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Resumo

Nesta investigacdo procurou-se comparar a média do ensino secundario com o desempenho
cognitivo em sede de selecdo de recursos humanos, de uma amostra de 419 elementos que
incorporaram entre 2018 e 2019 nos cursos de formacdo de pragas ou sargentos, em regime
de contrato, na Forca Aérea Portuguesa. Escrutinou-se a existéncia de relacfes entre ambas as
dimensoes, para posteriormente, se verificar qual o poder preditivo dessas duas medidas em
dois critérios de desempenho profissional: classificacdo e desisténcias na Instrugcdo Técnico-
Militar. Os dados apontam para uma relacao positiva, mas modesta, entre desempenho
cognitivo e média do ensino secundério, sendo que ambas as medidas revelaram capacidade
preditiva relativa ao critério ‘classificacdo na Instrugdo’, mas menor a nenhuma capacidade
para prever as desisténcias. A andlise da variavel ‘tipo de curso do secundario’, e o seu efeito
na relacdo entre o preditor ‘média do ensino secundario’ e o critério ‘classificacdo na
Instrucdo’, revelou que o tipo de curso, para além de moderar essa relacdo - com particular
forca no caso dos candidatos provenientes de cursos profissionais - mostrou também que os
elementos oriundos da variante profissional, apesar de um pior desempenho em termos
cognitivos e também ao nivel dos critérios relativos a Instrucdo Técnico-Militar, poderdo
estar a ser beneficiados em sede de selecdo, pois obtém médias escolares substancialmente
mais elevadas, médias essas que entram na férmula de célculo para a seriacao final dos

candidatos aos cursos referidos.

Palavras-chave: desempenho laboral; média do secundario; curso profissional; selecdo de

recursos humanos; psicologia militar; aptiddo cognitiva.



Abstract

This investigation aimed to compare the high school average grade with the cognitive
performance in a human resources selection procedure, from a sample of 419 elements that
were incorporated between 2018 and 2019 in a training course for corporals or sergeants, in a
contract regime of the Portuguese Air Force. The existence of relationships between both
dimensions were scrutinized, to later verify the predictive power of those measures related to
the two criteria of professional performance: the dropout and the classification (grades) in the
Military Instruction. The data points to a positive but modest relationship between cognitive
performance and high school grades, but with both measures showing predictive capability in
terms of the criterion ‘classification in Instruction’, but less to none ability to predict
dropouts. The analysis of the variable ‘type of high school course’, and its effect on the
relationship between the predictor ‘high school grade’ and the criteria related to
‘classification in Instruction’, found that the type of course, in addition to moderating that
relationship - with particular emphasis in the case of the elements coming from professional
courses - also showed that those elements from professional paths, despite worse cognitive
results and a weaker performance in the criteria related to the military instruction, may be
benefiting in terms of selection procedures, as they obtain high school grades substantially
higher, and those grades will be taken in count in the calculation formula that determines the

final ranking for admission.

Keywords: work performance; high school grades; professional courses; selection of human

resources; military psychology; cognitive ability.
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1. Introducéao

Um pouco por toda a Europa, as Forgas Armadas (FFAA) apresentam dificuldades em
atrair recursos humanos (RH), o que culmina na falta de efetivos para o desempenho da sua
missao. Estima-se que o diferencial negativo entre os efetivos e as necessidades de RH, seja
na ordem dos 15% (Vagt, 2019). Para piorar essa situacdo, em Portugal, a base de
recrutamento tem diminuido, havendo cada vez menos jovens em idade de prestar servigo
militar (ver PORDATA, 2022); caréncia agravada por uma prevaléncia de perturbacgdes
psiquiatricas (motivo de exclusao de candidatos as FFAA) bastante acima da média europeia
(Almeida et al., 2013).

Aos problemas de recrutamento referidos no paragrafo anterior, poderiam ser
acrescentados muitos outros, como baixas taxas de desemprego, mas condicoes
remuneratérias e formacao profissional sem acredita¢do no “mundo civil”. A consequéncia de
todas essas dificuldades, é uma pressdo enorme sobre o processo de sele¢do de RH no
contexto militar, onde se torna cada vez mais premente encontrar preditores sélidos que
permitam formas eficazes e robustas de selecionar elementos.

A média do ensino secundario (MES), é comummente encarada como um bom
preditor de desempenho da proxima etapa da vida de um jovem, e a sua preponderancia
repercute-se no facto da mesma fazer parte - com significativa ponderacéo - das formulas de
seriagcdo para uma miriade de profissdes, cursos e carreiras (e. g., FFAA; forcas policiais;
ensino superior; funcdo e administracdo publica). Tem como vantagens, o poder ser
facilmente acedida via biodata, e ndo adicionar custos ao processo de selecdo, visto dispensar
qualquer formac&o ou analise especifica para se proceder a sua interpretacao; todavia, além
do facto de uma boa MES aumentar as hip6teses de um aluno ingressar num curso superior
(DGEEC, 2021) e diminuir a probabilidade de desisténcia do mesmo (Vieira, 2018, p. 20),
em Portugal, pouco se tem feito para analisar o impacto da MES no desempenho profissional.

Uma possivel razéo para existirem poucos estudos que analisem diretamente essa
relacdo, podera advir do facto de se partir do pressuposto que a MES é uma medida de
desempenho cognitivo, ou como sugerem alguns autores (e. g., Chamorro-Premuzic &
Furnham, 2004): tanto o desempenho cognitivo, como a classificagéo escolar, derivam do
mesmo construto e estdo fortemente associados entre si. Desta perspetiva, um estudo que
validasse a importancia da aptiddo cognitiva, validaria também, pelo menos de forma parcial,

a relevancia da MES.



No caso da Forca Aérea (FA), a MES é uma componente com bastante peso aquando
da seriacdo de candidatos para cursos de pracas e sargentos em regime de contrato (RC),
sendo a sua ponderagéo apenas superada pela do resultado das provas de avaliacéo
psicoldgical realizadas no Centro de Psicologia da Forga Aérea (CPSIFA). Para se escrutinar
se a MES é realmente um bom preditor de desempenho, que justifica a relevancia que
atualmente Ihe ¢ atribuida, ir-se-d0 comparar os resultados académicos no ensino secundario
com dois critérios de desempenho profissional em meio militar: classificacdo e desisténcias
durante a Instrucdo Técnico-Militar (ITM).

Visto amiude, no CPSIFA, surgirem duvidas acerca do valor que deve ser tido mais
em conta aquando do processo de tomada de decisdo em contexto de selecdo, como preditor
de sucesso profissional, MES ou resultados nos testes de aptiddo cognitiva, tentar-se-a
comparar o poder preditivo da MES com o do desempenho cognitivo em sede de Selecéo.

A andlise sera complementada com a divisdo da amostra em duas diferentes tipologias
de cursos do secundario. Pretende-se escrutinar o efeito moderador da variavel ‘tipo de curso’
na relacdo entre a MES e o desempenho na ITM. A separacdo da amostra entre aqueles que
realizaram um curso cientifico-humanistico (CCH) e os que por outro lado, concluiram o
secundario via um curso profissional nivel IV (CPNIV), € algo que também tem como génese
questdes que surgem durante a atividade operacional do CPSIFA, nomeadamente, se existira
inflacdo das classificacOes atribuidas nos CPNIV relativamente aos CCH.

Espera-se que esta investigacdo possa auxiliar a que se clarifique a importancia do
sucesso escolar referente ao ensino secundario como preditor da adequabilidade profissional,
e como se relaciona e posiciona face ao desempenho cognitivo em sede de selecdo, em

particular, no contexto militar, dada a origem da amostra disponivel.

2. Enquadramento Teorico
2.1 Selecao de recursos humanos

A selecdo de RH € um dos principais topicos no estudo do comportamento
organizacional (Guion, 2011) e tem como objetivo identificar individuos com potencial para
constituir a forca de trabalho de uma organizacdo (Gatewood et al., 2015; Salgado et al.,

2001), através da predicdo do seu desempenho (Salgado, 20173).

L Implicam a realizagdo de testes de aptiddo cognitiva, testes de personalidade, dindmicas de grupo e entrevista de
selecéo.



Os seres humanos variam entre si ao nivel de determinados elementos, tais como
personalidade, aptidGes, competéncias, motivacoes, por outro lado, as organizacdes também
diferem entre si a varios niveis: estrutura; cultura; valores; estratégia; sistemas de
recompensas e controlo (Chiavenato, 2004). Quando se faz selecéo de RH, o0 objetivo
principal é escolher individuos com caracteristicas que se adequem ao tipo de organizagéo
gue 0s recruta, ou seja, € um processo de tomada de decisdo acerca da adequabilidade de
potenciais colaboradores (Salgado & Moscoso, 2008). A boa conjugacéo entre as capacidades
e necessidades dos individuos, com as recompensas e exigéncias das organizagdes, tem sido
uma preocupacdo constante para os especialistas em RH (Salgado et al., 2001).

Se grandes diferencas entre sujeitos se detetam facilmente, até por um observador
desprovido de treino formal, candidatos a um emprego podem ter caracteristicas
aproximadas, mas suficientemente distintas para implicarem diferencas de rendimento no
contexto operacional, havendo, portanto, necessidade de instrumentos e técnicas de medida
com sensibilidade suficiente para detetar pequenas diferencas individuais (Berry, 2002).

Tendo em conta a referida variedade interpessoal, e o facto que selecionar as pessoas
certas para os varios postos de trabalho, constitui uma fonte de vantagem competitiva
(Salgado et al., 2001), é importante que uma organizacao possua 0s meios técnicos que lhe
garantam uma boa probabilidade de se prover dos RH adequados para alcancar os seus
objetivos (Ribeiro, 2000); ou seja, através da detecdo das diferencas individuais, ser capaz de
escolher os candidatos mais apropriados para si (Cunha et al., 2010). Considerando o ritmo
acelerado a que o contexto onde as organizacdes se inserem sofre mudancas (Fuchs &
Prouska, 2014), e o constante aumento da competitividade na procura dos melhores
funcionarios (Thurston et al., 2012), essa capacidade torna-se cada vez mais relevante.

Segundo Ribeiro (2000, p. 267), um autor de referéncia para a introducdo de processos
modernos na selecdo de RH, foi Lahy, que, apés ter desenvolvido baterias de testes para serem
utilizados em contexto de selecéo, constatou que: a) individuos com resultados que revelavam
menores capacidades em aptidOes especificas, reportavam maior fadiga em contexto de
trabalho; b) a principal causa de acidentes de trabalho era a mé adaptacéo dos sujeitos aos seus
postos. Tais constatagdes - deixa Ribeiro subentendido - deram forga & ideia de uma relacdo de
casualidade entre preditores e critérios, assente na premissa que a medicdo de certas
caracteristicas individuais, ou os resultados obtidos por candidatos a um emprego em

instrumentos aplicados a priori, ajudariam a prever o futuro desempenho no contexto laboral.



A selecdo de pessoal passou a considerar fulcral a identificacdo de quais as diferencas

individuais com um provavel impacto no desempenho laboral (Salgado et al., 2001). Para

essa identificacdo, tradicionalmente necessita-se de:

1.

Compreender o que o sujeito tera de fazer e as obrigagdes e regalias inerentes ao seu
posto, sob que condigdes e para que propoésito — essa informagéo normalmente é
obtida através da analise de funcdes (Salgado et al., 2001; Salgado, 2017a);

Com base na andlise de fungdes, estabelecer um perfil de competéncias que refira que
caracteristicas e capacidades se cré que o individuo deva possuir (e. g., aptidao
cognitiva; conhecimentos da funcdo; aptiddes especificas; personalidade;

experiéncia), caracteristicas e capacidades essas, que neste contexto sdo comummente
referidas como preditores (Salgado, 2017a);

Determinar em que grau os candidatos correspondem as exigéncias e requisitos
estabelecidos no perfil de competéncias. Para tal, os candidatos sdo avaliados através
de um ou varios procedimentos que permitem medir as suas caracteristicas, para assim
se estimar a sua proficiéncia nos preditores (Salgado, 2017a). Os procedimentos mais
comuns para se levar a cabo essa medicéao, segundo Salgado et al. (2001) s&o: testes de
fator g; testes fisicos, testes psicomotores e perceptuais; testes de personalidade; testes
de conhecimento laboral; amostras de trabalho e simulagdes; entrevistas; biodata;
assessment centers. Até a viragem do século XX para o século XXI, era ainda comum
a utilizacdo de algumas medidas ndo cientificas como preditores (e. g., grafologia,
fisionomia, frenologia, astrologia ou alguns testes projetivos), mas tal tem caido em
desuso nos ultimos anos (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010).

Obtencéo de indicadores laborais que sugiram a qualidade do comportamento dos
individuos na organizacdo (e. g., desempenho laboral; produtividade; sucesso na
formacdo; abstinéncia; atricdo; promocdes; potencial de lideranca), indicadores esses
que sao tipicamente referidos como critérios (Salgado, 2017a).

Estabelecer, através de procedimentos estatisticos, relaces de casualidade entre
preditores e critérios, criando ligacOes especificas entre as caracteristicas individuais e
as medidas de desempenho laboral (Salgado et al., 2001), passando assim a ser
possivel, através dos resultados obtidos em vérias técnicas em sede de selegdo, prever

o futuro desempenho dos individuos nas organizagoes.

Seguindo-se as etapas acima referidas, consegue-se validar técnicas utilizadas na

selecdo de RH, e como consequéncia, isso ird permitir niveis de desempenho mais elevados,



tanto por parte dos individuos selecionados, como a nivel organizacional (Iddekinge &
Ployhart, 2008), dado que diminui a contratacdo de candidatos inapropriados ou com menor
potencial. Salgado (2017a) refere que utilizando as combinagdes certas de preditores
validados, no contexto de selecéo, consegue-se explicar cerca de 60% da variancia no
desempenho laboral causada por diferencas individuais.

Em suma, a parte mais importante para se examinar o impacto da selecdo ao nivel do
individuo, consiste em estimar a relacdo entre os resultados obtidos huma técnica utilizada
para avaliar um preditor (e. g., testes de aptiddo cognitiva; inventarios de personalidade;
entrevista de selecdo) e um variado leque de resultados referentes a um critério (e. g.,
desempenho laboral; desempenho na formacéo, cidadania organizacional, formas de trabalho
contraproducente). O coeficiente de correlagdo (r) entre preditor e critério, tem sido utilizado
para documentar a forca dessa relacdo, com as correlac@es a serem vistas como indices de

“validade relativa ao critério” (Lievens et al., 2020).

Tabela 1
Validade Preditiva (relativa ao critério) no contexto de selecdo, adaptado de Salgado (2017a).
Critério Caracteristica/procedimento de avaliacdo Validade
Aptidéo cognitiva geral .62
Conscienciosidade .39
Estabilidade emocional .20
Extroversdo A2
Abertura .22
Agradabilidade 16
Experiéncia laboral .25
Desempenho Entrevista estruturada baseada em comportamentos .62
laboral geral Entrevista estruturada convencional 37
Entrevista ndo estruturada .20
Amostras de trabalho (work sample) .33
Testes de conhecimento do trabalho 45
Situacdes de julgamento situacional .26
Assessment center 37
Biodata .33
Anélise de referéncias .26

Na tabela 1, podemos constatar o coeficiente de validade de algumas medidas e
técnicas de selecdo utilizadas frequentemente, relativamente ao critério ‘desempenho laboral
geral’. Valores mais elevados representam uma relacdo mais forte entre a caracteristica ou

procedimento de avaliacéo e o critério, logo, maior poder preditivo.

Durante cerca de um século, presumiu-se que o desempenho laboral era uma entidade

Unica (Schmidt et al., 1992), todavia, atualmente, assume-se que certas categorias de



instrumentos sdo boas a avaliar o desempenho referente a certas tarefas laborais, mas
incapazes de predizer resultados ao nivel de desempenho comportamental (e. g.,
comportamentos contraprodutivos, potencial de lideranga; Salgado, 2017a).

Apesar de valores aceitaveis, tanto ao nivel da aptiddo cognitiva como de dimensdes
da personalidade na predicdo do desempenho laboral, geralmente esses preditores ndo se
correlacionam bem entre si, fazendo com que a combinacdo de ambos produza resultados
mais robustos (Schmitt, 2014, p. 46).

Existe atualmente um largo consenso entre os investigadores, de que o dominio do
desempenho laboral inclui pelo menos trés subdominios principais, ndo obstante, evidéncias
empiricas sugerem algum grau de relacdo entre os trés dominios (Conway, 1996).

Estrutura dimensional do desempenho laboral (Salgado, 2017a):
Desempenho das tarefas (grau de proficiéncia com que os colaboradores desempenham

tarefas técnicas nucleares relevantes para o trabalho; Borman et al., 2010).
e Desempenho individual.

e Desempenho em equipa.

Desempenho Contextual (comportamentos de cidadania) — contributo do colaborador

para 0 bom ambiente organizacional, social e psicolégico, de forma a ajudar a organizacao a
atingir os seus objetivos (e. g., Hoffman & Dilchert, 2012). Divide-se em duas componentes
(Van Scotter & Motowidio, 1996):
e Desempenho interpessoal (relacionamento com outros elementos da organizacgéo).
e Dedicacdo a organizacao.
Desempenho contraproducente — comportamento intencional de um colaborador que é

visto pela organizagdo como contrario aos seus interesses legitimos (Gruys & Sackett, 2003;
Sackett & DeVore, 2002):
o Componente interpessoal (e. g., supervisao abusiva; agressao; bullying);
e Componente organizacional (e. g., absentismo, presentismo, falta de empenho;
Hoffman & Dilchert, 2012).

Tendo em contra esta “triade” de desempenho organizacional, um preditor podera ser
bom a prever o desempenho do individuo ao nivel da tarefa (e. g., quantos parafusos
consegue apertar por unidade tempo), mas poderad ndo ser adequado para determinar a
propensdo do mesmo sujeito para exibir comportamentos contraproducentes (e. g., roubar
parafusos). Sendo atualmente comum, o recurso a utilizacéo de varios preditores em paralelo

(e. g., testes de aptidd@o cognitiva; inventarios de personalidade; entrevistas; dindmicas de



grupo), devido a sua complementaridade e consequente aumento da abrangéncia, em termos

de poder preditivo, dos varios dominios do desempenho laboral (Salgado, 2017a).

2.2 Aptidao cognitiva na selecé@o de recursos humanos

Embora existam varios instrumentos e técnicas que produzem resultados com
capacidade para prever o desempenho laboral, sendo inclusive, a entrevista de avaliagdo
psicoldgica, provavelmente o método mais utilizado em contexto de selecdo (Salgado et al.,
2001), ir-se-a abordar em particular, dado o tema da dissertacéo, a aptiddo cognitiva.

Spearman (1904), descobriu que o desempenho em diferentes testes mentais, tal como
as notas obtidas em testes académicos, estavam largamente inter-correlacionados.
Consequentemente, prop6s que o desempenho nesses testes poderia ser explicado através de
um fator psicométrico generalista, o fator g, uma fonte de variancia que influenciava
fortemente o desempenho nos variados testes, ou seja, presente, em certo grau, nas aptiddes
especificas - fatores s (Thorndike, 1997).

O construto de aptidao cognitiva geral (ACG), traduzido do inglés global mental
aptitude, é essencialmente 0 mesmo que o fator g de Spearman, e pode ser descrito de forma
generalista, como uma capacidade global de processamento de informacéo (Salgado, 2017Db).

Essa capacidade de processar informacao vai repercutir-se na facilidade de um
individuo para aprender a desempenhar uma tarefa de forma rapida e precisa (e. g., Jensen,
1998). Mais rapidez e maior precisdo, indicam melhor aptidao cognitiva — nesse sentido,
resolver problemas corretamente, decidir depressa e de forma precisa, ser competente a
utilizar raciocinio abstrato para adquirir conhecimentos e ser capaz de aplica-los a situacdes
novas, séo exemplos de elevada ACG (Salgado, 2017D).

Cattell (1943), um aluno de Spearman, prop0s a separac¢do da inteligéncia em dois
tipos: a fluida (Gf), com uma relagdo préxima com o fator g (Gustafsson, 1988), que
representaria a capacidade de um sujeito pensar e agir depressa (mas ndo automaticamente),
para resolver problemas novos, e que é fortemente influenciada pela fisiologia e
hereditariedade (Wright et al., 2007) e independente de conhecimentos prévios ou
aculturacdes (Horn, 1991); e a cristalizada (Gc), derivada da aculturagéo e aprendizagem, que
se reflete em testes de conhecimentos e numa série de outras aptiddes desenvolvidas ao longo
da vida (Horn & Cattell, 1967). Enquanto a componente fluida da inteligéncia decresce ao
longo do tempo, principalmente por motivos fisiologicos, a cristalizada mantém-se, e até

aumenta em alguns casos, mesmo em idades avangadas (Horn & Cattell, 1967).



A ACG e aptiddes cognitivas especificas sdo bons preditores de sucesso na formacéo
e no desempenho profissional (Salgado et al., 2001; Salgado, 2017b). Jencks et al. (1979, cit.
por Kuncel et al., 2004), mostraram que mesmo controlando aspetos como o background e
estatuto socio-econdmico, a aptiddo cognitiva medida durante a adolescéncia, revelava-se
preditora da realizacao profissional. Tais evidéncias levaram a que autores como Brand
(1987, p. 257, cit. por Kuncel et al., 2004), referissem que a aptiddo cognitiva “esta para a
psicologia como o carbono esta para a quimica”.

As aptiddes do foro cognitivo sdo medidas largamente utilizadas pelas organizacfes
como procedimentos de selecdo, tanto nos EUA como na Europa (Salgado et al., 2003). Tal
vai na mesma linha do encontrado em meta-analises anteriores (e. g., Hunter & Hunter, 1984;
Levine et al., 1996). As evidéncias da aptiddo cognitiva, seja ela geral (g) ou especifica (s),
fluida (Gf) ou cristalizada (Gc), como preditora do desempenho laboral (e. g., desempenho de
tarefas laborais; proficiéncia na formacao) sdo tdo fortes e massivas (Ones et al., 2010;
Schmidt & Hunter, 1998; Schmitt, 2014), que ndo ha uma base para questionar a validade da
capacidade cognitiva como preditor de desempenho laboral (Ryan & Ployhart, 2014; Salgado
& Moscoso, 2019; Schmidt, 2002).

Além da robustez das evidéncias produzidas pelos testes da aptiddo cognitiva,
segundo Salgado (2017b), essas medidas apresentam outras vantagens, como uma boa

robustez tedrica (teorias da inteligéncia) e baixos custos de aplicacgéo.

Tabela 2
Meta-analise da avaliacao cognitiva no contexto da selecdo de RH (adaptado de Salgado, 2017b)
Critério Preditor Validade
Aptiddo Cognitiva Geral (g) .62
Aptiddo Numérica 52
Desempenho Laboral Aptid&o Perceptual 52
Aptidéo Verbal .38

Na tabela 2 podemos verificar a validade preditiva referente a testes de aptidao
cognitiva, incluindo aptiddes especificas. A ACG apresenta o mais alto resultado de validade,
indo ao encontro da relevancia de g, contudo Mount et al. (2008) obtiveram evidéncias
robustas que indicavam que, para algumas tarefas, as aptiddes especificas eram melhores
preditores que a ACG, em particular no caso de contextos laborais pouco exigentes em
termos cognitivos.

Segundo Salgado (2017a) a aptiddo cognitiva é, de facto, um dos mais validos

preditores de desempenho, contudo, ndo apresenta resultados tdo robustos quando se utiliza



como critério, o desempenho contextual, e ndo apresentam qualquer validade relativa a
comportamentos contraprodutivos. O que sugere que testes cognitivos ndo devem aplicar-se
de forma isolada, pois ndo seréo capazes de prever a adequabilidade social, ou eventuais
atitudes negativas face ao trabalho.

Para o desempenho profissional militar (EUA), a aptidao cognitiva é o preditor que
mostra melhores resultados, embora seja substancialmente menos capaz de prever o turnover,
onde a entrevista estruturada apresenta um desempenho superior (Darr & Catano, 2016).

Outras evidéncias de que a aptidao cognitiva ndo é a panaceia na sele¢do de RH,
derivam do facto de que para atividades especificas, 0 sucesso pode ser explicado ndo por
competéncia cognitiva, mas sim por capacidades fisicas, como nos casos de selecdo de
militares para as forgas especiais dos EUA (Farina et al., 2019), ou na predi¢do do sucesso de
militares das forgcas armadas norueguesas (Kober et al., 2017).

Uma boa forma de complementar o valor preditivo da aptiddo cognitiva, é o recurso a
testes de personalidade, que tém como objetivo avaliar valores e aspetos de natureza pessoal,
para se conseguir prever que tipo de conduta podemos esperar por parte do avaliado (Berry,
2002). Salgado (1998) refere um r= .45 relativamente a capacidade do neuroticismo prever o
desempenho numa amostra de 1180 militares. Em paralelo, a conscienciosidade acrescenta 10
a 11% de capacidade preditiva a ACG, variando entre sete a 38% dependendo da ocupacao
em causa (Salgado, 1998). O mesmo autor sugere que a ACG é melhor para prever
comportamentos diretamente relacionados com a execucao das tarefas (in-role) e a
conscienciosidade e o neuroticismo, sdo melhores para prever comportamentos ndo

diretamente relacionados com a tarefa em causa, mais do foro contextual (extra-role).

2.3 Resultados escolares na sele¢édo de recursos humanos

Na pesquisa de literatura para este trabalho, ndo foram encontrados estudos
portugueses que relacionassem a MES com indicadores de desempenho profissional. O Gnico
estudo realizado com amostras portuguesas com alguma pertinéncia para tal analise, foi o
realizado por Cunha (2018), que constatou que a nota de ingresso dos alunos na Academia
Militar (nota de secundario + resultado de exames nacionais) correlacionava-se positivamente
(r= .44, p< .01) com o sucesso escolar na Academia. Tal caréncia de estudos obrigou a que se
tivesse de recorrer a literatura anglo-saxdnica, nomeadamente oriunda dos EUA. A literatura
norte-americana menciona, ao invés da MES, o Grade point average (GPA), que embora nao

seja 0 mesmo que a MES obtida em Portugal, tem semelhangas com essa classificacao.
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Né&o existem evidéncias fortes de uma ligacéo clara entre GPA e o desempenho
laboral, essencialmente devido a elevada variabilidade que existe entre as diferentes escolas
(Humphreys, 1988) e nas carreiras profissionais (Elliott & Strenta, 1988).

Numa meta-analise com 62 amostras de 50 estudos diferentes de 1917 até 1977, Bretz
(1989), encontrou uma relacgéo erréatica entre 0 GPA e o desempenho laboral, com correlagdes
a variarem entre r=-.25, d= .50 a r= .43, d=.95. Essa inconstancia de resultados reforcou
aquilo que num artigo com forte influéncia sobre a opinido publica, McClelland (1973) j&
afiancara: a importancia de avaliar competéncias ndo académicas para se conseguir prever o
sucesso profissional. McClelland afirmava que os resultados de QI (por ineréncia, o
desempenho escolar) ndo prediziam sucesso ocupacional, ao nivel laboral ou da formacéo.

Goleman nos anos 80, em varios artigos no New York Times, também reforcou a ideia
de que nem o QI nem as notas escolares estariam relacionadas com o sucesso profissional
(ver Barrett & Depinet, 1991).

Destes apontamentos de incerteza, aportam duas questdes: a) se 0 desempenho
académico é uma forma de aptiddo cognitiva, e b) se 0 desempenho académico esta
positivamente relacionado com o desempenho profissional.

Kuncel et al. (2001) numa meta-analise com 163 amostras independentes (229
correlacdes e 20352 participantes), utilizando as pontuacdes dos participantes no Miller
Analogies Test (MAT), correlacionaram essas pontuacfes com varios resultados oriundos de
outras medidas: GPA (r=.39); exames escolares, (r=.58); indicadores de Criatividade, (r=
.35); indicadores de potencial, (r=.36); desempenho laboral, (r= .42). Mais tarde, noutra
meta-analise, 0s mesmos autores apresentaram novamente resultados no sentido de a aptiddo
cognitiva estar correlacionada positivamente, tanto com o desempenho académico, como com
o desempenho laboral, apontando o fator g como responsavel pela interligacdo entre a
performance de vérias areas (Kuncel et al., 2004).

O construto que explica o resultado no MAT, € o mesmo subjacente as outras
dimensdes que com ele se correlacionam, a Competéncia Intelectual (Chamorro-Premuzic &
Furnham, 2004). Essa competéncia € inerente ao GPA, QI, sucesso profissional e até
resultados de personalidade. 1sso sugere que a causa responsavel pelas diferengas individuais
ao nivel do GPA, é pelo menos em parte, a mesma que causa diferencas nos testes de
desempenho cognitivo ou nos indicadores de desempenho profissional (Kuncel et al., 2001).

Reforca essa ideia o0 estudo de Spinks et al. (2007), que mostrou que o desempenho

escolar no terceiro e oitavo anos de escolaridade predizia os niveis de QI de individuos na
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casa dos 40 (r=.64). Duckworth et al. (2019), ao compararem o desempenho académico
militar com a aptiddo cognitiva, constataram uma relacéo positiva entre ambas as dimensoes.
A validar a ideia de uma relacdo estreita entre as notas académicas e medidas de
cognicdo, segundo Nisbett et al. (2012), os testes de QI, notas escolares, resultados de testes
(exames) sdo todos largamente utilizados como medidas de cognicédo. Estdo fortemente
relacionados de forma positiva entre si, embora ndo de modo perfeito (Borghans et al., 2016).
Todavia, responsaveis por selecdo de RH tendem a interpretar o GPA como resultado
ndo apenas de medidas cognitivas, como capacidades verbais e matematicas, mas também
como fruto de motivacdo e vontade (Brown & Campion, 1994). O GPA pode,
conceptualmente, ser ligado ao desempenho ocupacional e incluir variabilidade tanto de
fatores ligados a aptidGes cognitivas, como néo ligados a elas, e ambos sdo determinantes
para as diferencas individuais no mundo real (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010).
Zyphur et al. (2007), acrescentam uma dimensdo temporal a explicacéo da variancia
do desempenho académico, revelando que as diferencas do mesmo sdo, numa fase inicial,
explicadas pela capacidade cognitiva, mas as oscilagdes de tal medida ao longo da vida, ja
sdo maioritariamente explicadas por outros fatores, essencialmente pela conscienciosidade.
Parece que de facto existe uma relacdo entre desempenho escolar e desempenho
cognitivo, mas essa relacdo néo é perfeita, havendo provavelmente mais fatores, além das
aptiddes cognitivas, a influenciar os resultados escolares. Nesse sentido Borghans et al.
(2016) argumentaram que as notas escolares sdo melhores preditores laborais que medidas de
inteligéncia, pois sdo mediadas por fatores de personalidade que serdo importantes para se ter
sucesso, entre outras areas, no mundo laboral, fatores esses como a motivagdo (Borghans et
al., 2008a) ou conscienciosidade (Borghans et al., 2008b). Duckworth et al. (2019), apesar de
notarem uma relacdo positiva entre capacidade cognitiva e desempenho académico,
encontraram também uma relagdo negativa entre aptidao cognitiva e desempenho fisico ou
bravura (grit), o que reforca a ideia de lacunas da aptiddo cognitiva na predigéo do sucesso
profissional, validando a ideia que as notas escolares serdo mais competentes nesse campo.

Borghan et al. (2008a; 2008b; 2016), sugerem que existe relacdo entre desempenho

académico e cognitivo, mas mais que isso, que o desempenho académico é melhor preditor
do sucesso profissional, por ser mais abrangente e partilhar mais caracteristicas com o mundo
laboral do que a aptiddo cognitiva pura.

Relativamente a relacéo entre desempenho escolar e profissional, a literatura ndo é
vasta, contudo, Roth et al. (1996) encontraram uma relagéo entre GPA e desempenho laboral

acima de r= .30, relagéo essa que vai diminuindo com o passar dos anos, dando a entender
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gue um bom desempenho académico favorece um comego auspicioso numa organizacgao, mas
a manutencao desse desempenho a longo prazo, serd mediado por outros fatores.

Notas mais altas no acesso & medicina dentaria, correlacionam-se com desempenho no
curso e futuro sucesso profissional (Al-Asmar et al, 2021). Neste estudo, a relagdo entre notas
escolares e desempenho no curso de medicina dentéria é ligeiramente acima de r=.40.
Relativamente a relacdo entre as notas escolares do ensino secundario e o desempenho ja no
contexto profissional, a correlacdo fica ligeiramente abaixo de r=".30.

O principal moderador das relagdes entre o desempenho académico e 0 sucesso
profissional, € o tempo que vai da obtencdo das notas académicas até a avaliacdo do
desempenho laboral, com o passar dos anos, a relacdo vai enfraguecendo. Roth et al. (1996),
constatou que a relacdo entre as dimensdes (desempenho escolar e laboral) um ano ap6s
obtencdo do GPA era de r=.50, mas volvidos 6 anos ap6s obtencdo do GPA, essa relagdo
situava-se pouco acima de r=.10.

Strenze (2007), também expde resultados empiricos que védo no sentido de que o
GPA, tal como medidas precoces de inteligéncia ou estatuto s6cio-econémico, sao poderosos
preditores de sucesso profissional.

A nota de ingresso na famigerada Academia Militar de West Point, é preditora de
desenvolvimento militar positivo (Bartone et al., 2002). Nas forcas especiais norte-
americanas, o QI e uma medida equivalente a notas escolares, sao prediores de sucesso ao
nivel formagdo militar (Farina et al., 2019).

Notas escolares (GPA) correlacionam-se positivamente com o sucesso académico no
primeiro ano da universidade, sucesso esse que, subsequentemente, é o melhor preditor para o
éxito nos anos seguintes (Westrick et al., 2015).

Para além das notas, a importancia da escolaridade também se relaciona de outras
formas com o sucesso profissional: nivel de educagéo elevado é um indicador de menor
probabilidade de desisténcia no contexto militar norte-americano, tal como, por outro lado,
ter sido suspenso ou expulso da escola, € um mau indicador, visto implicar o aumento da
probabilidade de desisténcia, € inclusive, pior indicador do que ja ter sido detido por um
crime (Booth-Kewley et al., 2002).

De acrescentar também, que em Portugal, MES mais baixas implicam mais

desemprego (em todos 0s cursos) e menor prosseguimento de estudos (DGEEC, 2021).
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2.4 Curso cientifico-humanistico versus curso profissional de nivel 1V

Os CCH segundo a DGE (s.d.), representam uma oferta educativa tendencialmente
virada para prosseguimento de estudos de nivel superior (universitario ou politécnico). Tém a
duracéo de 3 anos letivos (10°, 11° e 12°) e um plano de estudos caracterizado por uma
componente de formacao geral (para todos os alunos dos CCH), e uma componente
especifica de cada um dos quatro agrupamentos (Linguas e Humanidades; Ciéncias e
Tecnologia; Ciéncias Socioecondmicas; Artes Visuais). A conclusdo de um CCH, habilita os
alunos com o nivel 111 do quadro nacional de qualificagdes (QNQ).

Por seu lado, os CPNIV, além de permitirem o prosseguimento de estudos,
privilegiam a insercdo de jovens na vida ativa, fazendo com que os cursos tenham uma dupla
certificacdo, de nivel 1V, no QNQ (DGERT, 2022). S&o cursos que em teoria terdo uma forte
ligacdo ao mundo profissional, nomeadamente ao valorizarem o desenvolvimento de
competéncias para o exercicio de uma profissdo, tendendo a ser criados consoante as
necessidades de médo-de-obra que existam no panorama nacional (ANQEP, s.d.).

A sua estrutura curricular esta organizada por modulos e ndo por anos como nos CCH,
0 que permite maior flexibilidade e respeito pelos ritmos de aprendizagem. O plano de
estudos inclui trés componentes de formacdo (sociocultural; cientifica; técnica), com a
componente técnica a estar saturada em formacao em contexto de trabalho (estagios
curriculares). Estes cursos culminam com a elaboracdo de uma prova de aptiddo profissional,
gue permite demonstrar as competéncias e saberes adquiridos ao longo da formacao.

Para esta investigacdo ndo foi encontrada literatura a comparar o desempenho
profissional entre alunos formados neste tipo de cursos, contudo, existem alguns dados com
eventual pertinéncia.

Em termos de estatisticas, sequndo a DGEEC (2021):

e Existe maior taxa de desemprego (18%) entre aqueles que concluiram um CPNIV,
comparativamente com (5%) para quem concluiu um CCH.

e Dos alunos dos CPNIV, 46% decidem ndo prosseguir estudos de um nivel superior,
contra apenas 6% daqueles que concluiram um CCH.

e Dentro dos que ndo pretendem continuar estudos, os alunos dos CCH conseguem
arranjar emprego mais depressa: 60% dos alunos dos CCH adquirem emprego antes
de concluir o curso, 84%, volvidos seis meses. Nos CPNIV, as percentagens de

empregabilidade sdo: 17% antes de terminarem o curso e 68% volvidos seis meses.
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e O indice de desemprego referido nos pontos supracitados, esta correlacionado

positivamente com progenitores com menores habilitagdes académicas.

Segundo Azevedo (2014), os alunos dos CPNIV valorizam mais o ensino pratico,
sendo essa uma das razdes para optarem por esse tipo de formacdo. Contudo, 0s cursos
profissionais em Portugal estdo associados a alunos malsucedidos no percurso escolar a
montante, e que ndo pretendem (por falta de interesse) estudar (Pereira & Carvalho, 2021).

Pereira e Carvalho (2021) numa amostra de 150 estudantes portugueses, notaram que
aqueles que ingressavam em CPNIV, tinham mais reprovacdes anteriores e eram

provenientes de familias com menor estatuto socioeconémico.

3. Método

3.1 Amostra

A amostra do estudo é constituida por 419 individuos, todos com o ensino secundario
completado por via de um CCH (216 elementos) ou através de um CPNIV (203 elementos),
que concorreram aos cursos de formacao de sargentos e/ou de pragas, na modalidade de RC
(periodo de formacao/instrugdo de aproximadamente um ano, mais um maximo de seis anos
de contrato) e foram incorporados na FA entre 2018 e 2019. No CCH a amostra divide-se em
46 mulheres e 170 homens, ja no CPNIV, em 24 mulheres e 179 homens. Ficaram excluidos
do estudo elementos que foram incorporados com habilitacdes diferentes, como: 9° ano (40
elementos), Cursos Profissionais de nivel 11 (oito elementos), nivel Il (quatro elementos),
nivel V (cinco elementos) e 11° ano (11 elementos). Os motivos para exclusdo prenderam-se
com o numero reduzido de elementos ou auséncia de MES.

Pode-se constatar na amostra uma predominancia de elementos do sexo masculino
(83.3% da amostra), 0 que € comum no concernente a concursos para ingresso em instituicées
militares; a diferenca € ainda mais acentuada no grupo dos que concorrem com habilitacdo
escolar obtida via CPNIV, com 88.2% de homens.

Doss 419 elementos da amostra, 357 (85%) conseguiram concluir a ITM entre 2019 e
2020, ficando desde esse momento habilitados para o exercicio de uma atividade profissional
na FA Desses 357, sO se conhece a classificacdo na ITM para 326. Dos 62 elementos que ndo
concluiram a ITM, 54 desistiram, tendo sido os restante oito, eliminados ou excluidos por

outro motivo (e. g., lesdo fisica; despiste toxicoldgico).
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Todos os elementos da amostra tinham entre 17 e 24 anos a data da realizacdo de
testes de acesso a FA (2018 a 2019) e, entre 18 e 25 anos no respeitante a obtencgéo de
aprovacdo na ITM (2019 a 2020). Dadas as particularidades e limitagcdes da base de dados,
ndo foi possivel obter a idade que cada elemento da amostra tinha nos momentos de recolha

de dados, impedindo assim que se exibam mais estatisticas descritivas.

3.2 Medidas e Instrumentos
3.2.1 Classificacdo média do ensino secundario

Para este estudo, limitou-se a amostra a elementos com o ensino secundario completo
e com uma MES atribuida, algo que acontece tanto nos CCH como nos CPNIV. Essa média €
representada numa escala de tipo intervalar e varia apenas entre 0 10 e 0 20, pois quem obtém
menos de 10 ndo conclui o ensino secundario numa das duas modalidades acima referidas,
que exigem classificacdo minima de 10 valores. A MES sera a principal V1 desta
investigacao, que se desdobrara na variavel nominal: tipo de curso, descrita em baixo.

Nos CCH, mais vocacionados para alunos que pretendam prosseguir estudos de nivel
superior (Barbosa, et al., 2019), a MES ¢é a média aritmética simples, arredondada as
unidades, da classificacdo final obtida em todas as disciplinas do percurso formativo do
aluno, com excecdo da disciplina de Educacdo Moral e Religiosa (DGES, 2022).

Nos CPNIV, que visam uma aprendizagem mais pratica, voltada para o
desenvolvimento de competéncias para o exercicio de uma profissao (Barbosa, et al., 2019),
geralmente frequentados por alunos que nao prosseguem estudos de nivel superior (Vieira,
2018), a classificacdo final, arredondada as unidades, € obtida através da seguinte formula:
0.22*FSC + 0.22*FC + 0.22*FT + 0.11*FCT + 0.23*PAP? (DGES, 2022).

3.2.2 Classificagao e desisténcias na Instrugdo Técnico-Militar

Classificacao e desisténcias na ITM, serdo as principais VD deste trabalho. A
classificagdo € uma nota que pode ser representada sob uma escala intervalar, tal como MES,
e que como ela, também é o produto de uma média aritmética de varios resultados obtidos ao
longo da formacdo dos individuos. Essa classificacdo passa por disciplinas teoricas, outras
praticas, e inclui também componentes estritamente militares (tiro, ordem unida) e fisicas,

ndo excluindo a importancia da aquisi¢do de determinados valores e capacidade de

2 FSC — média das disciplinas da componente sociocultural; FC — média das disciplinas da componente cientifica;
FT — média das disciplinas da componente tecnoldgica; FCT — classificacdo da formag&o em contexto de trabalho;
PAP — classificacdo na prova de aptiddo profissional.



16

aculturacdo ao meio castrense, o chamado merito militar. Para um individuo concluir a ITM
que se realiza no Centro de Formacédo Militar e Técnico da Forca Aérea (CFMTFA), tem de
obter uma nota igual ou superior a 10 valores. Essa nota vai servir para hierarquizar os
instruendos, sendo que quem fica no topo, obtém vantagem em termos de carreira, desde
logo, com a possibilidade de escolha da colocacéo (sitio onde ird desempenhar fungdes).

A desisténcia, € uma variavel nominal dicotomica, e remete para se 0s sujeitos

desistiram ou ndo na ITM. Os eliminados na ITM ndo foram considerados desistentes.

3.2.3 Avaliacéo cognitiva em sede de selecdo

O CPSIFA é a entidade responsavel por avaliar a adequabilidade cognitiva dos
candidatos a FA. Para este estudo, foi utilizada informacédo obtida no contexto de avaliacéo
psicoldgica, via seis testes de capacidade cognitiva, aplicados — de forma informatizada - no
CPSIFA. O desempenho cognitivo, na investigagdo, terd dupla funcéo: sera trabalhado como
VD, ao se tentar analisar o impacto da MES no mesmo, e como VI, ao avaliar-se o impacto

da performance cognitiva na classificacdo e desisténcias na ITM.

Tabela 3
Classificagdo CHC das medidas cognitivas utilizadas.
Dimensdo Avaliada (CHC)

Duragéo

Nivel 1 Nivel 2 Codigo  Descrigdo o imada)

Conhecimento 5 iancia lingua

geral especifico . g LR38 Teste de inglés 40 min.

(Gkn) estrangeira (KL)

. . Inducdo (I) SERI Séries 30 min.

(Rg;:)locmlo fluido Raciocinio sequencial geral CRBV Raciocinio critico 15 min
(RG) - verbal '
Velocidade percetiva (P) MATF Matematica F 10 min.

Velocidade de Facilidade numérica (N) NUMO Operfa\goes 75 seg.

processamento numéricas

(Gs) Velocidade percetiva- S Controlo visual 6 min.

procurar (Ps) —

Atualmente o CPSIFA, para classificar as aptiddes medidas pelos seus testes
psicotécnicos, utiliza a teoria das aptiddes cognitivas de Cattell-Horn-Carroll (Schneider &
McGrew, 2012) que, segundo varios autores, é aquela que apresenta melhor suporte empirico
(e. g., Flanagan & Dixon, 2013). De destacar (tabela 3), que dois dos testes remetem para o
Gf, algo muito aproximado do fator g, enquanto os restantes, sdo indicadores do desempenho
em aptiddes especificas (s), ou de inteligéncia cristalizada (Gc). No Anexo |, encontram-se

descritos, em detalhe, os testes aplicados no CPSIFA que foram utilizados neste estudo.
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3.3 Procedimento

Os dados utilizados nesta investigacéo foram obtidos através do acesso a base de
dados do Laboratorio de Psicometria Informatizada (LPI) do CPSIFA, que compilou a
informacao demogréafica dos candidatos a FA, o seu desempenho cognitivo, MES e as
classificacdes e desisténcias na ITM realizada no CFMTFA.

A informac&o biografica dos participantes foi inserida no servidor principal do LPI
pelos operadores de servigo no CPSIFA, esses dados sdo confirmados pelos candidatos antes
dos mesmos iniciarem a bateria de testes, que possuem uma tecla verde para premir se 0s
dados biogréaficos estiverem certos, e uma vermelha para utilizarem caso haja algum erro. Os
resultados da bateria de testes realizada pelos candidatos, sdo enviados para o servidor através
de uma rede de area local, ficando disponiveis, juntamente com a informacao biogréfica,
para serem extraidos para ficheiros editaveis.

Numa fase posterior foi acrescentada, manualmente, informacéo acerca da MES dos
elementos da amostra, obtida através da consulta dos certificados de habilitaces que 0s
candidatos a FA necessitam de apresentar para serem aceites a concurso, e os resultados da
ITM, em termos de classificacdo obtida por cada elemento e a informacéo sobre quem tinha

concluido e quem havia desistido na ITM.

4. Resultados

Para a analise de dados, foi utilizado Statistical Package for Social Sciences, versao
26 (IBM Corp. Released, 2019), com a adi¢do da macro Haye'’s Process, versao 4.1 (Hayes,
2012; Hayes & Rockwood, 2019) para auxiliar na analise do efeito de moderagdo da variavel
‘tipo de curso’ na interacdo entre a MES e a classificacdo na ITM. Para o calculo das
magnitudes de efeitos: o d de Cohen foi aferido pelo software Jamovi (The jamovi project,
2022) e confirmado num website (Social Science Statistics, s.d.); para obtencéo do d de CIiff,
foi utilizado o software, Cliff’s Delta Calculator (Macbeth et al., 2011).

Para a verificagdo das distribui¢fes das variaveis em analise, dada a dimensao da
amostra, utilizou-se como referéncia para a assumpcdo de normalidade - em alternativa aos
resultados obtidos em testes, nomeadamente no Shapiro-Wilk - os valores-z, resultantes da
divisdo dos resultados estatisticos de assimetria (S) e curtose (K), pelos seus erros-padrao

(EP). O valor de referéncia para se aceitar uma distribuicdo como normal, sera um valor Z %

ouZ % entre -2.58 e 2.58 (Field, 2009). Teve-se em conta esta forma de analisar a
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normalidade das distribui¢6es devido a dimensdo da amostra (N> 200), que provoca com
facilidade rejeicdes a Ho, derivadas de um erro-padrdo muito reduzido; Field (2009) também
sugere que, para amostras com mais de 300 elementos, que é o caso deste estudo, se deve
analisar a as distribui¢c6es dando maior relevancia a anélise dos Histogramas e dos graficos
Q-Q, reforcando a ideia de ndo valorizar os resultados dos tradicionais testes de normalidade.

Além de estatisticas descritivas calculadas para todas as variaveis, calcularam-se
também varias diferencas de médias para duas amostras independentes, recorrendo ao teste-t,
nos casos em que era possivel utilizar-se medidas paramétricas, a apresentacdo desses
resultados teve sempre em conta a homogeneidade ou ndo de variancias, de acordo com o
resultado do teste para igualdade de variancias de Levene; nos casos em que nao foi possivel
0 recurso a medidas paramétricas, recorreu-se ao resultado do U de Mann-Whitney. As
magnitudes de efeito dos resultados foram obtidas através do d de Cohen no caso das
medidas paramétricas, e pelo d de Cliff, como opcéo ndo-paramétrica.

As fiabilidades das medidas cognitivas aplicados no CPSIFA, foram calculadas
utilizando-se 0 a de Cronbach, excepto para o VISU, onde a fiabilidade foi calculada
utilizando-se 0 método split-half. Apesar de em teoria todos os candidatos da amostra
realizarem os testes cognitivos utilizados para este estudo, as amostras podem variar de teste
para teste, seja pela eliminacdo de outliers pelo método de Tukey, ou devido a fatores de
ordem técnica e procedimental inerentes ao CPSIFA.

Para as andlises correlacionais, recorreu-se aos coeficientes de Pearson (r) e Spearman
(rs), consoante a normalidade das distribuicGes, r de Pearson para distribui¢cGes normais, rs
(ré) de Spearman para distribuicdes ndo-normais. Nenhum coeficiente foi corrigido.

Foram também realizadas regressdes lineares simples, para complementar as analises
correlacionais, com o objetivo de entender interacdes entre variaveis.

Para se verificar a relagdo entre as duas variaveis nominais, desistentes versus tipo de
curso do secundario, foi realizado um teste de qui-quadrado, para analisar a existéncia de
diferencgas estatisticamente significativas.

Para todas as analises, considerou-se um valor de p< .05 como limiar minimo da

significancia estatistica.

4.1 Analise da média do ensino secundario

A amostra de 419 elementos, obteve em média, uma MES de 13.4 (DP = 1.8), tendo

sido 10 a classificacdo minima e 18 a maxima. Dada a normalidade da distribuicdo da
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variavel MES (Anexo I1), foi realizado o teste-t para duas amostras independentes, para se

verificar diferencas existentes ao nivel do tipo de curso.

Tabela 4
Teste-t para comparacéo das MES por tipo de curso.

N M DP p t Cohend
CCH 216 127 17
CPNIV 203 142 15 000 984  -097

Em termos de MES, podemos verificar que em média existe um valor mais elevado
dentro do grupo dos 203 candidatos que concluiram o ensino secundario via CPNIV (M=
14.2, DP=1.5) em comparagdo com 0s 216 que concluiram o secundério através de um CCH
(M=12.7, DP=1.7). Os resultados obtidos pelos dois grupos, indicam-nos a existéncia de
diferencas estatisticamente significativas t(417)=-9.844, p< .001; d=-0.966. A significancia
estatistica dessa diferenca de médias é reforcada por um tamanho de efeito (d= 0.966), que
segundo Cohen (1988) é considerado grande, o que salienta a significancia da diferenca
encontrada, e reforca a pertinéncia de utilizar o ‘tipo de curso’ como VM neste estudo.

4.2 Desempenho cognitivo em sede de selecéo

O desempenho cognitivo por parte dos elementos da amostra nos testes aplicados no
CPSIFA, é tido em conta para esta investigacdo como VD, com o objetivo de verificar a que
ponto é influenciado pela MES e tipo de curso; e também sera utilizado como VI, com o
objetivo de se estudar a influéncia do desempenho cognitivo nos resultados da ITM.

As estatisticas descritivas e a fiabilidade dos instrumentos utilizados como medidas de
capacidade cognitiva, podem ser consultadas no Anexo I. Os valores de fiabilidade

apresentados sdo, segundo Kline (1993), aceitaveis para a maioria dos testes (a > .70),
excepto para 0 CRBV, onde a consisténcia interna é pobre (o= .54).

Analisando as distribuicGes elencadas no Anexo 11, de acordo com o preconizado por
Field (2009), existem quatro testes que nédo distribuem de forma normal: MATF; NUMO;
VISU e LR38. O LR38 com o seu DP a sugerir uma grande dispersdo relativamente a média,
é provavelmente resultado de o teste ser realizado tanto por candidatos que dominam o
inglés, como por candidatos que ndo possuem o0 minimo de conhecimentos ao nivel do
idioma. A distribuicdo do NUMO e justificada por um efeito de base bastante pronunciado.

Tal como para o desempenho escolar, foram realizadas comparacgdes para se verificar
a existéncia ou ndo, de diferencas estatisticamente significativos ao nivel do desempenho

cognitivo, tendo em conta a variavel ‘tipo de curso’.
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Tabela 5
Teste-t para comparacéo do desempenho cognitivo por tipo de curso.
N M DP p t Cohend
CRBV CCH 216 9.0 2.0 045  2.02 0.22

CPNIV_ 200 8.6 2.2
CCH 216 918 113
SERI CPNIV_ 199 889 11.2 008~ 2.65 0.26

Nota: CRBV sem homogeneidade de variancias

Tabela 6
Teste U Mann-Whitney, comparagédo do desempenho cognitivo por tipo de curso.
N Mean Rank VA p U Cliffd
MATF CCH 216 232.0 -4.14 .000 16528.0 0.24

CPNIV_ 200 183.1

CCH 214 229.7
NUMO CPNIV 199 182 6 -4.01 .000 16439.0 0.28

CCH 215 218.4
VISU CPNIV 198 194.6 -2.02 043 188345 0.12

CCH 215 234.6
LR38 CPNIV 200 179.4 -4.68 .000 15786.0 0.27

As tabelas 5 e 6 evidenciam diferencas estatisticamente significativas (p< .05) para
todas as medidas cognitivas aplicadas no CPSIFA, com vantagem em termos de desempenho
para os elementos provenientes de CCH. Dentro das medidas paramétricas, de realcar o teste
SERI, com o0s 216 elementos da amostra provenientes de um CCH (M= 91.8, DP=11.3), que
comparados com os 199 elementos da amostra com o CPNIV (M= 88.9, DP=11.2),
demonstraram obter resultados significativamente superiores, t(417)= 2.65, p=.008; d= 0.26;
no caso das medidas ndo paramétricas, destacam-se as diferencas encontradas no LR38, U=
15786.0, p< .001; d= 0.27. Apesar da magnitude de efeito das diferencas ser pequeno para
todas as medidas (ver Cohen, 1998), é relevante para esta investigacdo, que essa diferenca,

em todos os testes, favoreca sempre o grupo dos formados via CCH.

4.3 Andlise das classificacdes obtidas na ITM

A andlise da classificacdo obtida na ITM por parte dos 326 elementos cujos resultados
estdo acessiveis, revela uma média de 15.2 valores (DP= 1.0), com o valor mais alto na
amostra a ser um 17.5, e 0 mais baixo um 12.3.

Em termos de dispersao, comparando com a MES, a nota obtida na ITM é menos
dispersa, estando os resultados mais agrupados perto da media (DP= 1.0). A classificagdo

obtida na ITM apresenta uma amostra menor (N= 326) comparativamente a MES; tal
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acontece porque existem elementos da amostra inicial que desistem, que sdo eliminados
durante a formacao, ou cujo resultado ndo ficou acessivel para este estudo.
Dada a normalidade da distribuicdo da variavel classificagdo da ITM (Anexo I1), foi

realizado um teste-t, para verificar diferencas de médias existentes ao nivel do tipo de curso.

Tabela 7
Teste-t para comparagcao da classificagdo na ITM por tipo de curso.
N M DP p t  Cohend
CCH 173 15.4 0.9
CPNIV 153 15.0 10 000 435 0.48

Em termos da classificacdo obtida na ITM, podemos verificar na tabela 7, que existe
um valor médio mais elevado dentro do grupo dos que concluiram o ensino secundario
atraves de um CCH (M = 15.4, DP = 0.9), em comparagdo com 0s que concluiram o
secundério através de um CPNIV (M = 15.0, DP = 1.0), invertendo-se aquilo que se havia
verificado na MES (tabela 4). Os resultados obtidos pelos dois grupos indicam a existéncia de
diferencas estatisticamente significativas t(324)= 4.35, p< .001; d= 0.48. A significancia
estatistica dessa diferenca de médias, apesar de ndo ter a mesma amplitude que no caso da

MES por tipo de curso, é confirmada por um tamanho de efeito médio (d= 0.48).

4.4 Analise das desisténcias na ITM

Para caracterizar os desistentes durante a ITM, foi realizado um teste de qui-quadrado

de Pearson, para analisar as relagdes entre as variaveis nominais: desisténcias/tipo de curso.

Tabela 8
Valores reais e esperados para conclusdo/desisténcia na ITM, por tipo de curso.
Concluiram Desistiram
N N esperado N N esperado
CCH 189 184 23 28
CPNIV 168 173 31 26

Nota: valores esperados arredondados a unidade.

Tabela 9

Testes qui-quadrado de Pearson: desistentes por tipo de curso.
Valor GL p N
2.02 2 364 419

CCH
CPNIV

Pode-se constatar na tabela 8, no contexto de uma tabulagéo cruzada entre o par de
variaveis (desistentes/tipo de curso) que, na existéncia de completa equidade entre os dois
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niveis da variavel ‘tipo de curso’, seriam de esperar mais desisténcias entre a amostra do
CCH (28, quando na realidade apenas foram 23) e menos no CPNIV (26, ao invés dos 31
desistentes), contudo, possivelmente devido ao nimero reduzido da amostra de desistentes,
esses resultados ndo apresentaram significancia estatistica aquando a realizacao do teste de
qui-quadrado para analisar a relacdo entre os valores reais e esperados de desistentes e nao
desistentes por tipo de curso: X2(1, N=419)= 2.02, p= .364 (tabela 9).

Em suma, apesar de existir uma tendéncia que sugere maior probabilidade de sujeitos
oriundos dos CPNIV desistirem, a possibilidade dessa tendéncia ser fruto do acaso, ndo pode

ser descartada, visto a auséncia de significancia estatistica.

4.5 Relagdo entre média do ensino secundério e desempenho cognitivo

Como jé foi referido, o CPSIFA utiliza um conjunto de testes para avaliar o potencial
cognitivo dos candidatos ao RC da FA. Seguem-se os resultados correlacionais entre a MES e
o desempenho cognitivo da amostra em sede de avaliacdo psicoldgica (tabela 10). Foram
calculados os coeficientes de correlagéo de Pearson/Spearman (dependendo do tipo de
distribuicdo das variaveis).

A tabela 10 evidencia a auséncia de relacdes com significancia estatistica entre a MES
e 0s testes cognitivos realizados no CPSIFA (na amostra completa), ou seja, ndo ha qualquer
evidéncia que leve a crer que o desempenho escolar tenha uma relagcdo com o desempenho
cognitivo no CPSIFA. Contudo, constataram-se algumas relacdes entre MES e desempenho

cognitivo quando as mesmas sao analisadas a luz do tipo de curso.

Tabela 10

Matriz correlacional entre a MES e o desempenho cognitivo.

CRBV MATF NUMO SERI VISU LR38

MES r .06 - - .02 - -
rs - .00 .04 - .03 -.01
N 416 416 413 415 413 415

MES (CCH) r.20%* - 14* - -
rs - 4% 20%* - 10 14*
N 216 216 214 216 215 215

MES (CPNIV) r .02 - - 01 - -
rs - 10 06 - 08 05

N 200 200 199 109 198 200

Nota: * p< .05; **p< .01

Da analise das correlagfes vertida na tabela 10, apenas se encontra significancia

estatistica quando se analisam as correlacdes entre os testes de avaliacdo cognitiva realizados



23

no CPSIFA, e a MES da amostra que concluiu o 12° ano atraves de um CCH. As relagdes
encontradas sdo fracas, sendo a mais forte, a relacéo entre a MES obtida no CCH e o teste
CRBV, r(214)= .20, p=.004. Embora os resultados das correla¢cdes sejam modestos, é
evidente a maior relacdo positiva da MES com o desempenho nos testes do CPSIFA, entre
aqueles que estudaram num CCH, isto implica que, existe uma probabilidade com
fundamento estatistico, que um aluno que tenha melhor/pior MES num CCH, obtenha
respetivamente um melhor/pior desempenho cognitivo no CPSIFA, o mesmo néo se aplica
para um aluno que tenha concluido o ensino secundario num CPNIV.

Em suma, além existir uma tendéncia para os candidatos provenientes dos CCH terem
um melhor desempenho cognitivo (tabela 5), também existe uma ligeira tendéncia para as
MES obtidas pelos mesmos, comparativamente com aquelas obtidas pelos provenientes dos
CPNIV, sejam mais capazes de prever o seu desempenho cognitivo em sede de selecéo.

4.6 Relacéo entre desempenho cognitivo e a classificacdo na ITM

Para se analisar a robustez dos testes cognitivos como preditores do desempenho
profissional, procurou-se valida-los, via analise correlacional (validade preditiva relativa ao
critério), através da sua relacdo com um dos dois critérios de desempenho profissional

utilizados nesta investigacdo, no caso, a classificacdo obtida na ITM

Tabela 11

Matriz correlacional entre o desempenho cognitivo e a classificagdo na ITM.
Amostra CCH CPNIV
Completa

N Validade N Validade N Validade
CRBV 323 A3* 173 A3 150 .08
MATF 323 33** 173 30** 150 28**
NUMO 321 .18* 171 A3 150 19*
SERI 322 21** 173 A7* 149 18*
VISU 321 A9** 172 18* 149 A5
LR38 322 27 172 25** 150 21*
Nota 1: * p< .05; **p< .01 Nota 2: CRBV e SERI (r), MATF, NUMO, VISU e LR38 (rs).

A tabela 11 permite que se perceba que os testes cognitivos, independentemente da
amostra de candidatos escolhida, tendem a correlacionar-se com a classificagéo na ITM, logo,
a apresentar validade relativa ao critério. Os valores das correlagdes com significancia
estatistica ndo séo elevados, mas sdo frequentes, variando entre o r(321)= .13, p=.025, na
relacdo entre o CRBV (na amostra completa) e a classificagcdo obtida na ITM, e o rs(321)=
.33, p<.001, na relacéo entre o teste MATF (globalmente o melhor preditor) e a classificagdo
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na ITM, obtida também na amostra completa. Estes resultados implicam que existe uma
tendéncia para o desempenho cognitivo em sede de selecéo, estar relacionado positivamente

com a classificagdo na ITM.

4.7 Relacéo entre desempenho cognitivo e desisténcias na ITM

Analisou-se ainda o desempenho cognitivo a luz do segundo critério de desempenho
profissional: a desisténcia da ITM. Tal como j& se havia verificado (tabela 9) ndo existirem
diferencas estatisticamente significativas em termos de desisténcias na ITM tendo em conta o
tipo de curso do secundéario (embora com uma tendéncia de desisténcia mais acentuada nos
CPNIV), também o desempenho cognitivo em sede de selecdo, parece nédo ter qualquer tipo

de influéncia na probabilidade de desisténcia durante a ITM.

Tabela 12

Teste-t para comparagao do desempenho cognitivo na desisténcia na ITM

N M DP p t Cohend

Desistiu 54 8.6 2.1
CRBV Concluiu 354 8.8 2.1 397 0.85 0.12

Desistiu 54 92.6 11.9
SERI concluiu 353 901 113 %8 153 022

Tabela 13
Teste U de Mann-Whitney para comparacgao desempenho cognitivo versus desisténcia na ITM
N Mean Rank Z p U Cliffd
Desistiu 53 208.8
MATF Concluiu 355 203.7 -0.28 777 9181.0 0.02
Desistiu 53 216.0
NUMO Concluiu 350 501.0 0.87 .386 8639.5 0.07
Desistiu 53 200.0
VISU Concluiu 350 203.5 -0.20 .843 91705 0.02
Desistiu 54 204.9
LR38 concluiu 353 903.9 -0.06 .949  9480.0 0.01

Os resultados presentes nas tabelas 12 e 13 refletem isso mesmo, tanto o teste-t como
0 U de Mann-Whitney, revelam a ndo existéncia de qualquer resultado que remotamente se
aproxime do limiar da significancia estatistica. A proficiéncia cognitiva parece ndo influir na

variavel ‘desisténcia’.

4.8 Relacéo entre a média do ensino secundario e a classificacdo na ITM
Em termos de correlacgdes entre a classificacdo obtida na ITM e a MES, pode-se

verificar na tabela 14, que se encontram associag@es positivas com significancia estatistica;
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constatam-se correlac@es fracas quando se utiliza a amostra completa r(324)= .16, p=.004,
ou a amostra do CCH r(171)= .21, p=.007; mas quando se analisa isoladamente a relacéo
entre a classificacdo na ITM e a MES obtida via CPNIV, a associacéo é positiva e de forga
moderada r(151)= .43, p< .001. Estes resultados permitem que se assuma, embora com for¢as
diferentes consoante o tipo de curso, que a MES e a classificacdo na ITM, estdo associadas e

tendem a aumentar ou diminuir conjuntamente.

Tabela 14
Matriz de correlacGes entre MES e classificacdo na ITM
Nota na ITM
MES Geral
r 16%*
N 326
MES CCH
r 21%*
N 173
MES CPNIV
r A3**
N 153

Nota: **p< .01; *p< .05
Além da analise correlacional, foram construidos modelos de regressdo linear simples,

para testar o efeito dos varios grupos da amostra (MES) na VD (classificacdo ITM).

Tabela 15

Regressoes lineares simples do efeito da MES na classificacdo da ITM

Nota na ITM
MES b .09**
R2 .03
F (1, 324) 8.30
MES CCH b A1**
R2 .04
F(1,171) 7.47
MES CPNIV  f 28**
R2 .18
F(1,151) 34.13

Nota: **P < .01; *p< .05

A equacdo de regressdo mais significativa foi encontrada na anélise da relacdo entre a
classificacdo da ITM e a MES obtida via CPNIV F(1,151)= 34.13, p< .001; R2= .18, nesta
relacdo, o modelo apresenta uma qualidade razoavel, visto a MES dos CPNIV explicar cerca
de 18% da classificagdo da ITM; em suma, por cada ponto (unidade) que a MES aumente, a
classificacdo da ITM subira cerca de 0.28 pontos (= .28). Analisando a MES em termos

gerais ou recorrendo apenas aos que realizaram o secundario num CCH, a relacdo entre as
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variaveis torna-se mais fraca, todavia, ajustada a populacdo (MES geral p=.004; MES CCH
p=.007), sendo a MES geral capaz de explicar 9% da variancia da VD (R%=.09) e a MES dos
CCH 11% da variancia da VD (R?= .11).

Para testar o efeito moderador da variavel ‘tipo de curso’ na interacdo entre a VI
(MES) e VD (classificacdo ITM), fez-se uma andlise a moderacao utilizando-se o modelo 1
do Process de Hayes (Hayes & Rockwood, 2019).

O modelo mostrou-se ajustado a populacgdo, F(3, 322)= 20.75, p< .001, R2=0.16, e na
andlise da moderacdo expressa na tabela 16, contata-se que todas as variaveis tém um efeito
estatisticamente significativo na VD (classificacdo ITM), em particular, a interacdo entre a VI
ea VM, t(322)=2.61, p=.010, [0.04, 0.29], o que significa que a variavel ‘tipo de curso’, tem

poder moderador da relacéo entre a MES e a classificagdo na ITM.

Tabela 16
Modelos de moderacao (ANOVA)

t p LIIC LSIC

Nota ITM (VD) 268.65 .000 15.04 15.27

Tipo de MES (V1) 6.08 .000 0.13 0.26
curso Tipo de Curso (VM) -6.70 .000 -1.02 -0.57
Interacdo (VI*VM) 261 .010 0.04 0.29

Tabela 17

Efeito da variavel moderadora na interacéo entre VD e VI
AR? F GL1 GL2 p
0.02 682 1 322 .010

MES*Tipo de
Curso

Na tabela 17 podemos observar o incremento de variancia explicada no modelo
devido a VM, neste caso, o tipo de curso, F(1, 322)= 6.82, p< .001, AR?=.02. O resultado
apresenta significancia estatistica e adiciona 2% de variancia explicada na interagdo entre VD
(classificagdo ITM) e VI (MES). O efeito de moderagéo é mais pronunciado quando o tipo de
curso € o CPNIV, com o declive da linha de interpolagéo claramente mais acentuado (figura
1), b=10.28, t(322)=5.79, p< .001,[0.19, 0.38]; para 0 CCH, o efeito de moderacao é mais
modesto, com b= 0,11, t(322)= 2.76, p=.032, [0.03, 0.20] (tabela 18).

Tabela 18

Impacto dos dois niveis da VM

Tio de Curso  Efeito (b) t p LIIC LSIC
CCH 0.11 276 .006 0.03 0.20
CPNIV 0.28 579 .000 0.9 0.38
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Figura 1 - Representacao grafica do efeito moderador do tipo de curso na relacao entre VI e VD
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Da representacdo gréafica exibida na figura 1, pode-se constatar que a relacdo entre a
MES e classificacdo na ITM é sempre positiva, subindo a par, tanto nos CCH, como nos
CPNIV. O declive das retas de interpolacdo é claramente mais pronunciado na amostra do
CPNIV, o que evidéncia o efeito moderador mais forte nos elementos desse curso.

A figura 1 também permite verificar que existe uma grande diferenga inter-cursos na
relacdo entre a MES e a classificacdo na ITM. Alunos com a mesma MES mas provenientes
de cursos diferentes, apresentam resultados muito dispares ao nivel da classificacdo na ITM,
principalmente no caso das MES mais baixas: um aluno que tenha 13 valores de MES e seja
proveniente de um CCH, obterd, tendencialmente, uma classificagdo muito superior na ITM,
em compara¢do com um aluno que tenha obtido um 13 valores de MES no CPNIV; essa

diferenca tende a esbater-se com a melhoria das MES, mas fica longe de desaparecer.

4.9 Relacéo entre média do ensino secundario e desisténcias na ITM

Por fim, realizaram-se testes-t, para se verificar a existéncia de diferengas da MES
entre desistentes e ndo desistentes. Relativamente a discrepancias de MES entre os que
desistiram durante a formac&o militar e os que néo desistiram, ndo se encontram diferengas
estatisticamente significativas (p< .05), embora, para todos os grupos analisados (tabela 19),
a MES (quer da amostra geral ou dividida por tipo de curso) seja sempre ligeiramente mais

elevada no grupo daqueles que nédo desistem na ITM.
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Tabela 19
Teste-t para comparacéo de MES (desistentes versus ndo desistentes) — total e por curso
Desistentes N M DP p t Cohen d
Amostra Sim 54 134 1.9
Total N&o 357 13.5 18 %3 005 001
Sim 23 12.6 2.1
CCH Ndo 189 127 16 .659 0.44 -0.09
Sim 31 14.1 14
CPNIV NEO 168 143 15 543 0.61 -0.11

Em suma, o valor da MES obtida ndo parece ter influéncia na probabilidade de um
individuo desistir ou nédo, seja ele oriundo de CCH ou CPNIV, ainda assim, a diferenca,

embora sem significancia estatistica, € sempre favoravel aos ndo desistentes.

5. Discussao e Conclusdes

5.1 Relacéo entre a média do ensino secundario e aptiddo cognitiva

De acordo com a revisao bibliogréfica, seria expectavel encontrar uma relagdo robusta
entre o desempenho académico, repercutido na MES, e os resultados da avaliacdo cognitiva
em contexto de selecdo (e. g., Nisbett et al., 2012), visto ambas as medidas serem
influenciadas pelo fator g (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2004; Kuncel et al., 2004).

Ao correlacionar-se a MES e o desempenho cognitivo (tabela 10), ndo se encontraram
relacBes com significancia estatistica, contudo, ao fazerem-se andlises correlacionais com a
amostra dividida por tipo de curso, surgem correlac@es positivas com significancia estatistica,
entre a MES e o desempenho cognitivo, mas apenas no caso dos elementos provenientes dos
CCH, onde as mesmas, apesar de fracas (variam entre rs= .20** e rs=.14*), ndo foram
corrigidas e estdo presentes em cinco dos seis testes.

Os resultados mostram que na amostra ndo se encontram, do ponto de vista
psicometrico, relagdes fortes entre as duas variaveis em analise, ainda assim, ndo se esperava
que as mesmas se correlacionassem de forma perfeita (Borghans et al., 2016), visto que o
desempenho escolar inclui na sua variancia varios fatores associados a aptiddes cognitivas,
mas muitos outros que néo estdo ligados a elas (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010).

Uma conclusao possivel, dado os achados, é a de que o0 ensino e/ou avaliagcdo nos
CPNIV, implica uma componente cognitiva inferior a dos CCH, visto néo existir, no caso dos
primeiros, qualquer relacdo, ainda que remota, entre o desempenho em testes de aptidédo
cognitiva e a MES, ou seja, um candidato que obtenha uma MES de 18 via CPNIV, ndo tera,
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a partida, maior probabilidade de conseguir um melhor desempenho cognitivo no CPSIFA do
que um aluno de um CPNIV que tenha obtido apenas 13 de MES, isso acontece devido a
auséncia, no caso dos CPNIV, de uma relagdo constatavel entre ambas medidas,

Também pode dar-se o caso de uma parte significativa de alunos cognitivamente mais
capazes, serem menos aplicados no contexto dos CPNIV (e também em parte nos CCH,
dadas as fracas correlagdes entre ambas as dimensdes), enquanto aqueles com maiores
dificuldades, ou que se situam na média da distribuicdo da aptidao cognitiva, podem sentir-se
mais motivados e isso torna-los mais empenhados, levando a que consigam melhores
resultados e mais valorizacéo por parte dos docentes, ainda que tenham menos potencial.

Existe, portanto, uma relacdo (ligeira) entre ambas as variaveis (MES e desempenho
cognitivo), mas apenas nos CCH, o que surpreende, pois seria expectavel, dada a literatura,
que, ainda que de forma modesta, a MES se correlacionasse sempre com a aptiddo cognitiva.

5.2 Poder preditivo da media do ensino secundério e do desempenho cognitivo

Depois de constatado que a relagdo entre a MES e 0 desempenho cognitivo ndo é
particularmente robusta na amostra utilizada, ficou a divida sobre qual das dimensdes seria
melhor preditora do desempenho em contexto laboral (classificacdo e desisténcias na ITM).

A literatura refere a ACG (e. g., SERI e CRBV) como um bom preditor do
desempenho laboral, com a meta-analise de Salgado (2017a) a revelar uma forte associacdo
(r=.62) entre ambas as variaveis. Esse bom poder preditivo, segundo Salgado (2017b), é em
parte extensivel as aptiddes especificas (e. g., VISU, NUMO, MATF, LR38).

E termos gerais, na presente analise, os resultados cognitivos correlacionam-se
positivamente com a classificagdo obtida na ITM (tabela 11), com os coeficientes de
correlagdo a variarem entre r=.13* e rs= .33**. Tendo em conta a ndo corre¢do dos
coeficientes e a multiplicidade de fatores existentes ao nivel do critério (classificagdo na ITM
deriva, para além de potenciais cognitivos, de resultados do tipo académico, desempenho
fisico, coordenacdo motora, mérito militar e multiplos critérios contextuais), séo resultados
gue ndo se afastam muito do preconizado na teoria, podendo-se considerar, de forma global,
que existe uma relagéo significativa entre desempenho cognitivo e classificagdo na ITM.

Relativamente ao poder preditivo do desempenho cognitivo em termos de desisténcias
na ITM, ndo foi encontrada qualquer diferenga com significancia estatistica entre desistentes
e ndo desistentes (tabelas 12 e 13). Tal auséncia de relacdo remete para a possibilidade de o

desempenho cognitivo apresentar resultados menos robustos para a predi¢do de areas do
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desempenho laboral cujos critérios ndo estejam diretamente ligados a execucéo de tarefas
(ver Salgado, 2017a). Se na classificacdo da ITM, existird certamente uma componente
cognitiva com capacidade para explicar parte da variabilidade desse critério, em termos de
desisténcias, as aptidfes cognitivas perdem espago no que concerne a percentagem de
variancia a si associada. Este resultado remete para o que Darr e Catano (2016) encontraram,
também no contexto militar, mas norte-americano, onde constataram que, apesar da aptidao
cognitiva ser o melhor preditor de desempenho, era pouco capaz de prever o turnover.

Por seu lado, a MES apresenta uma correlagdo modesta com a classificacdo da ITM
(r=.16**), explicando apenas 3% da variancia total (5= 0.03), contudo, como se pode
verificar (tabela 14), essa relacdo € substancialmente incrementada quando se analisa a
relacdo apenas para os elementos dos CPNIV (r=.43**), com a regressdo linear para esse
grupo em particular (tabela 15), além de ajustada a populagdo, apresenta um = 0.28, 0 que €
consideravel. No grupo CCH, a correlagédo entre MES e classificacdo da ITM (r=.21**), esta
ao nivel da média das correlagdes entre testes cognitivos e classificacdo na ITM.

Quando se relaciona a MES com as desisténcias na ITM (tabela 19), ndo se encontram
diferencas estatisticamente significativas, contudo, ao contrario do que acontece com o
desempenho cognitivo em sede de selecdo, onde em alguns testes os desistentes apresentam
melhores resultados que os nao desistentes (tabelas 12 e 13), a MES nesta comparacdo é
sempre mais alta, tanto na amostra global, como por tipo de curso, nos grupos de néo
desistentes. A falta de significancia estatistica podera derivar de uma amostra de desistentes
mais pequena (N=54), o que dificulta a rejeicdo da hipotese nula. A tendéncia dos ndo
desistentes para terem ligeiramente melhores MES, reforca a possibilidade — ja explorada no
topico anterior - de a MES ndo depender apenas de fatores cognitivos, sendo também
mediada por outros critérios, eventualmente contextuais, ou seja, fatores com influéncia
positiva na MES, que embora né&o derivem de capacidade cognitiva (e. g., motivacao,
empenho, agradabilidade), podem servir de blindagem contra o insucesso académico,
evitando desisténcias/desinvestimento escolar e posteriormente, implicando também maior
resiliéncia num projeto profissional.

Se por um lado, seria expectavel que a aptiddo cognitiva fosse um melhor preditor de
desempenho, dada a robustez tedrica e empirica da ACG, existem alguns fatores que podem
diminuir a sua efetividade como preditora de desempenho. Como Salgado (2017a) refere, a
proficiéncia laboral divide-se em trés tipos de desempenho (tarefa, contextual,
contraproducente), e apesar de existir uma ligeira correlagéo positiva entre esses trés

dominios (Conway, 1996), a aptiddo cognitiva aparece essencialmente relacionada com a
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componente do desempenho da tarefa; mas € claro para quem conhega minimamente uma
formac&o militar ab initio, que a componente contextual (relacionamento interpessoal e
dedicacdo a organizacdo) terd um grande peso na classificacéo final da ITM, mitigando o
impacto da avaliacdo cognitiva ao nivel dos critérios.

Existem mais evidéncias das limitacGes do poder preditivo da ACG, como a superior
capacidade preditiva da robustez fisica no desempenho militar (e. g., Farina et al., 2019), ou 0
melhor resultado de aptiddes especificas (s) comparativamente & ACG (g), quando as tarefas
a realizar ndo sao intelectualmente exigentes (Mount et al., 2008). Esses dados podem ajudar
a explicar porque motivo o MATF, um teste de aptiddo cognitiva especifica, apresenta
melhor validade preditiva que o SERI ou 0 CRBV, testes de fator g (tabela 11), relativamente
ao critério ‘classificacdo’ na ITM.

Respeitante ao desempenho laboral, ao nivel da ITM, os resultados cognitivos
parecem apresentar, ligeiramente, melhor capacidade preditiva, com a média das correlacfes
a ficar perto de .22 (tabela 11), superior ao r=.16** (tabela 14) da relacdo entre a MES e a
classificacdo da ITM. Contudo, ao separarmos a amostra por tipo de curso, os elementos
provenientes dos CPNIV conseguem uma correlacédo claramente mais elevada (r= .43**)
entre a MES e a classificacdo na ITM (tabela 14).

Na previsdo das desisténcias, nenhuma das VI consegue apresentar significancia
estatistica, ndo obstante, como ja foi referido, a MES € sempre mais elevada naqueles que nao
desistiram. Isso pode ser justificado por a probabilidade de desisténcia ndo se inserir na area
do desempenho de tarefas, mas sim, eventualmente, no desempenho contraproducente, visto
0 abandono ser contrario aos legitimos interesses da organizacdo (Gruys & Sackett, 2003). A
MES (ao contrario dos testes cognitivos), por defini¢do, tem maior probabilidade de incluir
na sua variancia, componentes que podem ser indiciadores ou estar relacionadas, com o
desempenho contextual ou contraproducente (e. g., mau comportamento, absentismo), dai
que as diferencas dos resultados escolares, embora sem significancia estatistica, exibam uma
direcdo clara a favor dos que nao desistiram na ITM, o que ndo acontece no desempenho
cognitivo.

Né&o se pode afirmar com veeméncia qual o melhor preditor de desempenho laboral.
Os testes cognitivos, de uma vantagem convencionada pela literatura, passariam a
desvantagem, pois os critérios escolhidos, no caso das desisténcias, as mesmas pouco se
relacionam com aquilo que o desempenho cognitivo melhor prediz, ou seja, a componente
ligada a execucdo de tarefas; e a classificacdo na ITM, implica diversas fontes de variancia,
muitas delas (e. g., aptiddo fisica) aparentemente sem ligac&o tedrica com a aptiddo cognitiva.
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Contudo, tal desvantagem s6 se verificou de forma clara, no caso dos alunos dos CPNIV.
Relativamente ao desempenho na ITM, na amostra completa, a aptiddo cognitiva foi
ligeiramente melhor preditora. Em termos de desisténcias na ITM, ainda que sem
significancia estatistica, a MES da indicadores de ser melhor preditor que a aptidao cognitiva.
Dada a falta de uma relacdo robusta, ao nivel da amostra completa, entre a aptidao
cognitiva e MES, e cumulativamente, o desempenho laboral a ter a aptiddo cognitiva como
ligeiramente melhor preditor quando considerada a amostra completa, mas a ser claramente
superado pela MES nos CPNIV (no grupo dos CCH, a capacidade preditiva é equiparavel),
continuar a usar os dois preditores em paralelo, dada a sua complementaridade, parece - tal

como Salgado (2017a) sugere - uma boa politica.

5.3 O efeito do tipo de curso

Pode-se constatar na tabela 4 que, em termos médios, a MES ¢€ bastante mais alta em
alunos de um CPNIV comparativamente com os oriundos de um CCH (d= 0.97), por outro
lado, como se verifica na tabela 7, a média da classificacdo na ITM é mais elevada nos
elementos dos CCH em comparagdo com os do CPNIV (d= 0.48). Ambas as diferencas tém
significancia estatistica (p< .001). O desempenho cognitivo nos seis testes analisados, é
sempre superior nos elementos dos CCH (tabelas 5 e 6), embora com magnitudes de efeito
modestas (d=0.12, a d= 0.27).

No que respeita a desisténcias na ITM, ndo se encontram diferengas estatisticamente
significativas por tipo de curso (tabela 9), todavia, além da amostra de desistentes ser
relativamente pequena (N=54), numa tabulacdo cruzada no contexto de um teste de qui-
quadrado, constata-se que se obtiveram mais desistentes oriundos dos CPNIV do que aquilo
que seria de esperar numa situacdo de equidade entre os dois grupos (CCH e CPNIV; ver
tabela 8), dando a entender que, embora sem significancia estatistica, elementos provenientes
de CPNIV, desistem mais. Tendo em conta que alunos dos CPNIV, tendencialmente
apresentam mais reprovacoes e sao provenientes de familias com estatuto socioeconémico
mais baixo (Pereira & Carvalho, 2021), e que isso se pode repercutir em suspensoes e
desisténcias (Booth-Kewley et al., 2022), talvez esse fator ajude a explicar o porqué de
eventualmente serem menos resilientes ou tolerantes durante a ITM.

O facto de a amostra proveniente dos CCH ter melhor desempenho cognitivo, menor
tendéncia para desisténcias e superior classificacdo na ITM, ao mesmo tempo que obtém
MES mais baixas, levanta 6bvios problemas ao modelo de selecdo de RH da FA para o RC,

dado que sujeitos que em termos globais apresentam melhor potencial, poderéo estar a ser
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preteridos aquando da seriac@o das candidaturas, por terem MES inferiores (a MES tem um
elevado impacto na ordenacdo de candidatos).

Na analise do efeito moderador do tipo de curso, na relacdo entre a MES e a
classificacdo na ITM, confirma-se a existéncia da moderacgéo pelo tipo de curso (tabela 16),
sendo a mesma mais pronunciada nos elementos provenientes de um CPNIV (tabelas 18 e
figura 1). Isto significa que a relacdo entre a MES e a classificacdo na ITM € sempre positiva,
mas mais forte para os candidatos oriundos dos CPNIV: um acréscimo da MES no CPNIV,
vai implicar um incremento na classificagdo na ITM, superior ao que acontece nos CCH.
Quer isto dizer, que uma valorizacdo da MES (preferir notas altas a baixas) em sede de
selecdo, sera sempre relevante, mas em particular quando o candidato provier de um CPNIV.

Do escrutinio das diferencas entre candidatos provenientes de CCH e CPNIV, pode-se
afiangar que: a componente cognitiva ndo aparenta ser muito relevante ou valorizada para a
obtencdo da MES, o que se constata de forma mais acentuada nos elementos oriundos de um
CPNIV, dada a falta de relacdo das suas MES com os testes de avaliacdo cognitiva.

Existe uma boa relagdo entre a MES e a classificacdo na ITM nos CPNIV,
provavelmente porque os fatores que ajudam ao melhor desempenho num CPNIV, seréo
também validos na ITM. Fatores que podem ndo estar relacionados com o desempenho ao
‘nivel da tarefa’ (onde a componente cognitiva costuma apresentar melhor poder preditivo),
mas provavelmente, ligados a critérios ‘contextuais’ ou ‘contraproducentes’, como a
dedicagéo e o empenho.

Nos CCH, existe uma valorizacdo superior do desempenho cognitivo
comparativamente com os CPNIV, dada a correlacdo das suas MES com testes de fator g e de
aptiddes especificas; ndo existe uma relacdo entre a MES e o desempenho na ITM tdo robusta
como nos CPNIV, porque como ja vimos, a ITM valoriza varios fatores, sendo a componente
cognitiva apenas um deles. A ITM seré algo mais aproximado de um CPNIV do que dum
CCH, visto estar mais vocacionada para habilitar os alunos para exercer uma profisséo, do
que preparé-los para adquirir teoria ou para o prosseguimento de estudos.

Embora haja um forte elemento extra cognitivo na ITM, que permite a correlacdo com
a MES, em particular nos CPNIV, ainda assim, os alunos dos CCH apresentam em média um
melhor desempenho na ITM. Podem existir dois motivos para tal: a componente cognitiva na
ITM fazer a diferenca e permitir que os elementos do CCH se superiorizem aos do CPNIV;
ou em alternativa, as classificacfes dos CPNIV estarem inflacionadas (ou as do CCH
deflacionadas). Possivelmente a resposta correta passara por um misto de ambas as
possibilidades, com a exigéncia cognitiva, que certamente estara presente na ITM (ainda que
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de forma moderada e em paralelo com outras exigéncias) a permitir discriminar entre aqueles
que apresentam maiores dificuldades de processamento de informacéo; e a média dos CPNIV
estar inflacionada, pois 0 desempenho dos alunos deles provenientes é pior em todas as
dimensdes (na aptiddo cognitiva e no desempenho na ITM tanto ao nivel da classificacéo
como das desisténcias), mas ainda assim, apresentam melhores MES.

Como se Vviu, € possivel que os alunos dos CCH estejam, sem um racional que o
fundamente, a ser preteridos na admissdo ao RC (sargentos e pracas) da FA, principalmente
no caso das MES baixas. A classificacdo na ITM por parte de alguém com uma MES baixa
(e. g., 13), sera tendencialmente muito diferente dependendo do tipo de curso: com um 13
num CCH a implicar um desempenho em média, cerca de um ponto acima do desempenho de
um 13 oriundo de um aluno de um CPNIV, ao nivel da classificagdo na ITM (figura 1).

Contudo, como a MES apresenta poder preditivo, exclui-la como preditor ndo seria
uma boa politica, pois o desempenho cognitivo ndo tem robustez suficiente para se
superiorizar categoricamente a MES (no cdmputo geral, a MES tem um desempenho
ligeiramente superior).

Uma eventual solugdo para se poder continuar a recorrer 8 MES como preditor e ndo
prejudicar os alunos provenientes dos CCH (por ineréncia a propria FA), poderia passar pela
atribuicdo de uma bonificacdo aos alunos oriundos de um CCH, de aproximadamente um (1)
valor. Tal seria justo para a grande maioria dos casos, principalmente para aqueles que ficam
até um DP de distancia da média. Seria interessante verificar se a aplicacdo de uma medida
desta indole implicaria uma diminuicdo de desisténcias, e se aumentaria a média da
classificacdo na ITM, robustecendo o processo de selecdo e auxiliando a cada vez mais dificil

aquisicdo e manutencao de efetivos na FA.

5.4 ImplicacgGes para a psicologia do trabalho e das organizacdes

Mais do que implicacGes para a psicologia, algumas das conclusdes desta investigacéo
podem ter repercussdes na sociedade, tanto ao nivel empresarial como educacional.

A primeira implicacdo é a confirmacédo da existéncia de uma relagdo entre
desempenho escolar e profissional. Em Portugal, existem grandes lacunas de literatura sobre
o0 tema. Este trabalho mostrou que existe uma relagéo positiva entre ambas as formas de
desempenho, contudo, dada a falta de robustez dos resultados, deveriam existir projetos com

0 objetivo de estudar mais detalhadamente essa relagéo.
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O facto da MES néo ser uma mera medida de aptidao cognitiva, estando até bastante
distante desse cenario, € relevante para a psicologia no geral, seja para as organizacdes, no
contexto de recrutamento e selecdo, seja para o estudo da inteligéncia.

No caso de estudantes dos CPNIV, a sua MES parece ndo ter qualquer relagcdo com as
medidas de aptiddo cognitiva utilizadas neste estudo, tal achado é bastante disruptivo e
merece atencao por parte da psicologia do trabalho e das organizacGes, mas também, da
psicologia educacional, no sentido de procurar replicar/refutar os resultados obtidos. Se
existir todo um conjunto de cursos profissionais, cuja conclusao e a MES obtida, for
independente da ACG, sera certamente um dado digno de atencdo. O ensino, nos CCH e
principalmente, nos CPNIV, podera ser ou estar a tornar-se numa mera medida do
ajustamento dos alunos ao meio escolar onde se inserem, perdendo a capacidade de detetar
potencial cognitivo, fazendo com que tracos de personalidade, como o neuroticismo, a
agradabilidade e a conscienciosidade. subalternizem a ACG.

Alunos de CCH, de uma forma geral, apresentam melhores capacidades cognitivas e
profissionais, nomeadamente quando comparados com os seus congéneres dos CPNIV.
Apesar da formag&o da ITM ser sem sombra de divida mais parecida com um curso
profissional, pois € claramente vocacionada para o desempenho de uma atividade/profissdo e
ndo para aprendizagem geral ou perspetiva de prosseguimento de estudos (o que é
confirmado pelas varias evidéncias de que a classificacdo da ITM e MES dos CPNIV estdo
robustamente associadas), os alunos dos CCH tém, ainda assim, um desempenho superior nos
dois parametros da ITM, mostrando ser melhores candidatos a uma profissdo (pelo menos no
contexto militar), mesmo ndo tendo estudado em cursos mais vocacionados para a preparacao
de uma entrada imediata no mundo laboral. Esta informacg&o pode ser impactante ao nivel do
mercado de trabalho (de recordar que existe melhor empregabilidade nos alunos dos CCH) e

consequentemente, no recrutamento e selecdo das organizagoes.

5.5 Limitacdes

Esta investigag&o apresenta varias limitagdes, comegando desde logo com o facto da
necessidade de utilizacdo de varias medidas ndo paramétricas, medidas que implicam um
menor poder estatistico (e. g., menor capacidade de detetar diferencas estatisticamente
significativas; Campbell & Swinscow, 2009).

Os critérios utilizados (desisténcias e classificacdo na ITM) séo referentes ao contexto

formativo, ndo existindo dados de desempenho relativos a atividade profissional.
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O facto de a amostra de desistentes ser relativamente reduzida (N= 54), torna mais
dificil a significancia estatistica, podendo assim explicar-se a inexisténcia de significancia na
razdo de desistentes por curso, onde claramente se detetou uma tendéncia.

As medidas MES e classificacdo ITM tém demasiadas fontes de variabilidade
associadas. A MES pode depender ndo apenas do desempenho do aluno, mas também do tipo
de curso que escolheu e da escola onde estudou. A classificacao da ITM também depende da
especialidade e curso para que o candidato foi aceite (existem especialidades mais exigentes
que outras) e dos instrutores que teve. O facto de ndo existirem medidas de fiabilidade das
classificagdes na ITM, nem medidas de fiabilidade inter-avaliador, entre outros fatores,
remete para Ribeiro (2000), quando o mesmo alertou para o facto de ndo ser incomum, que o
critério possua baixa fiabilidade, pouca sensibilidade e que seja pouco objetivo.

Né&o saber quando cada elemento da amostra terminou os seus estudos, nem quantas
vezes reprovou, tendo em conta a literatura que aponta estes fatores como sendo mediadores
entre a MES e o desempenho laboral (e. g., Roth et al., 1996), é também uma limitacéo.

Outra limitacdo deriva do facto de néo se ter tido em conta o parecer das provas de
avaliacdo psicoldgica (e. g., entrevista) realizadas em sede de CPSIFA, o que permitiria
verificar a existéncia de diferencas significativas entre a avaliacdo obtida por elementos de
cursos diferentes, para complementar a analise levada a cabo nesta investigacdo. Esse parecer
poderia permitir uma assumpcao mais sélida de que um grupo de candidatos estaria a ser
beneficiado ou prejudicado na admissédo ao RC da FA, ou por outro lado, se a avaliacéo
psicoldgica estaria a mitigar o efeito gerado pelas diferencas de MES, compensando a favor
dos CCH, dado o seu superior desempenho cognitivo em sede de selecao.

Por fim, relativamente ao critério ‘desisténcia’ na ITM, de referir que existe uma
grande multiplicidade de fatores que levam os instruendos/recrutas a desistir. Se por um lado,
a desisténcia poderé estar associada a fatores de inadaptacéo ou desadequagéo, por outro,
pode ter uma génese fisica (e. g., lesdo) ou contextual (e. g., oferta de emprego), tal torna
dificil fazer inferéncias acerca da analise da atricdo em contexto militar.

Sdo varias as limitacOes, portanto, recomenda-se parcimonia e mais estudos, antes de
se generalizarem os achados a populacdo, e de se tirarem ilagdes, nomeadamente, acerca do

desempenho escolar e dos tipos de cursos do ensino secundario.
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Anexo | — Descricdo das medidas cognitivas utilizadas no CPSIFA

Teste de inglés (LR38)

Teste informatizado, constituido por 100 questdes 60 de estilo Listening e 40 de
Reading, que os elementos da amostra realizaram no CPSIFA, através de um computador,
com recurso a auscultadores. Cada item do teste tem 4 alternativas de resposta, tendo os
avaliados de escolher a alternativa que consideram correta. O teste foi desenvolvido pela
Escola de Linguas do CFMTFA. A pontuacdo pode variar entre 0 (sem qualquer resposta
correta) e 100 (todas as respostas corretas). O teste ndo tem tempo limite, mas os candidatos,
nos itens do Listening, ndo podem ouvir a informagdo mais que uma vez, ndo obtendo assim
qualquer vantagem com uma eventual demora na atribuicdo de resposta. O objetivo do teste é

medir a proficiéncia dos candidatos numa lingua estrangeira, neste caso, no inglés.

Séries (SERI)

Instrumento desenvolvido e informatizado pelo CPSIFA com base no teste D70 —
Dominds. O D70 foi alicercado na teoria do fator geral (fator g) de Spearman, 0 mesmo
racional teérico manteve-se aquando da construcdo do Séries. Atualmente considera-se o
desempenho no teste um indicador de capacidade ao nivel de raciocinio fluido, que é definido
como: o controlo deliberado mas flexivel da atencéo, de forma a conseguir resolver
problemas que nao se podem resolver contando apenas com a aprendizagem anterior
(Schneider & McGrew, 2012), mais especificamente ao nivel da capacidade indutiva, que €
definida como: “a habilidade para observar um fenémeno e perceber os principios ou regras
subjacentes ao seu comportamento” (Schneider & McGrew, 2012, p. 112)

O teste funciona através de 44 itens, onde em cada item existem duas tarefas. As
tarefas consistem em analisar sequéncias numéricas e completa-las utilizando algarismos de
um a sete, sendo que s6 um dos algarismos completa corretamente cada sequéncia.

A pontuacéo obtida é de trés pontos por item no caso de o respondente acertar ambas
as sequéncias do item, dois pontos se responder corretamente, porém, de forma invertida, um
ponto se apenas acertar uma das sequéncias, e zero pontos se nao acertar nenhuma. A cotacao
do teste pode variar entre zero e 132. O tempo limite, excluindo as instru¢des e exemplos, é

de 30 minutos.



Raciocinio critico verbal (CRBV)

O CRBYV faz parte da Bateria de Raciocinios Criticos desenvolvida especificamente
pela Morrisby e pelo MOD Science 3 (Air) para o diretorado de recrutamento e selegdo da
Royal Air Force (Deaking, 2000). E também um teste, como o SERI, que permite avaliar o
raciocinio fluido, mas no caso do CRBYV, ao invés da capacidade de Inducéo, mede o
raciocinio sequencial geral, que € a habilidade de raciocinar de forma logica, utilizando
premissas e principios (Schneider & McGrew, 2012).

O teste é constituido por 16 itens que se dividem por quatro cendrios. Os respondentes
tém de analisar a informacdo contida em quatro textos (cenarios) e de acordo com a analise
que fazem da informacé&o, respondem a quatro questdes por cenario. Para cada questdo tém as
seguintes alternativas de resposta: Verdadeiro (existe informacdo suficiente no texto que nos
leva a verificar que a afirmacdo é verdadeira); Falso (existe informag&o suficiente no texto
que nos leva a verificar que a afirmacao ¢ falsa) ou “Nao posso afirmar” (ndo existe
informacao suficiente no texto para fazer um julgamento acerca daquele assunto; Deaking,
2000).

A pontuacéo obtida no teste varia entre zero (todas as respostas erradas) e 16 (todas as
respostas corretas). O tempo limite, excluindo instrucdes e exemplos, é de 15 minutos.

No momento em que esta dissertacao é elaborada, 0 CRBV ja deixou de ser utilizado

no CPSIFA devido a lacunas relacionadas com as suas propriedades psicométricas.

Mateméatica-F (MATF)

O MATF tem origem numa bateria desenvolvida para a Forca Aérea Norte Americana
(USAF) e foi mais tarde introduzido na selecdo de tripulantes da Royal Air Force (Deaking,
2000). Avalia a velocidade de processamento dos candidatos, fendmeno esse que pode ser
definido como: “a capacidade para executar tarefas cognitivas simples e repetitivas de
forma célere e fluida” (Schneider & McGrew, 2012, p. 119). Mais especificamente, 0 MATF
avalia a velocidade percetiva, que pode ser definida como a capacidade de analisar um
estimulo e perceber a sua similaridade ou distintividade relativamente a outros estimulos
(Schneider & McGrew, 2012).

Apesar de estar informatizado, os candidatos aquando da realizagédo do teste, utilizam
uma tabela fisica. Na primeira parte do teste utilizam um dos lados da tabela com uma matriz
de dupla entrada de 25x25 linhas/colunas, onde tém de encontrar o valor resultante da

intersecdo dos valores que recebem no item apresentado no computador (linhas + coluna). Na



segunda parte do teste utilizam o outro lado da tabela, onde se encontram quatro quadros com
dados acerca de 4 fatores distintos, no computador, por item, surge-lhes um conjunto de
informacéo, que recorrendo as tabelas referidas, lhes permite encontrar a resposta certa.

No total, o teste é constituido por 86 itens, cada um com cinco alternativas de
resposta, sendo que apenas uma esta correta. A pontuacdo pode variar entre zero (nenhum

acerto) e 86 (acertos em todas as questdes). O tempo limite é de 10 minutos (Deaking, 2000).

Operagdes numericas (NUMO)

O NUMO tem a sua origem num teste da USAF, tendo sido inicialmente introduzido
em 1993 (Deaking, 2000). Também tem como base a velocidade de processamento, mas no
caso em particular do NUMO, a componente cognitiva mais especifica associada a execugado
do teste, é a facilidade numérica, que se refere a facilidade com que operacdes aritméticas
béasicas sdo realizadas pelo candidato (Schneider & McGrew, 2012).

O teste é constituido por 50 itens, cada um com uma operacgado aritmética que o
respondente teré de resolver. Apds a resposta ser dada, ndo é permitida qualquer correcdo. O
tempo limite de resposta é de um minuto e 15 segundos (Deaking, 2000).

Controlo visual (VS)

O VS foi desenvolvido pelo Ministério da Defesa Britanico em 1984 (Deaking, 2000).
E também um teste que avalia a velocidade de processamento, mais concretamente, ao nivel
do scaneamento, que € habilidade de comparar e estar atento a estimulos visuais (Schneider
& McGrew, 2012).

Aos candidatos séo apresentadas matrizes de quadrados que variam em termos de
tamanho, entre 3sx4 (12 quadrados) e 9x4 (36 quadrados), dependendo da fase do teste. Em
cada quadrado aparece um simbolo ou uma letra, e um nimero a representar a sua posi¢éo na
matriz, em baixo, fora da matriz, aparece um quadrado, também com um simbolo ou uma
letra (alvo), mas com pontos de interrogacdo no lugar do nimero que representa a posi¢do na
matriz. O objetivo do teste, é o candidato encontrar o mais rapidamente possivel o
simbolo/letra alvo na matriz, ao encontra-lo, o candidato atenta no namero no canto inferior
direito do quadrado, dando-o0 como resposta ao item.

O teste divide-se em duas partes, a primeira utiliza letras, a segunda simbolos. Cada
parte tem 74 itens, sendo que a pontuacao varia entre 0 (todas as respostas erradas) e 148

(todas as respostas certas). Cada parte do teste tem um limite de 3 minutos.



Tabela 20
Estatisticas descritivas e fiabilidades dos testes aplicados no CPSIFA
N Min. Max. M DP  Fiabilidade (@)
CRBV 416 2 14 8.8 2.1 54
MATF 416 11 81 46.0 10.2 94
NUMO 413 3 48 15.2 8.1 92
SERI 415 53 121 90.4 114 74
VISU 413 58 126 98.0 11.7 .84
LR38 415 22 99 70.4 22.0 71

Nota: Fiabilidade do VISU calculada via split-half.



Anexo Il — Analise da normalidade das variaveis em estudo

Tabela 21
Valores de assimetria e curtose para a variavel MES.

Assimetria (S) Curtose (K)
Estatistica EP S/EP Estatistica EP  K/EP
419 0.08 0.12 0.70 -0.33 024 -1.38

Tabela 22
Valores de assimetria e curtose referentes aos testes cognitivos.

Assimetria (S) Curtose (K)

Estatistica EP S/EPs Estatistica EP K/EPK

CRBV 416 -0.20 012 -1.67 0.14 0.24 0.58
MATF 416 -0.39 012 -3.24 0.68 024 2.83
NUMO 413 1.09 0.12  9.07 0.95 0.24  4.00
SERI 415 -0.23 0.12 -1.96 0.30 0.24 1.25
VISU 413 -0.44 0.12 -3.68 0.21 0.24  0.89
LR38 415 -0.61 0.12 -5.13 -0.96 024 -4.01

Tabela 23
Valores de assimetria e curtose para a variavel classificacdo na ITM.

Assimetria (S) Curtose (K)
Estatistica EP S/EP  Estatistica EP K/EP
326 -0.32 014 -2.34 -0.18 0.27 -0.66




