar-se que, inversamente ao defendido por Rodrigues e Ferrao (2012), para
estes é menos importante os formadores evidenciarem capacidade de relacionamento
com o proprio objeto de trabalho.

Seguidamente, calculou-se a percentagem de similaridade entre o PCIF e o PCFR
(Grafico 3). A zona sobreposta/intersecdo é a zona comum ou de similaridade entre
ambos os perfis, pelo que a percentagem de semelhanca é bastante elevada — PCFR ¢é
similar em 83% ao PCIF.
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Grafico 3: Similaridade PCIF-PCFR
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Fonte: Inquérito aos especialistas e aos formadores de referéncia.

4.2. Perfil de Competéncias Ideal do Formador na Perspetiva dos Candidatos a
Formadores

Relativamente aos candidatos a formador, efetuou-se, primeiramente, a analise do perfil
de competéncias do formador (PCF), tendo-se, seguidamente, comparado as suas
repostas com as respostas dos especialistas (tabela 3).

Tabela 3: Perfil de Competéncias do Formador por Candidato a Formador

Competéncia PCIF | FCF1 | PCFl | FCF2 | PCF2 | FCF3 | PCF3 | FCF4 | PCF4 | FCF5 | PCF5
Comunicagio 8 504 8 336 7 640 8 480 8 144 5
Estratégia Pedagdgica 7 336 7 392 8 224 6 315 6 504 8
Resiliéncia 6 240 5 192 5 378 7 384 7 192 6
Inovagdo 5 30 2 105 4 70 3 70 3 120 3
Organizacdo 4 288 6 196 6 96 4 280 5 216 7
Orientacdo p/ Exceléncia 3 72 4 24 1 21 1 96 4 135 4
Juizo Critico 2 64 3 28 2 120 5 18 1 16 1
Técnico-Pedagdgicas 1 16 1 35 3 45 2 21 2 63 2
Total 36

Fonte: Inquérito aos candidatos a formador e especialistas.

Para o candidato a formador 1 (F1) as competéncias Comunicacao, Estratégia Pedagogica
e Técnico-Pedagogicas obtiveram a mesma importancia que a obtida no PCIF,
coincidindo as duas primeiras competéncias como as mais importantes e a terceira como
a menos importante nos dois perfis. As restantes competéncias encontram-se
posicionadas na zona intermédia para ambos os perfis com pequenas oscilagdes entre
eles, com excecao da Inovagao que obteve a quarta posicao no PCIF pelos especialistas e
apenas a sétima posigao para F1.

Para o candidato a formador 2 (F2) as competéncias Estratégia Pedagodgica e
Comunicagao sao as mais importantes, trocando de ordem de importancia entre si
comparativamente com o PCIF. As competéncias Juizo Critico e Orientacdo para a
Exceléncia sao as menos importantes para F2. Na linha intermédia ficaram, por ordem
decrescente de importancia, a Organizagao, a Resiliéncia, a Inovagao e as competéncias
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Técnico-Pedagogicas. Destaque para esta tltima, dado ser manifestamente mais valorada
pelos candidatos a formador comparativamente com os especialistas.

Na opinidao do candidato a formador 3 (F3) as competéncias mais importantes sao
a Comunicacao (tem a mesma OI que no PCIF) e a Resiliéncia (mais importante para F3
do para os especialistas em um ponto). As competéncias menos valorizadas por F3 sdo as
Técnico-Pedagogicas e a Orientagao para a Exceléncia, sendo esta tltima a competéncia
com menor importancia para F3, tendo obtido a mesma posi¢ao no PCF2, sendo, todavia,
mais importante em dois pontos no PCIF.

Quanto ao candidato a formador 4 (F4), as competéncias Comunicac¢ao (tem a
mesma Ol que no PCIF), Resiliéncia (mais importante para F4 em 1 ponto na OI que a
atribuida pelos especialistas) e a Estratégia Pedagdgica foram consideradas as mais
relevantes. As trés competéncias mais importantes no PCF4 sao as mesmas que no PCF3.
As competéncias Técnico-Pedagogicas e Juizo Critico estdo na pentltima e tiltima posicao
na O], respetivamente, seguindo a mesma logica atribuida pelos especialistas, havendo
apenas uma troca de posigao entre elas.

Finalmente, o candidato a formador 5 (F5) considera a Estratégia Pedagogica a
competéncia mais importante (com diferenca de um ponto para o PCIF, onde estd na
segunda posicao) e a Organizagao como a segunda mais importante, diferenciando-se
claramente da valorizagao dos especialistas, para quem esta competéncia esta na quinta
posicao no PCIF. Nas posi¢oes imediatas surgem a Resiliéncia, a Comunicagao a
Orientagao para a Exceléncia e a Inova¢ao. Da mesma forma que no caso de F4, para F5
as competéncias menos importantes sao as Técnico-Pedagogicas e o Juizo Critico.

Em termos genéricos, constata-se alguma homogeneidade nas opinides dos
candidatos a formador quanto as competéncias-chave mais valorizadas, com destaque
para a Comunicagao e a Estratégia Pedagogica. O sucesso da atividade de formador estd,
para estes, manifestamente dependente da consolidacao de um conjunto de saberes nos
dominios das rela¢Oes interpessoais (Barrio et al., 2019; Orte et al., 2015), de colaboragao
interprofissional (Fusco & Ohtake, 2019), de socializacao profissional (Orte & Ballester,
2018), de maior visao estratégica (Sarwoko, 2016) e criatividade pedagogica e Quaternaire
Portugal (2010). Do lado oposto, como competéncias menos valorizadas, estdo as
competéncias Técnico-Pedagogicas e o Juizo Critico, em clara dissonancia com o
defendido por Orte et al. (2015), Rodrigues e Ferrao (2012) e IEFP (2012).

Posteriormente, analisou-se a similaridade entre o PCIF e os perfis de
competéncias dos cinco candidatos a formador.

As percentagens de similaridade entre PCIF e PCF1 e entre PCIF e PCF4 sao as
mesmas, e sao bastante elevadas, sendo as manchas referentes a importancia das
competéncias bastante idénticas (graficos 4 e 5). O PCF1 e o PCF2 sao 81% semelhantes
ao PCFR, sendo que a percentagem de semelhanca com o PCIF é, ainda, mais elevada
(89%).
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Grafico 4: Similaridade PCIF-PCF1
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Fonte: Inquérito aos candidatos a formador, especialistas e formadores de referéncia.

Grafico 5: Similaridade PCIF-PCF4
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Fonte: Inquérito aos candidatos a formador, especialistas e formadores de referéncia.

As percentagens de similaridade entre PCIF e PCF2 e entre PCIF e PCIF3 sao as
mesmas, e sdo elevadas (grafico 6 e 7). As manchas referentes a importancia das
competéncias sdo bastante idénticas entre os perfis, embora a percentagem de
semelhanca seja inferior ao PCF1 e PCF4. Observa-se, também, que o PCF2 e o PCF3
assemelham-se mais ao perfil definido pelos especialistas (86%) que ao definido pelos
formadores de referéncia (75%).
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Grafico 6: Similaridade PCIF-PCF2
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Fonte: Inquérito aos candidatos a formador, especialistas e formadores de referéncia.

Grafico 7: Similaridade PCIF-PCEF3
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Fonte: Inquérito aos candidatos a formador, especialistas e formadores de referéncia.

Finalmente, a percentagem de similaridade entre PCIF e PCF5 é a menor dos perfis
analisados (83%), sendo que as manchas referentes a importancia das competéncias
apresentam diferencgas significativas em relagao ao PCIF (Grafico 8). A competéncia
Resiliéncia é a que revela uma melhor adequagao com o PCIF. Acresce, ainda, que o PCF5
€ 100% semelhante ao PCFR, pelo que se conclui que o PCF5 é mais semelhante ao perfil
definido pelos formadores de referéncia que ao perfil definido pelos especialistas.
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Grafico 8: Similaridade PCIF-PCF5
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Fonte: Inquérito aos candidatos a formador, especialistas e formadores de referéncia.

Em suma, pela andlise dos dados do Grafico 9 podemos concluir que a
competéncia mais importante no PCIF (Comunicacdo) obtém também importancia
maxima nos perfis de F1, F3 e F4 e atinge 7 e 5 na OI para F2 e F5, respetivamente. Esta é
a competéncia mais importante para a maioria dos candidatos, obtendo a pontuagao de
36.

Seguidamente, a competéncia Estratégia Pedagogica obtém pontuacgdes de
importancia maxima para F2 e F5, pontuagao igual ao PCIF para F1 e pontuagdes que
distam um ponto abaixo do PCIF para F3 e F4. A Estratégia Pedagogica obtém, no geral,
uma Ol igual ao PCIF, sendo a segunda mais valorizada (35).

A competéncia posicionada em terceiro lugar na OI (Resiliéncia) é considerada a
segunda em importancia para F3 e F4. O candidato F5 atribui-lhe a mesma importancia
que tem no PCIF e os candidatos F1 e F2 atribuem-lhe um valor que dista um ponto do
PCIF. No geral, esta competéncia obtém a mesma OI que no PCIF (30).

As competéncias a Organizagao e a Inovacao trocam de lugares em relacao ao
PCIF: a Organizagao é mais valorizada pelos candidatos que pelos especialistas; a
Inovagao € mais importante para os especialistas que para os candidatos. Ocupam a
quarta e quinta posi¢oes de OI, respetivamente com 28 e 15 pontos.

Finalmente, e em concordancia com o PCIF, as competéncias Orientacao para a
Exceléncia, Juizo Critico e Técnico Pedagogicas ficam, respetivamente, em sexta, sétima
e oitava posic¢Oes (14, 12 e 10 pontos, respetivamente) tendo obtido a Ol minima por parte
dos candidatos a formadores.
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Grafico 9: Perfil do Formador para os Candidatos a Formadores
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Fonte: Inquérito aos candidatos a formador.

Numa fase subsequente solicitou-se aos candidatos a formadores que
autoavaliassem a sua proficiéncia em cada uma das oito competéncias (escala de likert de
0 a 10, sendo 0 o valor minimo e 10 o valor maximo). Pela analise dos resultados, no
Grafico 10 e na Tabela 13, conclui-se que a proficiéncia nas competéncias avaliadas esta
sempre acima do valor médio da escala (5), pois as respostas situam-se entre os niveis 7
e 10 da escala. A Comunicagao possui o valor mais alto na avaliacao total da proficiéncia
(45) e a Inovagao obtém o valor mais baixo (35) (Tabela 4).

Neste sentido, pode concluir-se que os candidatos a formador representam bem
as competéncias-chave do formador, enquadrando-se, grosso modo, no perfil definido
para este tipo de profissionais, o que faz com que possam vir a ser recrutados pela
organizagao conforme sugerido por Orte et al. (2016).

Tabela 4: Ranking da Proficiéncia nas Competéncias-Chave dos Candidatos a Formador

S OI PCIF Total Ordenagao
(Ordem Crescente) Proficiéncia Proficiéncia

1 - Técnico-Pedagogicas 1 40 5°

2 — Juizo Critico 2 42 3¢

3 — Orientacdo p/ Exceléncia 3 40 5°

4 — Organizacao 4 43 2°

5 —Inovacao 5 35 6°

6 — Resiliéncia 6 41 4°

7 - Estratégia Pedagogica 7 41 4°

8 — Comunicagao 8 45 1°

Fonte: Inquérito aos candidatos a formador.
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Desagregando a analise por candidato a formador (Grafico 9), a Comunicacdo ¢ a
competéncia mais proficiente na maioria dos candidatos, exceto no candidato F2 em que
a Resiliéncia e a Orientagao para a exceléncia sao as competéncias mais proficientes. A
Organizacado € a segunda competéncia mais proficiente, no geral, obtendo a proficiéncia
maxima para F1, F4 e F5, a segunda maxima para F2. O Juizo Critico ficou em terceiro
lugar das autoavaliagOes de proficiéncia, sendo autoavaliada com proficiéncia maxima
para F3 e a segunda maior pontuagao na proficiéncia para todos os outros candidatos. A
Resiliéncia e a Estratégia Pedagdgica ocupam a quarta posigao ex aequo, e as competéncias
Técnico-Pedagdgicas e Orientagao para a Exceléncia a quinta posigao também ex aequo. J&
a Inovagao (sexto e ultimo lugar) é a competéncia menos proficiente para os candidatos
a formador, obtendo a pontuac¢ao mais elevada por F1 (6) e a mais elevada por F5 (8).

Grafico 9: Proficiéncia nas Competéncia-Chave por Candidato a Formador

e

F5 9
e ——
"

Fa 10
I —
o e—

F3 2
.y

2 —
|

-  ——,—
|

F1 F2 F3 F4 F5

m 8 - COMUNICACAO 9 7 10 10 9
m 7 - ESTRATEGIA PEDAGOGICA 8 7 8 9 9
m6 - RESILIENCIA 8 8 9 8 8
B 5- INOVACAO 6 7 7 7 8
4 - ORGANIZACAO 9 7 8 10 9

3 - ORIENTACAO PARA A EXCELENCIA 8 8 7 9
m 2 -JUiZO CRiTICO 8 7 10 8
m 1 - TECNICO-PEDAGOGICAS 8 7 9 7 9

Fonte: Inquérito aos candidatos a formador.

A melhoria da proficiéncia das competéncias dos profissionais da formacao
(formadores) deve ser o mais abrangente e global possivel (Ceitil, 2016), contemplando
acOes direcionadas para os diferentes dominios, como seja o das competéncias
psicossociais (Fusco & Ohtake, 2019; Barrio et. al., 2019; Orte et al., 2015), o das
competéncias socioemocionais (Gondim et al., 2014) e o das competéncias técnicas
(Rodrigues & Ferrdo, 2012). A aprendizagem deve ser, por isso, continua e continuada
(Borges & Carvalho, 2020; Orte & Ballester, 2018), atendendo as diferentes especificidades
que advém da andlise do contexto especifico de exercicio da sua atividade profissional
(Martin & Mulvihill, 2017; Williams & Berry, 2016).
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Sendo consideradas competéncias criticas para a atividade de formador (ROQET,
2011), sugere-se a organizagao de agdes de formacao que melhorem a proficiéncia dos
formadores nas competéncias com pontuagdes mais baixas (técnico-pedagdgicas e juizo
critico), refor¢ando a proficiéncia dos formadores nas competéncias com pontuagdes mais
altas (comunicagao, estratégia pedagogica) sem descurar a intervencao formativa na
melhoria e/ou refor¢o da proficiéncia das competéncias com pontuagdes intermédias
(resiliéncia, inovagao, organizagao e orientacao para a exceléncia).

5. Conclusées

O objetivo principal deste estudo foi o de analisar as competéncias-chave do formador de
instituicdes de formacao profissional. Este artigo pretende, assim, sistematizar um
modelo analitico empirico-conceptual que permita compreender, reflexivamente, a
importancia e o papel dos formadores destas instituicdes.

Através da aplicacdo de questiondrios aos varios grupos alvo de andlise
pretendeu-se contribuir para a reflexao e autoavaliacdo dos varios comportamentos
associados as competéncias selecionadas como competéncias-chave do formador no
processo ensino-aprendizagem. Apos o processo de apresentagao critica desses
comportamentos, foram identificadas 8 competéncias-chave do perfil tendo sido
solicitada uma avaliagao da sua importancia e da proficiéncia do candidato nas mesmas,
permitindo obter a classificacdo de cada uma das competéncias em cada um dos cinco
candidatos.

A ordenagao de importancia relativa das 8 competéncias permitiu obter o perfil de
competéncias de formador do candidato — PCF. Cada um dos 5 PCFs foram comparados
ao PCIF (obtido como resultado do inquérito por questiondrio aos especialistas) e,
também, ao PCFR (obtido através dos resultados do inquérito por questiondrio aos
formadores de referéncia). Sendo a percentagem de similaridade de cada um dos PCFs
com os dois perfis modelo o resultado pretendido que concorre para a decisdo de
contratacao ou nao do candidato — quanto maior a percentagem de similaridade maior é
a semelhanca com os perfis modelo — concluiu-se que as percentagens de similaridade
obtidas neste processo foram bastante elevadas, vao de 83% até 89%.

Em termos de implicagdes, este projeto contribui para a andlise do papel central
do formador em contexto de formagao, servindo de estudo piloto para outros estudos
sobre as competéncias dos formadores, quer seja pela avaliagao dos pontos fortes e dos
pontos fracos relativos as competéncias-chave no processo de ensino-aprendizagem, quer
seja pela oportunidade de desenvolvimento de futuras atividades formativas
conducentes a agdes de melhoria da proficiéencia das competéncias detetadas.
Analogamente ao projeto ROQET (2011), é possivel adaptar o inquérito por questionario
numa perspetiva de avaliagao destas mesmas competéncias por parte dos formandos em
relacdo ao formador, numa otica de aferir perce¢des e colmatar as lacunas detetadas.

Paralelamente, auxilia os gestores das institui¢des de formagao profissional na
concecao de politicas com enfoque nas competéncias que contribuam para a elaboragao
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de sistemas de trabalho de elevado desempenho, alavancando para niveis superiores a
eficiéncia dos formadores.

No que se refere as limitagOes, por se tratar de um estudo dirigido a um caso
especifico com utilizagdo de uma amostra nao probabilistica e uma unica técnica de
recolha de dados, quando genericamente alguns autores (e.g., Yin, 2015) defendem que o
estudo de caso produz melhores resultados quando se realiza triangulagao de dados
recolhidos através de diversas fontes, ndo é possivel proceder a generalizacao dos
resultados. O reduzido nimero de respostas ao processo de recrutamento pode,
igualmente, condicionar os resultados obtidos.

Sugere-se, por isso, a realizagdo de outros estudos comparativos, nacionais e
internacionais, em contextos particulares associados a institui¢cdes de formacao
profissional, de modo a consolidar o conhecimento sobre as competéncias fundamentais
associadas ao formador.
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