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Resumo

As mais recentes mudancas que as instituicdes, em geral tém vindo a sofrer, ao
nivel da sua estrutura e funcionamento, isto €, a maior importancia que se tem vindo a
dar as pessoas em detrimento da maquina, fez surgir o conceito de competéncia.

Nesse sentido, o presente estudo, suportando-se numa anélise exploratéria, e
com base nas competéncias transversais comuns, previamente estabelecidas pela Escola
Naval, que sdo consideradas como as necessarias para um oficial da Marinha, tem como
objetivo encontrar um modelo de desenvolvimento e gestdo de competéncias que se
possa adaptar a realidade da Escola Naval, analisar as diferentes opinides em relacdo ao
ensino das competéncias de professor para aluno, bem como, definir os indicadores
comportamentais, de medida, e 0s instrumentos de medida para as respetivas
competéncias transversais comuns. Para isso realizou-se uma anélise exaustiva da
literatura sobre modelos tedricos de gestdo de competéncias, efetuado um questionario e
uma categorizacdo dos referidos indicadores e instrumentos.

A amostra em estudo foi constituida por 20 professores e 110 alunos, a qual se
aplicou um questionario, diferente para o professor e para o aluno, visando analisar as
diferentes percecdes em relacdo ao ensino das competéncias. Desta forma, foi
identificado o modelo de gestdo de competéncias do autor Mario Ceitil por ser o que
melhor se enquadra na realidade da Escola Naval, tendo inclusivamente a segunda fase,
nomeadamente a definicdo operacional do portefélio de competéncias-chave, sido
operacionalizada ao longo desta dissertacdo. Pela analise de resultados obtidos via
questionario, foi possivel concluir que, ndo existe uma total concordancia entre
professores e alunos, nem quando comparado com o quadro padrdo. Uma melhor
definicdo das competéncias pode entdo ser a solucdo.

Por fim, a categorizacdo dos indicadores comportamentais, de medida, e dos

instrumentos de medida permitiu a criagdo de um manual de competéncias.

Palavras-chave: Competéncia, Modelo de Gestdo de Competéncias, Escola Naval,
Oficial da Marinha, Unidade Curricular, Manual de Competéncias.






Abstract

The most recent changes that institutions have been suffering, in terms of their
structure and functioning, that is to say, the greater importance that has been given to
people to the detriment of the machine, has given rise to the concept of competence.

In this sense, the present study, based on an exploratory analysis, and based on
the common transversal competences, previously established by the Escola Naval,
which are considered as necessary for an officer of the Navy, aims to find a model of
development and management of competences that can be adapted to the reality of the
Escola Naval, analyze the different opinions regarding the teaching of teacher
competences for students, as well as define the behavioral indicators, measurement
indicators and measurement instruments for their common transversal competences. For
this, a comprehensive analysis of the literature on theoretical models of competency
management, a questionnaire and a categorization of those indicators and instruments
were carried out.

The study sample consisted of 20 teachers and about 110 students, to which a
questionnaire was applied, different for the teacher and for the student, aiming to
analyze the different pereceptions in relation to the teaching of competences. In this
way, the model of competence management of the author Mario Ceitil was identified as
being the best that fits the reality of the Naval School, and even the second phase was
operationalized throughout this dissertation. By the analysis of results obtained through
questionnaire, it was possible to conclude that there is no complete agreement between
teachers and students, nor when compared to the standard framework. So, a better
definition of the competencies can be the solution.

Finally, the categorization of the behavioral indicators, measurement indicators

and measurement instruments allowed the creation of a competency manual.

Keywords: Competence, Competence Management Model, Escola Naval, Navy

Officer, Curricular Unit.
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1. Introducao

1.1 Contextualizagdo

As organizacOes e/ou instituicbes, em todos os setores da sociedade, vivem em
constante processo de mudanca, quer por fatores internos, quer por fatores externos.
Esta situacdo agrava-se com a situacdo de crise e instabilidade econdémica que se tem
vivido nos Gltimos anos.

Esta fase econdmica menos positiva tem afetado todas as organizagdes,
obrigando-as a competir entre elas, por vezes para conseguirem "sobreviver”. A melhor
forma de se manterem competitivas numa época em que a oferta € muita, € inovar
(Ceitil, 2010).

Esta necessidade de inovar tem-se focado essencialmente nos recursos humanos
em detrimento da maquina, uma vez que é nas pessoas que esta a capacidade de pensar,
criar e inovar (Ceitil, 2010).

Tornou-se entdo essencial para as organizagbes garantir que 0S Seus recursos
humanos possuem certos requisitos, tendo em conta a funcdo que se pretende que estes
venham a desempenhar. Desta necessidade surge entéo o conceito de competéncia.

As competéncias surgiram entdo como ndo mais do que uma garantia de que
uma pessoa estava apta para desempenhar certo papel dentro da organizacdo. As
organizagOes comecaram entdo a criar perfis de fungdes, que sdo basicamente grupos de
competéncias pretendidas para essa funcao (Ceitil, 2010).

Um modelo de gestdo de competéncias é entdo um sistema, na area dos recursos
humanos, que deverd garantir que cada pessoa tem as competéncias (ou 0s
conhecimentos, habilidades e atitudes) consideradas necessarias para a sua profissao,
proporcionando assim uma maior eficcia a organizagdo (Camara, 2017).

A Marinha, como instituicdo militar que €, ndo passou despercebida a esta época
de crise econémica, e os seus efeitos ja se tém vindo a fazer sentir, nomeadamente na
reducdo dos seus efetivos. Torna-se entdo importante garantir ao maximo a eficacia da
organizacgdo, visto que mesmo com menores recursos humanos, os resultados esperados
s&0 0s mesmos. E neste sentido que surge a importancia das competéncias, uma vez que
para que os resultados se mantenham, com menos recursos, € necessario que esses

recursos se tornem mais competentes.
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1.2 Ambito da investigagao

Tendo em conta a problematica enunciada anteriormente, considera-se
necessario garantir a formacao eficaz e eficiente dos futuros lideres da organizacdo,
visto que serdo eles os responsaveis maximos pela sua estratégia, pelas suas acdes e
pelos seus resultados.

De tal forma, o presente estudo pretende encontrar uma metodologia que permita
uma melhor aprendizagem das competéncias por parte dos alunos. Para tal foram
definidos diferentes Objetivos, que serdo enunciados de seguida.

Para isto foram submetidos a este estudo todos os alunos da Escola Naval (EN),
bem como todos os Professores.

De referir também que atualmente, a EN possui uma metodologia de
autoavaliacdo que permite medir o nivel ensino de algumas competéncias (analise e
sintese, resolucdo de problemas multidisciplinar, computagdo, aplicacdo de teoria em
casos praticos e criatividade), através dos questionarios sobre a qualidade de ensino a
docentes e alunos, pelo que a parte pratica desta dissertacdo ndo € uma total inovacao,
mas sim um complemento ao trabalho ja existente.

Outra motivacdo para a elaboracdo desta dissertacdo surge exatamente dos
relatérios de autoavaliacdo, mais especificamente do Relatério de autoavaliacdo
2014/2015 (Martins, 2016). Nas conclusdes e recomendacdes, surge "diminuicdo da
transmissdo de competéncias transversais”. Foi igualmente identificado, no capitulo
correspondente a andlise do estado das medidas de melhoria propostas no ano anterior,
que a proposta 3 "Que seja garantido pela Direcdo de Ensino que existe efetivamente
uma preocupacdo da docéncia relativamente a transmissdo de competéncias
transversais, encontrando os métodos adequados para o fazerem." ndo foi cumprida com
sucesso, destacando-se a necessidade de “criar um mecanismo que garanta a ligagédo
entre 0 ensino e a transmissdo de competéncias”. Esta dissertacdo pretende apresentar
uma possivel solucdo para este problema. Finalmente, no capitulo das conclusdes,
destaca-se a necessidade de "incrementar a transmissdo de competéncias transversais
em todos os ciclos de estudo”, algo que também poderia ser melhorado com a

metodologia proposta na presente dissertacéo.
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1.3 Problematica e Objetivos

A problematica, ou questdo central desta dissertacdo € "como operacionalizar um
modelo de gestdo de competéncias adaptavel a EN", sendo que o objetivo geral é criar
um mecanismo que garanta a ligacao entre o ensino e a transmisséo de competéncias.

De forma a dar resposta a este objetivo central, surgem trés objetivos
especificos:

e O primeiro, de natureza exploratoria, consiste em identificar um modelo
tedrico de intervencdo de competéncias. Isto é, tendo em conta que as
competéncias chave desenvolvidas pela EN ja se encontram identificadas e
descritas, importa encontrar uma metodologia que enquadre todas as fases
relacionadas com o processo de gestdo e desenvolvimento de competéncias,
visando complementar cientificamente a metodologia de autoavaliacéo
preconizada pela EN.

e 0O segundo, de natureza analitica, propde-se a avaliar com que frequéncia séo
ensinadas e recebidas as competéncias transversais comuns adotadas pela
EN, nas diferentes Unidades Curriculares (UC). Ou seja, pretende-se analisar
a opinido dos Professores e dos Alunos sobre o ensino de competéncias, e
perceber se existe coeréncia entre as respetivas opinides e ainda entre as
percentagens padrdo de cada competéncia definidas para cada UC.

e O terceiro, de natureza descritiva, prende-se com a operacionalizacdo das
competéncias transversais comuns. Isto é, pretende-se definir os indicadores
comportamentais, os indicadores de medida e os instrumentos de medida,
visando criar um manual de competéncias que possa contribuir para uma

melhor ligac&o entre 0 ensino e a transmissdo de competéncias
1.4 . Estrutura do Trabalho de Investigacdo

Este estudo encontra-se dividido em cinco partes.

Primeiro € feita uma Introdugdo, onde se pretende contextualizar o estudo no
tempo e espaco, isto &, no periodo de crise atual, dentro do meio militar.

De seguida temos o Enquadramento Teorico, que comega com uma descri¢do
geral da gestdo de competéncias, justificando a importancia do tema na atualidade,
passando de seguida para diferentes propostas de defini¢fes do conceito, os diferentes
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tipos de competéncias, as vantagens da utilizacdo de um modelo de gestdo de
competéncias, terminando com a inser¢do deste tema no contexto militar, e no contexto
da Marinha.

Segue-se a Metodologia, que se baseia na caracterizacdao do estudo, da amostra,
dos procedimentos para a recolha de dados, e ainda, dos instrumentos utilizados para
recolha desses mesmos dados.

A quarta parte consiste na analise dos resultados obtidos pela execucdo dos
passos enumerados na parte anterior. Para tal, justificou-se a escolha do modelo tedrico
de desenvolvimento e gestdo de competéncias, trataram-se os dados recolhidos nos
inquéritos realizados a professores e alunos, recorrendo ao software SPSS, e
operacionalizaram-se as competéncias previamente definidas, isto é, a cada competéncia
foram atribuidos indicadores comportamentais, indicadores de medida e instrumentos
de medida.

Finalmente, na quinta e Ultima parte, a Discussdo, Conclusdes e
Recomendacdes, discutem-se os resultados alcancados, identificam-se as limitagdes do
estudo e propBem-se alternativas para que as mesmas nao sejam sentidas em estudos
posteriores. Apresenta-se uma pequena sintese das conclusbes e licdes retiradas, e

propostas para futuros estudos.
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2. Enquadramento Teorico

2.1 Modelo Organizacional da Escola Naval

Sendo a Marinha uma instituicdo militar, é definida por uma estrutura vertical e
hierarquizada, uma missdo e uma estratégia bem definidas. E comandada pelo Chefe de
Estado-Maior da Armada, e compreende na sua estrutura organica: O estado maior da
Armada; Os 6rgdos centrais de administracdo e dire¢cdo; O comando de componente
Naval (Comando Naval); Os 6rgdos de conselho; O 6rgédo de inspecdo (Inspecéo-Geral
da Marinha); Os 6rgdos de base; Os elementos da componente operacional do sistema
de forcas; Outros 6rgdos que integram sistemas regulados por legislacdo propria e que
asseguram o cumprimento de missdes particulares da Marinha (LOMAR, 2009).

Os 0Orgéos de base ttm como missdo a formacdo, a sustentacdo e o apoio geral da
Marinha. E nesta seccio que a Escola Naval se insere. Trata-se um estabelecimento de
ensino superior pablico universitario militar, com legislacdo propria. Tem como missdo
formar os oficiais da Marinha, habilitando-os ao exercicio das suas func@es, conferindo-
Ihes as competéncias necessarias para 0 cumprimento da missdo da Marinha. O
Comandante da EN, contra-almirante, esta na direta dependéncia do CEMA.

A estrutura da EN pode ser apresentada através de quatro organogramas: O
organograma de Comando (Anexo 1); O organograma do Corpo de Alunos (Anexo 2);
O organograma do departamento e servigos de apoio (Anexo 3); O organograma da
Diregdo de Ensino (Anexo 4).

O desenvolvimento da presente dissertacdo que tem como objetivo a melhoria do
ensino das competéncias, enquadra-se na estrutura de comando, onde se insere 0
Gabinete de Qualidade, e na Direcéo do Ensino. Pelo que, pretende-se que este trabalho
possa vir a complementar a metodologia de autoavaliagdo desenvolvida pelo Gabinete

de Qualidade, e, por conseguinte, contribuir para melhorar a qualidade do ensino.

2.2 Competéncias

A Gestdo de competéncias é um tema que tem vindo a registar um aumento de

importancia, especialmente nas &reas organizacionais.
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O autor Ceitil (2010) da-nos uma explicacdo para este aumento, fala-nos do
periodo de grande mudanca, nomeadamente no sector econémico, que temos vindo a
sentir desde a década de 90, destacando acontecimentos como a queda do muro de
Berlim, e o final da Guerra Fria. Fala-se num termo ja conhecido, a globalizacdo,
associada ao desenvolvimento das tecnologias de informacao e comunicacao. Notou-se
também uma maior importancia dada as pessoas em detrimento da maquina, uma vez
que € nos recursos humanos que esta a capacidade de criar, inovar e inventar novos
produtos.

O quadro 1 apresenta, resumidamente, a evolucao dos estilos de gestao.

Gestéo de Produtos Gestdo de Processos Gestdo do conhecimento

1920 - 1950 1980 - 200...7 ?7?

Quadro 1 - Evolugéo dos tipos de Gestéo (adaptado de Ceitil, 2010)

Também Cascdo (2004) fala-nos das diferencas entre 0s anos 60 e anteriores, onde as
empresas eram estaveis, baseando-se em estruturas hierarquizadas e rigidas, para os dias
de hoje, onde se vive um ambiente de maior complexidade, dinamismo e incerteza.
Todas as mudancas tecnolégicas, politicas, econémicas, sociais e culturais obrigam a
uma maior flexibilidade organizacional, salientando a importancia da capacidade de
inovar. Sendo as pessoas (recursos humanos) as unicas capazes de criar, inovar, ou
inventar, ganham especial importancia.

Assim sendo, as qualidades dos recursos humanos, ao contrério dos restantes
recursos, sao as Unicas que ndo perdem valor, uma vez que € dos recursos humanos que
surgem novas ideias. E por isto que, segundo varios autores, entre eles Hooghiemstra
(1994) e Carnetta (1994), a organizacdo do futuro é baseada nos recursos humanos.

Comega-se entdo a abandonar a analise tradicional, onde se utilizavam elementos
funcionais com base em instrumentos de descricdo, passando a adotar-se uma
mentalidade de gestdo por competéncias, onde se da foco as caracteristicas e
comportamentos pessoais necessarios para se atingir o sucesso (Wood & Payne, 1998).
Cabe assim as organizacGes determinar os comportamentos que levam ao sucesso
(Ceitil, 2010).
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Face a pressao sentida pelas organizacdes para se tornarem mais eficazes na gestao
dos recursos humanos, surge o conceito de competéncia.

Como veremos mais a frente, as competéncias tém como objetivo prever, perspetivar
e/ou garantir que a pessoa que as possui tera um elevado desempenho, na tarefa e/ou
funcdo a qual essas competéncias estdo associadas. Isto sera uma ferramenta muito Util
na gestéo dos recursos humanos.

Visto que na atualidade, e no futuro, se esta a dar maior enfase a Gestdo do
conhecimento, e, consequentemente, aos recursos humanos, é facil perceber o aumento
de interesse que se tem vindo a registar nas competéncias.

No seguimento da nova ideologia de "substituir a maquina pelas pessoas",
facilmente se depreende que os recursos humanos serdo parte fundamental das
empresas/organizacdes que adotarem essa mesma ideologia, inclusive as organizacoes
militares (Cascdo, 2004; Ceitil, 2010; Santos, 2014).

2.2.1 Conceito

Este conceito foi introduzido no mundo empresarial no inicio dos anos 70, altura
em que as economias mundiais entraram em crise, e 0s tracos de personalidade como
preditores do desempenho comecaram a Ser postos em causa por varios autores, entre
eles Ghiselli (1966), Mischel (1968) e McClelland (1973). Estes autores defendem que
as tradicionais aptiddes universitarias, bem como os testes de conhecimento nao
previam o desempenho no trabalho de forma eficiente.

Deixou-se entdo de parte a importancia dada as qualificacdes, passando o enfoque
para o saber e para as competéncias. Por outras palavras, o enfoque deixou de ser
apenas o que o individuo é, e passou para o que ele faz, como o faz, e o que o leva a ter
sucesso (Santos, 2014).

E entdo nos anos 80 que é notoria a introducio do conceito de competéncia nas
empresas, fornecendo uma forma de avaliacdo universal na gestdo dos recursos
humanos, independentemente do contexto empresarial. Esta avaliagdo dos recursos
humanos através das competéncias tem vindo a contribuir para a percecdo da
importancia dos mesmos como recurso fundamental (Cascédo, 2004).

Apesar de ja existir no mundo empresarial ha mais de duas décadas, a definicao de
competéncias € um assunto que ainda causa grande ambiguidade entre autores, nédo
existindo um consenso total, especialmente quando se fala na terminologia inglesa: os
termos competence e competency, que em Portugués tém o mesmo significado, tém na
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verdade intengdes diferentes. Enquanto o primeiro se refere a habilidade para fazer uma
tarefa qualquer, isto é, o output, um resultado ou comportamento observével, o segundo
relaciona-se com as potenciais caracteristicas que permitem desempenhos diferentes, ou
seja, os inputs (Ceitil, 2010);

As competéncias "sdo os elos de ligacdo entre o conhecimento das pessoas, as
estratégias de negdcio e o0 conhecimento organizacional™ (Silva, 2004, p.7).

Segundo Armstrong (2001), "Competency é um conceito relacionado com as
pessoas que se refere as dimensdes do comportamento que estdo na base de uma
performance competente; Competence, € um conceito relacionado com o trabalho, que
se refere as areas do trabalho em que a pessoa é competente."

Spencer & Spencer (1993), sugere a Analogia do Iceberg, onde na parte visivel
estdo as habilidades e conhecimentos, e na parte submersa (invisivel), estdo os motivos,
0s tracos, os valores e 0 autoconceito, as competéncias mais profundas e estruturantes,
e, mais dificeis de desenvolver e modificar.

Fazendo a analogia ao conceito apresentado por Armstrong (2001), competence
refere-se as competéncias basicas, a parte visivel do iceberg, enquanto competency sao
as competéncias criticas, a parte submersa do mesmo.

De acordo com Cascdo (2004), existem trés diferentes perspetivas no
desenvolvimento conceptual das competéncias: i) A abordagem Funcional, que se
baseia em identificar e descrever as fun¢des consideradas mais importantes para se
atingirem 0s objetivos da organizacdo; ii) a Construtiva, onde se pretende que 0s
individuos, de certa forma, se "adequem" consoante a situacédo; iii) a Comportamental,
que se baseia muito no método dos incidentes criticos (registo de todos os desempenhos
extremos, quer positivos quer negativos), sendo esta Gltima a que tem tido maior
destaque na gestdo de recursos humanos. E também esta a abordagem utilizada no
modelo de competéncias do Oficial oriundo da Academia Militar (Santos, 2014; Rouco,
2016).

Outra definicdo a ter em conta é a de Spencer e Spencer (1993), na sua obra
Competence at Work: Models for Superior Performance, citado por Ceitil (2010) "uma
caracteristica subjacente de um individuo que tem relagdo causal com critérios de
eficacia e/ou realizacdo superior num trabalho ou situacdo™.

Partindo esta definicdo em secces, caracteristica subjacente vem da ideia de que
a competéncia pode fazer parte da personalidade de uma pessoa, sendo assim possivel

prever 0 seu comportamento numa variedade de situacGes. A relagcdo causal vem
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suportar esta mesma ideia, a de que € possivel predizer os seus comportamentos ou
desempenhos. Os critérios de eficacia ndo sdo mais do que critérios especificos de
medida, atraves dos quais se pode fazer uma comparacao e dizer que a tarefa foi bem,
ou mal executada (Ceitil, 2010).

Ceitil (2010) apresenta-nos quatro interpretacdes do conceito competéncia:
competéncias como atribui¢des, competéncias como qualificagfes, competéncias como
tracos ou caracteristicas pessoais e competéncias como comportamentos ou agoes.

A primeira visdo, competéncias como atribuicdes, considerada a perspetiva mais
tradicional é observada como elementos extrapessoais e esta subjacente ao conceito dos
atributos. E geralmente mais apropriada no léxico institucional. Para descrever o que
sdo atribuicBes o autor suporta-se na definicdo apresentada pelo Dicionério da Lingua
Portuguesa Contemporanea, Academia das Ciéncias de Lisboa (2001), que define
atribuic6es como sendo as "funcbes, competéncias, poderes ou prerrogativas inerentes a
um cargo ou a uma tarefa”, ou seja, as competéncias estdo inerentes ao exercicio de
determinados cargos, tratando-se de um elemento externo a pessoa. A competéncia
existe, como elemento formal, quer a pessoa a use ou ndo. Na Gestdo de Recursos
Humanos, € utilizada na descricédo e qualificacdo de funcgdes.

Segue-se a perspetiva de competéncias como qualificacdes, relacionada também
com os elementos extrapessoais e 0s atributos. Neste caso, as competéncias sdo vistas
como um conjunto de saberes ou de dominios de execucdo técnica que as pessoas
poderdo adquirir, por via do sistema formal de ensino, seja por via da formacao
profissional, ou por outras modalidades de aprendizagem ao longo da vida. Uma pessoa
esta qualificada para o desempenho de um determinado cargo ou funcéo, se tiver no seu
curriculo um conjunto de formagGes reconhecidas como validas para garantir a
qualidade do seu desempenho no exercicio desse cargo ou funcdo. A semelhanca da
visdo anterior, as competéncias sdo extrapessoais, que podem ser adquiridas por agentes
externos. Nestas duas perspetivas, as competéncias sdo independentes do desempenho,
isto é, uma pessoa pode ter a competéncia sem que o seu desempenho reflita isso. Por
outras palavras, ter a competéncia é diferente de ser competente em (...), por exemplo,
um oficial de Marinha pode ter a competéncia da lideranca, sem que o seu desempenho
demonstre que ele seja efetivamente um bom lider;

A terceira interpretacdo que se refere as competéncias como tragos ou
caracteristicas pessoais, difere das anteriores na medida em que estas se tratam de
caracteristicas intrapessoais, ou capacidades. E mais conhecida, difundida, aceite e
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aplicada nos atuais sistemas de gestdo, avaliacdo e desenvolvimento de competéncias;
Esta perspectiva surge da disparidade entre os resultados previstos por testes
psicologicos, por exemplo, e os resultados efetivamente obtidos. McClelland (cit. in
Ceitil, 2010) chega entdo a conclusdo que para melhor prever como uma pessoa ira
fazer, é ver o que ela faz espontaneamente numa situacdo ndo estruturada, ou o que ja
fez no passado em situacfes semelhantes. N&o é o perfil de capacidades que diferencia
as pessoas, mas sim os resultados concretos do seu desempenho. O método utilizado € o
sequinte: Definir caracteristicas que as pessoas de elevado desempenho realmente
evidenciam e selecionar os futuros candidatos com base nessas caracteristicas -
competéncias;

Finalmente, competéncias como comportamentos ou agdes, associadas aos
fendmenos interpessoais, resultado de desempenho ou modalidades de acdo. Segundo
esta teoria, ndo é importante que uma pessoa possua um conjunto de tracos ou
carateristicas pessoais, eventualmente preditoras de um bom desempenho, se esse bom
desempenho ndo ocorrer. Por outras palavras, a competéncia s6 existe, e s6 pode ser
considerada como tal, na acdo. E possivel que uma pessoa possa ter carateristicas que, a
partida, apontem para um bom desempenho, mas, na realidade, esse bom desempenho
ndo ocorra. Neste caso diz-se que a pessoa tem capacidade, ou potencial, mas ndo tem
as competéncias. Como neste caso as competéncias sdo visiveis, é possivel criar-se 0s
chamados indicadores comportamentais, ou seja, "exemplos de comportamentos que
deverdo ser observados quando alguém demonstra uma determinada competéncia”
Whiddett e Hollyforde (1999) (cit. In Ceitil, 2010), autores que consideram estes "0s
suportes bésicos de qualquer modelo de competéncias”. E de se salientar o seguinte:
indicadores comportamentais de uma competéncia é diferente de descricdo das fungdes,
isto €, as descricGes de funcbes sdo as tarefas especificas que devem ser realizadas numa
determinada atividade ou funcdo, as competéncias constituem os modos como essas
tarefas ou atividades devem ser realizadas, para se traduzirem em elevados niveis de

performance (Ceitil, 2010).

Ceitil (2010) apresenta uma proposta de definicdo de competéncias, baseada nas
quatro perspetivas referidas anteriormente: "modalidades estruturadas de acéo,
requeridas, exercidas e validadas num determinado contexto” (Ceitil, 2010, p.41). Resta

agora partir esta definicdo, e analisar cada uma das suas partes.
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Numa primeira parte, "modalidades estruturadas de agdo™, o autor refere-se aos
comportamentos, ja referidos anteriormente, que um individuo apresenta durante o
exercicio das suas atividades. De referir, no entanto que, para que estes comportamentos
possam ser considerados como competéncias, eles devem ocorrer com alguma
regularidade, e ndo apenas esporadicamente. Deste ponto de vista as competéncias sao
entdo resultados do exercicio das ditas atividades, suscetiveis de serem observados. O
autor chama estas competéncias visiveis de "outputs".

Com o "requeridas”, o autor quer dar a ideia de que nem todas as acGes que O
individuo tem podem ser consideradas competéncias, mas sim as que se pretendem num
determinado contexto. Ao mesmo tempo, fica a ideia de que as competéncias sao ndo
universais, ou seja, uma competéncia podera ser requerida para uma tarefa, e ndo o ser
para outra. Pode entdo ser feita uma divisdo entre as competéncias: as transversais, e as
especificas.

Tal como o nome indica, as transversais sdo as que se podem considerar mais
universais, ou seja, as que sdo requeridas para uma grande diversidade de
tarefas/atividades, ou mesmo para todas. Exemplos destas competéncias sdo as
comportamentais, como o trabalho em equipa e a inteligéncia emocional, competéncias
requeridas para praticamente todas as atividades.

Em contrapartida, as especificas sdo as requeridas para atividades mais
especificas, geralmente mais técnicas. Sdo exemplos, no caso de um oficial de quarto a
ponte, o conhecimento do Regulamento Internacional para Evitar Abalroamentos no
Mar (RIEAM, 2015) saber interpretar um aviso meteoroldgico e conhecer o navio em
que se encontra.

"Exercidas" vem da ideia de que as competéncias apenas existem na acdo. O autor
admite, no entanto, o que chama de “inputs”, ou seja, as carateristicas e tragos das
pessoas, mas apenas no caso de esses inputs, preditores de bom desempenho, poderem
ser testados antes do exercicio. Neste ponto de vista, € facil diferenciar as caracteristicas
(inputs) das competéncias (outputs).

Daqui vem também outra ideia: Apenas se consideram competéncias as que
possam ser identificadas pelos, previamente referidos, indicadores observaveis, ou
indicadores comportamentais, ou seja, comportamentos concretos que devem ser
observados na pratica da atividade, que servem como referéncia a quem esta a avaliar.

Finalmente, o "validadas" remete & aprovacdo das competéncias atraves dos ditos

indicadores comportamentais, e da verificacdo da sua influéncia na performance final.
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Ja Neves (2006) apresenta uma outra definicdo de competéncia: "desempenho de
uma atividade ou tarefa com sucesso ou o conhecimento adequado de um certo dominio
do saber ou habilidade (skill: aptiddo desenvolvida) e com énfase no individuo, o que
contrasta com o conceito de qualificacdo que enfatiza mais a tarefa ou a funcéo” (Neves,
2006, p.13). No entanto, este autor defende que apenas se considera competéncia se for
aplicada. Caso isto ndo acontega, diz-se que € potencialmente competente.

Outra definicdo deste conceito, "a detencdo tanto de conhecimentos quanto de
capacidades comportamentais para agir de maneira adequada™ (Quinn et al., 2003,
p.24).

Resende (2004) propde trés condicdes necessarias para a efetivacdo das
competéncias: possui-las, aplica-las e obter os resultados desejados.

Segundo Cascdo (2004), a definicdo de competéncia estd mais "amadurecida”,
estando, no entanto, longe de finalizada. Isto deve-se as diferentes abordagens,
utilizadas pelas empresas e organizacdes em funcao dos seus proprios interesses.

No contexto nacional, no @mbito do ensino, a definicdo aceite pela Agéncia de
Avaliacdo e Acreditacdo do Ensino Superior (A3ES): "Capacidade comprovada para
utilizar os saberes, aptidGes e capacidades pessoais de que se é detentor, seja em
contexto de estudo, no exercicio de atividade profissional, ou no desenvolvimento social
ou pessoal.”

A nivel nacional, na vertente militar Santos (2014) apresenta uma defini¢do do
conceito de competéncia: "proficiéncia no desempenho de uma tarefa ou atividade em
funcdo de um nivel prescrito e sob condigBes previamente determinadas”. O autor
defende ainda que ao nivel militar ser competente é ndo é apenas um "saber fazer", mas
tambeém "saber agir" da forma mais correta nas mais diversas situacdes.

Em resumo, as competéncias sdo, regra geral, um pouco subjetivas, sendo que sdo
apenas observaveis nos desempenhos de quem as possui. Pode-se entdo dizer que séo
avaliadas com base em certos critérios, ou indicadores comportamentais. Para servir de
exemplo, o quadro 2 apresenta a definicdo da competéncia delegacdo e 0s respetivos

indicadores comportamentais.
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DELEGACAO

Capacidade para utilizar pessoas e outros recursos disponiveis. Conhecimento
de quando, como e a quem delegar. Distribuicdo efetiva de autoridade e

responsabilidade para tomada de decisGes. "Saber fazer".

. Incapaz de utilizar pessoas e recursos disponiveis.

. Muito individualista.

. Revela pouca capacidade de utilizar pessoas e recursos disponiveis.

. Raramente envolve outros.

. Revela boa capacidade para utilizar pessoas e recursos disponiveis.
. Consegue o envolvimento de pessoas.

. Em geral, partilha a autoridade eficazmente.

. Revela eficacia na utilizagcdo de pessoas e recursos disponiveis.
. Envolve as pessoas no processo de decisdo
. Partilha sempre a autoridade e responsabilidade

w
A W N PO DN RPN RPN R

. Sabe quando, como e em quem delegar.

=

. Mobiliza pessoas, 0s recursos e a informagao disponiveis de forma exemplar.
2. Consegue sempre 0 COMpPromisso das pessoas.

5 | 3. D4, em todos os casos, autonomia as pessoas, com limites antecipadamente
estabelecidos.

4. Sabe "fazer fazer".

Quadro 2 - Competéncia Delegacao (Adaptado de Camara, 2017)

2.2.2 Diferentes Tipos de Competéncias

As competéncias, mesmo ndo tendo uma definicdo consensual, podem ser
divididas em diferentes tipos ou categorias. A distincdo mais "basica” €& entre
competéncias individuais, como 0 nome indica, as que estdo presentes numa pessoa, e
as competéncias nucleares, as caracteristicas da organizagdo, que lhe ddo vantagem
competitiva (DGAP, 2006). As primeiras, as individuais, ja foram abordadas
anteriormente, enquanto que as segundas incluem processos de gestdo, experiéncia da

organizacdo, valores e normas da mesma.
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Uma segunda distingdo, é entre competéncias basicas e competéncias criticas ou
diferenciadoras. As béasicas sdo precisamente 0s conhecimentos basicos, ou as
caracteristicas essenciais, por exemplo, saber ler. As criticas ou diferenciadoras sdo as
que diferenciam as pessoas de médio para alto desempenho e.g. orientacdo para o
sucesso), sendo visivel guando uma pessoa estabelece objetivos maiores do que 0s que

Ihe sdo exigidos (Spencer e Spencer, 1993).

Ceitil (2010) apresenta-nos ainda uma terceira sugestdo de divisdo de
competéncias: as competéncias transversais e as competéncias especificas: as
competéncias transversais sdo as que apresentam, simultaneamente, a transversalidade e
a transferibilidade. Devem ser aplicaveis numa grande diversidade de tarefas, e nédo
especificas para uma. Sd8o exemplos a lideranca, a iniciativa e o trabalho em equipa;
contrariamente as transversais, as competéncias especificas sdo as que estao diretamente
associadas a uma tarefa ou funcdo. Por exemplo, para um Oficial da Marinha a
"capacidade de manobrar um navio" pode ser uma competéncia especifica de grande

importancia.

Ainda Ceitil (2010) faz uma abordagem as diferencas das competéncias
requeridas entre a idade industrial, e a atual, a idade da "informacdo e do
conhecimento”. Enquanto que na idade industrial, as competéncias requeridas eram
mais de ordem técnica, atualmente pretendem-se mais competéncias interpessoais, mais
transversais, 0 que é visivel na seguinte citacdo: "some emotional competencies are at
least twice as important as technical skills."

Desta forma torna-se importante garantir que os candidatos/colaboradores
possuam, ndo s6 as competéncias especificas para determinada funcdo, mas também as
comportamentais, tanto pessoais (definir objetivos, resolver problemas, tomar decisdes)
como interpessoais (comunicar, atuar em equipa, gerir conflitos). Daqui surgem o0s
indicadores comportamentais, apontados por Whiddet e Hollyforde (1999) como
"exemplos de comportamentos que deverdo ser observados quando alguém demonstra
uma determinada competéncia”, indicadores esses que sdo vistos como a base de

qualquer modelo de competéncias por esses autores.

Existe ainda outras propostas de divisdo de competéncias: i) em trés dimensoes,
0s recursos (essencialmente a experiéncia profissional), os saberes e 0s comportamentos
avaliados (Suleman, 2007); ii) em cinco categorias, competéncias comportamentais e
cognitivas, tracos de carater, autoconceito, motivagdes e conhecimentos (Boyatzis,
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1982); iii) em cinco componentes, saber, saber fazer, saber estar, querer fazer, poder
fazer (Ceitil, 2010).

Num estudo realizado na Forca Aérea Portuguesa, o autor (Simdes, 2010) faz
ainda outra divisao: i) Competéncias Necessarias - as que a organizagao necessita para o
cumprimento dos seus objetivos. Elas podem ser transversais ou especificas; ii)
Competéncias Transversais; iii) Competéncias Especificas; iv) Competéncias
Disponiveis - todas as que existem na organizacdo, estejam ou ndo a ser utilizadas; v)
Competéncias Individuais - como 0 nome indica, sdo as que sdo detidas por uma pessoa,

e ela pode disponibilizar no exercicio das suas funcdes.

Como se pdde perceber, tal como existe alguma divergéncia em relacdo ao
conceito de competéncia, 0 mesmo se verifica quanto a sua divisdo em diferentes tipos,

dependendo do contexto em que estdo inseridas.
2.2.3 Modelos de Gestao de Competéncias

Nas ultimas décadas, fatores como a incerteza e a rapida mudanca, ja referidos
anteriormente, fizeram com que as organizacdes se comecassem a centralizar nos
recursos humanos como principal recurso produtivo. Isto fez com que as mesmas
abandonassem a visao funcional tradicional, e adotassem modelos orientados para a
gestdo dos recursos humanos pelas competéncias (Ceitil, 2010).

Esta busca por melhores desempenhos individuais e organizacionais por parte das
empresas e organizagdes, bem como a procura por modelos ou estruturas de
competéncias que se adequem a essa mesma empresa surgiu nos Estados Unidos da
América, mas rapidamente se proliferou para a Europa, e tem vindo originar diversos
clusters de competéncias. Destas associagbes surgem VArios acromicos, tais como
KSAO (Knowledge, Skills, Ability, Other characteristics), KSC (Knowledge, Skills,
Characteristics/personal charecteristics), KSAA (Knowledge, Skills, Ability, Attitude) e
KSA (Knowledge, Skills, Ability), sendo que a ultima tem como objetivo ir de encontro
as recomendacfes do Conselho da Unido Europeia e do Parlamento Europeu (Santos,
2014). Para melhor percecdo dos acrénimos anteriores, apresento uma explicacdo para
cada um deles:

Knowledge (conhecimento) refere-se a informacdo organizada que um certo

individuo possui, geralmente na forma de factos e procedimentos.
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Skills (capacidades) envolve uma competéncia presente e observavel para executar
determinada acédo, podendo ser motora, psicomotora e/ou cognitiva.

Ability (habilidades) descreve a capacidade geral que cada individuo possui no
momento em que inicia a desempenhar determinada tarefa.

Attitude (atitude) representa um estado intrinseco de cada individuo que influéncia as
suas escolhas ou decisfes sob determinadas circunstancias.

Ainda segundo Santos (2014), um modelo de competéncias tem como finalidade
auxiliar na identificacdo das competéncias necessarias para um bom desempenho.

Burke e Day (1986) e Neves (2006) referem estudos que sugerem que uma
formagéo baseada nas competéncias comportamentais tem melhorias no desempenho a
nivel individual e organizacional. Torna-se entdo importante "ensinar" as competéncias.
N&o existe, no entanto, um Unico méetodo , uma vez que existem competéncias mais
teoricas, e outras mais praticas, sendo ambas importantes. Importa entdo utilizar um
sistema que forneca um ensino tedrico e préatico.

Um estudo efetuado por Grote (1999) verificou que as organizagbes que
identificavam as competéncias, e definiam perfis de comportamentos demonstrados por
individuos que as possuiam, ou seja, fornecendo ao avaliador uma forma de
comparacdo, eram as que apresentavam melhores resultados nas praticas de recursos
humanos. Para além da vantagem para a organizacdo, esta pratica fornece
simultaneamente ao avaliado o perfil que se espera dele.

Sendo as competéncias toda a envolvente de caracteristicas pessoais,
conhecimentos e comportamentos relacionados com o desempenho na realizacdo de
determinada tarefa (Cascdo, 2004), um modelo de gestdo de competéncias tem por
objetivo fornecer a organizacdo pessoas de elevada competéncia (Pereira, 2006).
Simultaneamente tem como funcdo gerir as competéncias que cada pessoa tem, e
"coloca-la" numa funcdo que se adeque da melhor forma a essas competéncias (Silva,
2004). Como medida para melhorar a produtividade das pessoas numa organizacéo,
Green (1999) salienta a importancia de fazer as pessoas perceber de que forma as suas
acOes irdo ajudar a empresa a atingir os objetivos delineados. Isto ir&4 possibilitar as
pessoas participarem nos processos de tomada de decisdo, aumentando assim 0 seu
compromisso e desempenho.

Segundo Pereira (2006), a criacdo de um modelo de gestdo de recursos humanos
baseado na gestdo de competéncias compreende quatro etapas: i) identificar os objetivos

a atingir pela empresa e pelas suas pessoas; ii) identificar as competéncias necessarias
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para atingir esses objetivos; iii) identificar as competéncias disponiveis; iv) planear a
aquisicdo das competéncias em falta, ou o desenvolvimento das ja existentes.

Quanto a operacionalizacdo deste processo, Cascdo (2004) defende que todas as
empresas tém seguido passos semelhantes: o primeiro passo € delinear os objetivos a
atingir, de acordo com a visao estratégica da organizacdo. De seguida, caso 0 processo
ndo se aplique a toda a populacédo, far-se-a uma selecdo da populagdo alvo. Passa-se
entdo a selecdo das competéncias criticas, transversais e/ou especificas, necessarias para
0 sucesso da organizacdo no cumprimento da sua missdo. Esta selecdo leva a formacéo
do perfil de competéncias criticas ou chave (core). A este perfil chama-se "modelo de
competéncias”. Este modelo de competéncias define as competéncias presentes em
profissionais que tenham um desempenho exemplar. Esta é, logicamente, a fase critica
do processo, uma vez que é aqui que sdo definidas as competéncias pretendidas pela
empresa ou organizacdo. Segue-se entdo a criacdo de instrumentos para operacionalizar
0 sistema, isto é, para fazer uma auto e hétero avaliacdo das competéncias. A
comunicacédo e a formagédo do pessoal envolvido neste processo séo duas questfes de
elevada importancia, que devem estar presentes em todos os passos do mesmo.

Percebe-se entdo que o modelo de competéncias assuma uma importancia vital na
gestdo de recursos humanos, uma vez que, de certa forma, todos os outros subsistemas
dependem dele: O subsistema de Recrutamento e Selecdo vai basear-se nas
competéncias definidas pelo modelo para fazer a selecdo dos candidatos; O de
Formacdo ira tentar fazer com que todo o pessoal da empresa possua as competéncias
criticas para o sucesso da organizacdo; O de Renumeracgdo e Incentivos terd em conta 0s
desempenhos que cada pessoa tem, no exercicio da sua funcéo (Cascdo, 2004).

Walton (1987) sugere um modelo onde este distingue 0s conjuntos de
competéncias associados as chefias intermédias, e aos gestores de topo, aos quais chama
gestores de gestores. O modelo da sua Teoria da Mudanca Inovadora é apresentado na

figura 1.
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Figura 1 — Modelo de Walton (Adaptado de Ceitil, 2010)

Este modelo ndo tem por objetivo ser um portfélio detalhado de competéncias,
mas sim explicitar as caracteristicas principais das competéncias requeridas aos varios
niveis num processo de mudanca organizacional.

Inicialmente, a um nivel estratégico (sociopolitico e econdémico), devem definir-se
quais as competéncias necessarias ao longo do projeto de mudanga, competéncias
técnicas nos campos econdmicos comercial e financeiro, e competéncias sociais no
campo da psicologia da mudanca, a locomoc¢édo de grupos. No entanto, organizacgéo e
lideranca sédo transversais a todos 0s niveis.

A base do modelo assenta numa filosofia forte, e a0 mesmo tempo flexivel, onde a
propria flexibilidade e a capacidade de negociacao séo consideradas cruciais.

E ainda introduzido o termo "metacompeténcia”, que se trata de uma competéncia
global, fazendo a ligagdo entre as dindmicas internas e externas da mudanca.

Outra das questdes levantadas pelo autor € ainda o cruzamento entre o processo de
Bolonha e o conceito de competéncia, que, como ja vimos, ndo tem um consenso
universal. Esse cruzamento torna-se relevante no reconhecimento dos modelos de
aquisicdo e gestdo de competéncias pelo processo.

Vargas (2004), propde um outro modelo para explicacdo dos desempenhos: num
sistema de eixos ortonormados, as abcissas sdo as competéncias profissionais, e as

ordenadas sdo as atitudes. Neste modelo tem-se: a posi¢do incognita, apresentando
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baixos valores em ambos os campos; o potencial individual, alta atitude e baixa
competéncia; desempenho efetivo, ambos os campos elevados; e desperdicio de
energias, um individuo que apresente alta competéncia, mas baixa atitude. Neste modelo
¢ também destacada a importancia do lider, como facilitador da evolugdo para o

desempenho rapido e eficaz.

Ceitil (2010) apresenta-nos uma metodologia constituida por cinco fases para

uma correta gestdo das competéncias, representada pelo quadro 3.

Identificacdo das competéncias chaves Fase 1
Descriminagédo das competéncias chave Fase 2
Avaliacéo das competéncias Fase 3
Definicdo de planos de agdo de desenvolvimento de competéncias Fase 4
Avaliacédo do desenvolvimento das competéncias Fase 5

Quadro 3 - Modelo de Gestdo de Competéncias de Ceitil (Adaptado de Ceitil, 2010)

Na primeira fase sdo escolhidas as competéncias que, segundo as orientacfes
estratégicas da empresa, sdo as mais adequadas, identificando-se também o0s
comportamentos representativos dessas competéncias. De referir que neste ponto, as
competéncias sdo tanto transversais como especificas. Ao conjunto destas competéncias
¢ chamado o portefélio de competéncias criticas da organizacdo. Este portefélio é
composto por dois grupos principais de competéncias: os clusters, que compreendem as
competéncias transversais; e as familias funcionais, compostas pelas competéncias
especificas de cada cargo ou fungéo.

A segunda fase passa por definir e descrever as competéncias escolhidas no passo
anterior, e a partir dessa descricdo elaborar os indicadores comportamentais, 0S
indicadores de medida e os instrumentos de medida de cada uma das competéncias,
onde: i) indicadores comportamentais sdo comportamentos esperados de elevada
performance, de quem possui a competéncia. Diferem da definicdo na medida que a
definicdo tem tragos mais gerais, enquanto que os indicadores comportamentais devem
ser comportamentos especificos a atingir; ii) indicadores de medida sdo factos ou
indicadores que indicam que a competéncia esta presente; iii) instrumentos de medida
sdo, como o0 nome indica, instrumentos usados para verificar os indicadores de medida,

como por exemplo inquéritos. Esta definicdo deve responder essencialmente a trés
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questdes: o qué? (que comportamentos as pessoas devem demonstrar); Como? (de que
forma os devem demonstrar); e para qué? (qual a finalidade).

E na terceira fase que se faz a chamada avaliagdo de nivel, ou seja, uma avaliagio
das competéncias existentes na organizacdo aquando da implementacdo deste projeto.
Daqui resulta um gap, ou seja, a diferenca entre as competéncias que se pretende, e as
que existem de momento.

A fase seguinte sera entdo, logicamente, definir como se ira corrigir o gap referido
na fase anterior. Inicialmente tera de se perceber o porque da existéncia do gap, através
da sistematizacdo dos fatores de suporte e dos fatores pessoais. Isto consiste
basicamente na divisdo das razdes desse gap em dois grupos, um de caracter
organizacional, outro pessoal, respetivamente .Desta analise ira resultar um plano com
as medidas a tomar para a resolucdo do problema, o plano de desenvolvimento de
competéncias.

Finalmente, a quinta e Gltima fase trata-se de uma nova avaliacdo, a avaliacdo de
nivel 2, que sera efetuada algum tempo ap6s a implementacdo do projeto, e tem por
objetivo perceber até que ponto o plano de desenvolvimento de competéncias foi eficaz.
Esta avaliacdo usa 0os mesmos instrumentos utilizados na fase 3, sendo, no entanto,

esperados melhores resultados.

Ceitil (2010) apresenta-nos ainda uma metodologia de intervencdo para as
organizagOes que pretendem adaptar-se a esta nova realidade, isto é, retirar o foco das
funcdes e passa-lo para as competéncias. Esta metodologia €, como seria de esperar,
bastante semelhante a anterior, e apresenta quatro fases, estando associadas a cada fase

algumas questdes que devem ser respondidas, tal como sugere o quadro 4.
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Que competéncias-chave € que a minha
organizag&o necessita para garantir a sua
competitividade e sucesso?

Quais sdo as competéncias-chave que todos 0s
colaboradores devem manifestar?

E aquelas, que pela natureza das missdes das
pessoas e dos processos em que estao
integrados, sdo especificas s6 de alguns?

Fase 1 - Identificacdo do
portefélio de competéncias-
chave transversais e

especificas

Como é que garanto que os resultados da
manifestacdo das competéncias pelos
colaboradores séo o input requerido pela
estratégia e objetivos da organizacao?

Fase 2 - Definicéo
operacional do portefdlio de
competéncias-chave

Como personalizo a gestdo de competéncias por
cada um dos colaboradores?

Fase 3 - Definicéo dos perfis
individuais de competéncias

requeridas

Obtido o novo referencial da gestao de recursos
humanos - pelas competéncias - como é que
operacionalizo ao nivel da estratégia e politicas
(gestdo integrada e estratégica de recursos
humanos)?

Fase 4 - LigacOes e
alinhamentos nas politicas e
sistemas de gestdo de

recursos humanos

Quadro 4 - Modelo de Intervencéo (Adaptado de Ceitil, 2010)

Fase 1 - Identificacdo do Portefélio de competéncias-chave transversais e
especificas
Partindo do principio de que a missdo e estratégia da organizacdo estdo bem

definidas, adota-se uma abordagem top down, conforme a figura 2.

50



v

Estratégia da organizacéo

v

Portefdlio de competéncias

y

Perfil Individual de Competéncias (PIC)

v

Anélise de funcdes

Figura 2 - Abordagem Top Down (Adaptado de Ceitil, 2010)

O primeiro passo, tal como demonstra 0 esquema anterior, € perceber a estratégia
da organizacédo, de modo a que se consiga identificar as competéncias-chave necessarias
ao cumprimento da sua misséo.

Na definicdo do portefolio de competéncias-chave formam-se logo dois grupos: o
das competéncias transversais, também conhecido como clusters, e o das competéncias

especificas, ou as familias funcionais.

Fase 2 - Definicdo operacional do portefdlio de competéncias-chave

Para evitar que as competéncias sejam vagas, e possam ser mal-interpretadas, elas
sdo definidas em termos de indicadores comportamentais, indicadores de medida e
sistemas de medida. A sua definicdo deve também responder a duas perguntas: "o que €
a competéncia?” e "para que é a competéncia?". Desta forma, a definicdo deve
esclarecer os comportamentos que os elementos devem manifestar (0 qué?), de que
forma (como?) e com que fim (para qué?), a semelhanga do que se pretende na segunda
fase do modelo anterior.

Para se perceber melhor em termos praticos os conceitos de indicadores
comportamentais, indicadores de medida e sistemas de medida apresenta-se 0 seguinte
exemplo no quadro 5.
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Manifestacdo de comportamentos orientados para a organizagéo e gestdo das pessoas/equipas,
através da utilizacdo das potencialidades dos colaboradores, motivando-os e envolvendo-os,
definindo objetivos tangiveis e convergentes com os objetivos da empresa, visando a obtencao de
resultados e o desenvolvimento das competéncias dos colaboradores.

Decide e atua em situagdes de ambiguidade ou risco

Clarifica objetivos e missdes identificando o que é importante para o sucesso do trabalho
da equipa

Utiliza as potencialidades técnicas e/ou de gestdo da equipa, rentabilizando-as como um
valor acrescentado para o seu desenvolvimento

Procura a informacéo e partilha-a com a equipa, no sentido de atingir os objetivos
estipulados

Utiliza diversas formas de incentivo para a equipa, com o intuito de atingir os objetivos
estipulados (delegacdo de missbes/tarefas, acompanhamento e coaching)

Procura obter e dar feedback no sentido de corrigir e melhorar a performance da equipa e
do préprio

através dos seguintes factos/indicadores:

E possivel verificar se a competéncia esta presente, e Sistemas de avaliagdo e

desenvolvimento da performance
e Inquérito de satisfagdo dos
Grau de atualizacdo das competéncias dos colaboradores
colaboradores e Sistema de gestdo da formacéo
N° de a¢des de desenvolvimento de
competéncias (a¢des de formacéo...)
indice de satisfacéo dos colaboradores em
relacdo ao desempenho da chefia

Quadro 5 - Definicao de Lideranca (Adaptado de Ceitil, 2010)

Fase 3 - Definicdo dos perfis individuais de competéncias requeridas

Um perfil individual de competéncias, ou PIC, ndo é nada mais nada menos do

gue o conjunto das competéncias-chave, presentes no portefolio descrito anteriormente,
que sdo necessarias para o desempenho de uma funcdo especifica. Associado ao PIC
esta entdo o NAC, o nivel de atualizacdo da competéncia, isto €, o "nivel" minimo
considerado necessario, de cada competéncia, em cada PIC. Para ajudar na compreensao

destes termos apresenta-se o exemplo abaixo no quadro 6.




Area funcional: Marinha Funcdo: Oficial Fuzileiro

NAC REQUERIDO

Investigacdo autbnoma

Analise e sintese

Comunicagéo e discussao de resultados

Resolucdo de problemas multidisciplinares

Aplicagéo pratica de conhecimentos

Computacéo

Lideranca de equipas

Trabalho de equipa

© © N o g &~ W DN

Trabalho individual

=
o

. Instrucéo de processos

[EXN
(=Y

. Conhecimento da organizagédo

[N
N

. Conhecimento do RDM

=
w

. Ser militar

[EEN
SN

. Ser marinheiro

=
o1

. Oficial de Estado-Maior

[y
[op]

. Comando de unidades e forcas de Fuzileiros e de
desembarque

Quadro 6 - PIC e NAC (Adaptado de Ceitil, 2010)

Fase 4 - Ligagdes e alinhamentos nas politicas e sistemas de gestdo de recursos

humanos

Nesta fase ¢ feito um duplo alinhamento, isto é, o alinhamento com a estratégia da
organizacdo e o alinhamento interno ao sistema integrado de gestdo de recursos
humanos, de modo a garantir que 0s objetivos iniciais da organizacdo estdo a ser
cumpridos.

53



Como ¢ sabido, a Escola Naval trata-se de um estabelecimento de ensino superior
publico universitario militar com uma missao e uma estratégia muito bem definidas, isto
é, a formacdo dos oficiais de Marinha, proporcionando um ensino de excelentes padroes
de qualidade, e a sua preparacdo para os cargos e funcdes que Ihes esperam. Tal como
defendem alguns autores (Santos, 2014, Ceitil, 2010, Simdes, 2010), para instituicdes
deste tipo, o tipo de abordagem a utilizar € o de Top Down. Aliado ao que estes autores
defendem, pode ainda considerar-se o estudo, suprarreferido, efetuado por Simdes
(2010) na Forca Aérea Portuguesa, um estabelecimento que, a semelhanca da Escola
Naval, apresenta uma missao bem definida, onde foi utilizada uma metodologia do tipo

Top-Down, e que teve resultados muito positivos.

2.2.4 Competéncias no contexto Militar

Face a este processo de adaptagdo aos modelos de gestdo por competéncias que
tem vindo a ser adotado pelas instituicdes no geral, a instituicdo militar tem procurado
também manter-se na vanguarda deste processo. De facto, tem-se assistido, nas
instituicbes militares, a uma adocdo de modelos baseados em competéncias para
identificar os requisitos que se pretendem para cargos de lideranca, em substituigdo das
antigas técnicas de analise e descricdo de cargos (Santos, 2014).

No entanto, como se sabe, a instituicdo militar é uma instituicdo que se caracteriza
por ser, de certa forma, independente das restantes organizacgdes. Esta situacdo decorre
de uma cultura organizacional suportada por valores inalteraveis. Alguns exemplos que
distinguem as instituicdes militares das ndo militares estdo bem presentes no juramento
de bandeira, cerimonia comum a todos os militares, e na qual os mesmos juram
disponibilidade total para defender a Patria, mesmo com o sacrificio da propria vida.
Depois, mesmo dentro do ramo militar, é facil perceber as diferentes necessidades ao
nivel das competéncias, dado que cada um dos ramos das forcas armadas atua no seu
proprio meio, isto €, a Forca Aérea no ar, o Exército em terra e a Marinha no mar. E
devido a esta diferenciacdo em relacdo a outras organizacOes que a Escola Naval
apresenta competéncias tdo diferentes e especificas.

A questdo de como criar lideres efetivos &, e sempre foi, uma questdo de elevada
importancia nas organizacdes militares. Autores como Jacobs & Jaques (1987) e
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Phillips & Hunt (1992) centraram a sua pesquisa sobre lideranca em competéncias
cognitivas e de resolugdo de problemas, sendo estas capazes de distinguir lideres
eficazes de ineficazes. Foi neste sentido que foi feito um estudo nas academias militares
dos Estados Unidos da América, onde foi testada a influéncia de variaveis pessoais e
cognitivas na lideranca, num periodo de quatro anos (Bartone, Snook e Tremble, 2002).
Este estudo consistiu em recolher os dados dessas varidveis cognitivas e pessoais
aquando da entrada dos cadetes, e avaliar a sua influéncia ao fim de quatro anos. Este
estudo acabou por concluir que tanto as variaveis pessoais como as cognitivas
conseguem prever a performance ao nivel da lideranca nos cadetes. As competéncias
cognitivas, medidas através das notas de entrada, isto é, as notas de secundario, foram
consideradas bons preditores, ao contrario das competéncias de resolugdo de problemas
e raciocinio espacial. Estas conclusdes entram em convergéncia com as investigacdes de
Connelly et al. (2000), que defende que competéncias de resolucdo de problemas sao
capazes de prever bons lideres. E, no entanto, de referir que segundo Jacobs e Jaques
(1987), as competéncias de resolucdo de problemas ganham maior importancia ao nivel
da lideranca nos postos mais elevados. Outro bom preditor independente resultante
deste estudo é o "julgamento social”, ou seja, uma melhor compreensao de si mesmo, e
das relagdes socias nas organizacfes é um fator importante para uma boa liderancga, nos
oficiais mais jovens. Segundo Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs e Fleishman (2000),
este fator torna-se ainda mais preponderante nos escaldes mais elevados. Estas
conclusdes sugerem um cluster de inteligéncia emocional, onde os lideres mais efetivos
sdo os mais centrados em si mesmos, bem como nos seus mundos sociais, e que sdo
mais abertos a avaliar as suas reacfes, bem como as dos outros. Fatores como o
autocontrolo, consciéncia social e a capacidade de perceber e gerir relages socias s&o
importantes para a inteligéncia emocional, sendo a autoconsciéncia considerada o fator
chave (Goleman, 1995). Ao nivel das competéncias pessoais, foram testadas as cinco
grandes dimensdes da personalidade: i) neuroticismo, mede a instabilidade emocional;
ii) extroversdo, mede a sensagdo de bem-estar, nivel de energia e habilidade nas
relacOes interpessoais; iii) abertura a novas experiéncias; iv) amabilidade, refere-se ao
modo como nos relacionamos com outros; V) e conscienciosidade, mede o grau de
concentracdo. Destas cinco dimensdes, as que se destacaram como melhores preditoras
de boa performance ao nivel de lideranga foram a amabilidade e a conscienciosidade,

sendo esta Ultima a que mais se destacou. Estes resultados sdo coincidentes com os de

55



McCormack e Mellor (2002), que identificaram a conscienciosidade como preditor de
sucesso de um lider nas forgas armadas Australianas.

Embora ndo seja a Unica competéncia requerida pelas instituicbes militares, quer
nacional quer internacionalmente, a literatura e os estudos efetuados véo, na sua grande
maioria, no sentido de estudar a presenca desta competéncia, talvez por ser considerada
das mais importantes num militar que tenha como fungdo comandar outros militares
(Cigre, 2015, Santos, 2014, Simdes, 2010, Bartone, Snook e Tremble, 2002).

Segundo Branco (2000), a camaradagem e o espirito de sacrificio sdo 0s
principais valores caracterizadores da cultura militar. Sao aspetos como o juramento do
sacrificio da prépria vida em fungdo da Patria, e a disponibilidade permanente que
fazem a condicdo militar Unica, sendo mais do que uma profissdo. Estes valores serdo
traduzidos em competéncias como "ser militar”, "trabalho de equipa”, "trabalho
individual" e "lideranca de equipas".

Santo (2005) da especial destaque a visdo dos lideres, que deve ser baseada em
valores consistentes e partilhados por todo o grupo, pois é nesta visdo dos lideres que
estd o futuro da instituicdo. Isto vem no seguimento desta nova ideologia, isto é, a de
gue as pessoas ou 0s recursos humanos devem ser o core das instituicdes. Um método
que, apesar de apenas ter surgido nos ultimos anos, ja tem provas dadas da sua eficacia,
é a formacgdo com base nas competéncias (Simdes, 2010, Bartone, Snook e Tremble,
2002). Dai a importancia do ensino e da formacédo dos oficiais nas instituices como a
Escola Naval, a Academia do Exercito e a Academia da Forca Aérea, com base num
modelo de gestdo de competéncias. De facto, foi realizado um estudo relacionado com
as competéncias na Forca Aérea Portuguesa (FAP), por Simdes (2010). Este estudo, a
semelhanca do que se pretende realizar com esta dissertagcdo, teve como objetivo criar
um sistema de gestdo de competéncias, neste caso dos militares da FAP, e avaliar ou
prever que vantagens ele teria, caso fosse adotado. Este sistema foi feito, basicamente,
em duas etapas: i) identificaram-se as competéncias necessarias a instituicdo; ii)
ajustaram-se as competéncias individuais as identificadas anteriormente. De seguida
procedeu-se a avaliacdo do mesmo, utilizando um modelo de analise, onde foram
testadas trés hipdteses formuladas a priori: i) as competéncias necessarias ndo estao
suficientemente descritas; ii) a inclusdo da avaliacdo de desempenho no sistema facilita
na identificacdo do potencial dos recursos humanos; iii) um sistema de gestdo de
competéncias beneficiaria as areas do Recrutamento e Selecdo e a Formacgdo e

Desenvolvimento. Com a realizacdo deste estudo observou-se que a descricdo das
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competéncias consideradas necessarias estd um pouco vaga, que a inclusdo da
Avaliacdo de Desempenho no sistema de gestdo de competéncias facilitaria a
identificagcdo das competéncias individuais, facilitando consequentemente o seu ajuste
as necessidades funcionais, e que esse mesmo sistema beneficiaria as areas da Formacéo
e Desenvolvimento, e de Recrutamento e Selecdo. A conclusdo do estudo foi de que o
sistema de gestdo de competéncias formulado poderia minimizar as diferengas entre as
competéncias individuais e as necessarias, tendo isto como resultado final um aumento
na eficiéncia da Instituicdo.

As competéncias surgem entdo, no caso da Escola Naval, de uma necessidade de
quantificar ou verificar a existéncia desses tracos preditores de bom desempenho, i.e.,
assegurar que os futuros Oficiais da Marinha se encontram preparados para as fungoes
que irdo desempenhar. De seguida serdo apresentadas as competéncias definidas para

um Oficial da Marinha.
2.2.5 Competéncias no contexto da Marinha

No ambito da Diretiva de Planeamento da Marinha (DPM, 2017), a Marinha tem
por missdo Contribuir para que Portugal use o Mar, sendo esta missdo dividida em trés
funcBes: i) Defesa Militar e Apoio a Politica Externa; ii) Seguranca e Autoridade do
Estado no Mar; iii) Desenvolvimento Econémico, Cientifico e Cultural.

Como ja tem sido referido ao longo desta dissertacéo, as organizacdes tém vindo a
atravessar um periodo de mudanca, tendo-se dado cada vez mais importancia as
pessoas. Pode entdo dizer-se que, 0s principais responsaveis pelo cumprimento da
Missdo da Marinha sdo os militares que pertencem a esta organizagdo. Torna-se,
portanto, de elevada importancia a formag@o ministrada a esses militares, especialmente
aos que irdo de futuro assumir cargos de chefia e lideranga, os futuros Oficiais da
Marinha, os alunos da Escola Naval (DPM. 2017, DSRH, 2017).

Ora a melhor forma de garantir que esses alunos tém o que é preciso para que
consigam desempenhar o seu papel, e contribuir para a missdo da organizacdo €
verificar a presenca das competéncias que sao necessarias para o desempenho dos seus
futuros cargos como oficiais. A Escola Naval perfila-se entdo como o local ideal para a
realizacdo do estudo em questdo, isto é, verificar ndo so a presenca destas competéncias
nos alunos, mas também se estas competéncias estdo a ser ensinadas e percecionadas

pelos professores e alunos.

S7



Sendo a Marinha uma organizacdo bastante distinta da maior parte das
organizacOes, € percetivel que tenha algumas competéncias bastante especificas e
caracteristicas. Para além disto, tem as competéncias transversais, algumas delas
comuns aos restantes ramos das Forgas Armadas.

E entdo missdo da Escola Naval a formacdo dos futuros oficiais da Marinha,
devendo, portanto, fornecer aos mesmos um sistema de ensino que garanta a passagem
de todas as competéncias necessarias. Essas competéncias, consideradas necessarias
para um oficial da Marinha foram previamente definidas na metodologia de
autoavaliacdo da Escola Naval, elaborado pelo gabinete de qualidade da mesma. De
referir também que, como é facil de se perceber, cada classe tera as suas competéncias
especificas. Vamos entdo referir as competéncias inerentes a um Oficial da Marinha
(Tabela 1):

Para facilitar a visualizacdo e interpretacdo da tabela as competéncias foram
divididas nos seguintes grupos:

| - Competéncias transversais, obrigatorias por lei no ensino superior;

Il - Competéncias transversais, ndo obrigatorias por lei, mas relevantes para as
funces de oficial;

Il - Competéncias especificas da Marinha, mas comuns a todas as classes de
oficial de mestrado integrado;

IV - Competéncias especificas associadas a classe de Marinha;

V - Competéncias especificas associadas a classe de Engenheiros Navais ramo
Mecénica;

VI - Competéncias especificas associadas a classe de Engenheiros Navais ramo
Armas e Eletronica;

VIl - Competéncias especificas associadas a classe de Fuzileiros;

VIII - Competéncias especificas associadas a classe de Administragdo Naval.
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Competéncias Inerentes a um Oficial da Marinha

. Investigacdo autbnoma;

. Analise e sintese;

. Comunicacéo e discussao de resultados;

. Resolucéo de problemas multidisciplinares;
. Aplicacdo pratica de conhecimentos;

. Computacao;

. Lideranca de equipas;

. Trabalho de equipa;
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. Trabalho individual.

[EEN
o

. Instrucéo de processos;

[EEY
[EEY

. Conhecimento da organizacao;

[
w N

. Ser militar;

[EEN
N

. Ser marinheiro;

[EEN
a1

. Oficial de quarto a ponte (exceto o curso de Fuzileiro)

[EEN
(op)

. Chefe de servico;

[EEN
\‘

. Missdes de interesse publico e seguranca;

[EEN
oo

. Miss@es de defesa nacional;

[EEN
[(]

. Comando

20. Chefe de servico;
21. Gestéo de Sistemas de propulsao;
22. Gestdo de Sistemas auxiliares;

23. Gestéo de Sistemas de producdo e distribuicdo de energia.

Vi

24. Chefe de servico;
25. Gestéo de Sistemas de armas e sensores;
26. Gestéo de Sistemas de comunicagdes internas;

27. Gestdo de Sistemas de comunicacdes externas.

Vil

28. Oficial de estado-maior;

Vil

30. Chefe de servico;
31. Fungdes financeiras;

32. Fungdes logisticas.

Tabela 1 - Competéncias inerentes a um Oficial da Marinha

. Conhecimento do Regulamento de Disciplina Militar (RDM);

29. Comando de unidades e forcas de Fuzileiros e de desembarque.




O propdsito deste estudo, como ja foi referido, € avaliar como ¢é realizado o ensino
destas competéncias de professores para alunos. Dos grupos de competéncias
suprarreferidas, os que serdo avaliados s&o 0s dois primeiros, isto é: competéncias
transversais, obrigatdrias por lei no ensino superior; competéncias transversais, nao
obrigatdrias por lei, mas relevantes para as funcdes de oficial; Foram escolhidos estes
grupos de competéncias por serem comuns a todos os alunos da Escola Naval, e assim
conseguir-se um estudo mais amplo e rigoroso.

A cada uma destas competéncias serdo associados indicadores comportamentais,
aos quais serdo associados indicadores de medida que por sua vez terdo associados
instrumentos de medida, a semelhanga do que foi referido anteriormente. de acordo com

0 modelo adotado, conforme apresentado no quadro 5.
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3. Metodologia

3.1 Descricao Geral

3.1.1 Objetivo 1l

O primeiro objetivo desta dissertacdo € de natureza exploratoria, uma vez que
numa pesquisa exploratoria sdo estabelecidos critérios para a elaboracdo da pesquisa
(Cervo, Bervian & Silva, 2006).

Como ja tinha sido referido, consiste em identificar um modelo tedrico de
intervencdo de competéncias que se enquadre na metodologia de autoavaliacdo
implementada na EN. A natureza exploratoria deste objetivo consistiu na revisao da
bibliografia efetuada anteriormente, mais especificamente no subcapitulo
correspondente aos modelos de gestdo de competéncias. Neste ponto foi feita uma
revisdo intensiva da literatura, e foram apresentados alguns modelos de gestdo e
desenvolvimento de competéncias existentes. Desses modelos foi selecionado um, o que
melhor se enquadrava na metodologia implementada pela Escola Naval.

Para a selecdo do modelo, foram utilizados critérios como a metodologia a usar
(Top-Down), a divisdo de competéncias utilizada na EN (competéncias transversais e
competéncias especificas), e o estudo de trabalhos semelhantes efetuados em

instituicBes congéneres (Simdes, 2010).

3.1.2 Objetivo 2

No segundo objetivo foi feita uma pesquisa descritiva, isto €, um estudo, analise
e interpretagdo dos factos, sem interferéncia de quem a esta a elaborar. Este devera
limitar-se a registar a frequéncia com que o fendmeno ocorre, para posteriores
comparagOes e conclusdes. Sao exemplos deste tipo, as pesquisas de opinides (Barros e
Lehfeld, 2007).

Para a elaboracdo deste segundo objetivo foi feita entdo uma recolha de
opinides: Foram feitos dois inquéritos, um a professores e outro a alunos, onde se
guestionava, na opinido dos mesmos, a frequéncia com gque cada uma das competéncias
em estudo era ensinada em cada uma das UC, sendo que os professores avaliavam na

UC que lecionam, e os alunos nas UCs que tiveram no presente ano letivo (e.g. 0s
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alunos de quarto ano avaliam as UCs do quarto ano, tendo em conta as respetivas

classes, os de terceiro ano avaliam as UCs de terceiro ano, e assim sucessivamente).

3.1.3 Objetivo 3

O terceiro e Ultimo objetivo foi desenvolvido utilizando uma pesquisa
explicativa. Neste tipo de pesquisa é feito um registo, uma analise e uma interpretagdo
dos factos, identificando-se as causas para posterior estruturacdo e/ou definicdo de
modelos tedricos, de modo a aumentar a produtividade da operacdo ou instituicdo em
causa (Marconi e Lakatos, 2011).

O que se pretende com este objetivo principal é a operacionalizacdo do modelo
teodrico identificado no primeiro objetivo, mais especificamente da segunda fase do
mesmo. Isto passara por atribuir a cada uma das competéncias em estudo um conjunto
de indicadores comportamentais, indicadores de medida e instrumentos de medida. Este
conjunto de indicadores e instrumentos tem o proposito de unificar a visdo das
competéncias ndo deixando ddvidas sobre o que se pretende com cada uma delas, bem
como fornecer a professores e alunos as ferramentas necessarias para verificar e avaliar

a presenca de cada uma delas.

3.2 Amostra

Atendendo ao objetivo geral desta dissertagdo, a operacionalizacdo de um
modelo de gestdo de competéncias na Escola Naval, com vista a um melhor ensino dos
futuros oficiais da Marinha, faz sentido que a amostra tida em conta seja toda ela
pertencente a EN.

A populacdo do presente estudo compreende os 68 Professores e os 229 alunos
do 1°, 2°, 3°e 4° ano da EN, sendo que a amostra foi composta por 20 professores e 110
alunos. Dos 161 questionarios previstos serem respondidos pelos Professores, que em
alguns dos casos lecionam mais que uma UC, foram respondidos 46 (28,57%). Dos
3850 questionarios previstos serem respondidos pelos alunos, que teriam de responder a
todos os questionarios em funcdo das UC que tém por ano, foram respondidos 1829
(47,5%)

Das 1829 respostas dos alunos, 314 sdo do quarto ano (17,17%), 423 do terceiro
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ano (23,13%), 270 do segundo ano (14,76%) e 822 do primeiro ano (44,94%). Dentro
de cada ano, a distribuicao por classes é a seguinte:

Quarto ano: 245 da classe de Marinha (78,3%); 21 da classe de Administragédo
Naval (6,69%); 36 da classe de Engenheiros Navais ramo Armas e Eletrénica (11,46%);
12 da classe de Engenheiros Navais ramo Mecanica (3,82%).

Terceiro ano: 272 da classe de Marinha (64,45%); 22 da classe de Administragéo
Naval (5,21%); 92 da classe de Engenheiros Navais ramo Armas e Eletrénica (21,8%);
36 da classe de Engenheiros Navais ramo Mecéanica (8,53%).

Segundo ano: 91 da classe de Marinha (33,58%); 64 da classe de Administracédo
Naval (23,62%); 64 da classe de Engenheiros Navais ramo Armas e Eletronica
(23,62%); 12 da classe de Engenheiros Navais ramo Mecéanica (4,43%); 40 da classe de
Fuzileiros (14,76%).

Primeiro ano: 499 da classe de Marinha (60,78%); 114 da classe de
Administragdo Naval (13,89%); 96 da classe de Engenheiros Navais ramo Armas e
Eletronica (11,69%); 26 da classe de Engenheiros Navais ramo Mecanica (3,17%); 86
da classe de Fuzileiros (10,48%).

Nos professores, tem-se a divisdo entre 18 professores civis (39,13%) e 28

professores militares (60,87%).

CLASSE FREQUENCIA ABS PERCENTAGEM
M 499 60,78%
AN 114 13,89%
1°ANO EN AEL 96 11,69%
EN MEC 26 3,17%
FZ 86 10,48%
M 91 33,58%
AN 64 23,62%
2° ANO EN AEL 64 23,62%
EN MEC 12 4,43%
FZ 40 14,76%
M 272 64,45%
20 ANO AN 22 5,21%
EN AEL 92 21,8%
EN MEC 36 8,53%

65



FZ 0 0%
M 245 78,3%
AN 21 6,69%
4° ANO EN AEL 36 11,46%
EN MEC 12 3,82%
FZ 0 0%

Tabela 2 - Amostra

3.3 Instrumentos

De modo a atingir os objetivos propostos para esta investigacdo, para além dos
livros e artigos, foram utilizados dois questionarios, um aos alunos do primeiro ao
quarto ano da EN (Apéndice 1), e um aos professores da EN (Apéndice 2), de modo a
recolher os dados necessarios ao cumprimento do segundo objetivo.

Tal como todos os instrumentos de recolha de dados, os questionarios tém
vantagens e desvantagens. Como principais vantagens podemos destacar a maior
sistematizacdo dos resultados obtidos, tornando assim mais facil o processo de analise e
tratamento dos dados; E geralmente um processo facil de operacionalizar, possibilitando
uma amostra de grandes dimensdes num curto espago de tempo; Evita custos adicionais,
como aquisicdes de materiais ou deslocacdes. Como desvantagens mais relevantes
temos a dificuldade em motivar os inquiridos a responder ao questionario, o que fara
com que existam menos respostas e/ou algumas respostas sejam "aleatérias", caso 0s
inquiridos sejam forcados a responder, o que ird prejudicar bastante a analise dos dados.
Na maior parte dos inquéritos, ndo existe a possibilidade de introducdo de dados
suplementares, ou de explicacdo/justificacéo da resposta dada (Santos, 2008).

Ambos os questionarios sdo divididos em duas partes: uma primeira parte (Parte
I) correspondente aos dados demograficos, e uma segunda (Parte Il) relativa as
competéncias transversais comuns em estudo.

No caso dos professores, na primeira parte foi solicitado que indicassem: ano do
qual é docente; classe do qual é docente; Professor civil/militar; unidade curricular que
leciona. Contém também uma nota referindo que caso lecione mais do que uma UC,

deve preencher um questionario por UC. A segunda parte do questionario compreende
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as nove competéncias em estudo, acompanhadas das respetivas definicdes, e para cada
uma delas é pedido ao professor que atribua, numa escala tipo Likert de 1 a 5 (1 -
Nunca; 2 - Poucas Vezes; 3 - Por Vezes; 4 - Muitas Vezes; 5 - Sempre) o valor que
considera que corresponde a frequéncia que ensina a competéncia em questdo na sua
uUC.

A primeira parte do questionario dos alunos foi pedido que indicassem: o sexo
(Masculino ou Feminino) e a classe, uma vez que existe um questionario para cada ano
(de referir que o questionario apresentado em Apéndice 1 é o correspondente ao quarto
ano). Na segunda parte, a semelhanca do questionario dos professores, as competéncias,
e as respetivas defini¢bes sdo enunciadas, mas no caso dos alunos é pedido que avaliem,
na mesma escala tipo Likert de 1 a 5, a frequéncia com que consideram que a
competéncia em guestdo é ensinada, por cada uma das Unidades Curriculares que teve
no ano em que se encontra (1° e 2° Semestre).

Embora alguns dos itens que constituem ambos os questionarios ja tenham sido
medidos através dos inquéritos aplicados pelo Gabinete de Qualidade, existem outros
que estdo a ser aplicados pela primeira vez a esta amostra. Atendendo que também que
nenhum dos dois questionarios foi utilizado em estudos anteriores, procedeu-se a
determinacdo da adequacidade dos questionarios para medir a variavel latente
(Competéncia), testando a sua fiabilidade (i.e. perceber em que medida podemos ter
confianca nos resultados obtidos) e a sua validade (i.e. verificar se a escala compreende
todos os aspetos da variavel que se pretende medir (Hill & Hill, 2012)). Considerou-se
que para ambos 0s questionarios as nove componentes de competéncias definem uma
medida de competéncia global.

Relativamente ao questionario aplicado aos Professores, 0 o de Cronbach obtido
na escala é de .742, o que demonstra uma fiabilidade razoavel, ou seja, a consisténcia
interna da escala é adequada. A validade foi testada através de uma analise fatorial
exploratoria (AFE), utilizando o método dos minimos quadrados generalizados, uma
vez que o objetivo foi: i) analisar as correlagfes entre um conjunto de variaveis; ii) 0s
fatores que as podem explicar; iii) a qualidade do modelo fatorial, i.e. se 0 modelo se
ajusta aos dados, explicando bem as correlagbes entre varidveis; iv) ndo reduzir o
numero de variaveis (Hill & Hill, 2012; Mar6co, 2010). Os resultados alcancados
apresentam um KMO = .574 (representa uma adequacao média) e o teste da esfericidade
de Barltett um 2 (36) = 159.627, p<0.001, o que permite concluir que as nove
componentes estdo correlacionadas significativamente (Tabela 3). Seguindo o critério
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de Kaiser (eigenvalue superior a 1) obtiveram-se quatro componentes que explicam
mais de 78% da variancia total das correlacfes entre as nove componentes (ver Tabela
9, Apéndice 3). O teste de adequacdo do ajustamento do Qui-quadrado apresentou um
x2 (6) = 9.062, p = .170 > 0.01, revelando assim que o modelo se ajusta aos dados
(Tabela 4).

Qui-quadrado 159.627
Graus liberdade 36
P-value .000*

Tabela 3 - indice de KMO e Teste de Bartlett da escala - professores

9,062 6 ,170

Tabela 4 - Teste de adequacéo do ajuste - professores

No questionario aplicado aos alunos seguiram-se 0S MesSmMOS requisitos
estatisticos que foram aplicados ao questionario dos professores. O a de Cronbach na
escala aplicada aos alunos obtido é de .891, o que reflete um valor bom, ou seja, a
medida possui valores que permitem a garantir a fiabilidade interna da escala. Ao testar-
se a validade da escala através da AFE, utilizando o método dos minimos quadrados
generalizados, os resultados obtidos apresentam um KMO = .913 (representa uma
adequacdo excelente) e o teste da esfericidade de Barltett um y2 (36) = 7853.820,
p<0.001, o que permite concluir que as nove componentes estdo correlacionadas
significativamente (Tabela 5). Segundo o critério de Kaiser (eigenvalue superior a 1)
obtiveram-se dois componentes que explicam mais de 65% da variancia total das
correlagbes entre as nove componentes (ver Tabela 12, Apéndice 4). Na analise do
ajustamento do modelo, para esta medida ndo se considerou o teste do Qui-quadrado,
por ser significativo (ver tabela 13, Apéndice 4), facto que pode estar associado a
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dimensdo da amostra ser muito grande (Mardco, 2010). Pelo que, optou-se analisar
adequabilidade do modelo através da matriz das correlagcBes reproduzidas, que
conforme se pode observar na Tabela 14, no Apéndice 4, ndo regista a existéncia de
residuos com valores absolutos maiores que 0.05. Para confirmar a qualidade do modelo
recorreu-se ainda ao método da maxima verosimilhanca (Maré6co, 2010), que no quadro
das correlagBes reproduzidas indica apenas que 2% dos residuos ndo redundantes séo
superiores a 0.05 (ver tabela 15, apéndice 4). Deste modo, conclui-se que a qualidade do
modelo avaliada desta forma pode ser classificada como muito boa (Maréco, 2010).

E ainda possivel observar os restantes outputs que validam a AFE de ambas as

escalas de medida nos apéndices 3 (tabelas 10 e 11) e 4 (tabelas 14 a 17).

Qui-quadrado 7853.820
Graus liberdade 36
P-value .000*

Tabela 5 - Indice de KMO e Teste de Bartlett da escala - alunos

3.4 Procedimentos

Para se proceder a recolha de dados via questionario foi primeiro necessario
contactar os 6rgaos responsaveis quer pelos alunos, quer pelos professores. Contactou-
se entdo, inicialmente, o Diretor de Ensino, explicando a problematica e o objetivo do
estudo. Apds a aprovacdo do mesmo, foi feito o mesmo procedimento com o
Comandante de Companhia, que por sua vez comunicou ao Comandante do Corpo de
Alunos. Apos a aprovacdo do CCA, os questionarios (para professores e alunos) foram
disponibilizados via SIGA. Simultaneamente, foram enviados emails a professores e
alunos, onde, a semelhanca dos contactos anteriores, foi explicado o objetivo do estudo,
e foi solicitada a contribuicdo dos mesmos. Os questionarios apenas puderam ser feitos
préximo do final do segundo semestre, para que professores e alunos pudessem ter uma
melhor e mais correta avaliacdo das competéncias.

Uma vez recolhidos os dados, e armazenados em EXCELL, os mesmos foram
tratados e analisados via SPSS, como se demonstra no capitulo seguinte. Foram
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igualmente comparados com a tabela em Anexo 5. Esta andlise consistiu na
representacdo gréafica de médias, e tabelas com o nimero de dados, frequéncias, valores

minimos e maximos, médias e desvios padréo.
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4.1 Objetivo 1

4.2 Objetivo 2

4.2.1 Anélise descritiva da escala de medida das competéncias dos Alunos
4.2.2 Andlise descritiva da escala de medida das competéncias dos Professores
4.2.3 Andlise descritiva das competéncias por classe
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4.3.1 Definigéo operacional das competéncias transversais comuns
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4. Resultados

Para este capitulo foi feita uma divisdo, tendo em conta os diferentes objetivos, e,
consequentemente, os diferentes métodos utilizados para a recolha, tratamento e analise
dos dados.

Para o primeiro objetivo foi feita uma pesquisa intensiva e reviséo da literatura,
demonstrada no segundo capitulo, intitulado enquadramento tedrico. Apos a revisao do
conceito de competéncia, da sua aplicacdo no meio militar, e da analise de alguns
modelos de gestdo e desenvolvimento de competéncias, foi selecionado um, que melhor
se adaptava a realidade da Escola Naval.

No segundo objetivo foram recolhidos dados via inquérito, relativos a opinidao de
professores e alunos sobre a frequéncia com que as competéncias transversais comuns
séo ensinadas, nas respetivas UCs. Os dados recolhidos foram tratados via SPSS, e séo
apresentadas algumas andlises consideradas pertinentes.

Finalmente, o terceiro objetivo consiste em operacionalizar o modelo selecionado
no primeiro objetivo. Para tal, considerou-se que a primeira fase do modelo em questéo
ja estava terminada na EN, portanto foi desenvolvida a segunda fase, que consiste em
atribuir indicadores comportamentais, indicadores de medida e instrumentos de medida

a cada uma das competéncias.

4.1 Objetivo 1

O modelo escolhido foi uma adaptacdo do modelo de Mério Ceitil, que ja foi
descrito anteriormente. Como ja foi referido, 0 modelo baseia-se em cinco fases: Fase 1,
Identificacdo das competéncias chave; Fase 2, Descricdo das competéncias chave; Fase
3, Avaliacdo das competéncias; Fase 4, Definicdo de planos de acdo de
desenvolvimento de competéncias; Fase 5, Avaliacdo do desenvolvimento das
competéncias.

Como se verifica, a Fase 1 ja se encontra terminada na Escola Naval, uma vez
que as competéncias requeridas para cada ciclo de estudos ja estdo identificadas, sendo
qgue 15 dessas competéncias sdo comuns a todos os ciclos de estudo, as chamadas
competéncias transversais, e tendo cada ciclo de estudos as suas competéncias

especificas. Essas 15 competéncias transversais dividem-se em trés grupos:
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Competéncias transversais, obrigatorias por lei no ensino superior; Competéncias
transversais ndo obrigatorias por lei, mas relevantes para as fungdes de Oficial;
Competéncias especificas da Marinha, mas comuns a todas as classes de oficial de
mestrado integrado. Como complemento a esta fase, adicionaram-se os Perfis
Individuais de Competéncias de cada classe, que ja estavam também definidos pela EN.

A presente dissertacdo ird entdo incidir na segunda fase desta metodologia, a
descricdo das competéncias, mais especificamente nos dois primeiros grupos das
competéncias transversais.

Nesta fase do modelo, é defendido que, para além da sua definicdo, estdo
associados a cada competéncia indicadores comportamentais, indicadores de medida e
instrumentos de medida. Atualmente, as competéncias identificadas pela Escola Naval
tém apenas associadas uma definicdo. O terceiro objetivo da minha dissertacdo passara
entdo por identificar indicadores comportamentais, indicadores de medida e
instrumentos de medida adequados a cada competéncia. Ao conjunto de todas as
competéncias, juntamente com as suas defini¢des, indicadores e instrumentos é
chamado um manual de competéncias (Ceitil, 2010).

Este modelo foi selecionado essencialmente por quatro motivos:

i) Trata-se de um modelo de desenvolvimento e gestdo de competéncias que
utiliza uma abordagem do tipo Top Down, vocacionado para organizagdes com missao
e estratégias muito bem definidas;

i) Um estudo semelhante, efetuada na Forca Aérea, instituicdo que, a
semelhanca da Marinha, tem missdo e estratégia bem definidas, e que utilizou um
modelo de gestdo de competéncias do tipo Top Down, apresentou resultados bastante
positivos (Simdes, 2010);

iii) Dos modelos analisados, e tendo em conta os objetivos desta dissertagéo, e
da propria instituicdo, este foi 0 modelo que se enquadrava melhor, e que parece mais
completo;

iv) A semelhanca de Ceitil (2010), a EN também defende um divisdo entre

competéncias transversais e competéncias especificas.
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4.2 Objetivo 2

Para este objetivo, apos recolha e tratamentos dos dados, foi realizada a analise
estatistica das escalas, assim como outras analises descritivas, consideradas pertinentes
para este estudo. As referidas andlises foram efetuadas através do célculo das

frequéncias, da média e do desvio padréo, do valor maximo e minimo.

4.2.1 Anélise descritiva da escala de medida das competéncias dos Alunos

A primeira analise a ser feita foi a andlise descritiva da escala de medida das
competéncias, neste caso, dos alunos, as nove competéncias em estudo: Investigacdo
autonoma (InvAut), analise e sintese (AnaSint), comunicacao e discussao de resultados
(CombDiscRes), resolucdo de problemas multidisciplinares (ResProbMult), aplicacédo
pratica de conhecimentos (AplicPratConh), computacdo, lideranca de equipas
(LiderEQ), trabalho de equipa (TrabEQ) e trabalho individual (Trablnd).

Segundo Hill e Hill (2012), foi feita uma analise estatistica dos resultados dos
questionarios dos alunos, no qual se utilizou uma escala do tipo Likert de 5 valores,
como referido anteriormente, onde: 1 - Nunca; 2 - Poucas Vezes; 3 - Por Vezes; 4 -
Muitas Vezes; 5 - Sempre.

Inicialmente fez-se uma anéalise geral de todas as competéncias, onde se
calcularam os valores minimos e maximos, a média e o desvio padrdo. Os resultados

estdo representados na tabela 6.

1829 3,67 0,910 1 5
1829 3,67 0,913 1 5
1829 3,66 0,957 1 5
1829 3,60 0,929 1 5
1829 3,71 0,978 1 5
1829 3,25 1,203 1 5
1829 3,32 1,110 1 5
1829 3,46 1,070 1 5
1829 3,78 0,952 1 5

Tabela 6 - Andlise descritiva das competéncias - alunos
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Como seria de esperar, o numero (N) de respostas em cada competéncia é o
mesmo, uma vez que se pedia uma avaliacdo de todas as competéncias em todas as
UCs. Os valores médios sdo também bastante semelhantes, podendo-se no entanto
destacar as competéncias Trabalho Individual (3,78) e Aplicacdo Pratica de
Conhecimentos (3,71) como as que os alunos consideram que lhes sdo mais
frequentemente ensinadas, de forma geral. Por outro lado, as competéncias Computacéao
(3,25) e Lideranca de Equipas (3,32) sdo as que os alunos identificaram como as que
menos frequentemente lhes sdo ensinadas. No entanto os valores mais elevados de
desvio padrdo nestas ultimas duas (1,203 e 1,110 respetivamente) mostram alguma
discordancia entre os alunos.

A analise estatistica das frequéncias das respostas referente a cada uma das
competéncias (itens da escala) encontram-se em apéndice 3, tabelas 7 a 15. Destas
andlises é possivel destacar que, em todas as competéncias, o valor 4 - Muitas Vezes foi
0 mais utilizado, compreendendo percentagens de frequéncia relativa de 31,1%, para a
competéncia computacdo, e de 47,6%, para a competéncia Investigacdo Autonoma,
precisamente as competéncias identificadas anteriormente como as que sd8o menos, e

mais frequentemente ensinadas, respetivamente.

4.2.2 Andlise descritiva da escala de medida das competéncias dos Professores
Feita a andlise descritiva da escala de medida das competéncias aos alunos, fez-
se entdo 0 mesmo tipo de analise, desta vez para os professores, para as mesmas nove
competéncias, e utilizando a mesma escala do tipo Likert.
Na tabela 7 apresenta-se entdo a analise geral de todas as competéncias, a
semelhanca da efetuada para os alunos, apresentando igualmente os valores minimos e

maximos, médios e o desvio padréo.
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46 2,98 1,085 1 5
46 3,02 1,238 1 5
46 3,28 0,981 1 5
46 3,89 0,849 2 5

Tabela 7 - Analise descritivas das competéncias - professores

A semelhanca da anterior, e pelo mesmo motivo, o ndmero (N) de respostas em
cada competéncias € o mesmo. Também a semelhanca do caso anterior, os valores
médios sdo semelhantes, existindo uma amplitude ligeiramente superior. As
competéncias que os professores, no geral, consideram que ensinam mais
frequentemente nas suas UC sdo a Aplicacdo Pratica de Conhecimentos (3,98) e
Trabalho Individual (3,89), opondo-se as competéncias Computacédo (2,98) e Lideranca
de Equipas (3,02), as menos frequentemente ensinadas, verificando-se igualmente estas
como as que apresentam valores de desvio padrdo mais elevados (1,085 e 1,238
respetivamente).

A andlise estatistica das frequéncias das respostas, referentes a cada uma das
competéncias (itens da escala), encontram-se em apéndice 4, tabelas 16 a 24.
Relativamente ao Professores foi igualmente observado que as competéncias com
melhor média sdo as que apresentam melhor frequéncia relativa do valor 4, isto é,
Trabalho Individual (54,3 %) e Andlise e Sintese (58,7 %).

4.2.3 Andlise descritiva das competéncias por classe

Neste subparagrafo s@o apresentados os valores referente as opinides médias
gerais (de todas as UC) de cada classe relativas a frequéncia do ensino das
competéncias. A escala utilizada, a semelhanca da aplicada nos questionarios, cobre os
valores de 1 a 5.

Segue-se uma descricdo por cada ano e por classe, No Apéndice 7 sé&o
apresentados os graficos estatisticos onde esta indicada a média da resposta dos alunos
relativamente a percecdo da frequéncia do ensino de cada competéncia, em cada UC. A
este grafico esta associada uma tabela, onde vém referidos os valores estatisticos
descritivos, mais especificamente 0 numero de respostas, os valores minimos e

maximos, a média e o desvio padréo.
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- 1°Ano
= Classe de Marinha:

No primeiro ano, na classe de Marinha, foi identificada como a principal
"fraqueza” a competéncia de computacdo, com uma média de 3,39. As competéncias
consideradas mais frequentemente ensinadas sdo Trabalho Individual e Analise e
Sintese, apresentando valores médios de 3,74. Apesar de a amostra ser grande (499
respostas), os desvios padrdo sdo também elevados (entre 0,907 e 1,198), o0 que acaba

por tirar alguma credibilidade aos resultados (Apéndice 7, figura 3 e tabela 36).

» Classe Administracao Naval:
Apresentado uma amostra de 114 respostas, e valores de desvio padrdo entre
0,668 e 0,937, esta amostra tem mais alguma credibilidade que a anterior. A
competéncia mais frequentemente ensinada aos alunos de primeiro ano, da Classe de
Administracdo Naval, é Andlise e Sintese, com uma média de 3,54. Por outro lado, a
que é menos ensinada é a de Lideranca de Equipas, com uma média de 3,06 (Apéndice
7, figura 4 e tabela 37).

= Classe Engenheiros Navais ramo AEL.:

Os alunos do primeiro ano, da classe de Engenharia Naval, ramo Armas e
Eletrdnica sdo representados por uma amostra de 96 respostas, tendo estas desvios
padrbes entre 0,660 e 1,306. A competéncia com valores mais elevados é Trabalho
Individual, com valores médios de 4,26, e a com menores valores € Computacdo, com
valores de 3,50 (Apéndice 7, figura 5 e tabela 38).

= Classe Engenheiros Navais ramo MEC:

Dos alunos do primeiro ano, da classe de engenheiros navais ramo mecanica
obtiveram-se um total de 27 respostas, as quais tiveram desvios padrdes entre 0s 0,694 e
1,275. A competéncia que apresenta valores mais baixos é a de lideranga de equipas,
com valor médio de 2,63, enquanto que o trabalho individual apresenta os melhores

valores, tendo uma média de 3,59 (Apéndice 7, figura 6 e tabela 39).

= Classe Fuzileiros:
Terminando o primeiro ano, os alunos da classe de Fuzileiros fazem-se

representar por um universo de 86 respostas, e desvios padrdes entre 0,641 e 1,231. A
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competéncia de computacdo, com uma média de 2,94, é a que apresenta valores mais
baixos, e a de trabalho individual, com valores na ordem dos 3,67, € a mais
frequentemente ensinada aos alunos (Apéndice 7, figura 7 e tabela 40).

- 2°Ano
= Classe de Marinha:
Passando aos alunos do segundo ano, a classe de Marinha apresenta valores
relativamente baixos. Com uma média de 2,87, a competéncia Lideranca de Equipas € a
que tem valores mais baixos, e 3,45 é o valor médio mais elevado registado por estes
alunos, pertencendo a competéncia Aplicacdo Pratica de Conhecimentos. Os elevados
valores de desvio padréo (entre 0,932 e 1,250) demonstram alguma discrepancia das
respostas, tirando algum valor a credibilidade dos resultados, ainda que esta amostra

seja relativamente grande (91 respostas) (Apéndice 7, figura 8 e tabela 41).

= Classe Administragcdo Naval:
A classe de Administracdo Naval, do segundo ano, apresenta valores melhores do que
os anteriores. Sendo representada por um total de 64 respostas, e desvios padrdes entre
0,725 e 1,129, a competéncia Computacao apresenta valores mais baixos, na ordem de
3,20, enquanto que Trabalho Individual € a que apresenta melhores valores neste grupo,
com média de 4,03 (Apéndice 7, figura 9 e tabela 42).

= (Classe Engenheiros Navais ramo AEL.:

Dos alunos de segundo ano, a classe de engenheiros navais ramo armas e
eletronica é a que apresenta resultados mais positivos, que acabam por ser confirmados
pelos baixos valores de desvio padrdo (0,570-1,064) e pela amostra elevada (64
respostas). A principal fraqueza encontrada é na competéncia Lideranga de Equipas,
ainda que com valores médios de 3,56. Ja a competéncia Trabalho Individual, com
média de 4,34, é a que é mais frequentemente ensinada (Apéndice 7, figura 10 e tabela
43).

= Classe Engenheiros Navais ramo MEC:
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Apesar de apresentar valores médios/altos ao nivel das competéncias (Resolugédo
de Problemas média de 3,36 e Trabalho Individual média de 4,18), apresenta uma
amostra de apenas 11 respostas, e desvios padroes muito elevados, entre 0,982 e 1,572,

tirando alguma fiabilidade aos resultados obtidos (Apéndice 7, figura 11 e tabela 44).

= Classe Fuzileiros:

Encerrando o segundo ano, a classe de Fuzileiros tem uma elevada amplitude de
resultados, o que é visivel pela diferenga entre os valores minimos (2,50 para a
competéncia Computagdo) e os valores méaximos (3,80 para a competéncia Aplicacdo
Pratica de Conhecimentos). Os desvios padrdes registados sdo entre 0,784 e 1,368, e a

amostra de 40 respostas (Apéndice 7, figura 12 e tabela 45).

- 3°Ano

= Classe de Marinha:

A classe de marinha do terceiro ano é representada por uma grande amostra, 272
respostas, tendo no entanto desvios padrBes entre 0,946 e 1,349. A competéncia
lideranca de equipas é a que apresenta resultados mais baixos, média de 3,36, e a de
aplicacdo pratica de conhecimentos a com melhores resultados, tendo uma média de
3,90 (Apéndice 7, figura 13 e tabela 46).

= Classe Administracdo Naval:

Os alunos da classe de administragdo naval do terceiro ano Sdo 0s que apresentam
valores de desvio padrdo mais baixos, entre os 0,213 e 0,839, com uma amostra de 22
respostas, sendo um dos resultados mais fiaveis. Estes identificaram a competéncia
computacdo como a menos frequentemente ensinada, com valores de 3,32, e as
competéncias Investigagdo Autonoma e Aplicagdo Pratica de Conhecimentos as que séo
ensinadas com maior frequéncia, tendo ambas valores de 4,23 (Apéndice 7, figura 14 e
tabela 47).

= (Classe Engenheiros Navais ramo AEL.:

79



A classe de engenheiros navais ramo armas e eletrénica do terceiro ano sédo
representados por uma amostra de 93 respostas, e desvio padrdo com valores
compreendidos entre 0,932 e 1,108. A competéncia computacdo foi identificada como
menos frequentemente ensinada, com valores de 3,02 de média, e a de trabalho
individual a ensinada com maior frequéncia, com uma média de 3,56 (Apéndice 7,
figura 15 e tabela 48).

= Classe Engenheiros Navais ramo MEC:

A Ultima classe do terceiro ano, engenheiros navais ramo mecanica, representada por
um total de 36 respostas, é a que apresenta maiores valores de desvio padrdo, estando 0s
mesmo compreendidos entre 1,064 e 1,283. As competéncias identificadas como as que
sdo ensinadas com menos frequéncia foram Trabalho de Equipa e Computagdo, com
valores médios de 3,67, ao passo que Comunicacdo e Discussdo de Resultados e
Trabalho Individual serdo as mais frequentemente ensinadas, com média de 3,81
(Apéndice 7, figura 16 e tabela 49).

- 4° Ano
= Classe de Marinha:

Passando ao quarto ano, a classe de marinha tem uma amostra de 245 respostas,
com valores de desvio padrdo concentrados entre 0,730 e 1,090. A competéncia
ensinada com menos frequéncia a estes alunos é a de computacdo, com valores de 2,98,
e a ensinada com mais frequéncia € a de Trabalho Individual com uma média de 3,56
(Apéndice 7, figura 17 e tabela 50).

= Classe Administragcdo Naval:

Na classe de Administracdo Naval, do quarto ano, obtiveram-se 21 respostas, e
desvios padrdo entre 0,561 e 0,881. A semelhanca do que se tem vindo a verificar, de
forma geral, a competéncia menos frequentemente ensinada é a de Lideranca de
Equipas, com média de 3,14, e a competéncia de Trabalho Individual é considerada
como a que é mais frequentemente ensinada, com valor medio de 4,71 (Apéndice 7,
figura 18 e tabela 51).

= (Classe Engenheiros Navais ramo AEL.:
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A classe de engenheiros navais ramo armas e eletronica, do quarto ano, apresentou um
total de 36 respostas, com desvio padrdo entre 0,167 e 1,296. A competéncia lideranga
de equipas € a menos frequentemente ensinada, com valor médio de 2,47, e a
comunicacdo e discussdo de resultados apresenta a melhor média obtida, de 4,97
(Apéndice 7, figura 19 e tabela 52).

= Classe Engenheiros Navais ramo MEC:

Finalmente, a classe de engenheiros navais ramo mecénica do quarto ano,
representada apenas por 12 respostas, e com desvios padrédo entre 0,622 e 1,206,
continua a identificar as competéncias de computacao e de lideranca de equipas como as
principais "fraquezas”, com médias de 3,00, e a de comunicacdo e discussdo de
resultados a ensinada com maior frequéncias, com média de 3,83 (Apéndice 7, figura 20
e tabela 53).

4.2.4 Andlise das “situacdes criticas”

No relatério de autoavaliacdo do ano de 2014/2015, elaborado pelo gabinete de
qualidade, foram identificadas "situacfes criticas", isto €, UCs em que 0s niveis de
ensino das competéncias transversais estavam bastante abaixo da média. Essas UCs sdo
Andlise Econémica, Gestdo Financeira |, Organizagdo, Analise Matematica I,
Comunicacbes |, Andlise Matematica IV, Balistica e Tiro, Direito Internacional
Maritimo e Sistemas de Apoio a Decisdo. Para além destas UCs, foi também destacado
0 4° ano como 0 ano em que, no geral, o0 ensino das competéncias transversais foi muito
baixo, sendo inclusive identificadas UCs como Inglés, Comportamento Organizacional
Il e Introducdo as Operacdes Navais como as que apresentaram valores mais baixos.

Em consequéncia disto, foi feita uma analise especifica da opinido de alunos e
professores relativamente a percep¢do da frequéncia de ensino das competéncias
transversais nestas UCs especificas, e, posteriormente comparados esses valores com 0s
da tabela em anexo 5, onde estdo definidos os valores padrdo de ensino de cada
competéncia em cada UC.

Tendo em conta que na referida tabela, os valores percentuais previstos de cada
competéncia por UC variam entre 0 e 40, portanto procedeu-se a uma conversdo destes
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valores, para facilitar a sua comparacdo com a dada nas respostas aos questionarios.
Transformaram-se entdo os valores previstos para uma escala de 1 a 5, a semelhanca
dos questionarios. A conversdo foi feita da seguinte forma: valores padrédo de 0 a 4 % -
valor 1; valores padrdo de 5 a 9 % - valor 1,5; valores padrdo de 10 a 14 %- valor 2;
valores padrédo de 15 a 19 % - valor 2,5 ; valores padréo de 20 a 24 % - valor 3; valores
padrdo de 25 a 29 % - valor 3,5; valores padrdo de 30 a 34 % - valor 4; valores padréo
de 35 a 39 % - valor 4,5; valor padréo 40 % - valor 5.

Os graficos e tabelas resultantes desta analise encontram-se em Apéndice 8.

— UC Organizacao

De certa forma, pode-se dizer que as opinides de professores e alunos estdo
equivalentes, embora tenham uma amplitude diferente.

Por exemplo, competéncias com valores elevados, como Investigacdo
Auténoma, em que os alunos deram um valor médio de 3,43, e o professor atribui um
valor de 4, Comunicacdo e Discussdo de Resultados, em que os alunos deram valor
média de 3,30, e o professor de 4, ou Trabalho de Equipa, que os alunos deram 3,26 e 0
professor 5.

Por outro lado, ambos atribuiram também valores mais baixos as mesmas
competéncias, tais como Trabalho Individual, em que os alunos deram 2,96 e o
professor deu 2, ou Computacao, em que os alunos deram 2,57, e o professor 3.

Quando se comparam estes valores com os definidos como padréo, verifica-se
que grande parte deles correspondem. S80 exemplos a competéncia Investigacdo
Auténoma, cujo valor padrdo definido € 3 (valor mais elevado nesta UC), ou Trabalho
Individual, cujo valor é 1 (valor mais baixo nesta UC).

Existem no entanto algumas falhas, como é o caso da competéncia Trabalho de
equipa, competéncia que obteve classificacdo elevada por parte dos alunos e professor,
mas que por padrdo tem definido o valor 1 (Apéndice 8, figuras 21, 22 e 23, tabelas 54,
55 e 56).
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UC Anélise Matematica Il

Neste caso, a comparacdo entre os resultados ndo é tdo linear como no caso
anterior, pelo menos entre os valores dos alunos e os restantes. No entanto, existe
alguma semelhanca entre os valores padréo, e a opinido do professor.

As competéncias de Computacdo, Lideranca de Equipas e Trabalho de Equipa
receberam, por parte de professor e valor padréo, valores iguais, valor 1. Os valores
dados pelos alunos, de 3,20 para a primeira, 3,28 para a segunda e 3,31 para a terceira,
apesar de mais elevados, foram também os valores mais baixos atribuidos pelos mesmos
nesta UC.

Por outro lado, as competéncias como Aplicacdo Pratica de Conhecimentos
obteve valores elevados quer dos alunos, 3,68, quer do professor, 4, quer dos valores de
padrdo, 3,5.

No entanto existem algumas discrepancias, como é o caso de Trabalho
Individual, na qual o professor atribuiu 5 e os alunos atribuiram 3,67, valores elevados,
enquanto que o que esta definido por padrdo é 1 (Apéndice 8, figuras 24, 25 e 26,
tabelas 57, 58 e 59).
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UC Analise Matematica IV

De todos os casos, este € 0 que a relacdo entre os resultados € mais complicada,
especialmente porque ndo existe grande variacdo entre os valores atribuidos, quer por
alunos quer por professor.

Por exemplo, para a competéncia Analise e Sintese, o professor atribuiu 4, os
alunos 4,5, e 0 padrdo € 1.

Existem no entanto alguns casos onde ainda se consegue fazer uma certa
equivaléncia, como por exemplo, as competéncias de Computacdo, Lideranca de
Equipas e Trabalho de Equipa tém valores padrdo definidos de 1. Para as mesma
competéncias, o professor atribui também o valor minimo, mas esse valor € 3. Os
alunos, por sua vez atribuiram 4 a Computacdo, 3,25 a Lideranca de Equipas, € 4 a
Trabalho de Equipa (Apéndice 8, figuras 27, 28 e 29, tabelas 60, 61 e 62).
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4.3 Objetivo 3

O terceiro objetivo, e o principal foco deste trabalho, € entdo operacionalizar o
modelo de desenvolvimento e gestdo de competéncias selecionado, adaptando-o a
realidade da Marinha. Para tal, foram definidos indicadores comportamentais,
indicadores de medida e instrumentos de medida para cada uma das nove competéncias
transversais comuns em estudo. Por outras palavras, irei realizar a segunda fase do
modelo de Ceitil, descrito anteriormente (Ceitil, 2010).

Ainda segundo Ceitil, os indicadores comportamentais sd&o um conjunto de
comportamentos descritos, que permitem operacionalizar a competéncia a que
correspondem. Isto vem da ideia que as competéncias s6 fazem sentido na acdo, isto é,
torna-se necessario descrever um conjunto de acbGes que permitam verificar a
manifestacdo, ou ndo da competéncia. Utilizando o exemplo da descricdo da
competéncia "lideranca”, uma pessoa s6 pode ser considerada um bom lider quando
"decide e atua em situacOes de ambiguidade ou risco”, "clarifica objetivos e missdes
identificando o que é importante para o sucesso do trabalho da equipa”, "procura
informacdo e partilha-a com a equipa, no sentido de atingir os objetivos estipulados”, ou
seja, caso cumpra com os indicadores comportamentais definidos. Como referido
anteriormente, para além dos indicadores comportamentais, existem ainda 0s
indicadores de medida, estes com a fungdo de medir os resultados das competéncias, no
que se refere aos seus niveis de atualizacdo. Utilizando ainda o exemplo anterior, €
possivel verificar a presenca da competéncia através do "grau de atualizacdo das
competéncias dos colaboradores”, "n° de acgdes de desenvolvimento de competéncias
(acbes de formacdo)", e pelo "indice de satisfacdo dos colaboradores relativamente ao
desempenho da chefia". Finalmente, os instrumentos de medida s&o instrumentos
criados para medir nivel de atualizacdo das competéncias. Utilizando ainda a
competéncia da lideranca, € possivel medir a atualizagdo da mesma através de "sistemas
de avaliagdo e desenvolvimento da performance”, “inquéritos de satisfagdo dos

colaboradores™ ou "sistemas de gestdo da formagao™ (Ceitil, 2010).

4.3.1 Definigédo operacional das competéncias transversais comuns
Segue-se entdo a definicdo operacional das nove competéncias em estudos,
sendo o seu layout apresentado conforme os quadros em baixo, onde esta a defini¢do da

competéncia (atribuida pelo Gabinete de Qualidade), e os indicadores comportamentais,
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indicadores de medida e instrumentos de medida definidos por mim para cada uma das

competéncias.

Competéncia que permite ao aluno uma aprendizagem e obtenc&o de resultados de forma

auto-orientada ou autbnoma.

o Desenvolve e apresenta resultados na altura devida, com total autonomia, tendo
sempre em conta o calendéario e requisitos de tempo no d&mbito do processo a ter
lugar no seguimento;

e Revela sempre uma nogdo integral de todas as consequéncias decorrentes das
decisbes em causa, desde uma completa visdo geral da investigacdo, até aos
pormenores como cumprimento de prazos, e veracidade das fontes, por exemplo;

e Muito raramente, ou nunca pede auxilio dos formadores/docentes/colegas, sem
que isso comprometa a qualidade do resultado final,

e Cria opgdes e novas metodologias para resolver problemas de complexidade
elevada, trabalhando de forma auténoma;

E possivel verificar se a competéncia esta presente, e Matriz com registo do
namero de solicitaces
de ajuda dos alunos;

através dos seguintes factos/indicadores:

e NUmero de vezes que o aluno solicitou ajuda; e Comparagéo de nimero
e Semelhanga entre trabalhos de alunos de  solicitagbes  vs
diferentes; qualidade da

investigacdo;

Quadro 7 - Definicao de Investigacdo Autonoma (Adaptado de Ceitil, 2010 e Camara, 2017)
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Competéncia que permite ao aluno a capacidade de lidar com questdes complexas e resumi-las de

forma completa, desenvolver juizos em situacdes de informagdo limitada ou incompleta e ser

conciso na transmissao de conclusoes.

Seleciona a informag&o importante;
Percebe o objetivo de cada missdo/funcéo;
Coordena e concilia multiplas informagdes de inUmeras fontes;

ApoOs receber uma missdo, da um briefing resumido, e com a informagdo necesséria aos
seus subordinados;

E possivel verificar se a competéncia esta presente,
através dos seguintes factos/indicadores:

NUmero de objetivos atingidos;

e Distingue a informacdo principal da
secundaria;

e Distingue o0s dados relevantes, dos
desnecessarios;

Ficha de verificacdo de
objetivos pretendidos;
Questionario sobre relevancia
dos dados fornecidos;

Quadro 8 - Definicao de Analise e Sintese (Adaptado de Ceitil, 2010 e Camara, 2017)
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Competéncias que permite ao aluno a capacidade de comunicar as suas conclusdes, bem como

conhecimentos e raciocinios a elas subjacentes, quer a especialistas quer a nao especialistas, de

uma forma clara e sem ambiguidades, por escrito e oralmente.

Revela autoconfianga no seu discurso;

Adequa o seu discurso a audiéncia, e as suas caracteristicas;

Esclarece as questdes de forma eficaz;

Resume ou alonga o seu discurso, consoante o tempo disponivel;

D& especial atengdo, da especial enfoque e/ou dedica mais tempo as partes mais
importantes do seu discurso;

Quando comunica, acrescenta valor/informacao;

e Consegue captar o interesse da audiéncia;

E possivel verificar se a competéncia esta presente, e Questionarios sobre o nivel de
esclarecimento da audiéncia;

através dos seguintes factos/indicadores: . .
e Estabelecimento de duracdo

e A audiéncia ficou esclarecida sobre o tema minima e méaxima do discurso;
apresentado; e Questionario sobre a opinido da
e Cumprimento da duragdo estabelecida para a audiéncia em relagdo ao
comunicagao; interesse do tema antes e apds a
e E facil resumir a comunicacdo em X pontos ou comunicagao;
ideias chave;

e Mantém a audiéncia interessada;

Quadro 9 - Definicdo de Comunicacao e discussao de Resultados (Adaptado de Ceitil, 2010 e
Camara, 2017)
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Competéncia que permite ao aluno a capacidade de resolucdo de problemas em situagdes novas e

ndo familiares, em contextos alargados e multidisciplinares.

Consegue prever, e evitar futuros conflitos;

E proactivo na identificacio e resolugéo de problemas;

E capaz de encontrar a solugo ideal nos mais diversos conflitos;

Assume disponibilidade e compromisso na procura e implementacdo de resolucGes
diferentes;

e Percebe o problema, e os dois lados/visbes diferentes;

e (Garante a performance requerida do grupo;

E possivel verificar se a competéncia esta presente, e Inquérito aos alunos sobre a sua
através dos seguintes factos/indicadores: sah:sf_agao, x
e Andlise da evolugdo da
e Sugere uma ou mais resolucbes que satisfacam eficiéncia e eficacia do grupo ao
ambas as partes da melhor forma; longo do tempo;

e Mantém o grupo unido e coeso;
e E considerado como o exemplo a seguir pelos
subordinados;

Quadro 10 - Defini¢ao de Resolucéo de Problemas Multidisciplinares (Adaptado de Ceitil,
2010 e Camara, 2017)
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Competéncia que permite ao aluno a capacidade de aplicacdo de conhecimentos teoricos,

independentemente da &rea cientifica

e Aplica, na prética, o que aprendeu na teoria;

nas funcgoes futuras;

ndo esta a apresenta bons resultados;

o Nas aulas/UC tedricas, € capaz d perceber de que forma a matéria lecionada o vai ajudar

e Quando as coisas ndo correm da melhor forma, recorre aos conhecimentos e a teoria na
procura de solucGes diferentes, em vez de tentar a sua sorte ou insistir num método que

E possivel verificar se a competéncia esta presente,
através dos seguintes factos/indicadores:

e Apresenta notas ou avaliacbes tdo boas ou
melhores nas UC praticas, relativamente as
tedricas;

e As solucbes e métodos utilizados séo
suportados pela teoria;

Comparacdo dos resultados nas
UC préticas e tedricas;
Questionério sobre a opinido da
relevancia das UC no seu futuro
profissional;

Quadro 11 - Definigdo de Aplicagéo pratica de conhecimentos (Adaptado de Ceitil, 2010 e

Camara, 2017)

90



para lazer.

Competéncia associada a capacidade de utilizar facilidades informaticas para a gestdo das tarefas
atribuidas. Contempla o desenvolvimento e utilizagdo multidisciplinar de folhas de célculo,
elaboracdo de estatisticas para apoio a decisdo, recolha de informacdo para criacdo de
conhecimento. Nao se estd a medir a utilizacdo do computador para aceder as redes sociais ou

capacidades menos desenvolvidas neste dominio;

trabalhando de forma auténoma;

o Demonstra sistematicamente uma capacidade de explorar as potencialidades
disponibilizadas por todas as aplicacGes e sistemas informaticos adotados pela instituicao;

e Sente-se a vontade em identificar todas as constituintes do hardware de um computador;
Revela sistematicamente uma elevada capacidade pedagogica no apoio a colegas com

o Cria opcOes e novas metodologias para resolver problemas de complexidade elevada,

E possivel verificar se a competéncia esta presente,
através dos seguintes factos/indicadores:

e Resolve os problemas ou desafios propostos
em aula de forma rapida e eficaz;

e Ajuda de forma eficaz os colegas em
dificuldades;

e Encontra solucdes alternativas para o problema
proposto;

Propor diariamente exercicios e
problemas para por em pratica a
matéria dada na teoria;

Fazer exercicios e cronometrar
desde o inicio até o aluno
terminar o mesmo, sem que
comprometa a qualidade do
resultado;

Verificar se algum aluno
resolve o problema com um
método diferente do ensinado;

Quadro 12 - Defini¢cdo de Computacao (Adaptado de Ceitil, 2010 e Camara, 2017)




As equipas conduzidas pelo aluno séo devidamente orientadas para o sucesso, conseguindo ainda

valorizar os elementos das mesmas, independentemente dos objetivos, que podem ser a condugédo

de uma equipa numa tarefa simples ou na investigacdo de solucdes para problemas complexos.

Destaca-se pela sua grande capacidade de transmitir claramente os objetivos do grupo de
trabalho que dirige, levando-o a supera-los; O seu grande entusiasmo e dedicagdo sdo uma
fonte de motivacdo permanente para os seus colaboradores, transmitindo-lhes muita
confianca;

Envolve sempre os seus subordinados na definicdo dos objetivos do seu trabalho,
deixando-os bem claros e explicitos;

Atribui tarefas aos seus subordinados sempre com base nas suas caracteristicas e
capacidades, dando-lhes muita autonomia;

Muito frequentemente, e mesmo quando nao solicitado, orienta e da apoio aos seus
subordinados na realizacdo do seu trabalho;

Déa sempre feedback aos seus subordinados, positivo ou negativo, reconhecendo o seu
contributo;

Expressa sempre as suas opinides e ideias de forma equilibrada, tendo em consideragdo os
sentimentos e convicgOes dos seus colaboradores;

Promove a aprendizagem, formagdo e desenvolvimento dos seus subordinados,
frequentemente atribuindo-lhes tarefas desafiantes;

E possivel verificar se a competéncia esta presente,

através dos seguintes factos/indicadores:

Avaliar a prestacdo dos lideres
segundo uma checklist com as
fungdes de um lider;

As missdes/tarefas atribuidas a equipa sdo e Avaliar a proatividade do lider
sempre cumpridas no prazo estabelecido; na execucao;

Os objetivos de cada missdo/tarefa s&o e Recolher e avaliar as opinides
cumpridos; dos subordinados em relacdo ao
Nota-se um bem estar entre os elementos da seu lider;

equipa;

Quadro 13 - Definicdo de Lideranca de Equipas (Adaptado de Ceitil, 2010 e Camara, 2017)
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O aluno deve demonstrar capacidade para se integrar em equipas de trabalho, criando um espirito
de entreajuda ao nivel dos camaradas e das chefias, garantindo a devida orientacdo para 0 sucesso.
N&o se esta a medir a extroversdo do aluno mas apenas 0 seu contributo positivo para o sucesso

das equipas que integra, independentemente dos objetivos.

e Utiliza sempre a participagdo dos elementos da equipa na resolu¢do de problemas e
impasses;

Cria empowerment e entusiasmo nos outros;

Partilha sempre sucessos e insucessos;

D& sempre oportunidades as melhores pessoas;

E proativo na ajuda a camaradas e subordinados;

Avalia os resultados e aprende com eles. Cria uma visdo positiva do futuro;

Tem espirito aberto, é inovador e estimula a inovagéo;

E possivel verificar se a competéncia esta presente, e Verificar e comparar 0
desempenho do aluno em

através dos seguintes factos/indicadores: . _
diferentes grupos;

e O aluno apresenta tdo bons ou melhores e Documento onde vém expressas
resultados nos trabalhos de grupo, em as fungdes de cada elemento do
comparacdo com os individuais; grupo;

Empatia entre o aluno e o restante grupo;

e Bons resultados demonstrados pelo grupo;
Distribuicdo equivalente do trabalho pelos
elementos do grupo;

Quadro 14 - Definicao de Trabalho de Equipa (Adaptado de Ceitil, 2010 e Camara, 2017)



O aluno deve demonstrar determinacdo na realizacdo de tarefas de dificuldades variadas, natureza

multidisciplinar, mantendo o autodominio.

Toma sistematicamente as suas decisdes na altura devida e com total autonomia, tendo
sempre em conta o calendario e requisitos de tempo no ambito do processo a ter lugar no
seguimento;

Revela sempre uma noc¢do integral de todas as consequéncias decorrentes das decisfes em
causa, desde uma completa visdo geral até aos pormenores;

Pondera sempre e sob quaisquer circunstancias todos os elementos relevantes para cada
caso antes de se decidir por uma alternativa e tomar uma decisao;

E considerado um exemplo de um profissional com principios, disposto a defender as suas
convicgoes;

E conhecido pela sua independéncia de juizo no ambito das suas funcdes;

N&o hesita em confrontar opinides contrarias, mesmo que esteja isolado, na defesa das
suas convicgoes;

através dos seguintes factos/indicadores:

E possivel verificar se a competéncia esta presente, e Testes de avaliacéo;

e Trabalhos de investigacéo

Desempenho individual do aluno nas
diferentes UC;

Média geral do aluno;

Comparagéo de desempenhos em trabalhos de
grupo e individuais;

Quadro 15 - Definicéo de Trabalho Individual (Adaptado de Ceitil, 2010 e Camara, 2017)
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5. Conclusoes, Limitagcoes e Recomendacoes

5.1 Conclusodes

Em forma de sintese, "a gestdo de competéncias, muito mais que uma forma de
gerir, € uma filosofia de desenvolvimento de talentos nas empresas. Através dela
podemos orientar as acfes das pessoas com o intuito de construir uma organizacao

eficaz, ou seja, aquela que atinge as suas metas e objetivos” (Ceitil, 2006, p.110).

Objetivo 1

Sendo o primeiro objetivo, como ja foi enunciado anteriormente, encontrar um
modelo de gestdo e desenvolvimento de competéncias que se possa adaptar, e enquadrar
a realidade da Escola Naval, pode considerar-se que este objetivo foi concluido com
sucesso, tendo inclusive a segunda fase do modelo sido operacionalizada.

Dos modelos analisados, foi selecionado o enunciado por Ceitil (2010) na sua
obra "Gestdo e Desenvolvimento de Competéncias”. Trata-se de um modelo a ser
utilizado por empresas/organizacfes que tenham como foco, ou centro de gravidade as
pessoas, e as suas competéncias. E um modelo estruturado para as organizagdes que
abandonaram a ideologia da maquina como recurso principal, e adotaram métodos de
gestdo baseados nos recursos humanos, pois € nestes ultimos que esta a capacidade de
inovar e evoluir.

Este modelo encontra-se dividido cronologicamente em cinco fases ldgicas,
sendo elas: Fase 1 - Identificacdo das competéncias chave; Fase 2 - Descricdo das
competéncias chave; Fase 3 - Avaliacdo das competéncias; Fase 4 - Definicdo de planos
e acdo de desenvolvimento de competéncias; Fase 5 - Avaliacdo do desenvolvimento
das competéncias

Se considerarmos adaptar este modelo a Escola Naval, a primeira fase ja se
encontra terminada, uma vez que o portfolio de competéncias (competéncias
transversais e competéncias especificas) e os PICs (competéncias, transversais e
especificas, requeridas para cada UC) ja se encontram definidos, trabalho este realizado
pelo Gabinete de Qualidade da Escola Naval.

A segunda fase, denominada descricdo das competéncias chave, pretende

garantir que os colaboradores sabem exatamente o que € esperados deles, ou seja, se
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sabem as competéncias que se pretende que possuam, bem como 0 que Se espera
concretamente com cada competéncia. Para isso foram definidos trés mecanismos: 0s
indicadores comportamentais, os indicadores de medida e os instrumentos de medida.
Quando cada competéncia, identificada na Fase 1, tiver a ela associada um conjunto de
cada um dos trés mecanismos enunciados anteriormente pode dizer-se que a descrigdo
das competéncias chave estd concluida com sucesso, e que a Fase 2 do modelo esta
terminada.

A Fase 3, trata-se entdo de uma avaliacao de nivel 1, isto €, tendo definidas as
competéncias requerida para cada UC (PICs), far-se-a uma avaliacdo inicial com o
objetivo de verificar o ponto de partida, isto €, o "nivel" inicial de cada competéncia em
cada colaborador. Para isto pode recorrer-se a uma ferramenta denominada NAC, nivel
de atualizacdo da competéncia, ja referida anteriormente, que ira avaliar a frequéncia
com que o avaliado manifesta a competéncia em questdo.~

Segue-se a quarta fase, definicdo de planos de agdo de desenvolvimento de
competéncias, onde se pretende retificar os "gaps", isto é, as diferencas entre os niveis
de competéncias pretendidos, e os obtidos na fase anterior. Para isso deve-se,
tentativamente, descobrir o motivo para o dito gap, de modo a que se consiga elaborar
um plano de agéo adequado.

Finalmente, a quinta fase, avaliacdo do desenvolvimento das competéncias, néo
¢ mais do que uma avaliacdo de nivel 2, ou, por outras palavras, uma repeticdo da
terceira fase. Esta avaliacdo devera ser feita algum tempo depois da implementacéo dos
planos de acdo definidos na fase anterior, de modo a dar tempo para que estes surtam o
seu efeito. Devem-se também utilizar os mesmos instrumentos utilizados na fase 3, para

despistar possiveis erros de instrumentos.

Objetivo 2

O segundo objetivo desta dissertagdo passa por avaliar a frequéncia com que as
competéncias, previamente identificadas pelo Gabinete de Qualidade, sdo ensinadas
pelos professores nas respetivas Unidade Curriculares, e comparar estes resultados com
0 que esta definido como padrédo. Se tivermos em conta 0 modelo escolhido no objetivo
anterior, este objetivo assemelha-se a Fase 3 do mesmo.

Na primeira analise feita, a analise descritiva das competéncias, para alunos e
para professores, € possivel verificar que existe uma grande compatibilidade de
resultados, sendo que ambas as partes identificam, no geral, as competéncias Aplicacao
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Pratica de Conhecimentos e Trabalho Individual como as mais frequentemente
ensinadas, e as competéncias Computacdo e Lideranca de Equipas as menos
frequentemente ensinadas. Desta compatibilidade pode concluir-se que existe uma
elevada concordancia entre professores e alunos, no geral.

Dentro de cada ano e por classe foi possivel verificar que, de uma forma geral,
os alunos de Administracdo Naval e os alunos de Engenharia Naval ramo Armas e
Eletronica sdo os que consideram que recebem as competéncias em estudo mais
frequentemente. Por outro lado, a classe de Marinha representa os alunos que
consideram que estas competéncias lhes sdo ensinadas com menor frequéncia. Se
fizermos esta analise por anos, pode-se considerar que, no geral, 0 quarto ano é o que
apresenta maiores valores, estando os restantes anos mais ou menos equilibrados.

Fazendo uma andlise mais pormenorizada, por classes, o que se obtém é o

seguinte:
Competéncias percecionadas mais | Competéncias percecionadas menos
frequentemente ensinadas frequentemente ensinadas
M - Aplicacéo pratica de Conhecimentos; - Lideranga de equipas;
- Trabalho individual; - Computacdo;

- Trabalho individual;
AN - Investigagdo autébnoma;
- Aplicacéo pratica de conhecimentos;

- Computacdo;
- Lideranca de equipas;

- Trabalho individual
EN AEL - Aplicacdo prética de conhecimentos - Lideranca de equipas;
- Andlise e sintese;

- Trabalho individual; - Resolucdo de problemas
EN MEC - Andlise e sintese; multidisciplinares;
- Comunicacao e discussédo de resultados; - Lideranca de equipas;
FzZ - Aplicacéo pratica de conhecimentos; - Computacdo;

Tabela 8 - Analise Por Classes

Passando entdo a andlise das chamadas "situacdes criticas", isto &, as situacdes
identificadas no relatorio de autoavaliagdo de 2014/2015, elaborado pelo gabinete de
qualidade, como sendo, neste caso, as Unidades Curriculares onde o ensino das

competéncias transversais especificas estava a um nivel mais baixo.
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Das Unidades Curriculares identificadas, foi possivel recolher dados referentes a
trés, logo a anélise efetuada foi apenas a estas trés. Foram elas Organizagdo, Anélise
Matemética Il e Analise Matemaética IV.

Da UC Organizacdo, pode concluir-se que as opinides entre professores e alunos
estdo equivalentes, apenas estdo a uma "escala" diferente, isto é, os valores mais
elevados atribuidos pelo professor sdo nas mesmas competéncias que os dos alunos (o
mesmo acontece com 0s mais baixos), no entanto o valores propriamente ditos sdo
diferentes (o professor apresenta maior amplitude de valores). Quando se compararam
estes valores, de professores e alunos, com os padrao, é também possivel verificar uma
relacao.

Na UC Anélise Matematica Il esta relacdo ndo é tdo visivel, especialmente
quando comparados os valores dos alunos com os restantes, isto é, existem semelhancas
no que diz respeito a opinido do professor e os valores padrdo, mas quando comparados
com a opinido dos alunos é mais dificil estabelecer uma relagdo. Daqui se pode concluir
que ndo existe uma opinido semelhante entre professores e alunos, sendo que uma das
possiveis causas para esta disparidade € o ndo conhecimento do significado das
competéncias em questdo

Finalmente, na UC Andlise Matematica IV, a relacdo é semelhante a UC
anterior, mas é o caso onde a relacdo ¢ mais complicada, isto é, existem semelhancas
entre os valores do professor e os valores padrdo (embora sejam menores do que no
caso anterior), mas existem muito poucas parecencas quando se comparam estes valores
com os dos alunos, sendo possivel tirar a mesma conclusdo tirada na UC anterior.

Tendo em conta os resultados obtidos, pode-se concluir que uma melhor
definicdo, e especificacdo do significado e dos comportamentos esperados de cada

competéncia seria benéfico, quer para professor, quer para aluno, quer para a instituicao.

Objetivo 3

O terceiro e Ultimo objetivo desta dissertagdo consiste na operacionalizagdo das
competéncias transversais comuns, isto é, a identificagdo e/ou defini¢do de indicadores
comportamentais, indicadores de medida e instrumentos de medida para cada
competéncia transversal comum identificada pelo Gabinete de Qualidade da Escola
Naval. Fazendo o paralelismo com o modelo de desenvolvimento e gestdo de
competéncias identificado no primeiro objetivo, este objetivo trata-se da segunda fase

do mesmo.

99



No capitulo anterior foram definidos estes parametros para cada uma das
competéncias, tendo esta definicdo o objetivo de clarificar melhor o significado de cada
competéncia, bem como 0s comportamentos que se pretendem com a demonstracéo de
cada uma delas. Este processo devera constituir uma ferramenta valida e util tanto para
professores como alunos, uma vez que: aos primeiros, permitird avaliar até que ponto o
aluno esté a aprender e a demonstrar as competéncias em questdo na sua UC, e caso ndo
esteja, de que modo podera agir para auxilia-lo a que chegue onde se pretende; para 0s
alunos, constituira como que um manual de bolso, onde vém identificados os
comportamentos e atitudes que definem cada competéncia, que por sua vez
contribuirdo, certamente, para o desempenho das suas futuras fungdes de um modo mais
eficiente e eficaz.

No entanto apenas sera possivel tirar conclusdes quanto a efetividade deste

modelo, ou ndo, quando e se 0 mesmo for aceite e aplicado na Escola Naval.
5.2 Limitacdes

As principais limitacdes encontradas na realizacdo deste trabalho foram no
ambito do segundo objetivo, isto €, na recolha de dados via questionarios, e no
tratamento e analise dos mesmos.

Em termos de recolha de dados, as limitacbes foram ndo s6 na dimensdo da
amostra (das 3850 respostas esperadas por parte dos alunos foram obtidas 1829, o que
se traduz em 47,5%; das 161 respostas esperadas dos professores, foram obtidas 47, o
que se traduz em 29,2%), mas também na qualidade das mesmas, uma vez que em todas
as UC respondidas pelos alunos, a amplitude de valores dados foi maxima (de 1 a 5)
para todas as competéncias, e, dos nove casos identificados no relatério de
autoavaliacdo de 2014/2015, apenas se conseguiram recolher dados referentes as trés.

Esta grande amplitude de valores nos questionarios dos alunos sugere que
algumas respostas foram dadas de forma aleatoria, o que tira grande credibilidade a
amostra, e a analise e conclusdes da mesma.

Outra das dificuldades encontradas foi na pesquisa de bibliografia relacionada
com a gestdo por competéncias, e modelos de desenvolvimento e gestdo de
competéncias, uma vez que o tema é relativamente recente, e a bibliografia encontrada é
também, logicamente, recente, sendo grande parte da mesma centrada na literatura

desenvolvida pelo autor Mario Ceitil.
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5.3 Recomendacdes

Tendo em conta o trabalho realizado, seria importante que se tentasse aplicar o
modelo de desenvolvimento e gestdo de competéncias identificados no primeiro
objetivo, para se conseguir averiguar se 0 mesmo terd os resultados positivos previstos,
e se serd ou ndo uma mais valia, quer para professores, quer para alunos, quer para o
futuro da organizacdo em questdo, a Marinha.

Recomenda-se também a aplicacdo das fases seguintes do modelo em questdo, em
especial a terceira fase, a elaboracdo do chamado NAC (nivel de atualizacdo de
competéncias) aos ex-alunos da Escola Naval, isto é, aos oficiais da armada mais
modernos, uma vez que sdo 0s que sairam da instituicdo hd menos tempo, devendo por
isso ter 0s conhecimentos e as competéncias mais intrinsecos.

Recomenda-se também que, nos trabalhos futuros que incluam a recolha de dados
via questionario, exista uma maior sensibilizacdo a audiéncia, de modo a que a

cooperacdo da mesma seja maior e de maior qualidade.
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Anexos

Anexo 1 — Organograma de Comando da EN
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Anexo 3 — Organograma do departamento e servigos de apoio
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Anexo 4 — Organograma da direcéo de ensino
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Anexo 5 - Tabela Padrdo Competéncia por UC

Competéncias comuns

CP1 CP2 CP3 CP4A CP5S CP6 CP7 | CPS
3 2188|3338 § 5| 3 3
a 2| 33 = & 35 3 o o o
=3 »n v S ac| o ° o Q o
) e c =2 S) 2.9, =1 =] = =2
[Y] 0] - 0O o, W 3 o Y *8 [e] [e]
‘ w |l aa | T 2o 2 o o 5
o S o W = S = o 2 ) a
o | 22| 32| 8% o 2 <
c » o s © o 5 o e a
o ® o ® 3 Y] c <. c
S @ o o <) 2 o
o 2 ) [0 o
3 » 3
o D b
o
Algebra Linear 10 10 20 30 10 5 5
Analise Matematica | 10 10 20 25 5
Introducdo a Programacao 20 5 30 20 10 5 5
Inglés | 10 10 20 20 20
Comportamento Organizacional
I 10 20 20
Formacao Militar Naval | 5 5 10 20 10 10 10 10 10
Marinharia | 5 5 15 25 10 10
Analise Matematica Il 10 10 20 25 5
Programacao 20 5 30 20 10 5 5
Nog¢des Fundamentais de
Direito 15 20 15 10
Historia Naval 30 30
Inglés I 10 10 20 20 20
Marinharia Il 5 5 10 25 10 15
Navegacao | 5 5 5 5 10 5 10 5
Explosivos, Balistica e Tiro 10 10 10 20 15 10 10
Andlise Matematica lll 10 10 20 25 5
Andlise Numérica 10 10 20 20 20 5
Mecanica Fisica 10 10 10 25 15
Inglés Il 10 10 20 20 20
Navegacao |l 5 5 5 10 10 10 5
Comunicagdes | 25 25
Termodinamica Aplicada | 10 20 20 15 5
Sistemas Digitais 10 10 20 10
Célculo Financeiro 10 10 10 20 20 10
Contabilidade Geral | 40
Logistica Naval 5 10 5 20 10
Analise Econdmica | 15 40 15 15
Estatistica 5 5 10 15 5 20 10 10
Electromagnetismo 10 10 10 25 15
Inglés IV 10 10 20 20 20
Introducdo as Maquinas 15 10 5 5 35 5
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Maritimas

Marinharia Ill 10 5 10 20 5 10 15
Navegacao lll 5 5 10 20 5
Meteorologia 20 10 10 15 10 10
Analise Matematica IV 10 10 20 25 5
Desenho 20 20 20 20

Quimica Aplicada 10 10 30 10 10

Maquinas Maritimas | 15 10 5 5 35 5

Termodinamica Aplicada ll 10 20 20 15 5

Tecnologia de Explosivos e

Municdes 20 30

Arquitectura de Computadores 10 10 10 10 10

Direito das Obrigacdes 10 10 10 10 15 10 20
Contabilidade Geral Il 40

Administragdo Financeira | 15 10 25 15

Gestdo Logistica 5 10 15 25

Economia de Empresa | 10 10 10 20 10 10 10
Electrotecnia 5 35 30

Elementos de

Telecomunicagdes e

Propagacao 40 20

Anadlise Operacional 10 5 5 35 20 5
Inglés V 10 10 20 20 25 5

Organizacao 20 10 10

Navegacdo IV 5 5 5 5 10 5 10 5
Hidrografia 10 10 10 10

Oceanografia | 5 10 10 10 10 5

Automacao e Controlo 20 10 10 5 10 5
Desenho de Maquinas 15 20 5 20 20

Materiais 10 20 20 15 5

Mecanica Aplicada 30 10 40

Analise de Sinais 15 10 30 5 10

Propagacdo e Radia¢do de

Ondas Electromagnéticas 10 10 30

Balistica e Tiro 20 10 5 10 10 5

Optica 10 10 15 20 15

Direito Comercial 10 10 5 15 10 15 20
Econometria 25 20 35

Analise Econdmica Il 10 20 40

Economia de Empresa Il 10 15 10 20 15 10 5
Informatica de Gestao 10 10 10 20 10 10 10

Tactica Terrestre lll 5 15 10 5 5 5
Treino Fisico Especifico Il 10 20 10 5
Gestao Financeira | 30 5 5 30

Acustica, Sonar e Armas

Submarinas 10 15 15 10
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Inglés VI 10 10 20 20 25 5

Arquitectura Naval 20 20 30 10

Planeamento de Navegacao 5 5 5 5 10 5 10 5
Oceanografia ll 5 10 10 10 10 5

Comunicagoes Il 25 25

Introd. a Logistica e Adm.

Financeira 5 10 25 25

Maquinas Eléctricas 15 10 5 5 35 5

Fundamentos de Electrénica 10 20 20 15 5

Tecnologia Mecanica 15 10 15 20

Teoria de Maquinas 10 20 20 15 5

Maquinas Maritimas I 15 10 5 5 35 5

Tecnologia e Medidas Eléctricas 10 15 30 15

Microondas 10 10 30

Fundamentos de

Telecomunicacbes 10 10 20 10

Direito Administrativo 10 5 10 20 10 10 15
Fiscalidade 5 10 15 25 10

Organizacdo e Planeamento

Logistico 5 10 10 20 10

Analise Econdmica lll 10 20 40

Contabilidade de Gestdo | 10 30 15 10

Informagdes Operacionais 5 15 10 5 5 5
Operacgdes Anfibias 5 15 10 5 5 5
TActica Terrestre IV 5 15 10 5 5 5
Treino Fisico Especifico Il 5 10 20 10 5
Elementos de Sistemas de

Informagao Geografica 15 10 10 25 10 10 10
Oceanografia Costeira 5 10 10 10 10 5

Administragdo Financeira Il 10 10 10 5 15 15 5
Abastecimento Naval 5 10 10 20 5

Principios de Direito

Administrativo 10 10 10 15 15 5 15
Inglés VII 10 10 20 20 25 5

Comportamento Organizacional

Il 10 10 10 10 10 10

Autoridade Maritima 20 10 20
Sistemas de Informacdo

Geografica 15 10 10 25 10 10 10
TActica e Operagdes Navais | 15 10 15 10 10
Introducdo a Gestao 10 20 20
Navegacao V 5 5 5 5 10 5 10 5
Org3os de Maquinas 10 10 15 10 20 5 10
Transmissdo de Calor 10 30 20 20 10
Mecanica dos Fluidos 10 20 20 15 5

Fiabilidade 15 15 25 20
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Vibragdes Mecanicas 15 15 25 5

Introducdo as Operagdes Navais 15 10 15 10 10
Electrénica | 10 40

Antenas e Radiopropagacao 10 10 30

Sistemas de Telecomunicac¢des 5 10 10 20 20

Sistemas de Armas 20 20 20
Sistemas Operativos,

Algoritmos e Estrut. Dados 20 10 20 10

Gestdo de Projectos 15 5 20 15 10 10 10
Performance Evaluation 30 25 30

Administracdo Financeira lll 10 20 40

Finangas Publicas 10 10 10 20 10

Auditoria 10 10 5 15 10 20
Contabilidade de Gestdo I 10 30 15 10

Tactica Terrestre V 15 10 5 5 5
Planeamento Operacional 15 10 5 5 5
Treino Fisico Especifico IV 10 20 10 5
Contabilidade Publica 10 10 10 5 20 5 5
Sistemas de Apoio a Decisdao 5 3 12 10 3 3
Metodologias de Investigacdo 30 15 20 5 10
Direito Internacional Maritimo 12 8 15 12 10 20
Histéria do Poder Naval 20 10 20
Inglés VIII 40 10 10 30

Marinharia IV 5 5 5 15 20 10 5 5 15
Navegacdo Tactica 5 5 5 5 10 5 10 5
Detecg¢ao Remota 20 10 10 15 10 10
Tactica e Operagoes Navais Il 15 10 15 10 10
Sistemas Pneumdticos e Oleo-

hidraulicos 10 30 20 20 10
Maquinas Térmicas 10 30 20 20 10
Refrigeragdo e Ar Condicionado 10 20 20 40

Gestdo da Manutencgao 10 20 20 15 5

Electronica ll 10 40

Sistemas de Radar e

Radioajudas 15 30 25 15

Sistemas de Controlo

Automatico 20 10 10 5 10 5
Sistemas de Detecgdo e

Armamento Submarino 10 15 15 10
Administragdo Financeira e

Planeamento Logistico 10 10 20 20 25 10 5
Contratos e Compras 15 30 25 5 5

Gestdo de Operagdes 5 5 10 25 10 5 5 5
T4ctica e Operagoes 5 5 15 10 5 5 5
Treino Fisico Especifico V 5 10 20 10 5
Comunicacdes e Sist. de Inform. 5 10 25
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e Guerra Electroénic.

Gestdo de Informacdo Geo-
Espacial

15

10 10 25 10 10 10
Mecéanica dos Solidos 30 10 40
Gestao Financeira Il 30 5 5 30

T
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Apéndices

Apéndice 1 - Questionario a alunos
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INQUERITO 4° ANO

PARTE I: DADOS DEMOGRAFICOS

Género: MasculinoL] Femininol_]

Classe: M Ll AN LJENMEC [ ENAEL [ Fz L[]

PARTE II: COMPETENCIAS TRANSVERSAIS COMUNS

Durante o ano letivo em que se encontra (1° e 2° semestre), com que frequéncia
considera que s@o/foram transmitidas as seguintes competéncias transversais comuns
pelos docentes? Utilize uma escala de 1 a 5, onde: 1 - Nunca; 2 - Poucas vezes; 3 - Por
vezes; 4 - Muitas vezes; 5 - Sempre;

Nota: Preencha apenas as UC inerentes a sua classe (as que teve).

Investigacdo auténoma

Competéncia que permite ao aluno uma aprendizagem e obtencao de resultados de forma auto-

orientada ou auténoma.

Eletronica |

Antenas e Radiopropagagédo

Sistemas de Telecomunicacdes

Sistemas de Armas

Sist. Operativos Algor. e Est. Dados

Principios de Direito Administrativo

Inglés VII

Orgaos de Maquinas

Transmissdo de Calor

Mecanica de Fltidos

Vibragdes Mecénicas

Mecanica dos Solidos

Comportamento Organizacional 11

Autoridade Maritima

Formacéao Militar Naval VI

Educacdo Fisica VII

Navegacéo V

e I = B Y R S e I e B e B e N N T ] B
N N R N N N NN N NN N NN NN NN
Wl W W W W w W w w w w w w w w w w w
B I S N S T S T O A S R O IR SN I o (Y S SR SN IS S (Y ) IR N B S B A I SN
gl o ;o ;| ;| ;] ;| ;| ] ;| ;| Al ;| ;| Al ;| ;1| "

Sistemas de Informacéo Geogréfica
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Introdugdo as Operacdes Navais

Téatica e Operagdes Navais |

Introducdo a Gestdo

Performance Evaluation

Administracdo Financeira Ill

Financas Pdblicas

Auditoria

Contabilidade de Gestdo Il

Contabilidade Publica

Eletronica Il

Sist. Radar e Radioajudas

Sist. de Controlo Automatico

Sist. de Detencdo e Arm. Submarinas

Sistemas de Apoio a Decisao

Metodologias de Investigacéo

Direito Internacional Maritimo

Historia do Poder Naval

Inglés VIII

Sist. Pneumat. e Oleo Hidraulicos

Maquinas Térmicas

Refrigeracdo e Ar Condicionado

Fiabilidade

Gestdo da Manutencao

Marinharia 1V

Navegacdao Tatica

Detecdo Remota

Téatica e Operagdes Navais Il

Formacéo Militar Naval VIII

Educacéo Fisica VIII

Adm. Fin. e Plan. Logistico

Gestao Financeira Il

Contratos e Compras

I I I e T s T e e T e O o O S (e O ey [ e L e B e B S ey B e B = B S B e N N T

Gestao de Operacdes

N[ N N DN N NN N NN DN NN N NN NN N N DN DN NN DN DN DN DN DN DN NN

W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W w w w

R S T S T B 0 R 0 O R ~ B S (R~ Y~ I S (R~ B~ B o L S B e I L I . T T R O 0 I 0 B~ (R B = B Y~ I ) B S (R ) B S
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Analise e sintese
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Competéncia que permite ao aluno a capacidade de lidar com questBes complexas e resumi-las

de forma completa, desenvolver juizos em situa¢fes de informagdo limitada ou incompleta e

ser conciso na transmissao de conclusodes.

Eletronica |

Antenas e Radiopropagacédo

Sistemas de Telecomunicacdes

Sistemas de Armas

Sist. Operativos Algor. e Est. Dados

Principios de Direito Administrativo

Inglés VII

Orgaos de Maquinas

Transmissdo de Calor

Mecanica de Fluidos

Vibragdes Mecénicas

Mecanica dos Solidos

Comportamento Organizacional Il

Autoridade Maritima

Formacao Militar Naval VI

Educacdo Fisica VII

Navegacéo V

Sistemas de Informacéo Geografica

Introdugdo as Operacdes Navais

Téatica e Operagdes Navais |

Introducdo a Gestdo

Performance Evaluation

Administracdo Financeira Ill

Finangas Pablicas

Auditoria

Contabilidade de Gestao Il

Contabilidade Publica

Eletronica Il

Sist. Radar e Radioajudas

Sist. de Controlo Automatico

Sist. de Detengdo e Arm. Submarinas

Sistemas de Apoio a Decisdo
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Metodologias de Investigacdo

Direito Internacional Maritimo

Historia do Poder Naval

Inglés VIII

Sist. Pneumat. e Oleo Hidraulicos

Maquinas Térmicas

Refrigeracdo e Ar Condicionado

Fiabilidade

Gestdo da Manutencao

Marinharia 1V

Navegacdo Tatica

Detecdo Remota

Tatica e Operagdes Navais Il

Formacdo Militar Naval VIII

Educacéo Fisica VIII

Adm. Fin. e Plan. Logistico

Gestao Financeira Il

Contratos e Compras

I e E  E a Y R S B
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Gestédo de Operagdes
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Comunicagao e discussao de resultados

Competéncias que permite ao aluno a capacidade de comunicar as suas conclusdes, bem como

conhecimentos e raciocinios a elas subjacentes, quer a especialistas quer a ndo especialistas, de

uma forma clara e sem ambiguidades, por escrito e oralmente.

Eletronica | 1

Antenas e Radiopropagac¢éo

Sistemas de Telecomunicacdes

Sistemas de Armas

Sist. Operativos Algor. e Est. Dados

Principios de Direito Administrativo

Inglés VII

Orgaos de Maquinas

Transmissdo de Calor

Mecanica de Fluidos

AR I
N N N N N NN N N NN

Vibragdes Mecénicas
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Mecanica dos Solidos

Comportamento Organizacional 11

Autoridade Maritima

Formacéao Militar Naval VI

Educacao Fisica VI

Navegacdo V

Sistemas de Informacdo Geogréfica

Introdugdo as Operacdes Navais

Tatica e Operagdes Navais |

Introducdo a Gestdo

Performance Evaluation

Administracéo Financeira Ill

Financgas Publicas

Auditoria

Contabilidade de Gestdo Il

Contabilidade Publica

Eletronica Il

Sist. Radar e Radioajudas

Sist. de Controlo Automatico

Sist. de Detencdo e Arm. Submarinas

Sistemas de Apoio a Decisao

Metodologias de Investigacdo

Direito Internacional Maritimo

Historia do Poder Naval

Inglés VIII

Sist. Pneumat. e Oleo Hidraulicos

Maquinas Térmicas

Refrigeracdo e Ar Condicionado

Fiabilidade

Gestdo da Manutencao

Marinharia 1V

Navegacdo Tatica

Detecdo Remota

Tética e Operagdes Navais Il

Formacéao Militar Naval VIII
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Educacéo Fisica VIII

Adm. Fin. e Plan. Logistico

Gestao Financeira Il

Contratos e Compras

Gestao de OperacOes

e

N N N N DN

W W W w w

Al BB

ol o o1 o1 o1

Resolucéo de problemas multidisciplinares

Competéncia que permite ao aluno a capacidade de resolucdo de problemas em situa¢es novas

e ndo familiares, em contextos alargados e multidisciplinares.

Eletronica |

1

Antenas e Radiopropagagéo

Sistemas de Telecomunicagoes

Sistemas de Armas

Sist. Operativos Algor. e Est. Dados

Principios de Direito Administrativo

Inglés VII

Orgéos de Maquinas

Transmissao de Calor

Mecanica de Fluidos

Vibragdes Mecénicas

Mecanica dos Solidos

Comportamento Organizacional 11

Autoridade Maritima

Formacao Militar Naval VI

Educacdo Fisica VII

Navegacéo V

Sistemas de Informacéo Geografica

Introdugdo as Operacdes Navais

Tatica e Operacgdes Navais |

Introducdo a Gestdo

Performance Evaluation

Administracdo Financeira Il

Financgas Publicas

Auditoria

Contabilidade de Gestdo Il

I e e B e B et O e T e B et O Y = B Y A S S IS (R S S B S S B S S

N[ N N N N DN NN N DN N DN DN N DN DN N NN N N DN N DN DN
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Contabilidade Publica

Eletronica Il

Sist. Radar e R&dioajudas

Sist. de Controlo Automatico

Sist. de Deten¢do e Arm. Submarinas

Sistemas de Apoio a Decisao

Metodologias de Investigacao

Direito Internacional Maritimo

Historia do Poder Naval

Inglés VIII

Sist. Pneumat. e Oleo Hidraulicos

Maquinas Térmicas

Refrigeracdo e Ar Condicionado

Fiabilidade

Gestdo da Manutencao

Marinharia 1V

Navegacdo Tatica

Detecdo Remota

Tatica e Operagdes Navais Il

Formacdo Militar Naval VIII

Educacéo Fisica VIII

Adm. Fin. e Plan. Logistico

Gestao Financeira Il

Contratos e Compras

R e S I S e I I B T
N R N N R N N RN N N NN N NN N NN NN N N NN

Gestao de Operacdes
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Aplicacao préatica de conhecimentos

Competéncia que permite ao aluno a capacidade de aplicacdo de conhecimentos teoricos,

independentemente da &rea cientifica

Eletronica |

Antenas e Radiopropagacao

Sistemas de Telecomunicacdes

Sistemas de Armas

Sist. Operativos Algor. e Est. Dados

AR
N N N N NN

Principios de Direito Administrativo

wW| W W W Wl w

N L
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Inglés VII

Orgaos de Maquinas

Transmissdo de Calor

Mecanica de Fluidos

VibracGes Mecénicas

Mecanica dos Solidos

Comportamento Organizacional Il

Autoridade Maritima

Formacao Militar Naval VI

Educacdo Fisica VII

Navegacédo V

Sistemas de Informacéo Geografica

Introdugdo as Operacdes Navais

Téatica e Operagdes Navais |

Introducdo a Gestéo

Performance Evaluation

Administracdo Financeira I1l

Finangas Pablicas

Auditoria

Contabilidade de Gestdo Il

Contabilidade Publica

Eletronica Il

Sist. Radar e Radioajudas

Sist. de Controlo Automatico

Sist. de Detengdo e Arm. Submarinas

Sistemas de Apoio a Deciséo

Metodologias de Investigacdo

Direito Internacional Maritimo

Historia do Poder Naval

Inglés VIII

Sist. Pneumat. e Oleo Hidraulicos

Méquinas Térmicas

Refrigeracéo e Ar Condicionado

Fiabilidade

Gestdo da Manutencéo
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Marinharia 1V

Navegacdo Tatica

Detecdo Remota

Tética e Operagdes Navais Il

Formacao Militar Naval VIII

Educacéo Fisica VIII

Adm. Fin. e Plan. Logistico

Gestao Financeira Il

Contratos e Compras
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Gestao de OperacOes

Computacéo

Competéncia associada a capacidade de utilizar facilidades informaticas para a gestdo das
tarefas atribuidas. Contempla o desenvolvimento e utilizacdo multidisciplinar de folhas de
calculo, elaboracdo de estatisticas para apoio a decisdo, recolha de informacao para criacdo de
conhecimento. N&o se esta a medir a utilizacdo do computador para aceder as redes sociais ou

para lazer.

Eletronica |

Antenas e Radiopropagacéo

Sistemas de Telecomunicagoes

Sistemas de Armas

Sist. Operativos Algor. e Est. Dados

Principios de Direito Administrativo

Inglés VII

Orgaos de Maquinas

Transmissao de Calor

Mecanica de Fluidos

Vibragdes Mecénicas

Mecanica dos Solidos

Comportamento Organizacional Il

Autoridade Maritima

Formacao Militar Naval VI

Educacdo Fisica VII

Navegacdo V

e e
N N R N N N NN NN NN NN NN NN
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Sistemas de Informacéo Geografica
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Introdugdo as Operacdes Navais

Téatica e Operagdes Navais |

Introducdo a Gestdo

Performance Evaluation

Administracdo Financeira Ill

Financas Pdblicas

Auditoria

Contabilidade de Gestdo Il

Contabilidade Publica

Eletronica Il

Sist. Radar e Radioajudas

Sist. de Controlo Automatico

Sist. de Detencdo e Arm. Submarinas

Sistemas de Apoio a Decisao

Metodologias de Investigacdo

Direito Internacional Maritimo

Historia do Poder Naval

Inglés VIII

Sist. Pneumat. e Oleo Hidraulicos

Maquinas Térmicas

Refrigeracdo e Ar Condicionado

Fiabilidade

Gestdo da Manutencao

Marinharia 1V

Navegacdao Tatica

Detecdo Remota

Téatica e Operagdes Navais Il

Formacéo Militar Naval VIII

Educacéo Fisica VIII

Adm. Fin. e Plan. Logistico

Gestao Financeira Il

Contratos e Compras
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Gestao de Operacdes
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Lideranca de equipas
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As equipas conduzidas pelo aluno sdo devidamente orientadas para 0 sucesso, conseguindo
ainda valorizar os elementos das mesmas, independentemente dos objetivos, que podem ser a
conducdo de uma equipa numa tarefa simples ou na investigacdo de solugdes para problemas

complexos.

Eletronica |

Antenas e Radiopropagacéo

Sistemas de Telecomunicacdes

Sistemas de Armas

Sist. Operativos Algor. e Est. Dados

Principios de Direito Administrativo

Inglés VII

Orgaos de Maquinas

Transmissdo de Calor

Mecanica de Fluidos

Vibragdes Mecénicas

Mecanica dos Solidos

Comportamento Organizacional 11

Autoridade Maritima

Formacao Militar Naval VI

Educacdo Fisica VII

Navegacéo V

Sistemas de Informacéo Geografica

Introdugdo as Operacdes Navais

Téatica e Operagdes Navais |

Introducdo a Gestdo

Performance Evaluation

Administracdo Financeira Il

Financas Publicas

Auditoria

Contabilidade de Gestao Il

Contabilidade Publica

Eletronica Il

Sist. Radar e Radioajudas

Sist. de Controlo Automatico

Sist. de Detencdo e Arm. Submarinas
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Sistemas de Apoio a Decisdo
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Metodologias de Investigacdo

Direito Internacional Maritimo

Historia do Poder Naval

Inglés VIII

Sist. Pneumat. e Oleo Hidraulicos

Maquinas Térmicas

Refrigeracdo e Ar Condicionado

Fiabilidade

Gestdo da Manutencao

Marinharia 1V

Navegacdo Tatica

Detecdo Remota

Tatica e Operagdes Navais Il

Formacdo Militar Naval VIII

Educacéo Fisica VIII

Adm. Fin. e Plan. Logistico

Gestao Financeira Il

Contratos e Compras
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Gestédo de Operagdes

Trabalho de equipa

O aluno deve demonstrar capacidade para se integrar em equipas de trabalho, criando um
espirito de entreajuda ao nivel dos camaradas e das chefias, garantindo a devida orientacdo para
0 sucesso. Nédo se estd a medir a extroversdo do aluno mas apenas o seu contributo positivo

para 0 sucesso das equipas que integra, independentemente dos objetivos.

Eletronica | 1 2 3 4 5

Antenas e Radiopropagacgéo 1 2 3 4 5
Sistemas de Telecomunicagdes 1 2 3 4 5
Sistemas de Armas 1 2 3 4 5

Sist. Operativos Algor. e Est. Dados 1 2 3 4 5
Principios de Direito Administrativo 1 2 3 4 5
Inglés VII 1 2 3 4 5

Orgéos de Maquinas 1 2 3 4 5
Transmisséo de Calor 1 2 3 4 5
Mecénica de Fluidos 1 2 3 4 5
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Vibragdes Mecanicas

Mecanica dos Solidos

Comportamento Organizacional 11

Autoridade Maritima

Formacao Militar Naval VI

Educacao Fisica VI

Navegacdo V

Sistemas de Informacéo Geografica

Introdugdo as Operacdes Navais

Tatica e Operagdes Navais |

Introducdo a Gestdo

Performance Evaluation

Administracéo Financeira Ill

Financgas Publicas

Auditoria

Contabilidade de Gestdo Il

Contabilidade Publica

Eletronica Il

Sist. Radar e Radioajudas

Sist. de Controlo Automatico

Sist. de Detencdo e Arm. Submarinas

Sistemas de Apoio a Decisao

Metodologias de Investigacao

Direito Internacional Maritimo

Historia do Poder Naval

Inglés VIII

Sist. Pneumat. e Oleo Hidraulicos

Maquinas Térmicas

Refrigeracdo e Ar Condicionado

Fiabilidade

Gestdo da Manutencao

Marinharia 1V

Navegacdo Tatica

Detecdo Remota

Tética e Operagdes Navais Il
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Formacéao Militar Naval VIII

Educacéo Fisica VIII

Adm. Fin. e Plan. Logistico

Gestao Financeira Il

Contratos e Compras

Gestao de OperacOes

A e I

N N N N NN
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Trabalho individual

O aluno deve demonstrar determinacdo na realizagdo de tarefas de dificuldades variadas,

natureza multidisciplinar, mantendo o autodominio.

Eletronica |

Antenas e Radiopropagagéo

Sistemas de Telecomunicagoes

Sistemas de Armas

Sist. Operativos Algor. e Est. Dados

Principios de Direito Administrativo

Inglés VII

Orgéos de Maquinas

Transmissao de Calor

Mecanica de Fluidos

Vibragdes Mecénicas

Mecanica dos Solidos

Comportamento Organizacional 11

Autoridade Maritima

Formacao Militar Naval VI

Educacdo Fisica VII

Navegacéo V

Sistemas de Informacéo Geografica

Introducdo as Operacdes Navais

Tatica e Operacgdes Navais |

Introducdo a Gestdo

Performance Evaluation

Administracdo Financeira Il1

Financgas Publicas

Auditoria
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Contabilidade de Gestdo Il

Contabilidade Publica

Eletronica Il

Sist. Radar e R&dioajudas

Sist. de Controlo Automatico

Sist. de Detengdo e Arm. Submarinas

Sistemas de Apoio a Decisao

Metodologias de Investigacdo

Direito Internacional Maritimo

Historia do Poder Naval

Inglés VIII

Sist. Pneumat. e Oleo Hidraulicos

Maquinas Térmicas

Refrigeracdo e Ar Condicionado

Fiabilidade

Gestdo da Manutencao

Marinharia 1V

Navegacdo Tatica

Detecdo Remota

Tatica e Operagdes Navais Il

Formacdo Militar Naval VIII

Educacéo Fisica VIII

Adm. Fin. e Plan. Logistico

Gestao Financeira Il

Contratos e Compras

Gestdo de OperacOes
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Apéndice 2 - Questionario a professores
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INQUERITO

PARTE I: DADOS DEMOGRAFICOS

Ano do qual é docente: o] 2o0] 3] 4] 5]
Classe da qual é docente: M [J AN LJENMEC[] EN AEL [ Fz U
Professor: Civil]Mmilitar []

Unidade curricular:

PARTE Il: COMPETENCIAS TRANSVERSAIS COMUNS

Durante o ano letivo, ao ministrar a sua Unidade Curricular com que frequéncia séo
transmitidas as seguintes competéncias transversais comuns? Utilize uma escala de 1 a
5, onde: 1 - Nunca; 2 - Poucas vezes; 3 - Por vezes; 4 - Muitas vezes; 5 - Sempre;

Nota: Caso lecione mais do que uma UC, por favor preencha dois inquéritos.

Investigacdo auténoma

Competéncia que permite ao aluno uma aprendizagem e obtencéo de resultados de forma auto-

orientada ou auténoma.

1 2 3 4 5

Analise e sintese

Competéncia que permite ao aluno a capacidade de lidar com questBes complexas e resumi-las
de forma completa, desenvolver juizos em situacdes de informagdo limitada ou incompleta e

ser conciso na transmissao de conclusdes.

1 2 3 4 5

Comunicagao e discussao de resultados

Competéncias que permite ao aluno a capacidade de comunicar as suas conclusées, bem como
conhecimentos e raciocinios a elas subjacentes, quer a especialistas quer a ndo especialistas, de

uma forma clara e sem ambiguidades, por escrito e oralmente.

1 2 3 4 5

Resolucédo de problemas multidisciplinares
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Competéncia que permite ao aluno a capacidade de resolucdo de problemas em situa¢es novas

e ndo familiares, em contextos alargados e multidisciplinares.

1 2 3 4 5

Aplicacdo pratica de conhecimentos

Competéncia que permite ao aluno a capacidade de aplicagdo de conhecimentos tedricos,

independentemente da area cientifica

1 2 3 4 5

Computacéo

Competéncia associada a capacidade de utilizar facilidades informaticas para a gestdo das
tarefas atribuidas. Contempla o desenvolvimento e utilizagdo multidisciplinar de folhas de
calculo, elaboracéo de estatisticas para apoio a deciséo, recolha de informacao para criacdo de
conhecimento. N&o se esta a medir a utilizagdo do computador para aceder as redes sociais ou

para lazer.

1 2 3 4 5

Lideranca de equipas

As equipas conduzidas pelo aluno sdo devidamente orientadas para 0 sucesso, conseguindo
ainda valorizar os elementos das mesmas, independentemente dos objetivos, que podem ser a
conducdo de uma equipa numa tarefa simples ou na investigagdo de solu¢Ges para problemas

complexos.

1 2 3 4 5

Trabalho de equipa

O aluno deve demonstrar capacidade para se integrar em equipas de trabalho, criando um
espirito de entreajuda ao nivel dos camaradas e das chefias, garantindo a devida orientacéo para
0 sucesso. Nao se estd a medir a extroversdo do aluno mas apenas 0 seu contributo positivo

para 0 sucesso das equipas que integra, independentemente dos objetivos.

1 2 3 4 5

Trabalho individual

O aluno deve demonstrar determinacdo na realizacdo de tarefas de dificuldades variadas,

natureza multidisciplinar, mantendo o autodominio.

1 2 3 4 5
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Apéndice 3 - Testes de Adequacidade Professores

Variancia total explicada

Fator Autovalores iniciais Somas de extragdo de Somas de rotagédo de
carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
Total % de % Total % de % Total % de %

variancia cumulativa variancia cumulativa variancia cumulativa

1 3.316  36.845 36.845 2524  28.041 28.041 1.914  21.269 21.269

2 1.422 15.799 52.644 1.121 12.454 40.495 1.701 18.897 40.166

3 1.229 13.654 66.298 1.420 15.776 56.271 1.513 16.810 56.976

4 1.124 12.491 78.789 1.067 11.859 68.130 1.004 11.154 68.130

5 774 8.595 87.384

6 .509 5.651 93.035

7 .288 3.197 96.233

8 .195 2.172 98.404

9 144 1.596 100.000

Método de Extracdo: Quadrados Minimos Generalizados.

Tabela 9 - Variancia total explicada - professores
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Matriz de correlacdes

InvA AnaSi CombDisc ResProb AplPratC Computa Lider Trab Trabl
ut nt Res Mult onh cao Eq Eq nd
1.00
InvAut 0 .318 .488 .290 .061 484 294 111 -.014
AnasSint .318 1.000 .296 .342 .676 484 361 417 -.045
ComDisc
488  .296 1.000 .394 .294 .069 .385 .388 -.018
Res
ResProb
i 290 .342 .394 1.000 .425 167 503 .250 .266
ult
Correlag
AplPratCo
ao i .061 .676 294 425 1.000 148 .238 .253 .123
n
Computac
. 484 484 .059 167 .148 1.000 .100 .110 -171
ao
LiderEq 294 361 .385 .503 .238 .100 1.000 .708 .171
TrabEq 111 417 .388 .250 .253 110 .708 1.000 -.229
Trabind ..045 -.018 .266 .123 -171 171 -229 1.000
.014
InvAut .016 .000 .025 .343 .000 .024 232 .462
AnaSint .016 .023 .010 .000 .000 .007 .002 .383
CombDisc
.000 .023 .003 .024 349 .004 .004 .452
Res
ResProb
.025 .010 .003 .002 133 .000 .047 .037
Sig. Mult
(unilater AplPratCo
.343 .000 .024 .002 164 .055 .045 .208
al) nh
Computag
. .000 .000 .349 133 .164 265 .233 127
ao
LiderEq .024  .007 .004 .000 .055 .255 .000 .127
TrabEq 232 .002 .004 .047 .045 .233 .000 .063
Trabind 462  .383 452 .037 .208 A27 127 .063

Tabela 10 - Matriz de correlacGes - professores
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Comunalidades?

Inicial Extracdo

InvestigacdoAutonoma .540 .999
AndliseeSintese .670 .892
ComunicacgéoeDiscussadode

A74 .544
Resultados
ResolucdodeProblemasMulti

o 441 .587

disciplinares
AplicacédoPraticadeConheci

.589 713
mentos
Computacao 469 .575
LiderancadeEquipas .708 .814
TrabalhodeEquipa .702 .999
Trabalholndividual .344 A72

Método de Extracdo: Quadrados Minimos

Generalizados.

a. Uma ou mais estimativas de comunalidade maiores

do que 1 foram encontradas durante as iteragdes. A

solucao resultante deve ser interpretada com cautela.

Tabela 11 - Comunalidades - professores
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Apéndice 4 - Testes de Adequacidade Alunos

Variancia total explicada

Fator Autovalores iniciais Somas de extragdo de Somas de rotagédo de
carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
Total % de % Total % de % Total % de %

variancia cumulativa variancia cumulativa variancia cumulativa

1 4.900 54.439 54.439 4.437  49.297 49.297 3.080  34.223 34.223

2 1.003 11.140 65.579 .709 7.873 57.169 2.065 22.946 57.169

3 .594 6.604 72.183

4 .557 6.185 78.368

5 467 5.187 83.555

6 430 4.783 88.338

7 .388 4.312 92.650

8 .385 4.276 96.925

9 277 3.075 100.000

Método de Extracdo: Quadrados Minimos Generalizados.

Tabela 12 - Variancia total explicada - alunos

Teste de adequacao do ajuste
Qui-quadrado gl Sig.
82.859 19 .000

Tabela 13 - Teste adequacéo do ajuste - alunos
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Correlagdes reproduzidas
InvAut  AnaSin ComDi ResPro AplPrat Compu LiderEq TrabEq Trabind

t scRes  bMult Conh tacédo
Co | InvAut .525° 565 537 .553 .530 .382 .381 411 498
rre | Anasint 565  .608% 579 597 571 419 427 457 .536
lag | ComDiscRes 537 579  .554% 573 .546 412 434 457 510
G0 | ResProbMult .553 597 573 .597% .565 445 491 .506 524
re | AplPratConh .530 571 546 565  .538% 405 426 449 .503
pr | Computagédo .382 419 412 445 405 .394% 522 498 .361
od | LiderEq .381 427 434 491 426 522 .794% 718 .357
uzi | TrabEq 411 457 457 .506 449 498 718 .662° .387
da | Trapind .498 536 510 524 .503 361 357 387 .473°
InvAut .030  -.001 .000  -.030 .015 008 -019 -.019
AnaSint .030 002 -011  -031 .020 003  -010 -.005
ComDiscRes  -.001 .002 .016 .000  -.035 .003 .003  -.019
R,e ResProbMult .000  -.011 .016 .011 014  -002 -003  -.026
st AplPratConh -030 -.031 .000 .011 -023  -.003 .012 .050
:O Computacéo .015 020  -.035 014  -.023 001  -.004 .000
LiderEq .008 .003 .003  -002 -.003 .001 -001  -.010
TrabEq -019  -.010 .003  -.003 012  -004 -.001 .023
Trabind -019  -005 -019  -.026 .050 .000  -.010 .023

Método de Extracdo: Quadrados Minimos Generalizados.
a. Comunalidades reproduzidas
b. Os residuos sdo computados entre as correlages observadas e reproduzidas. Ha 0 (.0%) residuos

ndo redundantes com valores absolutos maiores que 0,05.

Tabela 14 - Correlagdes Reproduzidas - alunos
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Correlacdes reproduzidas

InvAut  AnaS CombDisc ResProb AplPratC Compu LiderEq Trab Trabl
int Res Mult onh tacdo Eq nd
InvAut 524* 563 .537 .552 .526 .382 381 412 495
AnasSint 563 .606% 579 .597 .567 419 427 457 532
CombDis
537 579 5542 .573 .543 412 434 457 507
cRes
ResProb
Correl MUl 552 597 573 5972 .562 .445 491 505 521
ult
acao
AplPratC a
reprod - 526 .567 .543 .562 .532 404 426 448 497
on
uzida
Comput
.382 419 412 445 404 .392° 522 495 .360
acdo
LiderEq 381  .427 434 491 426 .522 .800* 717 .357
TrabEq 412 457 457 .505 448 .495 717 .656% .387
Trabind 495 532 .507 521 497 .360 .357 .387 .468°%
5.263E-  8.673E-
InvAut .031 -.027 .015 .007 -.019 -.016
005 005
AnaSint .031 .003 -.010 -.027 .020 .003 -.010 -.001
ComDis 5.263E-
.003 .016 .003 -.035 .003 .003 -.016
cRes 005
ResProb 8.673E-
-.010 .016 .013 .014 -.002 -.002 -.024
Mult 005
AplPratC
. -.027 -.027 .003 .013 -.021 -003 .013 .055
on
Residu
b Comput
0 .015 .020 -.035 .014 -.021 .001 -001 .001
acao
) 3.128
LiderEq .007 .003 .003 -.002 -.003 .001 £ -.010
005
TrabEq -.019 -.010 .003 -.002 .013 -.001 3.128E- .023
005
Trabind -.016 -.001 -.016 -.024 .055 .001 -.010 .023

Método de Extracdo: Maxima Verossimilhanca.

a. Comunalidades reproduzidas

b. Os residuos sdo computados entre as correlagBes observadas e reproduzidas. Ha 1 (2.0%) residuos

ndo redundantes com valores absolutos maiores que 0,05.

Tabela 15 - Correlagdes reproduzidas - alunos
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Matriz de correlacdes

InvA  AnaSi ComDisc ResProb AplPratC Computa Lider Trab Trabl
ut nt Res Mult onh cao Eq Eq nd
1.00
InvAut 0 .595 537 .552 499 397 .388 .392 479
AnaSint .595 1.000 .582 .587 .540 439 430 .447 531
ComDisc
537 .582 1.000 .589 .545 377 437 460 491
Res
ResProb
552 587 .589 1.000 576 459 489 503 .498
Correlag Mult
ao AplPratCo
- 499 540 .545 576 1.000 383 .423 461 552
n
Computag
. 397 439 377 .459 .383 1.000 522 .494 361
ao
LiderEq .388 430 437 489 423 522 1.000 .717 .347
TrabEq 392 447 460 .503 461 494 717 1.000 .410
Trabind 479 531 491 .498 .552 361 .347 .410 1.000
InvAut .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
AnaSint .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
CombDisc
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
Res
ResProb
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .00O0
Sig. Mult
(unilater AplPratCo
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
al) nh
Computag
. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
ao
LiderEq .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
TrabEq .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
Trablnd .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

Tabela 16 - Matriz de correlacGes - alunos
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Comunalidades

Inicial Extracdo

InvestigacdoAutonoma .459 .524
AndliseeSintese .529 .606
ComunicacgéoeDiscussadode

491 .554
Resultados
ResolucaodeProblemasMulti

- .535 .597

disciplinares
AplicacédoPraticadeConheci

.482 .532
mentos
Computacao .364 .392
LiderancadeEquipas .565 .800
TrabalhodeEquipa .570 .656
Trabalholndividual 418 468

Método de Extracdo: Maxima Verossimilhanca.

Tabela 17 - Comunalidades - alunos
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Apéndice 5 - Analise das frequéncias - alunos

InvestigagcdoAutonoma

Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 47 2.6 2.6 2.6
2 128 7.0 7.0 9.6
3 499 27.2 27.3 36.9
Valido
4 870 47.5 47.6 84.4
5 285 15.5 15.6 100.0
Total 1829 99.8 100.0
Omisso Sistema 4 2
Total 1833 100.0
Tabela 18 - Analise frequéncias "InvAut" - alunos
AnéliseeSintese
Frequéncia  Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 37 2.0 2.0 2.0
2 136 7.4 7.4 9.5
3 533 29.1 29.1 38.6
Valido
4 810 44.2 44.3 82.9
5 313 171 171 100.0
Total 1829 99.8 100.0
Omisso Sistema 4 2
Total 1833 100.0

Tabela 19 - Analise frequéncias "AnaSint" - alunos
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ComunicagaoeDiscussaodeResultados

Frequéncia  Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 58 3.2 3.2 3.2
2 131 7.1 7.2 10.3
3 519 28.3 28.4 38.7
Vaélido
4 795 43.4 43.5 82.2
5 326 17.8 17.8 100.0
Total 1829 99.8 100.0
Omisso Sistema 4 .2
Total 1833 100.0
Tabela 20 - Andlise frequéncias "ComDiscRes" - alunos
ResolucdodeProblemasMultidisciplinares
Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
vélida cumulativa
1 46 2.5 2.5 2.5
2 155 8.5 8.5 11.0
3 554 30.2 30.3 41.3
Valido
4 797 43.5 43.6 84.9
5 277 15.1 15.1 100.0
Total 1829 99.8 100.0
Omisso Sistema 4 .2
Total 1833 100.0
Tabela 21 - Anélise frequéncias "ResProbMult" - alunos
AplicacaoPréticadeConhecimentos
Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 55 3.0 3.0 3.0
2 139 7.6 7.6 10.6
3 463 25.3 25.3 35.9
Valido
4 788 43.0 43.1 79.0
5 384 20.9 21.0 100.0
Total 1829 99.8 100.0
Omisso Sistema 4 2
Total 1833 100.0

Tabela 22 - Analise frequéncias "AplicPratConh" - alunos
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Computacao

Frequéncia  Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 187 10.2 10.2 10.2
2 309 16.9 16.9 27.1
3 482 26.3 26.4 53.5
Vaélido
4 568 31.0 31.1 84.5
5 283 15.4 155 100.0
Total 1829 99.8 100.0
Omisso Sistema 4 .2
Total 1833 100.0
Tabela 23 - Andlise frequéncias "Computacéo" - alunos
LiderangcadeEquipas
Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
vélida cumulativa
1 121 6.6 6.6 6.6
2 299 16.3 16.3 23.0
3 546 29.8 29.9 52.8
Valido
4 598 32.6 32.7 85.5
5 265 14.5 14.5 100.0
Total 1829 99.8 100.0
Omisso Sistema 4 .2
Total 1833 100.0
Tabela 24 - Andlise frequéncias "LiderEq" - alunos
TrabalhodeEquipa
Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 103 5.6 5.6 5.6
2 224 12.2 12.2 17.9
3 524 28.6 28.6 46.5
Valido
4 692 37.8 37.8 84.4
5 286 15.6 15.6 100.0
Total 1829 99.8 100.0
Omisso Sistema 4 2
Total 1833 100.0

Tabela 25 - Analise frequéncias "TrabEq" - alunos
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Trabalholndividual

Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 58 3.2 3.2 3.2
2 94 5.1 5.1 8.3
3 449 24.5 24.5 32.9
Vaélido
4 827 45.1 45.2 78.1
5 401 21.9 21.9 100.0
Total 1829 99.8 100.0
Omisso Sistema 4 .2
Total 1833 100.0

Tabela 26 - Anélise frequéncias "TrabInd" - alunos
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Apéndice 6 - Analise das frequéncias - professores

InvestigagdoAutonoma

Frequéncia = Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
2 2 4.0 4.3 4.3
8 15 30.0 32.6 37.0
Valido 4 23 46.0 50.0 87.0
5 6 12.0 13.0 100.0
Total 46 92.0 100.0
Omisso Sistema 4 8.0
Total 50 100.0
Tabela 27 - Anélise frequéncias "InvAut" - professores
AnéliseeSintese
Frequéncia = Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
2 2 4.0 4.3 4.3
3 16 32.0 34.8 39.1
Valido 4 27 54.0 58.7 97.8
5 1 2.0 2.2 100.0
Total 46 92.0 100.0
Omisso Sistema 4 8.0
Total 50 100.0

Tabela 28 - Analise frequéncias "AnaSint" - professores
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ComunicagaoeDiscussaodeResultados

Frequéncia  Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 1 2.0 2.2 2.2
2 3 6.0 6.5 8.7
3 20 40.0 43.5 52.2
Vaélido
4 17 34.0 37.0 89.1
5 5 10.0 10.9 100.0
Total 46 92.0 100.0
Omisso Sistema 4 8.0
Total 50 100.0
Tabela 29 - Andlise frequéncias "ComDiscRes" - professores
ResolucaodeProblemasMultidisciplinares
Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 2 4.0 4.3 4.3
2 4 8.0 8.7 13.0
3 14 28.0 30.4 43.5
Valido
4 23 46.0 50.0 93.5
5 3 6.0 6.5 100.0
Total 46 92.0 100.0
Omisso Sistema 4 8.0
Total 50 100.0
Tabela 30 - Analise frequéncias "ResProbMult" - professores
AplicacaoPréticadeConhecimentos
Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
2 3 6.0 6.5 6.5
8 7 14.0 15.2 21.7
Vaélido 4 24 48.0 52.2 73.9
5 12 24.0 26.1 100.0
Total 46 92.0 100.0
Omisso Sistema 4 8.0
Total 50 100.0

Tabela 31 - Analise frequéncias "AplPratConh" - professores
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Computacao

Frequéncia = Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 3 6.0 6.5 6.5
2 15 30.0 32.6 39.1
8 11 22.0 23.9 63.0
Valido
4 14 28.0 30.4 93.5
5 3 6.0 6.5 100.0
Total 46 92.0 100.0
Omisso Sistema 4 8.0
Total 50 100.0
Tabela 32 - Anélise frequéncias "Computacdo" - professores
LiderangcadeEquipas
Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 7 14.0 15.2 15.2
2 8 16.0 17.4 32.6
8 13 26.0 28.3 60.9
Vaélido
4 13 26.0 28.3 89.1
5 5 10.0 10.9 100.0
Total 46 92.0 100.0
Omisso Sistema 4 8.0
Total 50 100.0
Tabela 33 - Analise frequéncias "LiderEq" - professores
TrabalhodeEquipa
Frequéncia = Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
1 1 2.0 2.2 2.2
2 9 18.0 19.6 21.7
8 17 34.0 37.0 58.7
Valido
4 14 28.0 30.4 89.1
5 5 10.0 10.9 100.0
Total 46 92.0 100.0
Omisso Sistema 4 8.0
Total 50 100.0

Tabela 34 - Analise frequéncias "TrabEQ" - professores
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Trabalholndividual

Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida cumulativa
2 4 8.0 8.7 8.7
3 7 14.0 15.2 23.9
Valido 4 25 50.0 54.3 78.3
5 10 20.0 21.7 100.0
Total 46 92.0 100.0
Omisso Sistema 4 8.0
Total 50 100.0

Tabela 35 - Andlise frequéncias "TrabInd" - professores
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Apéndice 7 - Estatisticas descritivas por classes

InvestigagioAutonoma
AndlizeeSirtese
Comunicagdoeliscussode
41 Resutados
ResolugiodeProblemas
Multicisciplinares
AplicagoPraticade
Conhecimentos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
37 Trabalholndividual
c
T
[
= o]
1
0= T
Marinha (%1)
Classe
Figura 3 - Gréfico estatistico 1° ano Marinha
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 499 1 5 3,73 ,907
AnaliseeSintese 499 1 5 3,74 ,939
ComunicagéoeDiscussdode
499 1 5 3,65 1,041
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
499 1 5 3,66 ,932
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
499 1 5 3,65 ,991
mentos
Computacao 499 1 5 3,39 1,198
LiderancadeEquipas 499 1 5 3,47 1,139
TrabalhodeEquipa 499 1 5 3,53 1,105
Trabalholndividual 499 1 5 3,74 1,007
Valid N (listwise) 499

Tabela 36 - Estatisticas descritivas 1° ano Marinha
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Investigagdofutonoma
AnaliseesSintese
ComunicagioeDiscussdode
4 Resultacos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagSoPraticad
JChnheeimentos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
3 Trabalholndividual
c
o
=
2—
1
-
administragio Maval (1)
Classe
Figura 4 - Gréfico estatistico 1° ano Administracédo Naval
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 114 2 5 3,48 ,641
AndliseeSintese 114 2 5 3,54 731
ComunicagdoeDiscussdode
114 2 5 3,47 , 755
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 114 2 5 3,46 ,693
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
114 2 5 3,48 ,668
mentos
Computacao 114 1 5 3,16 ,937
LiderangcadeEquipas 114 1 5 3,06 ,844
TrabalhodeEquipa 114 2 5 3,24 ,708
Trabalholndividual 114 2 5 3,43 , 704
Valid N (listwise) 114

Tabela 37 - Estatisticas descritivas 1° ano Administracédo Naval
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Investigagdofutonoma
AnaliseesSintese
ComunicagioeDiscussdode
57 Resultacos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagdoPraticade
jcgnhe?:imemos
Computagio
4 LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
Trabalholndividual
= 3
[
Q
=
7
1—
0—

T
Armas e Electrdnica (1)

Classe

Figura 5 - Gréfico estatistico 1° ano Engenheiros Navais ramo Armas e Eletronica

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

InvestigacdoAutonoma 96 3 5 3,92 ,660
AndliseeSintese 96 2 5 4,03 ,760
ComunicagéoeDiscussédode

96 1 5 4,05 ,838
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 96 2 5 3,98 ,846
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci

96 2 5 4,15 ,929
mentos
Computacao 96 1 5 3,50 1,306
LiderancadeEquipas 96 2 5 3,82 ,984
TrabalhodeEquipa 96 2 5 3,84 ,955
Trabalholndividual 96 2 5 4,26 , 700
Valid N (listwise) 96

Tabela 38 - Estatisticas descritivas 1° ano Engenheiros Navais ramo Armas e
FletrAnira
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Investigagdofutonoma
AnaliseesSintese

ComunicagioeDiscussdode
Resultaclos
ResolugdodeProblemas
Muttidisciplinares
AplicagioPraticacds
jcgnhe?:imemos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
Trabalholndividual

c
o
{
=
1
Mecanica (V1)
Figura 6- Gréfico estatistico 1° ano Engenheiros Navais ramo Mecéanica
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacaoAutonoma 27 1 3,22 ,934
AndliseeSintese 27 2 4 3,26 712
ComunicagéoeDiscussédode
27 1 5 3,30 ,912
Resultados
ResolucaodeProblemasMult
o 27 1 4 3,04 ,940
idisciplinares
AplicagcéoPraticadeConheci
27 1 5 3,52 ,975
mentos
Computacao 27 1 5 3,00 1,240
LiderancadeEquipas 27 1 4 2,63 1,275
TrabalhodeEquipa 27 1 4 3,00 ,961
Trabalholndividual 27 2 5 3,59 ,694
Valid N (listwise) 27

Tabela 39 - Estatisticas descritivas 1° ano Engenheiros Navais ramo Mecanica
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Investigagdofutonoma
AnaliseesSintese

ComunicagioeDiscussdode
Resultaclos
ResolugdodeProblemas
Muttidisciplinares
AplicagioPraticacds
jcgnhe?:imemos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
Trabalholndividual

c
o
{
=
T
Fuzileiro (1)
Classe
Figura 7 - Gréfico estatistico 1° ano Fuzileiros
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacadoAutonoma 86 1 5 3,58 711
AndliseeSintese 86 2 5 3,29 , 780
ComunicagdoeDiscussdode
86 1 5 3,37 ,868
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
86 1 5 3,29 ,906
idisciplinares
AplicagéoPraticadeConheci
86 1 5 3,62 ,904
mentos
Computacao 86 1 5 2,94 1,231
LiderancadeEquipas 86 1 5 3,14 1,118
TrabalhodeEquipa 86 1 5 3,19 1,046
Trabalholndividual 86 2 5 3,67 ,641
Valid N (listwise) 86

Tabela 40 - Estatisticas descritivas 1° ano Fuzileiros
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Investigagdofutonoma
AndliseeSintese
ComunicagioeDiscussdode
4 Resultacos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagdoPraticac
Conhetmentos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
K Trabalholndividual
c
o
=
2—
1
0= T
Marinha (1)
Classe
Figura 8 - Gréfico estatistico 2° ano Marinha
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 91 1 3,35 947
AndliseeSintese 91 1 3,33 ,932
ComunicagéoeDiscussédode
91 1 5 3,41 1,022
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 91 1 5 3,25 1,039
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
91 1 5 3,45 1,057
mentos
Computacao 91 1 5 2,95 1,250
LiderancadeEquipas 91 1 5 2,87 1,024
TrabalhodeEquipa 91 1 5 3,10 1,023
Trabalholndividual 91 1 5 3,43 1,107
Valid N (listwise) 91

Tabela 41 - Estatisticas descritivas 2° ano Marinha
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Investigagdofutonoma
AndliseeSintese
ComunicagioeDiscussdode
57 Resultacos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagdoPraticac
Conhetmentos
Computagio
4 LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
Trabalholndividual
£ 3
o
L]
=
5
1—
0= T
administragio Maval (1)
Classe
Figura 9 - Grafico estatistico 2° ano Administracdo Naval
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 64 1 3,59 ,849
AndliseeSintese 64 2 3,67 757
ComunicagéoeDiscussédode
64 2 5 3,83 725
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 64 2 5 3,56 ,732
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
64 2 5 3,72 ,806
mentos
Computacao 64 1 5 3,20 1,129
LiderancadeEquipas 64 1 5 3,31 ,990
TrabalhodeEquipa 64 1 5 3,41 971
Trabalholndividual 64 2 5 4,03 776
Valid N (listwise) 64

Tabela 42 - Estatisticas descritivas 2° ano Administragéo Naval
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Investigagdofutonoma
AndliseeSintese
ComunicagioeDiscussdode
57 Resultacos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagdoPraticade
jcgnhe?:imemos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
Trabalholndividual

14—

Mean

2

0= T
Armas e Electrnica (V1)

Classe

Figura 10 - Gréfico estatistico 2° ano Engenheiros Navais ramo Armas e Eletronica

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

InvestigacdoAutonoma 64 2 5 3,92 674
AndliseeSintese 64 2 5 3,84 672
ComunicagéoeDiscussédode

64 1 5 3,72 ,845
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 64 1 5 3,72 ,826
idisciplinares
AplicacéoPraticadeConheci

64 2 5 4,02 , 766
mentos
Computacao 64 1 5 3,61 1,018
LiderancadeEquipas 64 1 5 3,56 1,037
TrabalhodeEquipa 64 1 5 3,70 1,064
Trabalholndividual 64 3 5 4,34 ,570
Valid N (listwise) 64

Tabela 43 - Estatisticas descritivas 2° ano Engenheiros Navais ramo Armas e Eletrénica
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Investigagdofutonoma
AndliseeSintese
ComunicagioeDiscussdode
Resultacos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagdoPraticade
jcgnhe?:imemos

Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
Trabalholndividual

c
o
{
=
1
Mecanica (V1)
Classe
Figura 11 - Gréfico estatistico 2° ano Engenheiros Navais ramo Mecénica
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 11 1 3,45 1,572
AndliseeSintese 11 2 3,82 ,982
ComunicagéoeDiscussédode
11 2 5 3,73 1,104
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
11 1 5 3,36 1,286
idisciplinares
AplicagéoPraticadeConheci
11 2 5 3,45 1,214
mentos
Computacao 11 1 5 3,55 1,214
LiderancadeEquipas 11 2 5 3,45 1,214
TrabalhodeEquipa 11 2 5 3,64 1,120
Trabalholndividual 11 2 5 4,18 ,982
Valid N (listwise) 11

Tabela 44 - Estatisticas descritivas 2° ano Engenheiros Navais ramo Mecanica
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Investigagdofutonoma
AndliseeSintese
ComunicagioeDiscussdode
4- Resultaclos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagdoPraticac
Conhetmentos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
K Trabalholndividual
c
o
=
2—
1
0= T
Fuzileiro (1)
Classe
Figura 12 - Grafico estatistico 2° ano Fuzileiros
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 40 2 5 3,63 ,807
AndliseeSintese 40 2 5 3,68 797
ComunicagdoeDiscussdode
40 1 5 3,75 ,954
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
L 40 2 5 3,53 ,784
idisciplinares
AplicagéoPraticadeConheci
40 1 5 3,80 1,091
mentos
Computacao 40 1 5 2,50 1,177
LiderancadeEquipas 40 1 5 3,22 1,368
TrabalhodeEquipa 40 1 5 3,45 1,280
Trabalholndividual 40 2 5 3,55 ,876
Valid N (listwise) 40

Tabela 45 - Estatisticas descritivas 2° ano Fuzileiros
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Investigagdofutonoma
AndliseeSintese
ComunicagioeDiscussdode
4 Resultacos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagdoPraticac
Conhetmentos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
3 Trabalholndividual
c
o
=
2—
1
0= T
Marinha (1)
Classe
Figura 13 - Grafico estatistico 3° ano Marinha
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 272 1 5 3,76 1,005
AndliseeSintese 272 1 5 3,74 ,968
ComunicagéoeDiscussédode
272 1 5 3,76 ,991
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 272 1 5 3,77 ,946
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
272 1 5 3,90 ,991
mentos
Computacao 272 1 5 3,40 1,349
LiderancadeEquipas 272 1 5 3,36 1,281
TrabalhodeEquipa 272 1 5 3,48 1,257
Trabalholndividual 272 1 5 3,86 ,999
Valid N (listwise) 272

Tabela 46 - Estatisticas descritivas 3° ano Marinha
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Investigagdofutonoma
AndliseeSintese
ComunicagioeDiscussdode
3 Resultaclos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagaoPraticac
Conhetmentos
Computagio
4 LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
Trabalholndividual
= 37
o
L]
=
5
1—
0= T
administragio Maval (1)
Classe
Figura 14 - Gréfico estatistico 3° ano Administracdo Naval
Descriptive Statistics
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 22 5 4,23 429
AndliseeSintese 22 5 4,05 575
ComunicagdoeDiscussdode
22 3 5 3,95 ,375
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
L 22 4 5 4,05 ,213
idisciplinares
AplicagéoPraticadeConheci
22 4 5 4,23 429
mentos
Computacao 22 2 4 3,32 ,839
LiderancadeEquipas 22 3 5 3,77 ,528
TrabalhodeEquipa 22 3 4 3,64 ,492
Trabalholndividual 22 2 5 3,73 ,703
Valid N (listwise) 22

Tabela 47 - Estatisticas descritivas 3° ano Administragéo Naval
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Investigagdofutonoma
AndliseeSintese
ComunicagioeDiscussdode
4 Resultacos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagdoPraticade
jcgnhe?:imemos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
Trabalholndividual

Mean

0= T
Armas e Electrnica (V1)
Classe

Figura 15 - Grafico estatistico 3° ano Engenheiros Navais ramo Armas e Eletronica

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

InvestigacdoAutonoma 93 1 5 3,39 1,032
AndliseeSintese 93 1 5 3,38 1,062
ComunicagéoeDiscussédode

93 1 5 3,40 1,105
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 93 1 5 3,34 1,068
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci

93 1 5 3,34 1,068
mentos
Computacao 93 1 5 3,02 1,103
LiderancadeEquipas 93 1 5 3,04 ,932
TrabalhodeEquipa 93 1 5 3,43 1,026
Trabalholndividual 93 1 5 3,56 1,108
Valid N (listwise) 93

Tabela 48 - Estatisticas descritivas 3° ano Engenheiros Navais ramo Armas e Eletronica
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Investigagdofutonoma
AndliseeSintese
ComunicagioeDiscussdode
4- Resultaclos
ResolugdodeProblemas
Multiclisciplinares
AplicagdoPraticac
Conhetmentos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
K Trabalholndividual
c
o
=
2—
1
0= T
Mecanica (V1)
Classe
Figura 16 - Grafico estatistico 3° ano Engenheiros Navais ramo Mecénica
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 36 1 5 3,78 1,124
AndliseeSintese 36 1 5 3,75 1,131
ComunicagéoeDiscussédode
36 1 5 3,81 1,064
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 36 1 5 3,69 1,142
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
36 1 5 3,72 1,137
mentos
Computacao 36 1 5 3,67 1,195
LiderancadeEquipas 36 1 5 3,69 1,283
TrabalhodeEquipa 36 1 5 3,67 1,242
Trabalholndividual 36 1 5 3,81 1,167
Valid N (listwise) 36

Tabela 49 - Estatisticas descritivas 3° ano Engenheiros Navais ramo Mecénica
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Mean

o-

I
Marinha (1)

Classe

Investigagdofutonoma
AnaliseesSintese

ComunicagioeDiscussdode
Resultaclos
ResolugdodeProblemas
Muttidisciplinares
AplicagioPraticacds
jcgnhe?:imemos
Computagio
LiderangadeEquipas
TrabalhodeEqguipa
Trabalholndividual

Figura 17 - Grafico estatistico 4° ano Marinha

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation

InvestigacdoAutonoma 245 1 5 3,37 ,838
AndliseeSintese 245 1 5 3,45 811
ComunicagdoeDiscussdode

245 1 5 3,43 ,730
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 245 1 5 3,38 ,828
idisciplinares
AplicagéoPraticadeConheci

245 1 5 3,52 ,930
mentos
Computacao 245 1 5 2,98 1,090
LiderancadeEquipas 245 1 5 3,32 ,953
TrabalhodeEquipa 245 1 5 3,43 ,905
Trabalholndividual 245 1 5 3,56 ,841
Valid N (listwise) 245

Tabela 50 - Estatisticas descritivas 4° ano Marinha
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Figura 18 - Grafico estatistico 4° ano Administracdo Naval
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 21 4,38 ,669
AndliseeSintese 21 4,48 ,602
ComunicagdoeDiscussdode
21 3 5 4,29 ,561
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
o 21 3 5 4,05 ,669
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
21 3 5 4,62 ,669
mentos
Computacao 21 3 5 3,57 ,811
LiderancadeEquipas 21 2 4 3,14 573
TrabalhodeEquipa 21 3 5 4,05 ,590
Trabalholndividual 21 3 5 4,71 ,561
Valid N (listwise) 21

Tabela 51 - Estatisticas descritivas 4° ano Administragéo Naval
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Figura 19 - Grafico estatistico 4° ano Engenheiros Navais ramo Armas e Eletronica

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

InvestigacdoAutonoma 36 4 5 4,89 ,319
AndliseeSintese 36 4 5 4,94 ,232
ComunicagdoeDiscussdode

36 4 5 4,97 , 167
Resultados
ResolucdodeProblemasMult

36 3 5 4,78 ,485
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci

36 4 5 4,86 351
mentos
Computacao 36 2 5 3,36 1,222
LiderancadeEquipas 36 1 5 2,47 ,878
TrabalhodeEquipa 36 1 5 3,08 1,296
Trabalholndividual 36 4 5 4,94 ,232
Valid N (listwise) 36

Tabela 52 - Estatisticas descritivas 4° ano Engenheiros Navais ramo Armas e Eletronica
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Figura 20 - Grafico estatistico 4° ano Engenheiros Navais ramo Mecénica
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 12 2 5 3,67 ,888
AndliseeSintese 12 2 4 3,50 674
ComunicagdoeDiscussdode
12 3 5 3,83 ,835
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
12 3 5 3,67 ,651
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
12 3 5 3,75 ,622
mentos
Computacao 12 1 5 3,00 1,206
LiderancadeEquipas 12 2 4 3,00 ,603
TrabalhodeEquipa 12 2 5 3,33 778
Trabalholndividual 12 2 5 3,67 778
Valid N (listwise) 12

Tabela 53 - Estatisticas descritivas 4° ano Engenheiros Navais ramo Mecanica
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Apéndice 8 - Estatisticas das "'situacdes criticas"
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Figura 21 - Gréfico estatistico Organizacao - Alunos
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 23 1 5 3,43 1,121
AndliseeSintese 23 1 5 3,13 1,180
ComunicagéoeDiscusséode
23 1 5 3,30 1,105
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
L 23 1 5 3,04 1,147
idisciplinares
AplicagéoPraticadeConheci
23 1 5 3,13 1,180
mentos
Computacao 23 1 5 2,57 1,441
LiderancadeEquipas 23 1 5 3,09 1,345
TrabalhodeEquipa 23 1 5 3,26 1,176
Trabalholndividual 23 1 5 2,96 1,147
Valid N (listwise) 23

Tabela 54 - Estatisticas descritivas Organizacao - Alunos
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Figura 22 - Gréfico estatistico Organizacao - Professor
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAuténoma 1 4,00
AndliseeSintese 1 4,00
ComunicagéoeDiscussédode
1 4 4 4,00
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
S 1 2 2 2,00
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
1 4 4 4,00
mentos
Computacao 1 3 3 3,00
LiderancadeEquipas 1 2 2 2,00
TrabalhodeEquipa 1 5 5 5,00
Trabalholndividual 1 2 2 2,00
Valid N (listwise) 1

Tabela 55 - Estatisticas descritivas Organizacao - Professor
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Organizagio
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InvestigagdoAuténoma
AndliseeSintese

Comunicagdoeliscussdode
Resuttados

ResolugdodeProblemas
Multidisciplinares

H AplicagdoPraticade
Conhecimentos

B Computagio

Al iderangadeEguipas

O TrabalhodeEguipa

H Trabalhalndividual

Figura 23 - Gréfico estatistico Organizacéo - Padrao

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

InvestigacdoAutdnoma 1 3,00 3,00 3,0000
AndliseeSintese 1 2,00 2,00 2,0000
ComunicagéoeDiscussédode

1 2,00 2,00 2,0000
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
S 1 1,00 1,00 1,0000
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci

1 1,00 1,00 1,0000
mentos
Computacao 1 1,00 1,00 1,0000
LiderancadeEquipas 1 1,00 1,00 1,0000
TrabalhodeEquipa 1 1,00 1,00 1,0000
Trabalholndividual 1 1,00 1,00 1,0000
Valid N (listwise) 1

Tabela 56 - Estatisticas descritivas Organizagado - Padrao
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Figura 24 - Gréfico estatistico Analise Matematica Il - Alunos
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAutonoma 88 1 5 3,56 ,969
AndliseeSintese 88 1 5 3,65 947
ComunicagéoeDiscussédode
88 1 5 3,63 1,032
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
S 88 1 5 3,45 ,982
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
88 1 5 3,68 ,917
mentos
Computacao 88 1 5 3,20 1,126
LiderancadeEquipas 88 1 5 3,28 1,154
TrabalhodeEquipa 88 1 5 3,31 1,087
Trabalholndividual 88 1 5 3,67 1,025
Valid N (listwise) 88

Tabela 57 - Estatisticas descritivas Analise Matematica Il - Alunos
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Figura 25 - Gréfico estatistico Analise Matematica Il - Professor
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAuténoma 1 3 3 3,00
AnaliseeSintese 1 3 3 3,00
ComunicagéoeDiscusséode
1 1 1 1,00
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
S 1 3 3 3,00
idisciplinares
AplicagéoPraticadeConheci
1 4 4 4,00
mentos
Computacao 1 1 1 1,00
LiderancadeEquipas 1 1 1 1,00
TrabalhodeEquipa 1 1 1 1,00
Trabalholndividual 1 5 5 5,00
Valid N (listwise) 1

Tabela 58 - Estatisticas descritivas Analise Matematica Il - Professor
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Multidisciplinares

H AplicagdoPraticade
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B Computagio

Al iderangadeEguipas

O TrabalhodeEguipa

H Trabalhalndividual

T
Andlise Matematica Il

Competéncias

Figura 26 - Gréfico estatistico Analise Matematica Il - Padréo

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

InvestigacdoAutdnoma 1 3 3 3,00
AndliseeSintese 1 3 3 3,00
ComunicagéoeDiscussédode

1 1 1 1,00
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
S 1 3 3 3,00
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci

1 4 4 4,00
mentos
Computacao 1 1 1 1,00
LiderancadeEquipas 1 1 1 1,00
TrabalhodeEquipa 1 1 1 1,00
Trabalholndividual 1 5 5 5,00
Valid N (listwise) 1

Tabela 59 - Estatisticas descritivas Analise Matematica Il - Padrao
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Figura 27 - Gréfico estatistico Analise Matematica IV - Alunos
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Investigacdo autbnoma 4 4 5 4,25 ,500
Andlise e sintese 4 4 5 450 577
Comunicagéo e discussao
4 4 5 4,25 ,500
de resultados
Resolucéo de problemas
S 4 3 5 3,75 ,957
multidisciplinares
Aplicagédo pratica de
P (_;. P 4 4 4 4,00 ,000
conhecimentos
Computacao 4 3 5 4,00 ,816
Lideranca de equipas 4 2 4 3,25 ,957
Trabalho de equipa 4 3 5 4,00 ,816
Trabalho individual 4 4 5 4,50 577
Valid N (listwise) 4

Tabela 60 - Estatisticas descritivas Analise Matematica IV - Alunos
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Figura 28 - Gréfico estatistico Analise Matematica IV - Professor
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
InvestigacdoAuténoma 1 4 4 4,00
AndliseeSintese 1 4 4 4,00
ComunicagéoeDiscussédode
1 4 4 4,00
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
S 1 4 4 4,00
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci
1 4 4 4,00
mentos
Computacao 1 3 3 3,00
LiderancadeEquipas 1 3 3 3,00
TrabalhodeEquipa 1 3 3 3,00
Trabalholndividual 1 4 4 4,00
Valid N (listwise) 1

Tabela 61 - Estatisticas descritivas Analise Matematica IV - Professor
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InvestigagdoAuténoma

AngliseeSintese

Figura 29 - Gréfico estatistico Analise Matematica 1V - Padréo

Descriptive Statistics

Comunicagdoeliscussdode
Resuttados

ResolugdodeProblemas
Multidisciplinares

H AplicagdoPraticade
Conhecimentos

B Computagio

Al iderangadeEguipas

O TrabalhodeEguipa

H Trabalhalndividual

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

InvestigacdoAutdnoma 1 2,00 2,00 2,0000
AndliseeSintese 1 1,00 1,00 1,0000
ComunicagéoeDiscussédode

1 2,00 2,00 2,0000
Resultados
ResolucdodeProblemasMult
S 1 3,00 3,00 3,0000
idisciplinares
Aplicac@oPraticadeConheci

1 3,50 3,50 3,5000
mentos
Computacao 1 1,00 1,00 1,0000
LiderancadeEquipas 1 1,00 1,00 1,0000
TrabalhodeEquipa 1 1,00 1,00 1,0000
Trabalholndividual 1 1,50 1,50 1,5000
Valid N (listwise) 1

Tabela 62 - Estatisticas descritivas Analise Matematica IV - Padrao
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