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RESUMO

Neste estudo buscou-se verificar, se os profissionais que contratam candidatos para
cargos no mercado de trabalho, possuem expectativas diferentes no que diz respeito as
competéncias dos profissionais que passaram pela formacdo militar. Devido ao caréter
exploratério do estudo, adotou-se como amostra da pesquisa, recrutadores e
selecionadores, de empresas especializadas em consultoria de Recursos Humanos, com
cede no Distrito Federal. A pesquisa constituiu de um questionario. Aplicado para tentar
identificar as expectativas que um selecionador e/ou recrutador tem em relagdo as
competéncias de um ex-militar, se comprados aos demais trabalhadores. Os questionarios
foram aplicados presencialmente nas organizagBes colaboradoras ou atraves de
questionario digital, enviados por e-mail. Participaram deste estudo 20 (vinte)
profissionais que conduzem 0s processos seletivos, em uma das 10 (dez) empresas que
colaboram com este trabalho. Foram apontadas possiveis diferencas nos ex-militares, em
relacdo as competéncias correlacionadas com a dedicacdo, disciplina, iniciativa e
produtividade. Os resultados obtidos permitem o aprofundamento do conhecimento sobre
o0 tema, auxiliando os futuros pesquisadores. O estudo também avancar na discussdo sobre
a insercdo de ex-militares no mercado trabalho, permitindo que as empresas possam
alcancar recursos que contribuem com os seus objetivos organizacionais e a diferenciacéo
no mercado, além de colaborar com aprimoramento da formac&o militar e com a ideia de
construcdo de competéncias fora do ambiente académico.

Palavras-chave: Competéncias. Formacdo Militar. Mercado de Trabalho.
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1. INTRODUCAO

Da mesma forma que a sociedade avanga e se transforma, a dindmica do mercado
de trabalho também se altera, adaptando-se as exigéncias de cada época. E nesse contexto
que surge a ideia de competéncia, assunto contemporaneo de grande importancia no
universo académico e profissional da Administragdo. Seu carater recente ainda ndao permite
unanimidade sobre o assunto, mas a sua esséncia deve ser incorporada a formacao dos
NoVOoS universitarios.

Possivelmente, nas proximas décadas, 0 sucesso das empresas devera estar ainda
mais ligado as competéncias demonstradas pelos seus colaboradores. Por esse motivo cabe
ao mercado de trabalho e aos agentes incluidos no processo a preparagdo para 0 novo
cendrio, buscando identificar quais serdo os atributos mais importantes no perfil
profissional. Dessa forma, as organizagdes podem reter os ativos que permitam atingir
resultados positivos, garantindo o crescimento pessoal dos envolvidos.

Autores como Clarke (1997) apontam que, para as empresas, uma parcela dos
profissionais recém-formados pode possuir certa caréncia de conhecimentos, habilidades e
atitudes, principalmente no que tange as competéncias comportamentais. Essa capacidade
esta relacionada com a forma que os trabalhadores empregam 0s seus recursos, na
resolucdo de tarefas e adversidades enfrentadas ao longo da carreira profissional.
Importante ressaltar que o perfil individualizado de cada ser humano possui uma relacdo
direta no que diz respeito as suas destrezas, sapiéncias e atitudes profissionais,
desenvolvidas ao longo da jornada pessoal.

Para ser competitivo em uma disputa de cargo no mercado de trabalho, os
candidatos necessitam possuir competéncias unicas, que proporcionem um diferencial para
as organizacgoes. Nesse sentido, as qualificagdes comportamentais passam a ocupar uma
posicao de destaque no processo de recrutamento e selecéo.

E nesse novo contexto que a preocupacio com a formagcao técnica profissional pode
passar a ter papel de coadjuvante. Isso ndo quer dizer que deva ser considerada atributo
menos relevante, mas levando em consideracdo o ponto de vista das companhias, a forma
como os profissionais empregam todos os seus conhecimentos, acOes e habilidades na
realizacdo de tarefas, devem estar diretamente ligadas aos conhecimentos técnicos para

melhoria dos resultados funcionais.
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As competéncias podem ser concebidas em diferentes ambientes, seja ele
académico, profissional ou informal, ou seja, o aprendizado ndo ocorre apenas com
formac0es técnicas. Ha a possibilidade de dar-se através da integracdo das diversas fontes
de aprendizado e experiéncias, obtidas pelos individuos ao longo de sua trajetoria vivencial.

Como ha uma eminente restruturacdo das relacdes trabalhistas, existe a necessidade
de adaptacdo por parte dos envolvidos nesse novo sistema. As competéncias mais exigidas
pelo mercado devem ser mapeadas e desenvolvidas nos profissionais. Sendo assim, a
formacdo nas escolas regulares, técnicas e universidades, o0 convivio e a interacdo em
ambientes religiosos, grupos sociais e escola de atividades complementares, sao ambientes
em que se pode desenvolver competéncias. As organizacGes com objetivo de treinar e
capacitar os seus colaboradores, adotam estratégias para ensinar as competéncias desejadas
para execucdo das tarefas operacionais. Uma instituicdo que também colabora com o
crescimento das capacidades pessoais é o Exército Brasileiro. Apesar do que se imagina,
os militares ndo sdo treinados apenas para as atividades em combate, mas também recebem
formacéo com a finalidade de pautar os seus comportamentos em equipes, desempenhar 0s
seus deveres funcionais e corroborar com os valores, objetivos e missfes da instituicéo.

Devido a constituicdo das Forcas Armadas, anualmente diversos cidaddos passam
pela formacdo militar e prestam servico ao Exército Brasileiro. Apos serem licenciados,
passam a compor a reserva e deixam a instituicdo, levando consigo, apos intensos periodos
de instrucdo, matérias particulares a formacao do combatente basico e da vida militar. Esses
podem retornar para 0 mercado de trabalho privado, carregando novos conhecimentos,
habilidades e atitudes.

Existem os militares de carreira e temporarios. Aqueles que escolhem seguir a
carreira militar em toda a sua jornada profissional, passardo em média 30 (trinta) anos no
servico ativo e em seguida devem compor a reserva remunerada, periodo similar a
aposentadoria dos profissionais convencionais. No caso dos militares temporarios, 0
periodo maximo de permanéncia é de 8 (oito) anos, passando para a reserva ndo
remunerada ap6s o fim do seu tempo na forga. Aproximadamente, em um ano, 100 (cem)
mil jovens prestam o servigo militar obrigatorio, passando pela formagdo de soldado ou
oficial temporéario. Deste quantitativo mais da metade ira retornar para vida civil ja no ano
seguinte.

Tendo em vista a relevancia do ativo humano para as organizacfes, no presente
estudo, estabelece-se como objetivo de pesquisa verificar se 0 mercado de trabalho espera

a existéncia de competéncias diferentes nos ex- militares. No trabalho buscou-se entender
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quais séo as expectativas que um selecionador e recrutador tém em relagao as competéncias
de um ex- militar, considerando os demais profissionais, ou seja, que ndo possuem
formac&o militar alguma, para comparagéo.

Anualmente no Brasil sdo abertas vagas para os concursos (militares de carreira) e
selecdes (militares temporarios), com objetivo de suprir a caréncia do quadro das Forgas
Armadas. S8 milhares de cidaddos incorporados as tropas da Marinha, Exército e
Aerondutica, que se dedicam ao servico da patria por um periodo que varia de acordo com
a porta de entrada escolhida pelo candidato.

Nas duas situagdes mencionadas anteriormente (militares de carreira ou
temporarios), apds a conclusdo do tempo de servico como militar os profissionais podem
retornar as atividades civis, trazendo as competéncias e experiéncias adquiridas nas
organizacfes militares em que serviram, para um mercado de trabalho diferente ao que
estavam inseridos.

Por isso, discutir a inser¢do dos ex-militares em uma nova rede de empregos,
justifica-se pelo fato de que cedo ou tarde a inatividade na carreira militar vai ocorrer, e a
formacédo pessoal recebida, capaz de moldar as suas atitudes e corrigir procedimentos, pode
ser um diferencial, ja que o desenvolvimento de competéncias pode ser um desafio dentro
das organizagoes.

Logo é necessario compreender o funcionamento do mercado de trabalho e
apresentar a correlacdo existente entre esse sistema e as competéncias, além de tracar o
perfil da formacdo do servidor da pétria e verificar a situacdo desses militares que estdo
inseridos nesse novo ambiente empregaticio. Com essa base bem fundamentada, alguns
dos possiveis beneficios para as empresas, Exército Brasileiro e ex-militares, poderdo ser

avaliados.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 COMPETENCIA

No mundo contemporéneo as relagdes profissionais entre colaboradores e
instituicOes estdo se rearranjando, exigindo cada vez mais prepara¢do dos candidatos em
diferentes areas de conhecimento. Como apresentado por Campos et al. (2008), as
instituicGes de ensino precisam preparar 0s seus alunos para o mundo dos negocios, cenario
que carece de pessoas capacitadas no contexto tedrico, técnico e social, com o objetivo de
atender os avancos tecnoldgicos, ao aumento da concorréncia no mercado e a pluralidade
cultural.

Antes de iniciar a discussao tedrica associada ao tema do trabalho, é importante
ressaltar as competéncias como atributos importantes na conquista e manutengdo do
diferencial competitivo no mercado de trabalho, pois 0os conhecimentos, habilidades e
atitudes podem ser considerados insumos fundamentais para o sucesso das empresas,
influenciando na solucéo de seus problemas complexos através do talento humano. Com
isso, entender o funcionamento dessa relacdo entre individuos e organiza¢Ges se mostra
relevante para a compreensdo dos elementos constitutivos da competéncia, além de
contribuir para a construcdo do alicerce que sustentara o desenvolvimento do conteudo.

A emergéncia da gestdo por competéncias incentivou o crescimento das discussoes
acerca do tema (BRANDAO; ANDRADE, 2007). Por isso Branddo e Guimarées (2002)
afirmaram que o termo ganhou varios significados no contexto da gestdo organizacional,
com diferentes formas de anélise e de aplicacdo. Dessa maneira, a questdo pode decorrer-
se “em niveis pessoais (a competéncia do individuo), das organizacGes (as core
competences [competéncias essenciais]) e dos paises (sistemas educacionais e formacéo de
competéncias) ” (FLEURY, 2001, p. 184).

Devido a esse carater polissémico sobre 0 conceito, nesta pesquisa procurou-se
somente avaliar as competéncias individuais, ja que a intencéo é entender o que 0 mercado
de trabalho almeja dos profissionais inseridos nesse nucleo empregaticio.

Os estudos desenvolvidos pela psicologia podem auxiliar na fundamentagdo do
conceito adotado na Administracdo. Branddo e Andrade (2007) destacam que teorias da
Psicologia Social e Organizacional procuram entender os elementos que constituem um

comportamento ou 0s resultados que sdo atingidos por uma agéo e as atitudes adotadas por
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cada individuo, que podem ser um reflexo do meio ou resultado de suas motivagdes
intrinsecas (BANDURA, 1969).

Santos (2011) destaca a existéncia de duas importantes correntes de pensamento
no que tange o conceito de competéncia: a corrente francesa, que tem a sua definicéo ligada
as caracteristicas pessoais do funcionario, e a inglesa, associada ao desempenho obtido pelo
profissional no ambiente em que serdo realizadas suas tarefas. Por outro lado, Dutra (2004)
também classifica em duas ideias o0 assunto, trazendo no lugar dos ingleses os autores norte-
americanos, 0s quais entendem que cada ser possui um aglomerado de atributos,
capacitando as pessoas a lidarem com as situacdes oferecidas no ambiente de trabalho. Para
este autor, diferente do que ja foi apresentado, a corrente francesa ndo esté ligada apenas
as caracteristicas pessoais, e sim ao rendimento obtido na atividade profissional.

Consequentemente a competéncia pode ser entendida com visdes distintas, ou seja,
depende da concepcéo de cada escola que cada autor esta inserido. Para Le Boterf (1999)
a competéncia é considerada como a habilidade de reunir recursos e aplicad-los em uma
tarefa. Também alinhado a esse pensamento, Branddo e Guimaraes (2001) adotam como
definicdo do construto, uma vinculagdo direta com a visdo de desempenho, referindo-se ao
somatorio de trés quesitos: incentivos da empresa, resultados das habilidades individuais e
morfologia do ser humano.

Por outro lado, Zarifian (2003) traz uma visdo mais pioneira acerca do assunto,
defendendo que o conceito de competéncias no contexto organizacional pode resultar na
volta do trabalho ao trabalhador, em outras palavras, que o profissional volta a ser um
agente ativo com impacto direto nos resultados da organizacao a qual esta subordinado.
Entdo ao mesmo tempo que o trabalhador desenvolve competéncias significativas para o
sucesso das organizacGes, revelando um bom desempenho na atividade exercida,
indiretamente ele acaba investindo em seu crescimento pessoal tanto intelectualmente no
ambito organizacional, quanto um papel social (FLEURY, 2001).

Verifica-se na literatura que mesmo existindo uma diversidade de pensamentos e
algumas lacunas em sua definicdo, possivelmente provocadas pela contemporaneidade do
tema no cenario académico, é possivel definir o que deve conter em um conceito de
competéncia. O assunto deve englobar os termos: conhecimentos, habilidades e atitudes
que sdo praticados no ambiente de trabalho em que esta inserido (BRANDAO, 2009;
SANTOS, 2011). Mais especificamente Fleury (2001) destaca que possuir 0S
conhecimentos e as habilidade, ndo é suficiente para estar abarcado no termo competéncia,;

além de deter essas duas caracteristicas, é preciso aplica-las. Desta forma, 0 mesmo autor,
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define que a competéncia precisa agregar valor social ao profissional, além do valor
monetario para empresa. Em suma, entende-se como competéncia “um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos e habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacéo e valor social ao
individuo” (FLEURY, 2001, p. 188).

Neste trabalho as habilidades s&o consideradas como parte integrante da
competéncia. Os profissionais possuem as competéncias quando conseguem aplicar as suas
capacidades. Por sua vez, essas competéncias sdo consideradas como o conjunto de
conhecimento, habilidades e atitudes (RUAS, 2005). O mesmo autor propde a Figura 1
para exemplificar a competéncia de expressar-se por escrito, além de exemplificar o que é

habilidade e os outros termos envolvidos no construto.

Figura 1-Exemplo de competéncia em acdo: expressar-se por escrito.

conhecimento
(das letras. dos sons. das silabas,

orgamzacio das palavras)

habilidades: ) Competéncia
(desenhar as letras, memorizar os > eXpressar-se por  ——
sons, concentracio) escrito

A

atitudes: disporubilidade para
aprender

Recursos: lapis. borracha.
folhas. escrivaninha, etc.

Condicdes: nimero de linhas, tempo
para realiza-la, recursos a disposicio

Fonte: Ruas (2005).

Uma vez levantados os pontos convergentes do conceito de competéncia, passa-se
a discussdo especifica do tema no contexto do mercado de trabalho, entendendo a sua
importancia para as empresas e 0s possiveis resultados que podem ser obtidos, além da

definicdo dos métodos para mensura-las.
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2.2 COMPETENCIA E EMPREGABILIDADE

Apos a Revolucdo Industrial, a ideia de competéncia apenas como a posse de
atributos que tornam uma pessoa qualificada é abandonada, e 0 entendimento comeca a
considerar o desempenho eficiente dos profissionais em determinada funcdo (BRANDAO;
ANDRADE, 2007). Essa evolugdo de conceito representa, de certa forma, as novas
necessidades que surgem no mercado de trabalho. Os autores citados anteriormente
discutem que ndo basta possuir os conhecimentos e as habilidades, sem possuir as atitudes
esperadas. E importante que o individuo empregue todas as suas capacidades na execucao
dos seus trabalhos.

Segundo Gondim et al. (2003) a nova relacdo de trabalho exige uma formagéo
abrangente dos profissionais, que viabilize a sua relacdo com as distintas variaveis
envolvidas na execucdo das tarefas profissionais. Para isso, 0s autores destacam a
necessidade de os trabalhadores possuirem habilidades técnicas, comportamentais e
conceituais: as conceituais séo aprendidas por meio da educacdo formal; as habilidades
técnicas sdo entendidas como a experiéncia advinda de um treinamento e sdo obtidas
atraves da préatica; as comportamentais surgem por meio do processo de socializacdo do
individuo ao longo de sua vivéncia pessoal e profissional. Nesse sentido o que se almeja
dos trabalhadores contemporaneos, é o desempenho do ser, fazer e agir (MANFREDI,
1998), ou seja, ndo basta estar certificado de suas habilidades, ha uma exigéncia de
comprova-las na pratica.

Com objetivo de alcancar uma vaga de emprego em uma determinada fase da vida,
culturalmente ao longo da existéncia do ser humano costuma-se incutir a importancia da
formacdo cognitiva e técnica, porém algumas discussdes surgem a partir dessa premissa.
Leite e Rizek (1997) indicam que a maior escolaridade do trabalhador ndo garante ao
mesmo a sua contratacdo, ou em outras palavras, ndo é possivel afirmar aos profissionais
gue quanto maior a carga horaria de formacé&o académica tem relacao direta com as chances
de conquistar um cargo nas empresas.

Somado a essa visao, também esta a impossibilidade de se afirmar que todos esses
conhecimentos e experiéncias adquirido ao longo de anos serdo utilizados na execugéo do
trabalho. N&o existe a garantia de que o responsavel pela tarefa ira se dedicar ao maximo,
e utilizar todos os seus conhecimentos na resolugéo de atividades complexas (ALMEIDA,

1997). E importante ressaltar que esses argumentos ndo possuem o objetivo de questionar
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a necessidade da formacao intelectual do trabalhador, mas sim, alertar para a sua possivel
ineficiéncia em mensurar a capacidade do profissional no mercado de trabalho.

Diante desse cenario, que aponta para mudancas no que diz respeito aos requisitos
demandados pelas organizacdes, quando se analisa 0s processos de recrutamento e selecao,
surge a palavra empregabilidade. Para Campos et al. (2008) o atual uso do termo
mencionado, rompe com o carater da necessidade de aptiddo especifica para desempenhar
determinado cargo, passando a considerar as competéncias como fator essencial.
Apresentando de outra forma, a preocupacao das empresas esta voltada para habilidades e
atitudes, enxergados como atributos mais genéricos, que devem ser comuns a todos 0s
profissionais.

Desta forma, um possivel problema causador da dualidade existente entre formacéao
e empregabilidade, é apresentado por Tanguy (1999) como a crenca de que existe a
correlacdo direta da formacdo académica com as exigéncias demandadas para 0s cargos
das empresas. Contribuindo com essa ideia Clarke (1997) aponta que existe caréncia no
desenvolvimento de habilidades pessoais, sociais e de comunicagdes, além da falta de
dominio por parte dos candidatos de matérias basicas como linguagem e matematica.
Consequentemente, Gondim et al. (2003), indicam que as organizacGes para suprir essa
necessidade, buscam no mercado os profissionais “talentosos”, dito de outra forma, elas
procuram os profissionais que ja agregam as competéncias desejadas.

Retomando a discussao sobre o termo empregabilidade, para Amaro (2008), seu
significado diz respeito a capacidade que o trabalhador tem de definir os seus resultados
profissionais. Sendo assim, € possivel realizar uma relagdo com o conceito de competéncia,
ja que a possibilidade de o trabalhador definir o seu caminho, so parece viavel com o
desenvolvimento de habilidades e atitudes apreciadas pelo mercado de trabalho. Como
forma de ratificar essa ideia na visdo empresarial, pode se dizer que, “o que tem maior valor
para 0s supervisores é 0 seu saber-ser, suas atitudes e seus comportamentos” (AMARO,
2008, p. 105).

Dentre as capacidades que os trabalhadores necessitam na busca de um cargo, as
habilidades sociais sdo as que mais se destacam como um diferencial para o candidato.
Gondim et al. (2003) concluiu em um dos seus trabalhos, que independentemente da area
de atuacdo, na visdo dos profissionais de recrutamento e selecdo, o0 destaque sdo as
habilidades interpessoais. Acredita-se que as capacidades técnicas sao responsaveis por
garantir a vaga de trabalho, ja as habilidades transversais vao permitir a manutencdo do

profissional no cargo (MANISCALCO, 2010). Nesse sentido destaca-se a ideia das
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competéncias transversais, também tratadas pela literatura como soft skill. O autor
Swiatkiewicz (2014) aborda o conceito de habilidades universais ligadas ao
comportamento, sem relacdo com o conhecimento formal ou técnico, que podem ser
passadas para outra pessoa. Essa abordagem também se assemelha com a ideia do agir,
presente na definicdo de competéncias.

Campos et al. (2008) ressalta que a empregabilidade pode ser diretamente afetada
pelas caracteristicas, crencas e atitudes das pessoas, 0 que pode alterar os resultados obtidos
pelos candidatos em um processo seletivo.

Segundo o trabalho realizado por Gondim (2002) néo é possivel chegar a um perfil
exato do profissional pretendido pelas empresas. Dessa forma existe alguns indicadores
que podem ser utilizados para mensurar as competéncias individuais requeridas pelo
mercado de trabalho, conforme apresentado por Sant'Anna, Moraes e Kilimnik (2005) em

seu estudo.

Quadro 1-Competéncias Individuais Requeridas pelo Mercado.

= Capacidade de aprender rapidamente novos conceitos e tecnologias

= Capacidade de trabalhar em equipes

= Criatividade

= Visdo de mundo ampla e global

= Capacidade de comprometer-se com 0s objetivos da organizagdo

= Capacidade de comunicacdo Capacidade de lidar com incertezas e ambiguidades

= Dominio de novos conhecimentos técnicos associados ao exercicio do cargo ou
funcgdo ocupada

= Capacidade de inovacdo.

= Capacidade de relacionamento interpessoal

= Iniciativa de acdo e decisdo

= Autocontrole emocional

= Capacidade empreendedora

= Capacidade de gerar resultados efetivos

= Capacidade de lidar com situac¢fes novas e inusitadas

Fonte: Sant’Anna, Moraes e Kilimnik (2005).

Chen-Jung, Jui-Hung e Shoh-Liang (2003, apud CAMPOS et al., 2008) existem as
competéncias-chave, que em muitos casos sdo consideradas mais importantes que as
habilidades técnicas. Mesmo sem possuir uma definicdo especifica acerca do tema, sua
descrigdo deve conter as seguintes ideias: capacidade de ser transferivel para campos de
atuacdo distintos, possuir carater multifuncional e multidimensional e necessitar de poder
cognitivo para realizacdo de reflexdes. Partindo desta ideia, esses autores realizaram uma

compilagédo das competéncias-chave consideradas mais importantes em diferentes paises.

1 CHEN- JUNG, JUI- HUNG E SHOH- LIANG, 2003 apud CAMPOS et al., 2008, p.163.
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ESCOLAS

COMPETENCIAS

Australia

Mayer Committee

. Coletar, analisar e organizar informacdes.

. Comunicar ideias e informacdes.

. Planejar e organizar atividades.

. Trabalhar com outros e em times ou equipes.

. Usar ideias matematicas e técnicas.

. Solucdo de problemas.

. Uso de tecnologias.

Canada

Employability Skills -
2000

. Ciéncia.

. Comunicacéo.

. N&o informada.

. Trabalhar com outros.

. Aplicagdes numéricas.

. Solugéo de problemas.

. Tecnologia.

EUA

Department ofLabor
(DoL)
eAmericanSociety for
Training and
Development (ASTD)

. Aprender a aprender.

. Aprender a aprender.

. Habilidades de influéncia.

. Eficécia grupal.

. Bases académicas.

. Adaptabilidade

. Ndo informada.

Secretary's
Commission on
Achieving Necessary
Skills (SCANS)

. Informacéo.

. Habilidade interpessoal.

. Sistemas.

. Habilidade interpessoal.

. Habilidades basicas.

. Habilidades de pensamento.

. Tecnologias.

Reino Unido

Key-skills of UK

. Planejamento de carreira e aprendizagem continua.

. Comunicagdo.

. Ndo informada.

. Trabalhar com outros.

. Aplicagdes numéricas.

. Solugdo de problemas.

. Informacéo e tecnologia.

TAIWAN

1-9 integral curriculum

. Aperfeigoar sua propria aprendizagem e desempenho.

. Apresentacdo, comunicacdo e compartilhamento.

. Planejamento, organizacdo e atuacao.

. Estima, interesse e trabalho em time ou equipes.

. Atividades de exploracao e pesquisa.

OO WINIFP|INO|OPAIWIN RPN O|OIRARWIN RPN WIN|RP (N[OOI WINFP|INO(OT R W[N] -

. Pensamento independente e solucdo de problemas.

7.

Aplicacéo de tecnologias e informagdes.

Fonte: adaptado de Chen-Jung, Jui-Hung e Shoh-Liang (2003), Campos et al., (2008).

Agora com o0 conceito de competéncia relacionado a empregabilidade, é possivel

identificar quais fatores importantes devem estar inseridos no perfil dos profissionais que

buscam uma colocagdo no mercado de trabalho. Com isso pode ser possivel discutir com

maior propriedade as consequéncias da aplicacdo dos conhecimentos, habilidades e

atitudes no mercado de trabalho.
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2.3 AFORMACAO NO EXERCITO BRASILEIRO

No Brasil, assim como em outros paises, a seguranca das fronteiras territoriais €
garantida pelas Forcas Armadas, instituicGes militarizadas que tém como foco defender a
soberania de suas respectivas naces. Geralmente sdo constituidas por trés forcas distintas
no modo de atuacdo operacional (Exército, Marinha e Aeronautica), porém com
caracteristicas organizacionais semelhantes, que sdo fundamentadas em dois pilares
basicos: hierarquia e disciplina. Levando em consideracdo essa atividade mencionada,
desenvolvida pelas instituicbes militares, cria-se a ideia de que seus servidores necessitam
de habilidades profissionais distintas das encontradas no mercado de trabalho civil.

Voltando os olhares da pesquisa para o Exército Brasileiro, a sua missao
institucional é definida da seguinte maneira: “ Contribuir para a garantia da soberania
nacional, dos poderes constitucionais, da lei e da ordem, salvaguardando os interesses
nacionais e cooperando com o desenvolvimento nacional e o bem-estar social” (EB, 2014a,
p. 3).

A fim de padronizar habitos e atitudes, a Forca cultiva em suas organizacGes
militares (OM) valores éticos e morais que sdo regidos pelo estatuto dos militares e outros
regulamentos internos, além de definir aos mesmos a categorizacao especial de servidores
da Patria. E uma organizagio extremamente verticalizada, ordenada e organizada pelos
postos e graduacdes (BRASIL, 1980). A organizacdo da autoridade no Exército ocorre por
meio da hierarquia, dividindo os militares em niveis diferentes, dentro da estrutura da forca
(BRASIL, 1980). S&o ordenados em postos e graduagOes, basicamente de acordo com o
Quadro 3.

Rosa e De Brito (2010) admitem que o dominio social do individuo adotado nas
organizagOes militares, pode impactar desde a educacdo corporal até a ética do militar. Os
mesmos autores apontam que a formagao militar objetiva uma padronizagdo no que tangem
0 ponto de vista e a postura de seus servidores.

A socializagdo organizacional visa ajustar o novo papel do cidadéo, desenvolvendo
novos conhecimentos, habilidades e atitudes condizentes com os valores que sdo pautados
pelos normas e regulamentos da instituicdo (WORTMEYER, 2007).

As ideias anteriores podem ser denominadas “espirito militar”, que simplifica as
ideias dos principios morais difundidos pela organizacdo e comuns a todos 0s Sseus
integrantes (CASTRO, 1990).
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Quadro 3-Postos e Graduacao.

General de Exército

General de Diviséo
General de Brigada
Oficiais Postos Coronel
Tenente-Coronel
Major
Capitéo
1° Tenente
2° Tenente
Aspirante-a-Oficial
Subtenente
1° Sargento
Pragcas | Graduacgdo 2° Sargento
3° Sargento
Cabos
Soldados
Fonte: Autor, 2017 (elaborado pelo autor com base na referéncia, EB, 2014).

O Exeército Brasileiro se encarrega da formacdo de militares da ativa e da reserva,
podendo ser oficiais ou graduados, que serdo empregados nas diversas atividades da forca
(BRASIL, 1980). Para a incorporacdo, matricula ou nomeacao nos estabelecimentos de
formacéo e ensino do exército, alguns requisitos especificos para cada caso descritos em
legislagdes devem ser respeitados.

Devido a missdo particular do Exército, os bancos escolares militares capacitam os
novos profissionais para lidar com atividades que envolvam risco de vida, preceitos da
hierarquia e disciplina, dedicacdo exclusiva, disponibilidade permanente, mobilidade
geogréfica, vigor fisico, restricbes a direitos trabalhistas, formacdo especifica e
aperfeicoamento, vinculo com a profissdo e proibicdo de participacdo de atividades
politicas (EB, 2014a).

Todas essas exigéncias e restricOes apresentadas podem ser responsaveis por
desenvolver algumas competéncias particulares a estes profissionais. De acordo com
estudo de Rosa e De Brito (2010), a formacéo dos militares do Exército Brasileiro, diferem
de acordo com o grau hierarquico, pois existem exigéncias profissionais distintas. Podem
ser divididos em combatentes ou técnicos e de carreira ou temporarios, conforme a Figura
2.
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Figura 2-Tipos de Formagéo Militar.

Nivel Especialidade Condicao Local Tempo Regime
carreira AMAN 5 anos Internato
combartenre )
[RMPOrano NPOR 10 meses Exrernato
. IME S anos Externato
oficiais
carreua EsSEX. ESAEx 10 meses Extermnato
técnico
SAREx Externato
RMporano OMs 45 dhas Exrernato
carrewra EsSA 10 meses Internato
combatente
fCImporaro OMs 2 meses Extemato
sargentos :
carrenra EsIE. ESSEX 10 meses Intemato
[eCICO ) ) )
[emporano OMs 45 dias Externato
soldados comb.1écnico remporaro OMs 6 meses Externato

Fonte: Rosa e De Brito, 2010.

No Brasil a formacdo individual dos militares no Exército ocorre por meio de
programas de ensino e instrucao, que englobam exercicios tedricos e praticos, sempre com
0s riscos atinentes a esta profissdo, presentes na rotina didria (EB, 2014a). Pode-se
considerar que a formacdo possui basicamente duas fases, que geralmente ajustam-se ao
tempo de duracdo, exigéncias de cada nivel e especialidade, apresentados na Figura 2. A
primeira etapa é o Periodo Bésico (PB), fase comum a todos os profissionais que optam
por ingressar na forca terrestre. E nessa fase que a ética e os valores cultuados pela
instituicdo sdo repassados aos instruendos, bem como, sdo preparados para cumprir 0s
deveres atinentes a classe militar. Nessa fase existe maior preocupacédo com a formacao de
atitudes e comportamentos. Parry? (1996), relata que é possivel verificar a competéncia de
acordo com padrGes firmados, aprimorando-se através de treinamentos e
desenvolvimentos. De acordo com essa visao, nota-se um dever de mensurar 0S progressos
resultantes, em niveis de competéncia.

A Formacio Basica é considerada a mais relevante para este estudo. E a fase
destinada ao desenvolvimento comportamental comum a todos os militares do Exército.

Por isso se faz necessario a maior explanacdo da dindmica do periodo bésico.

2PARRY, 1996 apud MOURA E BITENCOURT, 2006, p.4



25

Quadro 4-Valores Militares/Deveres Militares/Etica Militar.

Valores Militares Deveres Militares Etica Militar

Patriotismo Dedicacdo e fidelidade a Patria Sentimento do Dever
Civismo Culto dos Simbolos nacionais Honra Pessoal
Fé na missdo Probidade e lealdade Pundonor Militar

Amor a profissdo
Espirito de corpo

Disciplina e respeito a hierarquia Decoro de Classe
Rigoroso cumprimento dos -
deveres e ordens
Aprimoramento técnico- Trato do subordinado com -
profissional dignidade
Coragem - -
Fonte: EB, 2014a, adaptado pelo autor.

Para complementar a formacdo, ocorre a segunda fase, denominado Periodo de
Qualificacdo. Nesse estagio, o objetivo principal passa a ser a formacdo técnica, 0s
ensinamentos sdo particulares a area de atuacdo que cada profissional vai desempenhar na
forca. Depende também do posto, graduacgdo e local onde ocorre a formacé&o.

Como ja foi mencionado anteriormente e também apresentado na figura 2, 0 tempo
de formacéo é variavel, por isso existem algumas distinges no periodo basico para cada

nivel e especialidade. Dessa forma o Formacéo Basica sera detalhada separadamente.

2.3.1 FORMACAO DO SOLDADO

O soldado incorpora as fileiras do Exército através do servico militar obrigatorio,
possui tempo de duracdo normal de 12 (doze) meses (BRASIL, 1964). E nesse periodo que
ocorre a sua formacdo, incluido o periodo basico, regulado pelo Programa Padrdo de
Instrucdo Individual Bésica (PPB).

Quadro 5-Matérias da Instrucdo Individual Bésica.

Matérias
=  Armamento, Municéo e Tiro. = Inteligéncia e Contrainteligéncia Militar
=  Boas Maneiras e Conduta Militar. = Instrucdo de Apronto Operacional
=  Camuflagem. = Justiga e Disciplina
= Comunicagdes. = lLutas
= Conduta em Combate. = Marchas e Estacionamentos
= Conhecimentos Diversos. = Ordem Unida
= Defesa AAee AC. = Observacdo e Orientacdo
= Defesa do Aquartelamento. = Prevencdo de Acidentes
» Educagdo Moral e Civica. = Prevenc¢do e Combate a Incéndio
=  Fardamento. = Servicos Internos e Externos
= Fortificagdo. =  Técnicas Especiais
= Hierarquia e Disciplina Militar. =  Treinamento Fisico Militar
= Higiene e Primeiros Socorros. = Utilizacdo do Terreno

Fonte: PPB, 2010, adaptado pelo autor.
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Dentre as matérias acima apresentadas, destacam-se 0s assuntos de carater social,
aqueles que séo aprendidos durante a formagdo do individuo, em ambientes familiares e
nos primeiros anos escolares. Sua importancia justifica-se pela necessidade de bons
comportamentos e condutas adequadas ao convivio social, que em algumas situagdes
podem ser prejudiciais as relaces interpessoais. O Quadro 6 apresenta os Objetivos

Individuais de Instrucdo de algumas das matérias listadas no Quadro 5.

Quadro 6-Objetivos Individuais de Instrucéo.

Matérias Objetivo individuais de Instrucéo (Ol1)

Tratar corretamente 0s superiores e pares.

Comportar- se adequada mente durante as refei¢oes.

Tratar corretamente o publico externo.

Comportar - se, adequadamente, em situaces que ocorram dentro e fora do
quartel.

Identificar os principais deveres e direitos do Soldado.

Identificar pelos nomes e fun¢6es os oficiais da OM e os graduados da SU.
Identificar as SU pertencentes a OM

BOAS MANEIRAS E
CONDUTA MILITAR

CONHECIMENTOS

DIVERSOS Identificar a missdo das SU pertencentes a OM e dos Pelotdes das
respectivas SU.
Identificar os Simbolos Nacionais e seus significados.
Citar os principais dados biogréficos do Patrono do Exército e da Arma
(Quadro/ Servico).
EDUCACAO MORAL | Identificar a atuagdo do EB na formagdo da nacionalidade e nos fatos
E CIVICA marcantes da vida brasileira.

Descrever as caracteristicas da sociedade brasileira.

Identificar os principios fundamentais da Constitui¢do Federal (CF).
Cantar as canc¢des militares.

Executar os sinais de respeito e a continéncia individual.

DI SHCIIEEﬁ\IR,ShleIﬁIE AR Identificar os distintivos correspondentes aos postos e as graduacfes das
Forcas Armadas.
Citar as recompensas a gque faz jus o Soldado.
JUSTICAE Identificar as transgressdes disciplinares e suas consequéncias no
DISCIPLINA comportamento militar.

Identificar os crimes militares e suas consequéncias.
Fonte: PPB, 2010, adaptado pelo autor.

Além dos assuntos tedricos e praticos ensinados nas instrucdes, que buscam pautar
0 comportamento dos novos militares que estdo sendo formados. Existe também a
preocupacdo em desenvolver uma rotina diaria, competéncias pessoais, relevantes para o
bom desempenho da profissdo militar. Essas competéncias sdo denominadas no EB,

Atributos da Area afetiva, presentes em todos os niveis de formagc&o.
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Quadro 7-Atributos da Area Afetiva dos Cabos e Soldados.

Atributos da Area Afetiva Descricdo

Capacidade de contribuir, espontaneamente, para o trabalho de alguém
e/ou de uma equipe.

Capacidade de demonstrar seguranca e convic¢do em suas atitudes, nas
diferentes circunstancias.

Capacidade de manter-se em acdo, continuadamente, a fim de executar
uma tarefa, vencendo as dificuldades encontradas.

Capacidade para agir, de forma adequada e oportuna, sem depender de
ordem ou decisdo superior.

Capacidade para agir de forma firme e destemida, diante de situacdes
dificeis e perigosas.

Capacidade de cumprir suas atribui¢des, assumindo e enfrentando as
consequéncias de suas atitudes e decisdes.

Capacidade de proceder conforme leis, regulamentos e normas que
regem a Instituicéo.

Equilibrio emocional capacidade de controlar as prdprias reacdes, para
continuar a agir, apropriadamente, nas diferentes situagdes.

Entusiasmo profissional capacidade de evidenciar disposi¢cdo para o
desempenho de atividades profissionais.

Fonte: PPB, 2010, adaptado pelo autor.

Cooperacao

Autoconfianca

Persisténcia

Iniciativa

Coragem

Responsabilidade

Disciplina

Equilibrio emocional

Entusiasmo profissional

2.3.2 FORMACAO DO SARGENTO

Os Sargentos também denominados como pracgas, podem ser militares de carreira
ou temporarios e além disso sdo divididos em combatentes ou técnicos, conforme pode ser
observado na Figura 2.

Se temporarios e combatentes, sdo formados nas Organizagdes Militares (OM). Isso
ocorre quando, apos a prestacdo do Servico Militar obrigatério, o jovem engaja como
soldado, passando a compor o quadro de Efetivo Profissional do EB. Inserido nesse
contexto é possivel que o servidor realize o Curso de Formacdo de Cabos (CFC), que se
concluido com aproveitamento, permite a realizacdo do Curso de Formacao de Sargentos
Temporarios (CFST).

Mesmo que ja possua a formacdo basica, o militar matriculado no curso retorna
novamente a formacédo, agora focado em suas tarefas da nova graduagdo. Porém, nesse
caso, a instrucdo de qualificacdo comum pode ser reconhecida como a formagdo bésica do
sargento temporario, regulada pelo Programa Padrdo de Qualificacdo (PPQ) do CFST,

Instrucdo comum.
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Quadro 8-Instrugdo comum de Qualificagdo do Sargento Temporario.

Matéria
=  Armamento, Municéo e Tiro. = Operagdes GLO.
= Comunicagdes. = QOrdem Unida.
= Instrucdo Geral. =  Qrientacdo em Campanha.
= Lideranca Militar. = Patrulha.
» Marchas e Estacionamentos. = Treinamento Fisico Militar.
= Metodologia da Instrucéo. =  Topografia.

Fonte: PPQ, 2010, adaptado pelo autor.

Nessa qualificacdo também € possivel verificar matérias que podem ser relevantes
no mercado de trabalho, tais como lideranca e metodologia de ensino, que normalmente
ndo sdo aprendidas pelos profissionais em formacgdes consideradas genéricas. Além disso,
com as exigéncias e responsabilidades diferentes, existe a tentativa de desenvolver outros

atributos da area afetiva.

Quadro 9-Atributos da Area Afetiva do Sargento Temporario.

Atributos da Area Afetiva Descricdo
Capacidade de compreender e auxiliar os companheiros em qualquer
Camaradagem L
situacdo.
Capacidade de demonstrar fidelidade a pessoas, grupos ou instituicbes
Lealdade x
em funcéo dos valores que defendem ou representam.
Dedicacédo Capacidade de realizar atividades com empenho.
— Capacidade de tomar medidas oportunas em situagdes diversas e de
Iniciativa A . : -
emergéncia, sem necessidade de acionamento de superiores.
Coragem Capacidade de enfrentar, com energia, situagdes perigosas.

Responsabilidade

Capacidade de desenvolver integralmente, e com corregdo, todas as
atividades sob sua incumbéncia.

Perseveranca

Capacidade de concluir uma agdo iniciada a despeito de qualquer
dificuldade encontrada.

Lideranca

Capacidade de dirigir um grupo.

Espirito de Corpo

Capacidade de integrar-se no carater coletivo do grupo.

Fonte: PPQ, 2010, adaptado pelo autor.

Quando o sargento é temporario, mas a sua especialidade é técnica, a instrucao
ocorre por meio do Estagio Basico de Sargento Temporario (EBST). Nesse caso antes de
o militar comecar a desempenhar a sua formacdo académica comum ao mercado de
trabalho civil, mas ndo a formacé&o militar, é necessaria a adaptacdo do profissional a vida
na caserna.

Para essa classe 0s atributos da area afetiva sdo 0s mesmos apresentados no Quadro
9. A diferenca entre as formac@es sdo apenas algumas matérias desenvolvidas e ensinadas
para esses militares em questdo (Continéncia e Sinais de Respeito; Defesa da Instituicdes
e do Estado de Direito; Administracdo Militar e Higiene e Primeiros Socorros).
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Para os Sargentos de carreira, a formacao basica é igualitaria. Conduzida pelas
denominadas Organizagdes Militares de Corpo de Tropa (OMCT). O Curso de Formacéo
de Sargento (CFS) possui as matérias similares as mencionadas no Quadro 8, a Unica

diferenca é a intensidade da formacao.

2.3.3 FORMACAO DO OFICIAL

As condicdes para os Oficiais sdo parecidas com as apresentadas para 0s sargentos,
a diferenca esta no transcurso da instrucdo. Os Oficiais temporarios combates séo
preparados através dos 6rgdos de formacdo de oficiais da reserva, denominados como
Centro de Preparacédo de Oficiais da Reserva (CPOR) ou Nucleo de Preparacdo de Oficiais
da Reserva (NPOR). Além das mateérias listadas no Quadro 8 pode-se destacar ainda as

seguintes abordagens do Quadro 10.

Quadro 10-Grade Curricular do Curso de Formacao de Oficiais da Reserva.

Disciplinas Unidade Didética
| - Ordem Unida
I - Atributos da Area Afetiva
Il - Fardamento

IV - Seguranca na Instrugdo e no Servigo
V - Estatuto dos Militares
VI - Continéncia, Honras, Sinais de Respeito e Cerimonial Militar
VI - Regulamento Interno e dos Servigos Gerais
V11 - Regulamento Disciplinar do Exército
IX - Legislagdo Penal Militar
X - Correspondéncia Militar
X1 - Servigo Militar
XII - Institui¢des, For¢as Armadas e Exército Brasileiro
XII1 - Inteligéncia Militar
X1V - Prevencéo ao uso indevido de drogas
XV - Processos Administrativos
XVI - Etica Profissional Militar
Avaliacdo da Aprendizagem
Retificagdo da Aprendizagem
| - Instrucdo ao Estudo da Histdria Militar
Il - Manutencg&o e Expansédo do Territério Colonial
11l - Campanhas Militares Brasileiras no Séc XIX
IV - Revoltas e Revolugdes na Republica Velhas
V - O Exército na Sustentacdo do Ideal Democratico
Avaliacdo da Aprendizagem
COMANDO, CHEFIA E | - Lideranga Militar
LIDERANCA Avaliacdo da Aprendizagem
Fonte: Plano de Disciplina, 2013.

INSTRUCAO GERAL

HISTORIA MILITAR

Quanto as competéncias comportamentais, elas sdo trabalhadas ao longo do ano

letivo através da rotina diaria, sendo avaliadas de acordo com atributos a seguir.
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Quadro 11-Pautas avaliadas nos Alunos do CPOR/NPOR.

Atributo Descricdo
E cuidadoso com sua aparéncia pessoal.
Revela cuidado nos detalhes do uniforme.

APRESENTACAO - > - E—
Mantém postura militar nas diversas situacoes.
Utiliza linguagem adequada no trato com pares e superiores
Colabora com seus companheiros, de forma espontanea, nas atividades da
rotina diaria do CPOR.
COOPERACAO E prestativo com seus pares e superiores na consecucio de objetivos comuns.

Age no sentido de atender aos interesses do grupo.

E participativo nas atividades que exigem a colaboracio dos membros do
grupo.

Supera os obstaculos diarios mantendo o rendimento escolar.

Executa as tarefas tantas vezes quantas forem necessarias até atingir o
resultado desejado.

Mantém-se firme e resoluto até completar uma missao que Ihe é determinada
(PERSISTENCIA).

Empenha-se para superar as dificuldades a fim de realizar a tarefa.
Consegue manter-se controlado, mesmo sob presséo.

EQUILIBRIO Conserva-se tranquilo nos debates em grupo.

EMOCIONAL Mantém-se calmo diante de situacdes adversas.

Colocado numa situacdo de destaque, mantém-se tranquilo.

Realiza a manutengdo do material utilizado ao término da execugdo de suas
tarefas.

Mantém os equipamentos individuais recebidos sempre limpos e em
condicOes de uso.

Preocupa-se em manter limpo e arrumado o material sob sua guarda.
Mantém seus aposentos limpos e arrumados.

Fonte: NIECE OFOR, 2013, adaptado pelo autor.

PERSISTENCIA

ZELO

Ja o Oficial Técnico Temporéario (OTT) possui uma formacao basica mais breve,
assim como ado STT, com o objetivo de adapté-lo a vida militar nas organizagdes militares
onde ocorre 0 Estagio de Servico Técnico (EST) ou o Estagio de Adaptacdo ao Servigo
(EAS). A definicdo de qual estagio o futuro Oficial vai realizar vai depender da sua area
de graduacdo. No caso dos profissionais de salde a formagado ocorre pelo EAS e 0s demais
especialistas realizam o EST.

Com base nas legislacGes especificas que regulam a conducdo destes estagios, as
matérias ensinadas e os atributos da area afetiva desejado sdo os mesmos para 0s dois
estagios, mencionados no Quadro 8 e Quadro 9.

Existe distin¢do na formagéo béasica dos Oficiais de carreira. Para 0os combatentes a
fase de adaptacdo a vida militar ocorre na Escola Preparatoria de Cadetes do Exeército
(EsPCEXx). Com aproximadamente um ano de durac&o, as matérias vao além dos conteudos
civicos e militares. O ano letivo também prevé conteudo académico, como por exemplo

Lingua Portuguesa, Histdria, Fisica, Quimica e Calculo. Neste caso as matérias s&éo bem
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proximas as descritas no Quadro 8, Quadro 10 e Quadro 12, porém o tempo desta formacéo
é superior aos dos oficiais temporéarios, tornando-a mais intensa.

No caso dos Oficias de carreira que ingressaram na Academia Militar das Agulhas
Negras (AMAN), estabelecimento de ensino para onde vai o0 aluno que forma na EsPCEX,
ao final do ciclo de formacdo, o Cadete recebe a graduacdo de Bacharel em Ciéncias
Militares.

A certificacdo académica também é recebida pelos militares ou civis oriundos do
Instituto Militar de Engenharia (IME). E importante destacar que especificamente para essa
instituicdo de ensino, o aluno durante a formacao pode escolher seguir a carreira civil ou
militar.

Para aqueles que escolhem seguir a carreira civil, apenas no primeiro ano do curso
receberam instrugcdes militares e serdo considerados oficiais da reserva apés a formacdo. Ja
para os alunos que optam pela carreira militar, as instrucGes militares béasicas serdo

ensinadas ao longo dos cinco anos de formagao.

Quadro 12-Instrugdes militares do Instituto Militar de Engenharia.

1. Instrucdo Geral: Ordem Unida, Regulamentos, Servicos Internos e Externos, Hierarquia e Disciplina,
dentre outras;

2. Combate e Servico em Campanha: tiro de fuzil, Tiro de Pistola, Orientagdo, Progressdo, Patrulha,
Higiene e Primeiros Socorros, Transposi¢do de Obstaculos, dentre outras;

3. Treinamento Fisico Militar: corrida, Barra, Abdominal, Flexdo de Bragos, Pista de Obstaculos,
Olimpiadas, dentre outras;

4. Histéria Militar: principais fatos histéricos que envolveram direta ou indiretamente a participacéo do
Exército Brasileiro; visita a museus; realizacdo de pesquisas de interesse institucional;

5. Comando Chefia e Lideranga Militar;

6. Inteligéncia Militar;

7. Atividades de Complementacdo do Ensino: palestras; visitas a estabelecimentos civis e militares;
programa de prevencdo e combate as drogas; assuntos da atualidade, dentre outras;

8. Administracdo Militar;

9. Nogdes Basicas do emprego das Armas, Quadro e Servi¢o: conhecimento das atividades técnicas
relativas ao emprego da Infantaria, Cavalaria, Artilharia, Engenharia, Intendéncia, Comunicacdes e
Material Bélico.

Fonte: IME, 2017, adaptado pelo autor.

Por fim existem os Oficiais Técnicos de Carreira. Sdo os militares que ja possuem
formacdo académica similar aos OTT. Eles ingressam na Escola de Formacéo
Complementar do Exeército (ESFCEX) ou Escola de Saude do Exército (ESSEXx), com
objetivo de adquirir o conhecimento necessario para o desempenho profissional militar e

alinhar o conhecimento académico com as particularidades do EB.
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A formacgdo comum se encarrega do contetdo miliar, transmitindo conhecimentos
para buscar desenvolver a atividade funcionais correspondentes ao posto ocupado.
Também sdo trabalhados temas para despertar a lideranca, disciplina e flexibilidade.

Durante a formacéo, exige-se do quadro complementar de oficiais, comportamentos
que evidencie a competéncia, dedicacdo e responsabilidade, devendo estar sempre
fundamentado pelos valores éticos e morais da forca.

Considerando parte dos aspectos da formacdo militar até agora discutido e
relevantes para esta pesquisa, buscou-se destacar a importancia do mecanismo de
construcdo social presentes na formagdo comum de todos os soldados do Exército

Brasileiro.
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3. METODOLOGIA

Considerando o objetivo do atual estudo, que é investigar as expectativas sobre as
competéncias dos ex-militares quando comparados aos demais profissionais, neste capitulo
apresenta-se a classificacdo da pesquisa com base em seus objetivos. Também apresenta-
se a definicdo da populacdo e a amostra do estudo, além da descri¢do dos instrumentos
adotados para a execucao do trabalho.

3.1 TIPO DE DESCRICAO GERAL DA PESQUISA

O estudo desenvolvido consiste em uma pesquisa exploratoria e a abordagem
adotada foi o levantamento (survey). Geralmente em trabalhos do tipo exploratério, o
objetivo é elucidar, alterar e aprimorar conceitos através da elaboracdo de questdes mais
especificas ou por meio da definicdo de hipoteses (GIL, 2008). Ou seja, visa apresentar
subsidio de informagdes, para que possam futuramente embasar a elaboracdo de outros
estudos, ja que ha uma falta de trabalhos que abordam a formacgdo militar, dificultando a
identificacdo das competéncias apenas de ex-militares.

A abordagem utilizada se justifica pelo carater do trabalho e pela obtencdo de
respostas que podem representar uma populacdo através dos resultados de uma amostra.
Um levantamento consiste em uma coleta direta de informacdes de uma amostra de modo
que estas respostas descrevam a opinido de toda a populagédo da qual a amostra faz parte
(HAIR, 2007).

3.2 CARACTERIZACAO DO SETOR E DOS PARTICIPANTES DO
ESTUDO

Costa (2015) afirma que os Recursos Humanos (RH), atualmente batizado como
Gestdo de Pessoas, possui dois subsistemas: recrutamento e selecdo. Para a aplicagdo dos
questionarios o setor escolhido foi o de RH. De maneira geral, sabe-se que grande parte
das empresas possui uma area especifica para este fim, e qualquer setor poderia ter sido
escolhido para a pesquisa. Contudo, devido ao carater exploratorio do estudo, optou-se por
investigar as empresas que prestam consultoria na area e que estdo sediadas em Brasilia,
dada a possibilidade de que tais empresas ja tenham tido contato com inUmeros processos

seletivos e, no caso, com mais candidatos que possuem formacgédo militar.
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Nas organizacdes escolhidas existe a terceirizacdo do seu portfolio de atividades
para outras empresas, variando o numero de funcionarios em cada uma delas.

Com o intuito de identificar a quantidade de empresas de consultoria em RH de
Brasilia, foi contatada a filial do DF da Associacdo Brasileira de Recursos Humanos
(ABRH), que concedeu uma lista de associados. Por meio deste documento identificou-se
que existem 7 (sete) empresas do setor em Brasilia. Para conferir as informacbes e
completar essa listagem, foi realizada pesquisa na Internet. No total, foram encontradas 10
(dez) empresas, que possuem aproximadamente 35 (trinta e cinco) funcionarios ligados a
funcéo de recrutamento. Essa quantidade de funcionarios representa a populacéo do estudo.
Participaram deste estudo psicélogos, administradores e profissionais de recursos
humanos.

Todos esses participantes que exercem funcdes ligadas a area de recrutamento e
selecdo, foram contatados, tornando a pesquisa um censo. Eles conduzem dezenas de
processos seletivos ao longo do ano para contratacdo em diferentes areas de formacdo. A
populagdo foi escolhida intencionalmente, considerando a experiéncia do grupo em
processos de recrutamento. Contudo, a participacdo na pesquisa foi por conveniéncia ou
adesdo, segundo a classificacdo de Costa-Neto (2002).

A amostra pesquisada parece ser uma boa opcao para representar a “visdo” do
mercado de trabalho, ja que, estes profissionais participam de centenas de processos
seletivos. Essa vivéncia e experiéncias adquiridas podem desenvolver nos recrutadores e
selecionadores a percepcdo que o mercado tem sobre os seus candidatos. Como ja
mencionado a populagéo foi estimada em 35 (trinta e cinco) profissionais, declarados pelas
empresas ou com base em uma média ponderada, que trabalham diretamente no setor de
recrutamento e selecdo. Considerando essas informac6es, o estudo obteve como amostra
final 20 (vinte) questionarios respondidos, que representa um total de 57% (cinquenta e
sete) da populacdo. A Tabela 1 apresenta os dados amostrais sociodemogréaficos coletados

no estudo.

Tabela 1-Dados amostrais sociodemogréaficos do estudo.

Quantidade Processos Escolaridade Area de formacéo Tempo no cargo (ano)
Por Ano
0 até 100 61% Superior 30% | Administracdo | 24% Oaté 1 26%
Incompleto
100 até 200 22% Superior 25% Psicologia 53% 1até3 53%
Mais de 200 17% | Superior/Pés | 45% Gestdo de 24% Mais de 3 21%
-Graduagao Pessoas

Fonte: Autor, 2017.
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3.3 INSTRUMENTO DE PESQUISA, COLETA E ANALISE DE DADOS

Nesta pesquisa, o instrumento de coleta utilizado foi o questionario. Para Gil (2008)
0 questionario é uma ferramenta de coleta de dados, composto por perguntas ordenadas,
aplicadas na amostra para obter informacdes pessoais sobre um determinado tema. Babbie
(2004) destaca a necessidade de objetividade e, um instrumento e a sua inteligibilidade, o
que deve ser sempre observado em questionarios. Além disso, a dificuldade de
compreensdo das questdes pode induzir o respondente ao erro (FOWLER, 2011). Por isso
além da conveniéncia de revisdo textual do questionario, Babbie (2004) alerta para a
atencdo na escolha dos participantes.

As vantagens do uso de questionarios estdo relacionadas com a possibilidade de
coleta primaria dos dados, facilidade de aplicacdo para vastos grupos de pessoas, de forma
eficiente, com tabulacdo e analise de informacdes praticas (BABBIE, 2004). Porém
segundo 0 mesmo autor, existem varios fatores negativos, dentre 0s quais a sua estrutura
rigida, que pode dificultar o entendimento das relagdes subjetivas, causando limitacdo no
alcance da pesquisa e a possibilidade de se enviesar o trabalho com as crengas do
pesquisador.

A elaboracdo do questionario foi baseada nos textos e no referencial teérico do
trabalho, principalmente na obra de Reis (2003) e nas Instru¢des Reguladoras para o
Sistema de Gestdo do Desempenho do Exército (EB, 2014b). Buscou-se medir com o

instrumento as competéncias listadas no Quadro 13.

Quadro 13-Competéncias analisadas.

= Redige textos com clareza. = Demonstra determinacdo para atingir 0s

resultados.

Sabe expressar-se oralmente de forma
objetiva.

Relaciona-se de forma cordial com as pessoas.

Esforca-se para compreender as informac6es
transmitidas.

Argumenta de modo coerente diante de
opinides contrarias.

Busca solucbes diferenciadas (criativas)
diante de obstaculos profissionais.

Posiciona-se diante de assuntos que possam
gerar conflitos.

E proativo ao propor melhorias nos processos
de trabalho.

Age de acordo com principios éticos e morais.

Administra objetivos pessoais e profissionais.

Cumpre as normas que regem a organizagao.

Executa suas tarefas de maneira organizada.

Considera as orientagcBes dos seus chefes ao
tomar uma deciséo.

Integra-se a diferentes equipes de trabalho.

Empenha-se em cumprir 0S compromissos
assumidos.

Trabalha de forma adequada, independente de
fiscalizacdo.

Responde pelas consequéncias de suas
decisdes e assume 0s erros que comete.

Consegue motivar e influenciar as pessoas na
execucao do trabalho.

Apresenta postura condizentes com o cargo
que ocupa.

Fonte: Autor, 2017 (elaborado pelo autor com base na referéncia, REIS, 2003 e EB, 2014b).
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Uma vez descritas as competéncias do questionario, o instrumento passou pela
andlise do orientador da monografia, que validou as descrigdes, bem como, a sua redacao.
Com um recorte transversal a coleta ocorreu durante 0 més de outubro de 2017.

Para a realizacdo do estudo foi adotado um questionario com perguntas fechadas
(Apéndice A), criado pelo pesquisador. Contendo apenas uma péagina, foi adotada uma
escala comparativa maior (>), igual (=) ou menor (<), devido ao objetivo do estudo de
verificar possiveis diferengas nas expectativas dos profissionais que contratam em relacdo
as competéncias de ex-militares.

Os questionarios, em sua maioria, foram aplicados presencialmente, sendo apenas
6 (seis) deles aplicados virtualmente pela ferramenta de Formularios da Google, quando os
respondentes ndo podiam atender o pesquisador. A escolha da forma de execucgéo da tarefa
dependeu da disponibilidade das organizacdes selecionadas, informada pelas mesmas
durante visita ou através do contato telefénico. A coleta de dados ocorreu com a aplicacéo
do questionario nas empresas que oferecem a atividade de Gestdo de Pessoas,
obrigatoriamente o servico de conducdo de processos seletivos deve estar incluido em seu
portfolio.

As organizacdes concederam autorizacdo para a aplicacdo e coleta de dados desta
pesquisa. O contato inicial ocorria por meio de conversas presenciais, por telefone ou via
e-mail com a diretoria ou gerentes responsaveis pelo setor, indicando ou ndo, a
disponibilidade dos seus colaboradores para trabalhar o assunto proposto. Uma vez o
pesquisador atendido pelos participantes, eles eram informados sobre os objetivos do
trabalho e a garantia de confidencialidade das informagdes.

Para realizar a analise de dados obtidos, as respostas foram tabuladas com o uso da
ferramenta Excel. Apds analisados o0s resultados, o pesquisador mensurou a
representatividade das respostas de todos os itens com estatisticas descritiva (percentuais,
médias, etc.).

Nesse sentido, a apresentacdo de resultados ocorrera sobre a forma quantitativa,
devido a caracteristica objetiva dos dados levantados pela pesquisa (GODQY, 1995). Para
Gnther (2006) essa metodologia diminui a possibilidade de contaminagéo dos resultados
por interferéncia do pesquisador. Com recorte transversal, as informacGes foram coletadas
a partir de fontes primarias, por meio de questionarios respondidos por profissionais de

Recursos Humanos (RH), ligados diretamente as fungdes de recrutamento e selecéo.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados desta pesquisa irdo se subdividir em trés partes. A primeira traz um
panorama geral sobre as expectativas que foram obtidas através do questionario
apresentado. Em sequéncia, os resultados mais relevantes em igual e maior grau foram
elencados, demonstrando as perspectivas dos respondentes. Ainda nessa segunda parte,
cada competéncia que obteve maior variagdo nas respostas foi discutida individualmente,
a fim de tentar entender e explicar os possiveis pontos de vista dos recrutadores e
selecionadores, no que diz respeito as suas expectativas. Na terceira e ultima secdo, a
analise parte da comparacdo dos resultados obtidos por profissionais que ja admitiram ex-

militares versus os que declararam que ndo os contrataram.

4.1 EXPECTATIVAS GERAIS EM RELACAO AS COMPETENCIAS

Na Tabela 2 sdo apresentados os resultados compilados sobre as expectativas dos
respondentes em relacdo as competéncias de ex-militares candidatos a emprego. De modo
geral, observa-se que nenhuma das competéncias sugeridas foi classificada como “Menor”
pela maioria dos respondentes. Tal fato pode ter relacdo com a metodologia adotada, ja
que, informados sobre os objetivos da pesquisa, podem ter sido influenciados a nédo
menosprezar as competéncias relacionadas aos ex-militares. Ao mesmo tempo, 0S
resultados podem ser “verdadeiros”, isto é, ter sido derivados da expectativa positiva em

relagdo a formacéao militar.

Tabela 2-Expectativas Gerais.

Grau de Expectativa

Competéncias Menor < | Igual | Maior
= >

Redige textos com clareza. - 95% 5%
Sabe expressar-se oralmente de forma objetiva. 5% 60% 35%
Esforca-se para compreender as informacgdes transmitidas. - 75% 25%
Busca solugBes diferenciadas (criativas) diante de obstéculos 20% 55% 25%
profissionais.
E proativo ao propor melhorias nos processos de trabalho. 15% 50% 35%
Administra objetivos pessoais e profissionais. 5% 75% 20%
Executa suas tarefas de maneira organizada. - 40% 60%
Integra-se a diferentes equipes de trabalho. 5% 79% 16%
Trabalha de forma adequada, independente de fiscalizacao. - 40% 60%
Consegue motivar e influenciar as pessoas na execuc¢do do trabalho. 5% 85% 10%
Demonstra determinagdo para atingir os resultados. 5% 40% 55%
Relaciona-se de forma cordial com as pessoas. - 65% 35%
Argumenta de modo coerente diante de opinides contrdrias. 15% 75% 10%

Posiciona-se diante de assuntos que possam gerar conflitos. 20% 65% 15%
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Age de acordo com principios éticos e morais. - 50% 50%
Cumpre as normas que regem a organizagao. - 20% 80%
Considera as orienta¢fes dos seus chefes ao tomar uma deciséo. - 40% 60%
Empenha-se em cumprir 0s compromissos assumidos. - 55% 45%
Responde pelas consequéncias de suas decisfes e assume 0S erros que - 63% 37%
comete.

Apresenta postura condizentes com 0 cargo que ocupa. - 70% 30%

Fonte: Autor, 2017.

Nos resultados de menor expectativa, duas competéncias tiveram percentual
distinto: a primeira foi “Busca solucbes diferenciadas (criativas) diante de obstaculos
profissionais” (20%) e “Posiciona-se diante de assuntos que possam gerar conflitos”
(20%). Segundo Rosa e De Brito (2010) independente da formacdo militar que o individuo
participa, existem esforcos na tentativa de criar uma forma de agir e pensar propria dos
militares, o que pode diminuir a busca por solugdes fora do contexto ou do aprendizado
militar. As matérias ensinadas dentro da caserna, listadas no Quadro 5, ndo buscam
desenvolver a criatividade, mas sim as condutas pautadas pelas normas e regulamento que
regem a instituicéo.

A segunda competéncia mencionada no paragrafo anterior apesar de esta prevista
no atual sistema de avaliacdo de desempenho do Exército, como coragem moral
(EB,2014b). Em alguns casos, este comportamento pode ser interpretado como uma quebra
dos pilares hierarquia e disciplina. Estes conceitos sao trabalhados na formacdo militar,
especificamente nas matérias “Hierarquia e Disciplina Militar” e “Boas Maneiras ¢
Conduta Militar” (Quadro 6).

A competéncia, “Age de acordo com principios éticos e morais”, foi 0 Unico onde
ndo se observou predominancia de nenhum grau, com as respostas igualmente divididas
entre “igual” e “maior” (50% para cada). Esperava-se para esse item que o grau de
importancia fosse predominantemente maior, uma vez que a ética € requisito imposto a
conduta do militar (EB, 2014). Esse valor esta presente no conteido abarcado pela matéria
“Educagdo Moral e Civica”. Além disso, quando s&o observados desvios de condutas na
instituicdo, os profissionais podem ficar passiveis de sancGes disciplinares (BRASIL,
2002). Por outro ponto de vista, a indiferenca demonstrada pelos resultados, podem estar
relacionados com o fato de a ética ser também, um principio esperado de outros setores da

sociedade.
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4.2 COMPETENCIAS CONSIDERADAS IGUAIS

Na Tabela 3 séo apresentadas as competéncias em que a maior parcela das respostas
foi “igual”, ou seja, aquelas que os respondentes acreditam serem parecidas, entre

candidatos com formacao militar e os outros candidatos.

Tabela 3-Resultados de Grau igual.

Grau de
Competéncias Expectativa
Igual =
7 | Redige textos com clareza. 95%
16 | Consegue motivar e influenciar as pessoas na execucdo do trabalho. 85%
14 | Integra-se a diferentes equipes de trabalho. 79%
9 | Esforga-se para compreender as informacdes transmitidas. 75%
12 | Administra objetivos pessoais e profissionais. 75%
19 | Argumenta de modo coerente diante de opinides contrarias. 75%
26 | Apresenta postura condizentes com 0 cargo que ocupa. 70%
18 | Relaciona-se de forma cordial com as pessoas. 65%
20 | Posiciona-se diante de assuntos que possam gerar conflitos. 65%
25 | Responde pelas consequéncias de suas decisdes e assume 0S erros que comete. 63%
8 | Sabe expressar-se oralmente de forma objetiva. 60%
10 | Busca solugdes diferenciadas (criativas) diante de obstaculos profissionais. 55%
4 | Empenha-se em cumprir 0S cCOmpromissos assumidos. 55%
11 | E proativo ao propor melhorias nos processos de trabalho. 50%

Fonte: Autor, 2017.

De maneira geral, observa-se que as afirmativas avaliadas como de igual grau de
expectativa sdo atributos comuns para diversas profissdes, como por exemplo: “Redige
textos com clareza” (95%) e “Sabe expressar-se oralmente de forma objetiva” (60%).
Segundo Campos (2008), essas sdo algumas das competéncias consideradas chave para o
mercado de trabalho. Outro ponto é que sdo competéncias trabalhadas nos ensinos
fundamental, médio e superior, o0 que pode basear o resultado da pesquisa, ou seja, espera-
se que qualquer pessoa que tenha sido escolarizada possua tais competéncias, pelo menos
em nivel minimo. Porém, no que diz respeito a competéncia de se expressar, os Oficiais e
Sargentos combatentes, trabalham essa capacidade no preparo ligado a “Metodologia da
Instrug¢ao” (Quadro 8). Também é comum durante a formacéo basica, os instruendos serem
cobrados para “falar alto”. Talvez esses fatores indiquem 0 desconhecimento do mercado,
no que diz respeito as matérias e ensinamentos transmitidos durante a formacao militar.
Fator que pode justificar a porcentagem mais baixa obtida neste ultimo item.

O mesmo raciocinio adotado no paragrafo anterior, relacionado a inclusividade de

algumas competéncias a todas as possiveis areas de formacédo, pode ser utilizado para
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discutir os itens: “Esforca-se para compreender as informagdes transmitidas” (75%) e
“Administra objetivos pessoais e profissionais” (75%). S80 caracteristicas que podem
possuir uma correlagdo maior com a individualidade de capacidades de cada profissional.
Amaro (2008) acredita que essas competéncias carregam os saberes obtidos atraves das
histdrias pessoais.

A competéncia “Apresenta postura condizentes com o cargo que ocupa’ apresentou
percentual de 70%. Esse comportamento ¢ trabalhado formalmente em “Lideranga Militar”
e informalmente nas correcdes de comportamentos exigidas ao longo da rotina diaria.
Porém grande parte das organizacGes também exige a consciéncia situacional de seus
colaboradores. Por isso a igualdade indicada nesta competéncia, pode estar relacionada
também ao seu carter comum a vérias areas ou, novamente, ao desconhecimento dos temas
da formacao militar.

O resultado obtido na competéncia: “Consegue motivar e influenciar as pessoas na
execucao do trabalho” foi de 85%. A analise pode ser amparada pela rigidez da instituicéo
e por elevado controle que é exercido nos profissionais. Estes procedimentos buscam
atingir um comportamento disciplinado em qualquer soldado, trabalhado, por exemplo, na
matéria de “Conduta Militar”. Cabe realizar uma analogia com a administragdo classica
para esclarecer a justificativa, ja que nessa época também se esperava do trabalhador o
cumprimento pleno das suas tarefas funcionais. Weber (2002) afirma que a disciplina
militar age de forma benéfica nas industrias modernas. Nesse periodo, devido ao trabalho
limitado e repetitivo, a disciplina podia ser um forte aliado para 0 aumento dos resultados
das fébricas, pois € uma forma de exercer o controle sobre o trabalhador. Porém, os
profissionais dessa época ndao eram realmente motivados. Eles desempenhavam os seus
papeis pela necessidade das empresas. Sendo assim, 0 meio militar ndo parece desenvolver
e nem estimular a capacidade de influenciar pessoas, ndo se verifica objetivos de instrucéo
ligados a formacéo desta caracteristica.

As analises referentes as competéncias “Integra-se a diferentes equipes de trabalho”
(79%) e “Responde pelas consequéncias de suas decisdes e assume 0S erros que comete”
(63%) podem ser uma consequéncia da falta de conhecimento sobre a formacéo militar,
principalmente no tocante a escassez de trabalhos sobre o tema. S&o fatores da formacéo
militar a camaradagem, que é a capacidade de entender e de ajudar os companheiros em
todas as situacdes (PPB, 2010). Além disso, a maior parte das atividades militares séo
executadas em grupos e dependem do trabalho conjunto. A matéria “Ordem Unida”,

movimentos caracteristicos as cerimoOnias militares, realizados com armamento ou ndo,
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pode exemplificar o treinamento em equipe, pois, quanto mais sincronia melhor o
desempenho. Por isso, s6 é possivel obter éxito, a partir do bom trabalho de todos os
integrantes da tropa. Destaca-se ainda o culto a verdade, nesse aspecto, em situacdes que
vao de encontro a este comportamento sdo passiveis de sanc@es disciplinares. Os dois
atributos aqui mencionados estdo presentes na formacéo basica do militar e sdo preceitos
da ética militar (EB, 2014a), ou seja, poderiam ser apresentados como mais presentes em

ex-militares.

43 COMPETENCIAS CONSIDERADAS MAIORES

As competéncias dos ex-militares cujas expectativas obtiveram percentual com
grau “maior” estdo apresentadas na Tabela 4. Sdo aquelas que os participantes acreditam

serem mais desenvolvidas nos candidatos com formacédo militar.

Tabela 4-Resultado de Grau maior.

Grau de
Competéncias Expectativa

Maior >
Cumpre as normas que regem a organizacao. 80%
Executa suas tarefas de maneira organizada. 60%
Trabalha de forma adequada, independente de fiscalizag&o. 60%
Considera as orientacfes dos seus chefes ao tomar uma deciséo. 60%
Demonstra determinagdo para atingir os resultados. 55%

Fonte: Autor, 2017.

A competéncia que obteve o maior percentual entre todas dessa categoria foi
“Cumpre as normas que regem a organizagao”, com 80% dos respondentes indicando que
ela seria maior entre os militares. De fato, tem-se uma expectativa geral da sociedade que
as organizacdes militares tenham rigidos conceitos de disciplina e hierarquia. Talvez essa
seja a competéncia mais esperada, pois estes profissionais tém como missdo, o rigoroso
cumprimento dos seus deveres e ordens recebidas (BRASIL, 1980). Esses preceitos muitas
vezes estdo descritos de forma detalhada nas normas, regulamentos e manuais, contetdo
que embasa praticamente todas as matérias da formacao militar.

“Trabalha de forma adequada, independente de fiscalizagdo” obteve 60% das
respostas. Para este resultado parece bem plausivel associar a descricdo com a ideia de
disciplina, ja que, consiste em um dos pilares organizacionais. Para o Exercito o seu

significado passa pelo rigor na obediéncia dos requisitos institucionais legais e das ordens,
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demanda correcdo de atitudes nos meios inseridos e o leal acatamento dos deveres
competidos (EB, 2014a).

Empatada em 60% com outras competéncias, “Considera as orientagcdes dos seus
chefes ao tomar uma decisdo”, parece ter correlacdo direta com a hierarquia, o primeiro
pilar do Exército. Isto é, ndo se preocupar com as recomendacdes do chefe pode parecer
um rompimento com a hierarquia, que em sua definicdo, estd fundamentada pela
compreenséo do ordenamento das autoridades em diferentes posic¢Oes. Para isso deve estar
apoiada no “culto da lealdade, da confianca e do respeito entre chefes e subordinados, na
compreensdo reciproca de seus direitos e deveres e na lideranca em todos os niveis” (EB,
20144, p. 4-11.).

E provavel que além das discussbes realizadas para as duas competéncias
anteriores, a justificativa também possua relacdo com os métodos de controle adotados pela
forca. O fato de haver no Regulamento Disciplinar do Exército (RDE), san¢des cabiveis
quando ndo cumpridas as normas vigentes, pode repelir comportamentos que afrontem as
normas. No RDE séo descritas faltas como “Retardar o cumprimento, deixar de cumprir
ou de fazer cumprir norma regulamentar na esfera de suas atribui¢des” e “Deixar de
cumprir ou alterar, sem justo motivo, as determinacGes constantes da missao recebida, ou
qualquer outra determinag@o escrita ou verbal” (BRASIL, 2002). Sendo assim, 0 nédo
cumprimento das normas e ordens nas execucdes de suas tarefas, podem resultar em penas
disciplinares.

Sant’ Anna, Moraes e Kilimnik (2005) trazem a “Capacidade de comprometer-se
com os objetivos da organizacdo” como uma das competéncias necessarias para o individuo
no mercado de trabalho. Essa ideia pode ser considerada similar a competéncia “Demonstra
determinagao para atingir os resultados” (55%). Talvez o resultado predominante esteja
relacionado com “Persisténcia”, atributo da area efetiva trabalhado ao longo da formacéo
militar (Quadro 7). Porém, cabe ressaltar que 0 compromisso com a organizagdo, €
caracteristica desejada em todos os profissionais. Logo ndo parecem ser uma competéncia
particular aos militares, dai um indicativo que pode explicar a porcentagem mais baixa na

comparacgéo da Tabela 4.

4.4 EXPECTATIVAS DE PROFISSIONAIS QUE JA CONTRATARAM
MILITARES
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Na Tabela 5 apresenta-se as expectativas gerais encontradas, aliados com os obtidos

através dos recrutadores e selecionadores que j& contrataram ex-militares.

Tabela 5-Comparacgdo Resultado Geral x Resultado dos que ja contrataram militares.

Grau de Expectativa

Grau de Expectativa (dos que ja
Competéncias (Geral) contrataram militares)
Menor | Igual | Maior | Menor | Igual | Maior
< = > < = >
Redige textos com clareza. - 95% 5% - 88% | 13%
Sabe expressar-se oralmente de forma objetiva. 5% 60% 35% 13% 50% | 38%
Esforca-se para compreender as informacdes - 75% 25% - 88% | 13%

transmitidas.
Busca solucdes diferenciadas (criativas) diante 20% 55% 25% 38% 50% | 13%
de obstaculos profissionais.

E proativo ao propor melhorias nos processos 15% 50% 35% - 63% | 38%
de trabalho.

Administra objetivos pessoais e profissionais. 5% 75% 20% - 88% | 13%
Executa suas tarefas de maneira organizada. - 40% 60% - 50% | 50%
Integra-se a diferentes equipes de trabalho. 5% 79% 16% 14% 86% -
Trabalha de forma adequada, independente de - 40% 60% - 63% | 38%
fiscalizacéo.

Consegue motivar e influenciar as pessoas nha 5% 85% 10% - 100% -

execucdo do trabalho.
Demonstra determinacdo para atingir o0s 5% 40% 55% 13% 63% | 25%
resultados.
Relaciona-se de forma cordial com as pessoas. - 65% 35% - 88% | 13%
Argumenta de modo coerente diante de 15% 75% 10% 13% 88% -
opinides contrérias.

Posiciona-se diante de assuntos que possam | 20,% 65% 15% 13% 75% | 13%
gerar conflitos.

Age de acordo com principios éticos e morais. - 50% 50% - 50% | 50%
Cumpre as normas que regem a organizacgao. - 20% 80% - 38% | 63%
Considera as orientacGes dos seus chefes ao - 40% 60% - 38% | 63%
tomar uma decisdo.

Empenha-se em cumprir 0S compromissos - 55% 45% - 63% | 38%
assumidos.

Responde pelas consequéncias de suas - 63% 37% - 25% | 75%
decisbes e assume 0s erros que comete.

Apresenta postura condizentes com o cargo que - 70% 30% - 75% | 25%
ocupa.

Fonte: Autor, 2017.

Em uma das perguntas do questionario, era pedido ao respondente indicar se ja
havia ou ndo contratado ex-militares, o que poderia influenciar na sua analise das
competéncias. Do total, 42% dos respondentes ja haviam contratados militares.
Comparando-se os resultados gerais com as respostas desses respondentes, algumas
divergéncias puderam ser observadas. As competéncias que nos resultados gerais foram
indicadas como “maiores” ¢ nos resultados isolados passaram ao grau de “igual” foram:

“Trabalha de forma adequada, independente de fiscalizagdo” (38%) e “Demonstra



44

determinacdo para atingir os resultados” (25%). Pode ser que na pratica, as expectativas
existentes sobre o profissional com formag&o militar ndo tenham se concretizado. Entéo,
mesmo sendo atributos trabalhados no ensino do Exército, é possivel que, por diferentes
fatores, haja a equiparacéo de perspectiva dos dois universos.

“Executa suas tarefas de maneira organizada”, era uma competéncia que tinha nos
resultados gerais um indice de 60% e caiu para 50% quando analisada dentro da amostra
dos profissionais que declaram j& ter contratado algum ex-militar. Do mesmo modo que se
cobra no quartel o minimo de organizacdo, expressa por exemplo nas praticas diarias de
arrumacao dos alojamentos, o mercado civil também exige um trabalho coordenado dos
seus candidatos. Além disso, ndo existem matérias na formagdo militar encarregadas de
ensinar métodos para um trabalho sistematico. Talvez a organizagdo, considerada
caracteristica do militar, tenha maior relacdo com as padronizacfes de procedimentos na
forca. Partindo da analise comparativa apresentada nesse topico, € possivel admitir que
essa competéncia tenha relacdo com a experiéncia de vida pessoal e ndo com as suas
formacdes.

Quando se observa o quesito “Responde pelas consequéncias de suas decisdes e
assume 0s erros que comete” percebe-se uma mudanca significativa nas porcentagens,
passando de “igual” (63%) nos resultados gerais para “maior” (75%) nos resultados dos
que ja contrataram. Isso indica um possivel amparo para confirmar a ideia abordada na
secdo anterior, pois essa competéncia é amplamente cobrada e avaliada no perfil militar, o
que se fortalece por meio dos atributos da area afetiva trabalhados durante a formacéo
basica militar (Quadro 5).

Na visdo de quem ja contratou ex-militares, ndo existe diferenca na competéncia
“Consegue motivar e influenciar as pessoas na execucdo do trabalho”, mesmo com a
existéncia do tema lideranga como matéria de algumas formacdes (EB,2013). A construcéo
dessa competéncia nos individuos € bem complexa e provavelmente influenciada por
diferentes fatores, alguns deles citados na se¢do anterior.

Mesmo entre aqueles que contrataram cidaddos que ja serviram a patria, a ideia
“Age de acordo com principios €ticos e morais” divide opinides. O resultado se manteve
inalterado, tanto para o grau “igual” como para o “maior”. Como o questionario tentou
medir expectativa, é coerente aceitar que comportamentos éticos devem ser caracteristicas

esperadas de qualquer profissional.
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5. CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho buscou entender quais sdo as expectativas que um selecionador e
recrutador tém em relacdo as competéncias de um ex- militar, considerando os demais
profissionais, ou seja, que ndo possuem formacao militar.

Foram detectadas nesta pesquisa 5 competéncias profissionais, que na visdo dos
especialistas sdo mais esperadas nos ex-militares. Estas podem estar enquadradas nas
seguintes categorias: dedicacao, disciplina, iniciativa e produtividade. (EB, 2014b)

Diante dos resultados apresentados, considera-se que o objetivo geral do trabalho
exploratorio foi atingido, pois foi identificado nos ex-militares a existéncia de expectativas
maiores em algumas competéncias listadas na pesquisa. E importante ressaltar que néo é
possivel dizer que estas diferencas encontradas sejam mais relevantes para o mercado de
trabalho, apesar de serem importantes e consideradas diferenciais.

Embora os resultados coletados nesta pesquisa tenham apresentado correlagdo com
referencial bibliografico adotado, as competéncias indicadas como diferentes ndo séo
representativas o suficiente para que se possa atribui-las a um melhor desempenho do ex-
militar no mercado de trabalho.

No entanto, para cargos especificos, que necessitem de elevado compromisso ou
disciplina, é possivel que a escolha de profissionais com passagem pelo exército se
justifique por serem adaptados a rigida estrutura militar, e sempre agindo com atitudes
pautadas pela hierarquia e disciplina.

Tal realidade pode permitir que organizacdes contratem profissionais com
competéncias distintas daquelas aprendidas nas instituicdes académicas de ensino. Isso
propicia aos profissionais, diferenciais a serem aplicados em beneficio das empresas e dos
demais colaboradores.

A formacdo social também pode ser responsavel pelo desenvolvimento de
competéncias. Segundo Sandberg (1994) e Boterf (1997) a interacéo entre os individuos
permite a correlagdo das diretrizes e dos niveis organizacionais. Os autores ainda
descrevem que alinhando a experiéncia e a formacao, no sentido de capacitagdo, deve ser
adicionado a visdo pessoal, educacional e profissional. Isso acaba por explicar a ideia de
competéncia, com base em seus recursos e sua rede de trabalho.

Acredita-se que os resultados desta pesquisa podem ser importantes para estimular
e esclarecer novos trabalhos, pois ndo havia profundidade nos estudos sobre a formacéo

militar e seus potenciais organizacionais. As diferencas encontradas podem servir de
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insumos para a adaptacdo do ensino no Exército, contribuindo na identificacdo e no
desenvolvimento das competéncias esperadas dos militares.

A pesquisa foi realizada com profissionais da area de recrutamento e selecéo, de
empresas especializadas na prestacdo de servicos na area de RH em Brasilia. A aplicacéo
dos questionarios permitiu a coleta de informacdes, sobre a percepc¢éo destes colaboradores
a respeito das diferencas de competéncias dos ex-militares, em comparagdo com os demais
trabalhadores que ndo prestaram servico as forcas armadas.

Cabe destacar, a dificuldade para encontrar literatura especifica sobre as
competéncias militares, fator que implicou em limitacGes para essa pesquisa. Além disso,
outra barreira foi o numero reduzido de recrutadores e selecionadores no Distrito Federal,
dentro do universo das empresas selecionadas para o trabalho, bem como a dificuldade
encontrada para obter as respostas dos questionarios. Uma vez que 0s participantes
alegavam, em grande parte das oportunidades, falta de tempo, ja que as organizacdes talvez
ndo possuissem estimulos interessantes para participacao.

Apesar das limitagOes, outros escritores podem a partir do presente trabalho,
aprofundar o assunto e comparar os resultados com os apresentados nesta pesquisa. Isto
posto, recomenda-se, como agenda de pesquisa, a descricdo das competéncias dos
militares, a realizacdo do levantamento das competéncias chaves necessarias aos
profissionais brasileiros, além do desenvolvimento de estudos semelhantes em outras areas

de formacao.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario

Eg uUnB
QUESTIONARIO

1. Em média quantos processos de recrutamento e selecdo vocé participa no ano?

2. Vocé ja contratou algum ex-militar? () Sim. ( ) N&o. ( ) Nd&o lembro. (se “Nao”, pular para o item 7)

Considerando os itens abaixo, quais sédo as diferencas observadas nos ex-militares em comparacdo com outros
profissionais?

Possui Possui
Atributos Menor | Igual | Maior Atributos Menor | lIgual | Maior
< = > < = >
3| Conhecimento (Saber) () () () |5 | Atitude (Querer fazer) () () ()
4| Habilidade (Saber fazer) () () () | 6| Produtividade () () ()

Nos itens abaixo, vocé deve indicar qual a sua expectativa em relagéo a candidatos a um emprego que tenham
passado por uma formacado militar (ex-militares). Complete usando as seguintes respostas:

Menor (<): “Provavelmente um ex-militar tenha conhecimento MENOR nessa competéncia em comparagdo com
outros candidatos”.

Igual (=): “Provavelmente um ex-militar tenha conhecimento IGUAL nessa competéncia em comparagdo com
outros candidatos”.

Maior (>): “Provavelmente um ex-militar tenha conhecimento MAIOR nessa competéncia em comparagdo com
outros candidatos”.

Grau de Expectativa
A Menor | Igual | Maior
Competéncias < — S

7 | Redige textos com clareza. () 1O Q)
8 | Sabe expressar-se oralmente de forma objetiva. () ()1 )
9 | Esforca-se para compreender as informagdes transmitidas. () () ()
10 | Busca solugdes diferenciadas (criativas) diante de obstaculos profissionais. () () [ ()
11 | E proativo ao propor melhorias nos processos de trabalho. () 1)y )
12 | Administra objetivos pessoais e profissionais. () 1) 1. )
13 | Executa suas tarefas de maneira organizada. () 1) [ )
14 | Integra-se a diferentes equipes de trabalho. () 1) 1. )
15 | Trabalha de forma adequada, independente de fiscalizag&o. () ()| ()
16 | Consegue motivar e influenciar as pessoas na execugdo do trabalho. () 1)y )
17 | Demonstra determinacédo para atingir os resultados. () ()| ()
18 | Relaciona-se de forma cordial com as pessoas. () 1)1 .O)
19 | Argumenta de modo coerente diante de opinides contrarias. () ) [ )
20 | Posiciona-se diante de assuntos que possam gerar conflitos. () () ()
21 | Age de acordo com principios éticos e morais. () 1) [ )
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22 | Cumpre as normas que regem a organizagao. () ()| ()
23 | Considera as orientagdes dos seus chefes ao tomar uma deciséo. () ()Y 1| ()
24 | Empenha-se em cumprir 0S compromissos assumidos. () ()| ()
25 | Responde pelas consequéncias de suas decisdes e assume 0s erros que comete. () ()Y 1| ()
26 | Apresenta postura condizentes com o cargo que ocupa. () ()| ()
27. Qual a sua escolaridade e area de formacéo? () Superior/Pos-

graduacéo

() Médio completo

28. Qual o cargo na empresa que Vocé ocupa?

29. H& quanto tempo vocé esta ocupando o seu atual cargo? anos.
30. Qual a sua idade? anos.

31. Qual o seu sexo? ( ) Feminino. () Masculino.

Obrigado pela contribuicao!




