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Resumo analitico

O artigo realiza um estudo sobre a atual forma de alocacéo de servidores no 2°
Centro de Geoinformacdo (2° CGEO) baseada apenas em quantidades disponiveis em
cargos e funcdes e ndo em perfis de competéncias previamente mapeados, com o intuito
de verificar se esse modelo de alocacao tem contribuido para a alta rotatividade e evasdo
de servidores do 2° CGEO para outros 6rgdos da Administracdo Publica Federal, a qual
se destaca como a questdo central da pesquisa.

A metodologia utilizada foi a descritiva com a utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados por meio de questionarios semiestruturados, analise
documental e bibliogréafica sobre o assunto.

A pesquisa evidenciou as deficiéncias de desempenho funcional geradas pela
forma tradicional de alocacdo de pessoas sob a 6tica dos servidores alocados, bem como
um levantamento de proposicdes e reflexdes que coadunam com a perspectiva da gestao
por competéncia, a qual tem demonstrado ser uma tecnologia apropriada para a

alocacdo de servidores no &mbito da Administracéo Publica.

Palavras chaves: alocacdo de pessoas, gestdo por competéncias e gestdo
estratégica de pessoas
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Resumen analitico

El articulo realiza un estudio sobre la actual forma de asignacion de servidores en el 2°
Centro de Geoinformacion (2° CGEO) basada s6lo en cantidades disponibles en cargos y
funciones y no en perfiles de competencias previamente mapeados, con el fin de verificar si ese
modelo de asignacion ha contribuido a la alta rotatividad y evasion de servidores del 2° CGEO
a otros organos de la Administracién Publica Federal, la cual se destaca como la cuestion
central de la investigacion.

La metodologia utilizada fue la descriptiva con la utilizacion de técnicas estandarizadas
de recoleccion de datos por medio de cuestionarios semiestructurados, andlisis documental y
bibliografico sobre el asunto.

La investigacion evidencid las deficiencias de desempefio funcional generadas por la
forma tradicional de asignacion de personas bajo la optica de los servidores asignados, asi
como un levantamiento de proposiciones y reflexiones que concatena con la perspectiva de la
gestion por competencia, la cual ha demostrado ser una tecnologia apropiada para la
asignacion de servidores en el ambito de la Administracion Publica.

Palabras claves: asignacion de personas, gestién por competencias y gestion estratégica

de personas
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1. Introducao

O alinhamento das competéncias dos servidores as reais necessidades e requisitos dos
cargos e fungdes da organizacédo exerce influéncia, tanto na eficacia dos resultados institucionais,
quanto nos niveis de desempenho e de qualidade de vida dos integrantes do 6rgdo. Portanto, o
mapeamento de competéncias torna-se essencial a modernizacdo dos processos de gestdo de
pessoas no setor pablico.

N&o obstante, varias organizagfes no ambito da administracdo puablica ainda trabalham
com processos tradicionalmente estabelecidos, como por exemplo, a alocacdo de pessoas. Diante
disso, emerge a seguinte questdo central:

Porque a alocacdo de servidores baseada apenas em quantidades disponiveis em cargos e
funcdes e ndo em perfis de competéncias previamente mapeados, tem contribuido para a alta
rotatividade e evasdo de servidores do 2° CGEO para outros 6rgdos da Administracdo Publica
Federal?

As possiveis reflexdes e debates aqui propostos em torno dessa situagdo-problema
poderdo auxiliar na identificacdo de caminhos para a retencdo de talentos e na melhoria do
desempenho funcional por meio de alocacao de servidores de forma mais efetiva.

Por fim, o objetivo geral do artigo é analisar como a gestdo por competéncias pode
contribuir para o aperfeicoamento da sistematica de alocacdo de militares do 2° Centro de
Geoinformacédo (2° CGEO) por meio de uma pesquisa quali-quantitativa com a finalidade de
evidenciar os inconvenientes gerados pela forma tradicional de alocacdo de pessoas.

2. Justificativa

O artigo se justifica no contemporaneo cenério social, politico e econdmico brasileiro, no
qual o Tribunal de Contas da Unido tem apontado a alta materialidade de custos da governanca
de pessoas e recomendado enfaticamente 0 mapeamento dos perfis de competéncias com vistas a
modernizacdo dos processos de gestdo de pessoas na administracdo publica. Aliado a isso,
constata-se a busca por uma maior transparéncia das agOes governamentais, bem como, da
participacdo da sociedade que estd cada vez mais exigente na prestacdo de servigos publicos de
qualidade.

Nesse sentido, para que organizagdo militar (2° CGEO) preste um servi¢o adequado é
essencial que haja um alinhamento entre o perfil de competéncias do servidor e 0s requisitos

demandados pelo posto de trabalho a fim de mitigar a evaséo de talentos e a baixa produtividade.
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3. Método de Pesquisa

Os objetivos desta pesquisa formam operacionalizados por meio de anélise documental e
bibliografica sobre gestdo por competéncias na Administracdo Publica Federal, complementada
com questionarios semiestruturados sobre a percep¢do dos integrantes do o6rgao (2° CGEO)
quanto ao processo de alocacdo na referida unidade organizacional. Assim, o estudo tem uma
importante implicacdo préatica, qual seja a apresentacdo de proposi¢fes para o aperfeicoamento
do sistema de alocacdo de militares no @mbito do 2° CGEO, por meio da perspectiva da gestao
por competéncia.

A metodologia utilizada quanto a sua finalidade é a descritiva, pois foram utilizadas
técnicas padronizadas de coleta de dados sobre a percepcdo da alocacdo de militares no 2°
CGEO, para fins de compara-la com o modelo de gestdo por competéncia, no que tange a
alocacdo de pessoas no servico publico.

Quanto aos meios para se chegar aos objetivos propostos neste trabalho, desenvolveu-se
uma pesquisa bibliogréfica sobre os assuntos abordados, a fim de fundamentar o estudo de caso
desenvolvido na organizacéo.

A amostra da pesquisa é composta por militares da area técnica (engenheiros de
cartografia, de computacdo, sargentos de topografia, de salde e de manutencdo de viaturas). E
ainda, por militares da &rea administrativa (oficiais e sargentos).

4. Revisdo de Literatura
4.1 A evolucdo da Administracdo Publica Federal no cenario brasileiro

Os marcos-histdricos da Administracdo Publica no Brasil passam necessariamente
por trés fases: Administracdo Publica Patrimonial (antes da revolucdo de 1930), Administracdo
Publica Burocratica (em 1938 com a criacdo do Departamento de Administracdo dos Servicos
Publico — DASP) e a Administracdo Publica Gerencial (a partir da década de 50 em diante).

A criacdo do DASP foi o primeiro passo do governo para dar um carater
meritocratico ao servico publico com a constituicdo de carreiras baseadas no mérito, criacdo de
sistematicas de classificacdo de cargos e a estruturacdo de quadro de pessoal.

Apesar da criagdo do DASP em 1930, a reforma administrativa somente se torna
efetiva com a publicacdo do Decreto n° 200, de 25 de fevereiro de 1967, o qual estabelece os
principios de planejamento, descentralizacdo, delegacdo de autoridade, da coordenacdo e
controle, bem como a descentralizagdo funcional, transferindo as atividades para autarquias,

fundacdes e sociedades de economia mista (ENAP, 2006).
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Nos anos 70, por meio da Lei Federal n° 564 é instituido o Plano de Classificacdo de
Cargos, atual Plano Geral de Cargos do Poder Executivo (PGPE), criado pela Lei n°
11.357/2006, além disso, também € criado o Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal
(SIPEC) com a finalidade de mostrar um panorama dos recursos humanos no setor publico
federal, tendo como funcBes basicas a classificacdo e redistribuicdo de cargos e empregos, 0
recrutamento e a selecdo, o cadastro e a lotagdo, o aperfeicoamento e a legislacdo de pessoal
(ENAP, 2006).

Nas décadas de 80 e 90 sdo criados dois sistemas — Sistema Integrado de Administracdo
de Recursos Humanos (SIAPE) e o Sistema Integrado de Administragdo Financeira do Governo
Federal (SIAFI) - os quais se tornaram as bases oficiais do governo federal com relacdo a
informacBes contabeis, orcamentarias, financeiras e de pessoal. Basicamente, 0s sistemas
organizaram e mostraram a real situacdo de recursos humanos e financeiros do poder executivo
(ENAP, 2006).

A partir de 1995 com a implantagdo do Plano Diretor de Reforma do Estado (PDRAE) no
governo de Fernando Henrique Cardoso, o setor publico brasileiro passa a adotar o modelo de
Administracdo Publica Gerencial como forma de reduzir as disfung¢bes burocraticas do modelo
anterior, sendo desta forma “mais voltada para o cidaddo e para a sociedade do que para a
burocracia” e, com isso, “dar a gestdo publica as caracteristicas da gestdo contemporanea — de
exceléncia ou de classe mundial — sem, contudo ferir sua esséncia publica” (LIMA, 2009, p. 2).

Cabe destacar que, apesar da adocdo do modelo de Administracdo Publica Gerencial,
isso ndo significa que as demais formas de administracdo publica (patrimonial e burocréatica)
foram totalmente superadas, haja vista, haver até hoje praticas de nepotismo e de corrup¢do em
todos os niveis da federacdo brasileira, pode-se citar, por exemplo, a recente Operacdo Nacional
Contra a Corrupcdo, a qual identificou varias irregularidades em 6rgdos municipais e estaduais,
tais como: desvio de dinheiro, pagamento de propinas, superfaturamento de produtos e servigos,
utilizacdo de empresas fantasmas, lavagem de dinheiro, compra de sentencas, sonegacéo fiscal
e enriquecimento ilicito de agentes publicos.

Soma-se a isso, em nivel federal, a Operacdo Lava Jato, a qual evidenciou o
envolvimento de outros paises da América Latina, em um dos maiores esquema de desvios de
recursos publicos com a participacdo de membros administrativos da empresa estatal petrolifera
Petrobras, de empresarios de grandes empresas brasileiras (Andrade Gutierrez, Odebrecht,
Camargo Corréa, OAS, UTC, Engevix, Mendes Junior e Queiroz Galvdo) e parlamentares do

alto escaldo do governo brasileiro.
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4.2 A gestdo por competéncia para selecdo e alocacdo de pessoal no contexto das
organizac0es publicas

No contemporaneo cenario da administracdo publica gerencial o conceito de gestdo por
competéncia tem ganhado relevancia em decorréncia das crescentes mudancas impostas pela
moderna sociedade da informacao ao longo da evolugdo da Administracdo Publica Federal. Isso
ganhou materialidade com a publicacdo do Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 — o qual
orienta os Orgdos e entidades a buscarem a adequacdo das competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos das instituicbes, com a implementacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal — PNDP.

Nesse sentido, a literatura sobre a gestdo por competéncia segundo Aquino (2000) se
desdobra em trés correntes: (1) da administracdo estratégica; (2) da sociedade e do trabalho; e (3)
da gestdo de recursos humanos.

A primeira corrente é defendida pelos autores Prahalad e Hamel (1995), Hill e Jones
(1998) os quais tratam a aplicacdo do conceito de competéncia no nivel macro de gestdo da
organizacdo como um todo. O conceito compreendido, aqui, € o da competéncia essencial,
definida como um conjunto de conhecimentos, habilidades, tecnologias e sistemas fisicos,
gerenciais e de valores dificeis de serem limitados pela concorréncia, gerando valor distintivo,
percebido pelos clientes e conferindo, portanto, vantagem competitiva para a organizagao.

Esses autores entendem que as pessoas nas organizacdes sao detentoras de competéncias
essenciais. Assim, cabe a organizacdo a adequada selecdo, bem como o aprimoramento das
competéncias esséncias, ou seja, a eficiente alocagcdo de talentos na conducdo dos processos
organizacionais da instituigéo.

Ja a segunda corrente da sociedade da educacdo e do trabalho, apresenta como principais
autores: Zarifian (1999), Ropé e Tanguy (1997) e Hidrata (1997). Em sentido geral, os autores
desta abordagem aplicam o conceito de competéncias, na educagdo e no trabalho, como a
necessidade de se buscarem novas férmulas que permitam instigar as capacidades de inovacéo,
adaptacdo e aprendizagem, adequadas aos requisitos do desenvolvimento econdmico atual,
caracterizado pelo rapido avango tecnoldégico e pela constante exigéncia de incrementar a
produtividade.

A terceira corrente trata da gestdo de recursos humanos que tem como parte autores como
Whiddett e Hollyforde (1999), os quais defendem a aplicacdo do conceito de competéncia para

integrar as atividades de gestdo de recursos humanos, por meio do seu Uso nos processos de
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selecdo, treinamento, avaliacdo e remuneracdo. Para esses autores, 0 conceito de competéncia
esta associado: (a) as descricOes das tarefas e resultados do trabalho, que permitam medir a
habilidade do individuo em obter um desempenho compativel com os padrdes requeridos pela
organizacdo; (b) as prescricdes dos comportamentos esperados dos individuos no ambiente de
trabalho; ou (c) a uma associacéo das duas anteriores.

Nessa perspectiva, seguem os autores Branddo e Guimarées (2001), com a utilizagéo de
um modelo de gestdo de recursos humanos, baseado nas competéncias, o qual implica que a
organizacdo planeje, selecione, desenvolva e remunere recursos humanos, tendo como foco as
competéncias essenciais.

A gestdo dessas competéncias deve estar alinhada ao planejamento estratégico da
instituicdo de forma a coordenar os esforcos individuais a concretizacdo da visdo de futuro da
organizacdo. Essa visdo apresenta um ponto futuro desejado, a intencdo estratégica da
organizacdo, a orientacdo das politicas e acles, e ainda a acdo de mitigar a lacuna existente entre
as competéncias internas (atuais) e aquelas necessarias ao alcance dos objetivos organizacionais.

Ha ainda, outro estudo que serve de referencial tedrico para o artigo que é o trabalho
proposto por Leme (2005), que classifica as competéncias em técnicas e comportamentais. Para
ele, as competéncias técnicas sdo as aprendidas por meio da educagdo formal, e as competéncias
comportamentais, sdo aquelas ligadas a personalidade do individuo. Em sintese, as competéncias
técnicas envolvem as capacidades que o individuo adquiriu ao longo do processo de ensino-
aprendizagem, ou seja, aquelas que constam do seu curriculo profissional.

Sua mensuracdo pode ser constatada por meio de testes praticos e de entrevistas como,
por exemplo, 0s concursos publicos de provas ou de provas e titulos, em conformidade com o
prescrito no art. 37, Il da Constituicdo Federal de 1988. As competéncias técnicas sdo
denominadas de inteligéncia intelectual (QI), elas se relacionam com a quantidade de
conhecimento académico e formal que o individuo adquiriu em decorréncia de sua formacao
académica. Por outro lado, as competéncias comportamentais podem ser explicadas como as
atitudes e os comportamentos compativeis com as atribuicGes a serem desempenhadas.

De acordo com Leme (2005), essas competéncias sdo subjetivas e consideradas como o
diferencial competitivo do profissional. Também conhecidas como inteligéncia emocional (QE),
ligam-se ao grau de integracdo, envolvimento e de reacdes, do individuo, ao meio em que esta
inserido, como, por exemplo, habilidades como criatividade, proatividade, capacidade de
agregacdo de grupos de pessoas, flexibilidade, automotivagcdo, comunicagdo, empatia, entre

outras atitudes.
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Ademais, os estudos de Daniel Goleman, nos anos 90, sobre a inteligéncia emocional
(QE) evidenciaram que os profissionais mais bem-sucedidos eram aqueles que detinham um alto
QE em detrimento do quociente intelectual (QI), que mede apenas 0s conhecimentos e
habilidades do individuo, os quais ndo consideram as suas atitudes que sdo as capacidades
comportamentais essenciais para manter o equilibrio psicolégico do servidor no ambiente de
trabalho.

Em suma, os diversos estudos apresentados demonstram que ha um elo que une todos
eles: o reconhecimento da contribuicdo das pessoas no trabalho e no resultado para a
organizacdo. Pode-se entender que, além de outras medidas, a valorizacdo das competéncias de
cada profissional € um passo primordial para aquelas instituicdes, interessadas em crescimento

continuo, atinjam seus objetivos de forma sistémica, integrada e estratégica.

4.3 A selecéo e alocacéo de pessoas na perspectiva da gestao por competéncia

De acordo com Rabaglio (2004), a gestdo € o ato administrar, organizar, planejar e liderar
um projeto, pessoas de uma equipe ou uma organizacdo. Em sintese, pode-se afirmar que a
gestdo por competéncia € o conjunto das diversas maneiras de gerenciar as competéncias
organizacionais e individuais.

O tema gestdo por competéncia teve suas primeiras pesquisas na década de 1970 com
David McClelland que, ja em 1973, publicou o resultado de seu trabalho, sobre mensuracédo de
competéncias e inteligéncia, na revista American Psychologist, criou-se assim, possibilidades
para outras pesquisas e estudos (GRAMIGNA, 2006).

Nos anos de 1980, as escalas de competéncias, baseadas no estudo de perfis em
organizacbes de paises variados, foram definidas. Essas escalas incluiram indicadores de
desempenho, que ultrapassavam o conhecimento da tarefa: as habilidades necessarias e as
atitudes favoraveis. O detalhamento dos diversos perfis, correspondentes a postos de trabalhos
variados, contribuiu para a implantacdo de projetos e planos de treinamento e desenvolvimento
por competéncias, além da orientacdo dos processos seletivos. (GRAMIGNA, 2006). Ainda,
segundo Gramigna (2006), a primeira “onda” das competéncias gerou um processo efetivo e
sistematizado — a entrevista de incidentes criticos, que se fundamenta na técnica de investigacao,
a qual compara os comportamentos usuais das pessoas no seu cotidiano, aos daquelas
consideradas como excelentes em suas fungdes.

Essa confrontagéo teve como finalidade verificar a adequagédo do perfil profissional de

um servidor ao perfil de competéncias demandadas pelo cargo, funcdo ou posto de trabalho, por
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meio de uma avaliacdo por desempenho. A gestdo por competéncia, além de ser usada na
avaliacdo por desempenho, também envolve outros subsistemas de Administracdo de Recursos
Humanos, tais como: selecdo e alocacdo de pessoal, treinamento, remuneragdo. Dentre eles, 0
presente artigo se deteve na alocacao de pessoas sob a perspectiva da gestdo por competéncia.

A alocacdo de pessoas por competéncia engloba a verificagdo das competéncias que
devem ser preenchidas pelo servidor. A diferenca entre a competéncia exigida pela funcdo e a
oferecida pelo servidor, a qual se chama lacuna ou gap de competéncia.

Segundo Leme (2005), caso exista lacuna, podem-se obter trés situacGes: 1°, na
expectativa da fungédo (ndo existe gap); 2°, abaixo da expectativa para a funcéo (existe gap); e
3°, acima da expectativa para a funcao (existe gap). Assim, cada uma dessas situacdes deve ser
avaliada de forma criteriosa. No caso de ndo existir gap, ha a necessidade de estimular esse
profissional, para que ndo fique acomodado. No caso de um profissional encontrar-se com
atribuicOes abaixo das exigidas para o desempenho da funcdo, se torna premente a intervencéo
da equipe (ou profissional) de treinamento, para que se desenvolvam as capacidades deficitarias.

Noutro sentido, em que haja um profissional que possua capacidades acima das
necessidades exigidas para a funcao, deve haver o adequado estimulo para que este profissional
enfrente novos desafios. 1sso pode ocorrer por meio de delegacdo de novas atribuigdes ao cargo,
ou ainda por meio da mudanga de fungéo.

Como a gestdo por competéncia é um processo de aperfeicoamento continuo, haja vista o
contexto contemporaneo de constantes mudancas em que esta inserida a Nova Administracao
Publica, assim deve-se acompanhar o desenvolvimento dessas novas atribuicdes demandadas,
para que seja possivel canalizar e integrar todos 0s recursos materiais, principalmente de
pessoas, a fim de manter o alinhamento com os objetivos organizacionais de forma estratégica.

Ja Rabaglio (2004) apresenta as vantagens da sele¢do por competéncias em comparagao
com os demais métodos. Destacam-se: uma selecdo com mais foco, mais consistente na
identificacdo de comportamentos relevantes para a vaga, melhor adequagdo do profissional a
organizacdo e a funcédo a ser desempenhada, com reducdo de turnover e aumento da retencédo de
talentos; o fortalecimento de parceria entre area de selecdo e clientes internos; maior clareza na
coleta de dados sobre a situacdo do candidato, com maior veracidade das informag0es relatadas
por ele.

Apesar dessas vantagens, 0 modelo de competéncias pode apresentar dificuldades na sua
implantacdo, que comegam desde a dificuldade de obter a adesédo da alta direcdo, com o

descompromisso para sensibilizar o publico-alvo, até a aceitacdo do modelo como um programa
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que envolva toda a organizacao, conhecidos como problemas de venda de patrocinio, conforme
Gramigna (2006). Tal autora destaca ainda, os problemas técnicos (relacionados com
mapeamento de competéncias da organizacdo, por meio de ferramentas adequadas, auséncia de
planos de gerenciamento destas informac6es); os problemas de planejamento (descontinuidade
das acOes, por falta de previsdo financeira, implantacdo do modelo de forma desordenada, visdo
restrita do modelo, falta de estratégias para gerir as mudancgas, dificuldades para entender as
intervencdes iniciais na cultura da empresa e auséncia de planos de sucessdo e projetos de
aproveitamento dos talentos) e, por ultimo, os problemas culturais (predominancia de estilos
gerenciais centralizadores e personalistas, incompativeis com a filosofia do modelo, o costume
de agir “apagando incéndios” ¢ a adogdo de postura competitiva pelas equipes em relacdo a seus
pares).

Para ndo fracassar na implementacdo de um modelo de competéncias, todos os esforcos
dos gerentes e colaboradores devem estar centrados em um programa que envolva toda a
organizagéo.

Assim se a organizacao busca uma efetiva alocacdo de seus servidores por meio da gestéo
por competéncias deverad observar os passos descritos por Rabaglio (2001), que compreendem:
1°, formar parceria com a area requisitante; 2°, buscar indicadores concernentes ao cargo; 3°,
retirar de cada indicador as competéncias necessarias para eficdcia; 4°, construir grupos de
competéncias semelhantes; 5° definir acep¢do de cada competéncia ou do grupo de
competéncias; 6°, partilhar e confirmar, com o requisitante, as definicdes das competéncias.

Por fim, a alocacdo sob a perspectiva da gestdo por competéncia passa, necessariamente,
por uma mudanca cultural, conceitual e sistémica da maneira de se pensar administracdo de
recursos humanos, assim ela devera ter como premissa o alinhamento das politicas e praticas de

gestdo de pessoas com a estratégia da organizacdo e a gestdo do conhecimento.

5. Contexto organizacional estudado

O atual Servico Geografico do Exército é coordenado pela Diretoria de Servico
Geografico (DSG) e por suas Organizacdes Militares Diretamente Subordinadas (OMDS): 1°
Centro de Geoinformacdo — 1° CGEO (Porto Alegre — RS), 2° Centro de Geoinformagédo — 2°
CGEO (Brasilia — DF), 3° Centro de Geoinformacdo — 3° CGEO (Olinda — PE), 4° Centro de
Geoinformacéo — 4° CGEO (Manaus — AM) e o 5° Centro de Geoinformacédo — 5° CGEO (Rio de

Janeiro — RJ).
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A missdo institucional do 2° CGEO ¢ estar em condi¢des de apoiar na produgédo
cartogréfica em todo o Territorio Nacional e preparado para producéo e manutencao de softwares
destinados a manipulacéo e disseminacdo dos produtos geoespaciais elaborados pela Diretoria de
Servico Geogréafico (DSG).

Em linhas gerais, 0 2° CGEO esté organizado em duas grandes areas: uma administrativa
e outra técnica. Destaca-se que a area técnica € composta por oficiais de engenharia de
cartografia e de computacéo, oriundos do Instituto Militar de Engenharia (IME), e por sargentos
de topografia oriundos da Escola de Instrucdo Especializada (ESIE), ambas as instituicdes
sediadas no Rio de Janeiro-RJ.

Por sua vez a &rea técnica esté dividida em: Companhia de Cartografia, Se¢do de Ensino,
Secdo de Projeto de Radiografia da Amazénia (Mapeamento da Amazodnia) e do Sistema de
Informacdo Geogréafica (SIG), o qual se desdobra em duas vertentes, o SIGDesktop que é uma
plataforma de producdo cartografica digital e o SIGWeb que é a plataforma de disseminacéo de
informacgdes geogréficas por meio da internet, a qual tem uma interface on-line de mapas com o
usuario por meio do Banco de Dados Geograficos do Exército (BDGEX).

Cabe destacar ainda que, a utilizacdo dessa plataforma tem uma série de aplicacdes
praticas em beneficios da sociedade brasileira tais como: definicdo de areas endémicas
(Ministério da Saude), controle de area de desmatamentos ou queimadas (IBAMA), controle das
ocupacdes irregulares de terrenos rurais (INCRA), e ainda nas questdes de ocupacOes urbanas
(Ministério das Cidades), dentre outras aplicacdes.

Ja a area administrativa esta dividida em: Companhia de Comando e Apoio (CCAp),
Secdo de Pessoal (S1), Secdo de InformacGes (S2), Secdo de Planejamento da Instrucdo Militar
(S3), Secdo Administrativa (S4), que esta subdivida em subse¢des de Financas, de Almoxarifado
e de Aquisicdes, Licitacdes e Contratos e por Ultimo a Secdo de Comunicacgdo Social (S5).

De acordo com a legislacdo interna do Exeército Brasileiro as ocupacdes de cargos sao
feitas por meio do Quadro de Cargos Previstos (QCP), o qual distribui os cargos de acordo com a
formag&o militar em consonancia com a hierarquia no ambito da organizagéo.

Nesse sentindo, 0 2° CGEO por ser uma organizac¢do militar essencialmente técnica teve
seu foco de alocagdo dos cargos da area técnica em detrimento da &rea administrativa, o que fez
com que tivessem que remanejar servidores da area tecnica para a area administrativa para suprir
as demandas da atividade meio da organizacdo militar. Essa adaptagdo provavelmente seja um
dos fatores que contribuiram para um baixo desempenho e insatisfacdo desses servidores, bem

como ampliou a falta de alinhamento das competéncias aos processos de trabalho das se¢des da
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area administrativas, haja vista que esses servidores ndo estavam adequadamente capacitados

para o desempenho das fun¢Ges administrativas.

6. Metodologia

Com a finalidade de captar a percepcdo de servidores militares do 2° Centro de
Geoinformacdo quanto a alocacdo de pessoas foram aplicados 50 (cinquenta) questionarios
semiestruturados de forma aleatéria em oficiais (capitdes e tenentes) e graduados (subtenentes e
sargentos) das diversas secdes que compdem a area administrativa e a técnica da instituicdo
militar. Assim, formou-se uma amostra quanti-qualitativa do universo pesquisado, a qual esta
caracterizada por meio de graficos e tabelas que expdem o perfil e as percepcdes dos servidores

sobre a analise em questdo.

7. Apresentacao e andlise dos resultados

Questdes sobre alocagao

Grafico n° 1: Universo da pesquisa (2° CGEO)

Perfil da Amostra

M Técnica
B Oficiais B Administrativa

B Graduados

Oficiais Graduados

Fonte: Dados da pesquisa

O perfil da amostra do universo pesquisado de acordo com o grafico n® 1 é composto de
15 (quinze) oficiais e de 35 (trinta e cinco) graduados distribuidos pelas diversas se¢des das areas
técnicas e administrativas do 2° CGEO de forma a garantir a representatividade do universo

pesquisado.
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Gréfico 2: A sua designacdo para o atual cargo/funcdo considerou a sua capacitacao técnica para
exercé-lo (a) de forma plena, ou seja as competéncias que aplicam no dia a dia do trabalho

condizem com o seu perfil profissional e capacidade técnica demandada pelo cargo?

parcialmente

Area administrativa Area técnica
0% ® Concordo 0% B Concordo
12% — 8% . %
_\ 0 o totalmente 0% 8% [‘ totalmente
? M Concordo M Concordo

parcialmente

Ndo tenho N3do tenho
opinido opinidao
M Discordo H Discordo

parcialmente

parcialmente

Fonte: Dados da pesquisa

Na area administrativa a discordancia de 80% dos entrevistados demonstra a falta de
alinhamento entre o perfil profissional e as competéncias demandadas pelo cargo. Essa situacao
na qual se utilizou servidores das areas técnicas para suprir a falta de servidores na érea
administrativa provavelmente tenha contribuido para um percentual tdo alto de discordancia.

O remanejamento dos servidores da area técnica para a area administrativa sem a devida
selecdo e treinamento desconsiderou as competéncias essenciais desses servidores para o
desempenho das fungdes administrativas. Para autores como Prahalad e Hamel (1995) as pessoas
nas organizacdes sao detentoras de competéncias essenciais, assim cabe aos gestores a adequada
selecdo, bem como o aprimoramento das competéncias essenciais, ou seja, a eficiente alocacao
de talentos na conducéo de processos de trabalho da instituicéo.

Nesse contexto, Rabaglio (2004) ressaltam diversas vantagens da selecdo por
competéncias em comparacao com os demais métodos. Como por exemplo: uma selecdo com a
clara identificacdo de comportamentos relevantes para o cargo, melhor adequacdo ao 6rgdo,

reducdo de turnover e aumento da retencao de talentos.
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Gréfico 3 — Percepgdo dos servidores quanto a alocacdo nas se¢des do 2° CGEO e quanto a
possibilidade de desenvolvimento de suas competéncias.

As atividades desenvolvidas o
agradam, mas se tornaram rotineiras

80%
87%

As atividades desenvolvidas o
agradam, mas vocé gostaria de
mescla-las com atividades diferentes

75%

As atividades desenvolvidas ndo sdo
do seu interesse

B Area Técnica

B Area Administrativa

As atividades desenvolvidas o
agradam, mas ndo representam
desafios profissionais

AcOes de desenvolvimento reduziriam
alacuna entre seu perfil profissional e

) . o 45%
perfil rquerido pelo cargo/fungdo

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Dados da pesquisa

O grafico 3 demonstra que, acima de 50% dos entrevistados relataram que apesar das
atividades desenvolvidas os agradarem, elas se tornam rotineiras ou gostaria de mescla-las com
outras atividades ou ainda desempenhar atividades que representem desafios. Esses dados
indicam para os gestores a necessidade de realizar constantes rodizios de funcdes, a fim de
dinamizar e aperfeicoar o desempenho dos servidores nas funges.

Assim, por meio da diversificacdo das acGes do servidor se amplia a percep¢do do seu
papel no érgdo e a sua capacidade criativa. Com isso, reduz-se a alienacdo e a desmotivacao
causadas pelo trabalho repetitivo e burocratico. De acordo com Leme (2005) que classifica as
competéncias em técnicas e comportamentais.

Ele entende que as competéncias técnicas adquiridas ao longo do processo aprendizagem
ndo sejam suficientes para promover um alto desempenho, ha que também se considerar as
competéncias comportamentais, pois sdo elas que geram o diferencial competitivo do
profissional, essas competéncias comportamentais sdao também conhecidas como inteligéncia
emocional por ser ela responsavel pelo grau de interagéo e integragdo do servidor, assim como o
comprometimento com o desenvolvimento de suas atribuicdes na condugdo dos processos de

trabalho na instituicéo.

13



Celso Roméo Batista

Gréfico 4: Vocé tem pleno conhecimento sobre como suas atividades profissionais podem

impactar os resultados da sua secdo e do 2° CGEQO?

Area administrativa Area técnica

12%

20%
| 0%

0% CISIY B SIM
B NAO E NAO
EM PARTE EM PARTE

Fonte: Dados da pesquisa

A pesquisa demonstra que a maioria dos servidores, seja da area administrativa (80%) ou
da area técnica (88%) tém conhecimentos sobre o impacto de suas atividades profissionais nos
resultados da instituicdo, entretanto, ha necessidade de que as competéncias individuais estejam
alinhadas aos objetivos estratégicos das organizacfes por meio do mapeamento de competéncias
em nivel estratégico, a fim de que a alta administracdo possa efetivamente gerenciar o

desempenho de seus servidores e, por conseguinte o desempenho da instituicao.

Questdes sobre integracéo

Gréfico 5. Ao ingressar em sua secdo de alocacdo vocé foi recebido pelos gestores e demais

colegas de forma:

Area administrativa Area técnica
12% 2o i rP:cl:eC:tiva o amm ) r;)cl:-‘c;iva
’ M Receptiva ’ B Receptiva
Indiferente Indiferente
M Calorosa H Calorosa

Fonte: Dados da pesquisa

14




Celso Romao Batista

A pesquisa mostrou que nas duas areas do 2° CGEO, os recém-chegados foram bem
recebidos. Isso é o primeiro passo para a integracdo dos servidores ao local de trabalho,
entretanto, ha outras iniciativas que poderdo consolidar essa integracdo como, por exemplo: o
acompanhamento por um tutor durante a fase de adaptacdo do novo servidor, treinamento para
estimular o enfretamento de novos desafios e a identificacdo de comportamentos relevantes para
a ocupacdo do cargo, todavia conforme ficou evidenciado por meio do grafico 6 abaixo, em
média 80% dos entrevistados da pesquisa afirmaram néo terem sido acompanhados por um tutor

durante o processo de integracao inicial.

Grafico 6: Vocé foi orientado por um tutor durante o processo de integracéo inicial?

Area Administrativa Area Técnica
6%

HSiM HSiM

B NAO B NAO

Fonte: Dados da pesquisa

Graéfico 7 - Dentre as atividades listadas, quais foram adotadas para integra-lo a unidade ?:

Conversa individual com o gestor
imediato

Apresentagdo dos colegas de 05%

trabalho

Apresentacdo da estrutura fisica
da unidade

m Area Técnica

® Area Administrativa
Reunido com a equipe mais

proxima para entrosamente e
orientacgdes
Apresentagdo sobre o 22 CGEO,
diretrizes atuais o para o
trabalho

10%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Dados da pesquisa
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Grafico 8: Caso vocé tenha marcado a alternativa “conversa individual com o gestor

imediato”, indique a(s) alternativa(s) que retrate(m) os topicos da conversa:

Definicdo e indicacdo da
atividades de trabalho iniciais

Orientagdo técnicas sobre o
trabalho

Competéncias a desenvolver B Area técnica
(conhecimentos, habilidades e...
B Area administrativa
Esclarecimento de duvidas do

servidor

Metas de trabalho parao 12
Sem/22 Sem de avaliagdo de...

0% 20% 40% 60% 80%

Fonte: Dados da pesquisa

O gréfico 7 demonstra que cerca de 60% (area administrativa) e de 70% (area técnica)
afirmaram que tiveram como forma para integré-lo a conversa individual com gestor. Nesse
sentido, o grafico 8 analisou os topicos dessa conversa, na qual se destacou o baixo percentual na
definicdo de metas de trabalho para o 1° semestre e/ou 2° semestre de cada ano, na area
administrativa (5%) e na técnica (10%), o que reforca a necessidade dos gestores definirem
previamente a pactuacdo de metas para os dois semestres do ano seguinte, para que os esforgcos
individuais dos servidores estejam integrados e alinhados com o0s objetivos estratégicos da
instituicao.

16



Celso Roméo Batista

Grafico 9: Nestes primeiros meses de trabalho, foram identificadas as suas necessidades de

desenvolvimento?

Area administrativa

CINIY]
B NAO

Area técnica

Y
E NAO

Fonte: Dados da pesquisa

Percebe-se pelo gréafico 9, que tanto na area administrativa (76%), quanto na area técnica

(64%) ha um percentual significativo, no qual as necessidades de desenvolvimento ndo foram

identificadas pela chefia imediata e que de acordo com o grafico 10, essas necessidades

acabaram sendo identificadas pelo préprio servidor durante a realizacdo de suas atividades.

Rabaglio (2001) entende que para seja efetiva a alocag@o dos servidores por meio da gestdo por

competéncia devem observar alguns passos: 1°) formacao de parceria com a area requisitante; 2°)

buscar os indicadores concernentes ao cargo; 3°) retirar de cada indicador as competéncias

necessarias para eficacia; 4°) agrupar as competéncias semelhantes; 5°) definicdo da acepcédo de

cada competéncia ou grupo de competéncias e 6°) o compartilhamento e a confirmacgdo com o

requisitante as defini¢cbes de competéncias.

| Gréfico 10: Quem identificou as suas necessidades de desenvolvimento?

O seu tutor

O seu gestor imediato

O préprio servidor

85%
80%

0% 20% 40% 60%

80% 100%

B Area Administrativa

M Area técnica

Fonte: Dados da pesquisa
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Grafico 11: Quais acbes de desenvolvimento foram realizadas com o intuito de sanar suas

| necessidades de integragio e capacitagio?

Orientagdes do tutor e de
outros integrantes da...

Treinamento formais em
sala de instrugdo

Orietagdes do gestor
imediato

Treinamento no ambiente
de trabalho

Materiais para consulta
(livros, apostilas, etc)

809

T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Area Administrativa

M Area técnica

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se pelo grafico 11 que as acbGes de desenvolvimento para minimizar as

necessidades de integracdo e capacitacdo dos servidores se deram em maior percentual por meio

do uso de materiais para consulta, em particular na area administrativa (80%), o que reforca a

evidéncia de que as necessidades de desenvolvimento foram identificadas pelo préprio servidor

como demonstrado pelo grafico 10.

Nesse sentido, cabe destacar a importancia da realizacdo de um diagnostico das

competéncias existentes e daquelas necessarias a instituicdo por meio de um mapeamento das

competéncias essenciais a fim de identificar as lacunas de competéncias e assim mitiga-las ou

elimina-las, pode-se desta forma, ainda estabelecer metas e indicadores de desempenho por meio

da elaboracdo de um plano de capacitacdo dos servidores em conjunto com um sistema de gestao

de desempenho. Segundo Leme (2005) a alocacdo de pessoas por competéncia engloba a

verificacdo das competéncias que devem ser preenchidas pelo servidor.

Assim a diferenca entre a competéncia exigida pela funcdo e a oferecida pelo servidor

sera a lacuna que necessita ser gerenciada pela organizacéo.

18



Celso Roméo Batista

Selecdo mais consistente por meio de competéncias técnicas e comportamentais

| Melhor adequacdo do profissional 2 organizagdo e a fungdo desempenhada

| Reduc3o de Turnover e retencdo de talentos

| Maior clareza na coleta de dados sobre a situagdo do candidato

_—— Maodelo por competéncias

| Eficiente alocagdo de talentos na condugo dos processos organizacionals da
&f  instituicao

Alocacéo de servidores

Planejamento estratégico do dregdo de forma a coordenar os esforgos individuais 3

| concretizacdo da visdo de futuro da organizacdo

Maior conhedimenta sobre as atitudes da individuo, as quais s3o0 as capacidades
comportamentais essenciais para manter o equilibrio psicoldgico no ambiente de

| trabalho

Falta de alinhamento entre o perfil profissional e as competéncias demandadas do

cargo

| Atividades rotineiras que ndo exigem desafios

| Modelo tradicional ‘i Falta de pactuacdo de metas individuais e organizacionals

| Subutilizacdo das competéncias disponiveis

Figura 1: Elaborada pelo autor

O mapa mental da figura 1 confronta os dois modelos de alocacdo de pessoas (por

competéncia e o tradicional) bem como, as caracteristicas de cada um observadas nesse estudo.

O modelo tradicional apresenta-se limitado por focar apenas nas competéncias técnicas sem

considerar as competéncias comportamentais, as quais influenciam diretamente na motivagéo e

no desempenho dos servidores.

Para Leme (2005) serdo essas competéncias subjetivas que irdo determinar o diferencial

competitivo do profissional, pois é por meio das atitudes que se medem o0s comportamentos

essenciais de um servidor no ambiente de trabalho, bem como a maneira como ele lida com os

conflitos e adversidades proprias das relagcbes humanas que sdo sobremaneira complexas e

dindmicas.
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Nivel de satisfacéo e expectativas de desenvolvimento

Tabela 1: Como vocé se sente com relacdo as competéncias que vocé apresenta e as atividades

que vocé executa hoje no 2° CGEO? Justifique.

ANALISE DAS FALAS DOS ENTREVISTADOS
ELABORAGAO DO CORPUS INICIAL
(Corpus — texto corrido)

“Em alguns momentos sou subutilizado, simplesmente por falta de conhecimento organizacional do meu chefe da drea técnica”
Gosto da parte burocratica da secéo, solicitacdo, aquisi¢do e controle do material. S6 ndo me adapto muito bem a parte dos
sistemas existentes. “Hd necessidade de computadores mais adequados, disponibilidade de impressora, internet satisfatoria e
necessidade de um auxiliar”. “Competéncias profissionais ndo sdo aproveitadas. "4 execuclo das atividades competentes a
secdo sdo comprometidas pela sobrecarga de funcdes devido a falta de pessoal, ainda assim, sdo executadas por pessoal
dedicado.” “Executo minha tarefa com empenho, porém ndo estou na minha area de formagdo” “Gostaria de exercer outras
funcdes, além da vetorizagdo, pois é um trabalho muito repetitivo.” “Gostaria de realizar atividades que estimulassem mais a
capacidade técnica e oferecessem desafios.” “Fago o que gosto e ponho em prdtica o que apendi na minha formagdo académica

»

em administragdo”. “Falta de reconhecimento da capacidade de trabalho” . “Devido a demanda da atual se¢do as necessidades

visualizadas torna-se quase impossivel mapear processos e otimizar para fins de aumentar a eficiéncia.” “As atividades ndo
condizem com a minha formagéo técnica.” “Por falta de apoio administrativo para cumprir e melhorar os trabalhos,

>

especialmente em relacdo ao acumulo de atividades administrativas e escala de servico.” “Apesar de ter adquirido

conhecimento parcial ao longo da carreira (de forma pratica), ndo houve uma qualificacdo e legitima¢cdo formal para o

s

desempenho da fungdo.’

ANALISE DAS FALAS DOS ENTREVISTADOS
ELABORACAO DO CORPUS INICIAL
(Corpus — retirada dos termos irrelevantes)

“Em-alguns-momentos sou subutilizado, simplesmente-por falta de conhecimento organizacional de-meu chefe da area técnica”
Gosto da parte burocratica da-secdosolicitacdo—aguisicdo-e-controle-do-material. S6 ndo me adapto muite-bem-a-parte-dos
sistemas existentes. ~“Ha-necessidade-de computadores mais adequados, dispenibilidade-de impressora, internet satisfatdria e
necessidade de um auxiliar”. “Competéncias profissionais ndo sdo aproveitadas” “A execu¢do das atividades competentes—a
secdo-sdo comprometidas pela sobrecarga de funcles devide a falta de pessoal, ainda—assim,—sao—executadas—por—pessoat

dedicado. ” “Executo-minha-tarefa-com-empenho—porém ndo estou na minha drea de formagdo” “Gostaria de exercer outras
funcdes, além da vetorizacdorpeis-€ um trabalho muito repetitivo.” “Gostaria de realizar atividades gue-estiraulassem-mais a
capacidade técnica e oferecessem desafios.” “Fago o que gosto e perhe em pratica o que apendi na minha formagao académica

»

em administragdo”. “Falta de reconhecimento da capacidade de trabalho” . “Devido a demanda da atual se¢do as necessidades

visualizadas torna-se quase impossivel mapear processos e-etimizarpara—fins-de aumentar a eficiéncia.” “As atividades ndo
condizem com a minha formagdo técnica.” “Por falta de apoio administrativo para—eumprir—e—melhorar—os—trabathes;
especialmente—em—relacdo—ae acumulo de atividades administrativas e escala de servico.” “Apesar—de—ter—adguiride
conhecimento parcial ae—lenge—da—carreira (de forma préatica), ndo houve uma qualificagdo e legitimacdo formal para—e
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ANALISE DAS FALAS DOS ENTREVISTADOS
ELABORACAO DO CORPUS INICIAL
(Corpus — texto limpo)
“sou subutilizado, falta de conhecimento organizacional / chefe da drea técnica” Gosto da parte burocratica / ndo me adapto
sistemas existentes./ computadores mais adequados, impressora, internet satisfatoria e necessidade de um auxiliar’.
“Competéncias profissionais ndo sdo aproveitadas” “A execuc¢do das atividades comprometidas/ sobrecarga de funcées / a
falta de pessoal, ndo estou na minha drea de formagdo” “Gostaria de exercer outras fungdes, além da vetorizagdo- um trabalho
muito repetitivo.” “Gostaria de realizar atividades / a capacidade técnica e oferecessem desafios.” “Fago o que gosto e em
prdtica o que apendi na minha formagdo académica em administragdo”. “Falta de reconhecimento da capacidade de trabalho”
.“Devido a demanda da atual se¢do as necessidades visualizadas torna-se quase impossivel mapear processos / aumentar a
eficiéncia.” “As atividades ndo condizem com a minha formagdo técnica.” “Por falta de apoio administrativo acUmulo de
atividades administrativas e escala de servigo.” conhecimento parcial (de forma prdtica), ndo houve uma qualificacdo e

legitimacé&o formal.

ANALISE DAS F@LAS DOS ENTREVISTADOS
ELABORACAO DO CORPUS INICIAL
(Corpus — identificacdo de contetdo elementar)

“sou subutilizado, falta de conhecimento organizacional / chefe da area técnica” Gosto da parte burocratica / ndo me adapto
sistemas  existentes./ computadores mais adequados, impressora, internet satisfatdria e necessidade de um
auxiliar . “Competéncias profissionais ndo sdo aproveitadas”“A execugcdo das atividades comprometidas/ sobrecarga de
funcdes / a falta de pessoal, ndo estou na minha area de formagao” “Gostaria de exercer outras fungdes, além da vetorizagdo
um trabalho muito repetitivo. ” “Gostaria de realizar atividades / a capacidade técnica e oferecessem desafios.” “Faco o que
gosto e em pratica o que apendi na minha formagdo académica em administragdo”. “Falta de reconhecimento da capacidade
de trabalho”. “Devido a demanda da atual se¢do as necessidades visualizadas torna-se quase impossivel mapear processos /
aumentar a eficiéncia.”““As atividades ndo condizem com a minha formacdo técnica.” “Por falta de apoio administrativo
acumulo de atividades administrativas e escala de serviga.” conhecimento parcial (de forma préatica), ndo houve uma
qualificacéo e legitimacéo formal. [iBIENEGEOIIGNUOSCHENIAIDOAIDIAtCaIaNNICaaeaOIENOVOSICOlAB0raUOTEaNIEsIE
- A existéncia de um tutor possui grande importancia na orientacdo de tarefas de um profissional recém-chegado na OM,
ndo é comum no 2° CGEO a implantag¢do de um tutor ou gestor para informar e dar as diretrizes da funcdo que o militar esta

ocupando.
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ANALISE DAS FALAS DOS ENTREVISTADOS
AGRUPAMENTO POR UNIDADE DE CONTEUDOS ELEMENTARES
(Corpus — categoria de contetido)

ESTRUTURA

PROCESSOS
A execugdo das atividades comprometidas/ sobrecarga de fungdes / a falta de pessoal, Por falta de apoio administrativo
acumulo de atividades administrativas e escala de servico

COMPETENCIAS

“Gostaria de exercer outras fungoes, além da vetorizagdo- um trabalho muito repetitivo.sou subutilizado, falta de conhecimento
organizacional / chefe da &rea técnicando me adapto sistemas existentes./Gostaria de realizar atividades / a capacidade técnica
e oferecessem desafios Falta de reconhecimento da capacidade de trabalho

TUTORIA

Computadores, impressoras e internet inadequados.

Mecessidade de pessoal

Atividades com mais desafios
Sobrecarga de funcées
— Processos |[er
| Trabalho repetitivo
Falta de conhecimento organizacional da chefia

L. Falta de reconhecimento da capacidade de trabalho dos servidores
T competencias  [=f
| Subutilizagdo das competéncias
. Falta de um tutor na integracdo e na alocacdo dos servidores
— Tutoria [&

Figura 2: Elaborada pelo autor

Nivel de satisfacao

A Figura 2 mostra a anélise de contetdo dos comentérios e criticas em relacdo ao nivel
de satisfacdo dos servidores, ressalta-se a necessidade de melhoria continua dos processos em
consonancia com a adequacdo de perfis profissionais a fim de se evitar a subutilizacdo das
competéncias dos servidores no desempenho de suas atividades.

Neste contexto cabe destacar o estudo de Leme (2005), o qual divide as competéncias em
técnicas e comportamentais. Este autor entende que as competéncias técnicas sdo aquelas
adquiridas por meio formal, enquanto que as comportamentais estdo ligadas a personalidade do
individuo. E sdo essas que merecerem atencdo dos gestores de pessoas na conducdo das

avaliagdes de desempenho.
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5. Considerac0es finais

Os resultados da pesquisa quali-quantitativa indicaram 0s possiveis indicios que
respondem a pergunta central feita no inicio do artigo “Porque a alocagao de servidores baseada
apenas em quantidades disponiveis em cargos e funcGes e ndo em perfis de competéncias
previamente mapeados, tem contribuido para a alta rotatividade e evaséo de servidores do 2°
CGEO para outros 6rgaos da Administragao Publica Federal?”

Na percepcdo dos servidores essa forma de alocagdo tem promovido a subutilizacdo dos
militares, a desmotivagdo na condugéo de atividades rotineiras e que ndo apresentam desafios ao
desenvolvimento desses servidores, a inadequacao de estruturas de trabalho e a falta de tutoria no
desenvolvimento inicial das atividades, bem como a falta de contato dos gestores na
identificacdo de habilidades, caracteristicas e/ou anseios dos servidores o que poderia melhorar o
ambiente de trabalhos e a produtividade das agodes.

Assim, a tradicional forma de alocagdo de servidores tem tido impacto significativo na
desmotivacdo dos militares, bem como, contribuido para a evasdo e alta rotatividade no 2°
CGEO. De acordo com Gramigna (2006) um dos fatores que inviabiliza a implementacdo da
gestdo por competéncia esta ligada aos problemas culturais tais como a predominancia de estilos
gerenciais centralizadores e personalistas, os quais sdo incompativeis com a filosofia do modelo,
assim a cultura militar se torna uma barreira a ser transporta pela gestao por competéncia.

A despeito dos inconvenientes destacados ao longo da analise dos dados, a pesquisa
também apontou caminhos para a retencdo de talentos e a melhoria do desempenho funcional por
meio de alocacdo de servidores de forma mais efetiva 0s quais passam necessariamente pela
gestdo por competéncia, na qual o alinhamento das competéncias dos servidores as reais
necessidades e requisitos dos cargos e funcbes da organizacdo tem destaque primordial, na
influéncia, tanto na eficacia dos resultados institucionais, bem como nos niveis de desempenho e
na qualidade de vida dos integrantes do 6rgao.

Por fim, o contemporaneo ambiente organizacional exige uma abordagem da gestdo de
pessoas bem mais ampla do que a proposta pela visdo tradicional de Administracdo de Recursos
Humanos, ou seja, no moderno contexto da sociedade do conhecimento, a gestdo de pessoas
possui um escopo de atuacdo amplo e de natureza fundamentalmente estratégica, uma vez que
visa a alocacdo e valorizagdo Otima de um dos principais ativos da organizagdo — o seu capital

humano — ancorado, sobretudo, na concepcao da gestao estratégica de pessoas.
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