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RESUMO

Este estudo apresenta as caracteristicas do programa de capacitacdo dos jovens soldados da 42
Brigada de Cavalaria Mecanizada de Dourados-MS desenvolvido aos militares incorporados
que executam atividades nos diversos setores da Brigada, com objetivo de garantir a insergéo
desses jovens ao mercado de trabalho, ap0s a sua baixa do servico militar do Exército
Brasileiro. No Brasil, a insercdo dos jovens no mercado de trabalho tem se tornado um dos
desafios da politica de emprego, que busca promover a sua melhor insercédo e fortalecer as
condicBes de ascensdo social. O estudo é de carater qualitativo, cujos dados foram obtidos por
meio de entrevista com roteiro estruturado com o comandante da Brigada responsavel pelo
programa de capacitacdo e também com soldados beneficiados pelo programa. Os resultados
do estudo mostram que o programa esta estruturado de forma a garantir que o militar seja
capacitado em diversas areas, pois, a maioria dos jovens de 18 anos que se alistam ao Exeército
Brasileiro, nunca trabalhou ou fez cursos profissionalizantes, requerendo, portanto, a
capacitacdo para exercer trabalhos diversos no meio militar e, para obter as competéncias
(conhecimentos, habilidades, valores e atitudes) para se elevar como cidaddo, bom
profissional e se inserir com facilidade no mercado de trabalho. Quanto as caracteristicas do
programa, o estudo evidencia que estd bem planejado, contemplando vérias aces que requer
uma estrutura fisica e profissional muito boa, envolvendo parcerias de universidades e escolas
de formacdo técnica, com conteidos praticos e tedricos. As capacitacdes sdo gratuitas, ndo
resultando em gastos por parte dos soldados. Na visdo dos jovens soldados beneficiados pela
capacitacdo, o aprendizado tem sido eficaz para sua carreira e vida profissional.

Palavras-chave: Mercado de Trabalho; Capacitacdo; Formacdo; Empregabilidade.



ABSTRACT

This study presents the characteristics of the training program of young soldiers of 4th
Mechanized Calvary Brigade of Dourados- MS developed to the militaries incorporate, which
realize activities in different sectors of Brigade with objective to guarantee the include these
young militaries to the labor market after your license to the military service in the Brazilian
Army. In Brazil, the inclusion of young people in the labor market has become one of the
challenges of employment policy, which searches to promote the better inclusion and fortify
the condition of the rise social. The study is of qualitative natures, whose data were obtain
through interview with structured itinerary with the Brigade commander responsible for the
training program and with soldiers benefited by the program too. The results of the study
show that the program is structured in such a way as to guarantee that the military have been
trained in different areas because the most of young people 18 years old who join to the
Brazilian Army have never worked or done professional courses requesting, therefore, the
training to execute different jobs in military and to obtain the skills (knowledge, abilities,
values and attitude) to become a citizen, good professional and easily insert in the job market.
Regarding the characteristics of the program, the study shows that it have been well planning,
contemplating several actions that require a very good physical and professional structure,
involving partnerships of universities and technical training schools, with practical and
theoretical contents. The training are free and does not result in costs for the soldiers. In the
view of young soldiers benefiting from the training, learning has been effective for their
career and professional life.

Key words: Labor market; Training; Formation; Employability
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1 INTRODUCAO

Mudancas no mercado econémico e, principalmente as transformac6es tecnologicas,
levam as empresas a depender da forca de trabalho, onde pessoas capacitadas para esse
cenario dependem do emprego ofertado pelas empresas, caracterizando, desta forma, a relagéo
entre oferta e demanda (MARRAS; CHIAVENATO 2000).

Em relacdo aos desejos das empresas por profissionais capacitados, Dutra (2000)
afirma que as empresas estdo cada vez mais complexas e mais exigentes quando adotam
novas tecnologias, exigindo, assim, pessoas preparadas para atuar em seu quadro de pessoal.
Assim, entende-se que a relacdo entre oferta e demanda de forga de trabalho estaria mais
vulneravel as mudancas tecnoldgicas decorrente do ambiente globalizado, as transformacdes
econbmicas, sociais, culturais e demogréficas.

Quanto a falta de profissionais qualificados para responderem as necessidades das
empresas, Resende et al. (2013) afirma, com base no estudo intitulado “Caréncia de
Profissionais: um desafio para as grandes empresas brasileiras”, que o Brasil &€ um dos paises
gue se encaixa com perfeicdo no contexto das realidades: escassez de méo de obra e a falta de
qualificacdo dos profissionais em geral, 0 que ressalta a importancia da capacitagdo em
qualquer tipo de organizacao.

Para Paiva (1996), na era globalizada e em constante mudanca, torna-se cada vez mais
desafiador saber, de fato, qual a qualificacdo exigida neste novo mundo pds-moderno, pois, ao
mesmo tempo em que se exige uma qualificacdo real, ou seja, formag¢do com uma base sélida
e de qualidade, exige-se, também, virtudes capazes de assegurar uma adaptabilidade constante
e uma elevada resisténcia psiquica, que vai além do ensino institucional e formal para que o
empregado se ajuste a cultura e as necessidades organizacionais.

A economia brasileira, mesmo quando apresenta diferentes cenarios de oportunidades
de emprego, se depara com essa caréncia de profissionais, fazendo com que as empresas,
especialmente as mais intensivas em mao de obra, passem a mudar suas estratégias de gestao
reduzindo as exigéncias em relacdo a capacitagdo e experiéncia de trabalho dos profissionais
buscados no mercado e, consequentemente, uma maior necessidade de treinamento das
equipes, ressaltando que essas necessidades e dificuldades de contratagdo, sdo causadas,
muitas vezes, por gargalos na educagéo.

No atual cenario de recessdo, 0s jovens sdo 0Ss que mais estdo apresentando
dificuldades de inser¢do no mercado de trabalho. O desemprego da faixa etéaria de 18 a 24

anos de idade, segundo os dados divulgados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
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Estatistica (IBGE) no primeiro trimestre de 2016, aumentou consideravelmente. Assim,
acredita-se que a capacitacdo profissional, que ja era vista como algo que, de fato, faz
diferenca na hora da contratacdo, no atual momento, com o aumento geral do desemprego,
tem se tornado ainda mais requisitada, pois, se de um lado ha pessoas que buscam por
oportunidades, do outro, h& empresas que pretendem investir em profissionais que ja possuam
habilidades e experiéncias bem definidas.

Nesse contexto, o Exército Brasileiro (EB), uma instituicdo nacional permanente e
regular, organizada com base na hierarquia e na disciplina, sob a autoridade suprema do
Presidente da Republica, destinada a defesa da pétria, a garantia dos poderes constitucionais e,
por iniciativa de qualquer destes, da lei e da ordem, esta desenvolvendo, por meio dos seus
dirigentes, um Programa de Capacitacdo para os jovens militares, devido a transformacao do
préprio Exército em razdo da tecnologia apurada e avancada, bem como, a competitividade do
mercado de trabalho, que exige profissionais com experiéncias, conhecimentos e habilidades
(EXERCITO BRASILEIRO, 2014).

A 4% Brigada de Cavalaria Mecanizada de Dourados-MS, teve a iniciativa de
desenvolver o Programa de Capacitacdo dos jovens militares no ano de 2015, que consiste
num “projeto piloto”, tendo como objetivo principal e futuro, enfatizar o processo de
transformacéo a uma nova doutrina, com o emprego de produtos de defesa tecnologicamente
avancgados e profissionais altamente capacitados e motivados para atuarem tanto internamente,
enquanto militares, para que o Exército enfrente com os meios adequados os desafios do
século XXI, quanto em meio a sociedade e no mercado de trabalho quando derem baixa
(EXERCITO BRASILEIRO, 2016).

Segundo o Comandante da 4? Brigada de Cavalaria Mecanizada de Dourados, a faixa
etaria dos soldados que estdo ingressados e que desenvolvem trabalhos internamente e,
consequentemente, requer capacitacdo, varia entre 18 a 25 anos. Esses soldados engajados
ficam em média sete anos antes do seu desligamento na Brigada, o que estima-se terem em
média 25 anos ao se desligarem do servigo militar, requerendo, assim, que tenham alguma
profissdo para voltar ao mercado de trabalho.

Nesse contexto da proposta de um programa local de capacitacdo de sodados para
realizacéo de trabalhos especializados na Brigada e capacitacdes para inser¢cdo no mercado de
trabalho apdés o desligamento do Exército, este estudo visa apresentar o Programa de
Capacitacdo direcionado aos jovens soldados por se tratar de um projeto piloto de iniciativa

da 42 Brigada de Cavalaria Mecanizada de Dourados, apresentando-se suas caracteristicas, a
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forma como esta sendo executado, com quais meios, com quais parceiros e os resultados
obtidos até o momento.

Esta monografia estd dividida em secdes, sendo a primeira apresentada pela
introducdo, contemplando a problematica, a justificativa e os objetivos pretendidos. Na
segunda secdo é apresentado o referencial tedrico seguido da terceira se¢do, que trata da
metodologia utilizada e a forma de tratamento de dados. E, por fim, os resultados da pesquisa.

1.1 DEFINICAO DA PROBLEMATICA

O mercado de trabalho brasileiro caracteriza-se pelas oportunidades de vagas de
empregos oferecidas por diversos segmentos. Esse mercado esta exigente e em recessao frente
a realidade da economia brasileira, refletindo em maiores desafios para os trabalhadores, que
buscam por oportunidades, muitos, jovens sem experiéncias e, mesmo 0S que possuem
qualificacdes e ja estiveram no mercado, se veem com dificuldades para ndo s6 adentrar num
novo desafio, como, principalmente, se manter, garantindo a estabilidade que procuram.

Acredita-se que neste cenario, as pessoas que conseguem se destacar
profissionalmente, possuem suas competéncias, seus conhecimentos e habilidades bem
definidas, juntamente com a experiéncia profissional exigida.

Segundo o comando da 4% Brigada de Cavalaria Mecanizada de Dourados-MS, a
maioria dos jovens de 18 anos que se alistam ao Exército Brasileiro, nunca trabalhou ou fez
cursos profissionalizantes. A visdo de que o jovem estaria “perdendo seu tempo” servindo ao
Exército, ainda é comum. Por meio disso, 0 Exército vem buscando capacitar esses jovens
para que estejam preparados para atuacdo em diferentes areas profissionais, capacitados e com
experiéncia.

Assim, diante da proposta da 42 Brigada de Cavalaria Mecanizada em capacitar jovens
militares, visando minimizar o desemprego para estes militares apos seu desligamento da
instituicdo, bem como prepara-lo para exercer as atividades internas da Brigada, € que se
estabelece a pergunta inicial da pesquisa: quais caracteristicas formatam as estratégias do
Programa de Capacitacdo desenvolvido pelo Exército Brasileiro - 42 Brigada de Cavalaria
Mecanizada, a fim de assegurar competéncias ao jovem militar que atuara no Exército e, apos

0 seu desligamento, no mercado de trabalho?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as caracteristicas que formatam as estratégias de capacitacdo profissional
desenvolvida pelo Exeército Brasileiro - 4% Brigada de Cavalaria Mecanizada, a fim de
desenvolver competéncias do jovem militar, para sua atuacdo no Exército e sua preparacao

para 0 mercado de trabalho apos seu desligamento da corporacéo.
1.2.2 Objetivos Especificos
Identificar o perfil dos jovens militares beneficiados com o programa;

Mapear as competéncias e perfil desejado dos soldados;
Descrever 0 processo, as etapas e agdes para capacitacdo dos soldados;

A wnp e

Verificar como se formatam as estratégias de parcerias para capacitacao;

1.3 JUSTIFICATIVA

O Exército Brasileiro, cuja missdo e visao de futuro € contribuir para a garantia da
soberania nacional, dos poderes constitucionais, salvaguardando os interesses nacionais e
cooperando com o desenvolvimento nacional e o bem-estar social, atualmente, além de
valores como hierarquia e disciplina e a inser¢do dos jovens em funcbes administrativas e
operacionais dentro dos quartéis, executam um projeto de ascensdo social, por meio da
capacitacdo dos seus jovens militares, explorando os conhecimentos e habilidades dos
mesmos, para que sejam elevadas as suas experiéncias em busca da inser¢do ao mercado de
trabalho ap6s o desligamento deste militar (EXERCITO BRASILEIRO, 2016).

Programas e politicas de capacitacdo de jovens e adultos visando o mercado de
trabalho sdo necessarios, visto que a competitividade aumenta consideravelmente, tanto entre
as organizagdes, quanto entre os proprios individuos que buscam por oportunidades.

Vieira e Alves (1995) afirmam que é preciso superar alguns pontos, como: 0s baixos
niveis de escolaridade dos trabalhadores; o grande nimero de jovens egressos, a cada ano, do
sistema educacional, com preparo inadequado para enfrentar as exigéncias do mercado de
trabalho; a desatualizacéo e ineficiéncia do sistema de formacdao profissional para atender com

rapidez as mudancas tecnologicas e gerenciais; a inexisténcia de metodologias de ensino
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adequadas as novas necessidades do setor produtivo e ao perfil educacional desejado do
trabalhador; e a inexisténcia do componente de qualificacdo profissional na politica publica de
combate ao desemprego.

Quanto a necessidade de um profissional se qualificar, Vidigal e Vidigal (2012),
afirmam ser de extrema importancia, pois, amplia fundamentalmente a possibilidade de o
trabalhador manter-se empregado e, ainda, permite a busca futura por cargos que o
remunerem de forma condizente a sua nova oportunidade, isto é, o custo em termos de uma
oportunidade renunciada. Os beneficios, no entanto, sdo um pouco mais dificeis de mensurar,
pois envolvem ganhos ndo quantificaveis como a valorizacdo pessoal e autoestima.

Este estudo se justifica pela oportunidade de tornar conhecido um programa de
capacitacdo para jovens soldados de uma instituicdo militar nacional, uma vez que este se
caracteriza como uma inovacdo do Exército por meio, especialmente, da 42 Brigada de
Cavalaria Mecanizada de Dourados/MS, contribuindo para trazer elementos para o
desenvolvimento de novos modelos de capacitacdo ou servir de modelo para outras
corporagdes, como também, apresentar as atividades e iniciativas sociais da 42 Brigada,

visando o beneficio dos jovens e da sociedade de modo geral por meio desse estudo.
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2. REVISAO TEORICA

Nesta secdo apresenta-se o corpo de autores e as abordagens tedricas que tratam sobre
a temaética treinamento, capacitacdo e mercado trabalho. Sera apresentado, também, um breve
histérico do Exército Brasileiro e suas novas politicas de capacitacdo por se tratar de um
projeto inovador, cujo objetivo é a profissionalizagdo tedrica e pratica dos jovens que estdo no
quartel e, que ao decidirem deixar a carreira militar, terdo maiores oportunidades de

adentrarem ao mercado de trabalho altamente competitivo.
2.1 O MERCADO DE TRABALHO PARA JOVENS

O mercado de trabalho refere-se ao ambiente em que contempla as vagas disponiveis
de oportunidades de trabalho e suas relacbes com organizacOes e empregados, bem como as
relacGes que as partes mantém entre si, quanto a oferta e procura de empregos e profissionais.
Para Mendéz (2013), na sociedade do século XXI, a preparacdo para 0 mundo do trabalho
constitui um imperativo. Ao longo da vida, criancas e jovens sdo orientados a buscar o
interesse pelo trabalho e a encontrar uma profissdo, sendo, o mérito individual (esforco e
investimento em formacao) e saber aproveitar as oportunidades, as caracteristicas atribuidas
ao sucesso profissional desejado, dando a ideia de que cada individuo pode e deve querer
construir sua prépria historia.

A andlise do mercado de trabalho envolve a discussdo do proprio trabalho e seu
formato em determinado contexto social. Autores como Oliveira, Santos e Cruz (2007),
afirmam que o trabalho constitui-se em um importante, se ndo, o principal determinante da
formacédo das sociedades, sendo o meio através do qual o homem constrdi o seu ambiente e a
si mesmo, de acordo com as reais condi¢cdes que dispde, pois o trabalho esta na base de toda
sociedade, seja ela qual for, estabelecendo as formas de relagdes entre os individuos; entre as
classes sociais; criando relagcbes de poder e propriedade; determinando, assim, o ritmo do
cotidiano do trabalhador e da prdpria sociedade, juntamente a formacgdo e qualificacdo
profissional.

Quanto a importancia do trabalho para uma sociedade e para 0 homem, Karl Marx
(1989) em sua abordagem sobre a riqueza das nacgdes, defende que a utilizagdo da forca de
trabalho é o proprio trabalho. O empregador, que na visao de Karl (1989) é um comprador da
forca de trabalho, consume a méo de obra, fazendo o vendedor de esta forga trabalhar. Este,
ao trabalhar, torna-se realmente no que antes era apenas potencialmente: forca de trabalho em

acdo, trabalhador. O autor conceitua o mercado de trabalho por ser caracterizado pelas
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oportunidades de emprego, ou seja, pelas vagas disponiveis nos diversos setores da economia
de um pais.

O homem, a partir do trabalho, pode satisfazer suas necessidades, tanto materiais, por
meio da conquista de bens, quanto pessoais, por meio da motivagdo, por colocar em pratica
seus conhecimentos praticos e tedricos e, por se ver Util no meio em que atua. Quanto ao
significado do trabalho, Marx (1989) diz que é um processo de que participam 0 homem e a
natureza, um processo em que 0 ser humano com sua propria acdo impulsiona, regula e
controla seu intercambio material com a natureza. Defronta-se com a natureza como uma de
suas forcas. PGe em movimento as forcas naturais de seu corpo, bragos e pernas, cabeca e
maos, a fim de apropriar-se dos recursos da natureza, imprimindo-lhes forma atil a vida
humana.

Assim como outros fendmenos sobre o trabalho apresentam determinada trajetdria,
para Faissal (2005, apud SOARES 2011), as mudangas na natureza do trabalho, que
atualmente requer muito mais caracteristicas mentais e de relacionamento interpessoal, tém
impacto nas competéncias que sdo exigidas dos candidatos. Faissal (2005) observa que esse
panorama reflete-se na quantidade de pessoas que estdo qualificadas para concorrer a uma
vaga no mercado de trabalho. Quanto a isso, 0 autor ressalta que para a maioria dos cargos
tradicionais, a situacdo do mercado de trabalho caracteriza-se por uma oferta de vagas menor
do que a procura dos candidatos, contribuindo para o acirramento da disputa e,
consequentemente, maior indice de desemprego.

Nesse mesmo sentido, Chiavenato (1999) acrescenta que o mercado de trabalho é
composto pelas ofertas de oportunidades de trabalho oferecidas pelas diversas empresas.
Sendo essas empresas, para Marx (1989), as organizagdes que constituem parte do mercado.
Para Chiavenato (1999), quando o mercado de trabalho esta em situacdo de procura, ou seja,
quando as oportunidades de trabalho s&o menores do que a procura, as organizagdes se veem
frente a um recurso facil e abundante e, quando o mercado de trabalho esta em situacdo de
oferta, ou seja, quando as oportunidades sdo maiores do que a procura delas, as organizacgoes
se veem diante de um recurso escasso e dificil.

Quanto as oportunidades de insercdo no mercado de trabalho, decorrente de varias
transformacoes, os trabalhadores com baixo nivel de escolaridade e sem qualificag&o, ficariam
excluidos do mercado e seriam substituidos por pessoas mais competentes e capacitadas.
Segundo o autor, 0 que também contribuiu para mudangas no cenario do mercado de trabalho

é a pressao demografica.
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A mé&o de obra jovem e a sem qualificacdo, estd sendo descriminada conforme as
transformacg6es socioeconémicas, em funcdo dos avancos tecnoldgicos que impunham uma
forca de trabalho mais qualificada e educada, capaz de ocupar qualquer funcdo. Com isso 0
mercado deveria estar amparado por uma educagdo mais consistente e presente (CHAHAD,
2003).

Quanto as ofertas e demandas do mercado de trabalho, sabe-se que estes tém
variacdes. Souza e Paixao (2010) afirmam que as mudancas nas estruturas produtivas geram
consequéncias no mundo do emprego, conforme o0 aumento ou diminuicdo da
competitividade, novas empresas entrantes no meio e todas as dificuldades para manutencéo,
implica para 0 aumento ou diminuicdo do desemprego, gerando novas demandas de politicas
publicas, cuja responsabilidade é minimizar os impactos dessas mudancas por meio de
instituicOes capazes de intermediar o emprego e fazer a ponte entre a forca de trabalho
potencial e o provavel empregador, tanto no processo de recrutamento e selecdo como no
processo de qualificacao.

Assim, 0 emprego e desemprego das faixas etarias mais jovens da populacéo se tornou
um objeto de preocupacdo ndo s6 do governo, mas da sociedade em geral, visto que sdo altas
as taxas de desemprego e as consequéncias relacionadas a esse publico.

Dentre as varias razfes encontradas para explicar o desemprego entre 0s jovens,
Gongalves e Monte (2008) destacam o baixo dinamismo econdmico, que intensifica o
fendmeno do desemprego entre os jovens; a dificuldade de inser¢do ocupacional, devido a
baixa qualidade de ensino e a falta de experiéncia e/ou habilidades que sdo exigidas pelas
empresas na hora da contragéo.

Pesquisas realizadas pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2016),
nomeada Pesquisa Mensal de Emprego (PME, 2016), que fazem parte da Pesquisa Nacional
por Amostra de Domicilios (PNAD), levantam dados relacionados a situacdo do mercado de
trabalho no Brasil, produzindo diversos indicadores mensais que apresentam os efeitos da
conjuntura econémica sobre o mercado, além de atender a outras necessidades importantes
para o planejamento socioecondmico do pais. Quantidade de pessoas empregadas, quantidade
desempregadas, taxas de ocupagdo e desemprego e, rendimento médio dos trabalhadores, sdo
informacdes que a PME abrange.

Neste contexto, o IBGE divulgou, no primeiro trimestre de 2016, dados referentes a
taxa de desemprego da populagdo que esta entrando no mercado de trabalho, cuja faixa etéria
é de 18 a 24 anos, que foi de 24,1%, sendo maior que o trimestre anterior (19,4%) e, ainda

maior que o primeiro trimestre de 2015 (17,6%), considerando desempregado quem n&o


http://www.ibge.gov.br/home/estatistica/indicadores/trabalhoerendimento/pme_nova/
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trabalha e procurou por emprego nos ultimos trinta dias anteriores & semana em que os dados
foram coletados.

As taxas de desemprego nas faixas de idade, segundo a pesquisa do IBGE (2016) séo:
de 14 a 17 anos: 37,9%; 18 a 24 anos: 24,1%; 25 a 39 anos: 9,9%; 40 a 59 anos: 5,9%; 60
anos ou mais: 3,3%.

O fato da taxa de desemprego ter se elevado em todas as regides do pais, contribuiu
para esses dados. A taxa mais alta foi registrada na regido Nordeste, que passou de 9,6% do
primeiro trimestre de 2015 para 12,8% no ano de 2016. A regido Sudeste foi a proxima a
registrar o aumento do indice, de 8% para 11,4%; a Norte o aumento foi de 8,7 para 10,5%; ja
a regido Sul passou de 5,1% para 7,3% e, a regido Centro-Oeste, registrou a taxa de
desemprego de 7,3% para 9,7%.

O desemprego da faixa etaria jovem aumentou consideravelmente mesmo existindo
meios com o intuito de capacitar e auxiliar esta faixa etaria a adentrar no mercado de trabalho,
como instituicGes apoiadas pelo Governo Federal, que possuem programas de incentivo e até
mesmo oferta de vagas em cursos de educacdo profissional, a citar, o Programa Nacional de
Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (PRONATEC), que conta com a participacdo do
Servico Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC), que é um agente da educacdo
profissional voltado para o setor do comércio de bens, servicos e turismo.

O Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (PRONATEC), no
Brasil, procura beneficiar jovens e adultos de baixo poder aquisitivo. A parceria do Governo
Federal com o SENAC possibilita as pessoas 0 acesso a bolsas-formacdo, que pode ser a
bolsa-formagdo estudante, destinada a alunos da rede publica de ensino médio e da rede
privada na condicdo de bolsista integral para participacdo em cursos técnicos a partir de 800h;
e a bolsa-formacéo trabalhador, destinada a pessoas de baixo poder aquisitivo e trabalhadores
em geral para participagdo em cursos de formagdo. Em ambos os casos, os alunos
beneficiados terdo direito a cursos gratuitos e de qualidade, assisténcia estudantil e todos os
materiais escolares necessarios.

Dados divulgados pelo IBGE (2016) em relacdo as taxas de desemprego da faixa
etaria jovem apontaram que embora existam inimeros programas e politicas para capacitacdo
e de integracdo ao primeiro emprego, ainda existem muitos jovens em busca de uma primeira

oportunidade. Muitos, por ndo possuir informacdes a respeito destes programas.
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2.2 A IMPORTANCIA DA CAPACITACAO PROFISSIONAL

A capacitacdo profissional € uma exigéncia necessaria para adaptar o trabalhador a um
cargo ou exercicio de atividades no ambiente organizacional. Com as mudancas da economia,
avancos tecnoldgicos e processos relacionados ao mercado, as empresas se viram com certa
dificuldade para se manterem ativas no mercado e, consequentemente, uma maior necessidade
de mudar conforme o meio em que estdo inseridas.

Assim, elas pautam-se num novo modelo de gestdo, baseado na formacdo e
qualificacdo profissional, onde, focando na melhora da produtividade, tém-se apostado no
desenvolvimento de seu pessoal através de politicas de educagdo, que visam a criacdo do
conhecimento organizacional (NONAKA; TAKEUCHI 1997).

Por um lado, h&4 o aumento dos trabalhadores informais e, do outro, empresas que
buscam por profissionais capacitados e atualizados e empresas buscando capacitar seus
funcionarios para que tenham o retorno em produtividade.

O individuo que busca por oportunidades, deve estar atualizado sobre as diversas
mudancas do mercado, bem como, os interesses das organizagbes que ofertam vagas. E
fundamental estar bem informado, com qualificacGes e, se possivel, com experiéncias que
dardo maiores chances de conseguir uma vaga em meio a tanta procura. Por outro lado, o
trabalhador inserido no mercado, num emprego formal, sendo fundamental no processo
produtivo do meio em que atua, também deve buscar a constante adaptacdo e reciclagem dos
seus conhecimentos e habilidades, pois, o fato de estar empregado, ndo garante que a empresa
0 tera para sempre em seu quadro de funcionarios.

Em contrapartida, a mdo de obra qualificada e profissional pode garantir sua
permanéncia, pois, amplia essa possibilidade e ainda permite a busca por cargos onde ele seja
remunerado conforme a sua nova produtividade. Ou seja, a capacitacdo proporciona ganho
independente do lado em que o individuo esteja, seja na procura por uma vaga de emprego,
seja empregado, mas, também, ndo depende s6 de um lado, pois o individuo, por muitas
vezes, precisa estar motivado a buscar por novas capacitacdes, ou até mesmo, possui
condigdes para isso. Como ressalta Santana (2004), a capacitacdo profissional é o preparo do
individuo para o desempenho de uma funcdo, onde depende de condi¢Bes sociais e
organizacionais propicias para que haja sua concretizagéo.

Frente aos desafios do mercado de trabalho na busca por profissionais qualificados

para atuar em diversos postos, Vieira e Alves (1995) entendem que as novas bases produtivas
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estabeleceram um novo paradigma de producdo. Este novo modelo tem como caracteristicas a
flexibilidade, a diversificagao de fornecedores e a descentralizagéo das atividades, de modo a
atender as necessidades e interesses do consumidor, que passa a ditar as novas regras do jogo,
exigindo cada vez mais qualidade dos produtos ou servi¢os prestados.

Essas mudancas, segundo Vieira e Alves (1995), exigem outras qualificagcbes dos
trabalhadores, como o trabalho em grupo, a capacidade de interpretar instrucées e a habilidade
para utilizar equipamentos e materiais mais sofisticados, ressaltando a importancia da
educacdo basica, pois o nucleo de conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos ao longo
do processo educacional constitui um requisito essencial para que a forca de trabalho possa
ampliar as oportunidades de incorporacdo e de desenvolvimento no futuro mercado de
trabalho.

Em relacdo a méo de obra, os autores afirmam que sera exigida maior capacidade de
compreensdo de processos, capacidade de observacao, a autoaprendizagem, a interpretacao e
tomada de decisdes, avaliacdo de resultados, assim como a capacidade de comunicagéo oral e
escrita, 0 dominio da linguagem, a disposicdo e habilidade para trabalhos em grupo e a
versatilidade no ambiente de trabalho.

Quem tem a ganhar com tais exigéncias ndo é s6 a empresa, que, segundo Lazear e
Gibbs (1998) podem investir em qualificagdo, minimizando a necessidade de alteragdo do
corpo de funcionérios, reduzindo a rotatividade e despesas com demissdes, mas, também, os
préprios trabalhadores, que estardo mais motivados e atentos as oportunidades que podem
surgir por consequéncia de novas experiéncias. Assim, entendem Vidigal e Vidigal (2012),
que a qualificacdo profissional pode ser obtida através de diversas formas e também ser
realizada antes ou ap6s a contratagdo trabalhista.

Quanto as despesas e custos para qualificacdo do trabalhador, podem ser arcados pela
empresa, pelo empregado, pelo governo, ou ainda por uma composi¢do de duas ou trés dessas
fontes de financiamento. Assim, quem decide sobre a forma de pagamento vai depender dos
interesses envolvidos. Ou seja, se o trabalhador quer expandir seus conhecimentos, ele
buscard a melhor forma para que isso seja possivel. E caso o empregador tenha interesse nos
ganhos que a qualificacdo pode trazer, ele fara os investimentos necessarios, ponderando 0s
custos e beneficios envolvidos no processo.

Nesta perspectiva de auto capacitacdo ou capacitacdo empresarial, Abramat (2007)
atribui a capacitagdo profissional, como um processo permanente de desenvolvimento de
competéncias para ocupacdo profissional ou para o convivio social, pode ocorrer nos

seguintes niveis:
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a) educacdo formal ou regular — que compreende o0 ensino escolar
institucionalizado e que depende de normas e diretrizes educacionais regulamentadas pelo
Ministério da Educacao;

b) educacdo para a cidadania - educar o individuo para que tenha consciéncia dos
seus direitos e deveres civis, politicos, sociais e ambientais, tornando-o responsavel pelo
conjunto da coletividade e pelo cumprimento de normas de interesse publico;

C) formacdo geral para o trabalho - compreende uma formacdo com qualquer
atividade profissional, com enfoque para atividades de empreendedorismo e gestdo
(planejamento, organizacdo, agdo e controle das atividades), possibilitando ao individuo
ampliar a sua visdo do trabalho e o seu repertério profissional;

d) formacdo profissional - compreende a formacédo oferecida por instituicdes de
ensino ou empresas, ou obtida diretamente no exercicio de uma profissdo, que tem por

finalidade a capacitacdo e o aperfeicoamento profissional continuo do individuo.

2.3 A GESTAO DO CONHECIMENTO

O conhecimento é um atributo necessario para qualquer profissional exercer um
trabalho ou uma atividade ludica, escrita ou de producdo e que deve ser apropriado e gerido
pela organizacdo, totalmente inserido a gestdo do conhecimento, que, segundo Terra (2005), €
um processo amplo e criterioso de identificacdo, maximizacdo, codificacdo e
compartilhamento do conhecimento que seja relevante para as organizacdes, existindo autores
que ressaltam que essa gestdo é totalmente nova, tendo em vista que torna-se nos tempos de
hoje, o uso de computadores e tecnologia de informagdo no ambito mundial para que a
organizacdo consiga desenvolver todos os processos da forma desejada e com uma amplitude
significativa, utilizando-se 0s conhecimentos humanos e organizacionais que detém.

Com o incremento da internet, Egoshi (2006), afirma que “a gestdo do conhecimento
da era da internet € algo novo, revolucionario e sem precedentes na histéria da humanidade,
porque é sustentada por uma tecnologia da informacéo aliada as melhores préticas e teorias de
gestdo. Para Egoshi (2006) sem esses dois alicerces, ndo haveria a Gestdo do Conhecimento
que tanto falam por ai hoje em dia em plena Era Internet”.

No Século XXI, Luchesi (2012), enfatiza a grande complexidade no mundo
corporativo e na sociedade em geral, com fenémenos econdmicos e sociais de alcance
mundial, como a globalizacdo da economia e a generalizacdo do uso da tecnologia da

informacao, a reestruturacdo do ambiente e do modo de vida, inevitavelmente se transformou
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e se transforma dia a dia. Nesse sentido, a gestdo do conhecimento tornou-se um valioso
recurso estratégico tanto na vida das pessoas quanto para as organiza¢des (LUCHESI, 2012).

Luchesi (2012) ressalta o conhecimento como papel fundamental na historia, pois sua
aquisicdo e aplicacdo sempre representaram estimulo para as conquistas de inumeras
civilizagdes. Mas Luchesi (2012) contrap8e que, apenas "saber muito" sobre alguma coisa néo
proporciona, por si s6, maior poder de competicdo para uma organizagdo, mas sim,
exatamente quando aliado a sua gestdo que ele faz diferenca.

A criacdo e a implantacdo de processos que disseminem, gerenciem e armazenem o
conhecimento, representam um novo desafio a ser enfrentado pelas empresas, que devem se
manter ativas quanto a essa nova era, pois, além de manté-las competitivas no mercado de
trabalho, melhora significamente o seu desempenho. Para implantar a Gestdo do
Conhecimento, as empresas devem se ver como uma comunidade humana, onde o
conhecimento coletivo representa o maior diferencial, pois € no conhecimento coletivo que se
baseiam as competéncias essenciais ao desenvolvimento do trabalho, provocando uma acéo
que torna um individuo ou uma instituicdo mais eficiente (LUCHESI 2012).

Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam que para explicar a inovacdo € necessaria uma
nova teoria para a criagdo do conhecimento organizacional e, assim, propdem que 0 Processo
de criacdo do conhecimento seja abordado em duas dimensdes, por meio do conhecimento
tacito e o conhecimento explicito, compreendendo a natureza dindmica da geracdo do
conhecimento, considerando elementos como socializacdo, externalizacdo, combinacdo e
internalizacdo, ou seja, 0 processo de conversdo do conhecimento entre tacito, que estd no
individuo, sendo convertido e amplificado, tornando-se explicito (NONAKA; TAKEUCHI
1997).

Nas perspectivas e definicdes de Nonaka; Tackeuchi (1997), Polanyi (1966, apud
CARDOSO e CARDOSO, 2007), afirma que o conhecimento técito, expressa, por definigéo,
uma compreensdo implicita, que existe sem ser constatada, algo que se sabe, possivelmente,
mesmo na auséncia da capacidade para se explicar, ou seja, € o conhecimento obtido atraves
da experiéncia pessoal, do contato direto com situa¢fes que propiciam novas experiéncias
(CARDOSO; CARDOSO, 2007).

Quanto o conhecimento explicito, para Polanyi (1958, apud CARDOSO e
CARDOSO, 2007), refere-se ao conhecimento expresso de forma articulada, ou seja, possivel
ser explicado e exemplificado com palavras escritas, férmulas matematicas, mapas, etc.
Quando, através da utilizacdo da linguagem, se consegue converter o conhecimento tacito em

explicito. Assim, os individuos oscilam entre o saber tacito e explicito a cada segundo da sua
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vida, uma vez que é exclusivamente humana a capacidade de fundir o novo e o velho
conhecimento (CARDOSO; CARDOSO, 2007).

2.3.1 Competéncias Profissionais

Segundo Bomfim (2012), o estudo sobre competéncias profissionais traz diversas
vantagens para as organizacdes, como o aumento da produtividade no ambiente de trabalho, a
satisfacdo e motivacdo do trabalhador, entre outras. Desta forma, a competéncia profissional
nas organizagbes permite um avango para o desenvolvimento do conhecimento, das
habilidades e atitudes dos profissionais na busca da qualidade e produtividade no ambiente
em que atuam. O “saber fazer” dos profissionais por mais simples e previsiveis que sejam,
exige também o “saber” e o “saber ser” capazes de pensar e atuar com qualidade e
produtividade.

O conceito de competéncia surgiu pela primeira vez por David McClelland (1973 apud
FISCHER et al 2006), na busca de uma abordagem mais efetiva que os testes de inteligéncia
eram realizados nos processos de escolha das pessoas para as organizacGes, podendo ser
utilizado como referéncia para a construcdo e compreensdo de instrumentos de gestdo de
pessoas.

No processamento do saber, a competéncia é o0 aspecto relevante do conhecimento, a
qgual envolve a expertise, como o aprendizado e destreza em realizar e discernir a
essencialidade do fazer. Dessa forma, o exercicio das profissées acompanha as necessidades
da sociedade emergente, que, cada vez mais exigente, tanto na interacdo pessoal, quanto na
formacé&o especializada, direciona o profissional a buscar conhecimento (NINA, 2006).

Para Sveiby (1998) é impossivel ndo intercalar o conhecimento a competéncia, assim,
faz-se entdo uma comparacdo entre o conhecimento e a competéncia com relagdo a
capacidade de saber. Ele especifica o conhecimento como a capacidade de saber e aprender
continuamente e, a competéncia, como a capacidade de identificar nas informacdes, as formas
e regras de acdo com a seguranca de um especialista.

A competéncia profissional estd inserida nos diferentes niveis organizacionais e,
segundo Branddo (1999), alguns autores elevam o conceito de competéncia a equipe de
trabalho ou mesmo a organiza¢do como um todo.

Ja Zarifian (2003), afirma que ndo se deve desconsiderar a dimensdo da equipe no
processo produtivo. Segundo o autor, em cada grupo de trabalho se manifesta uma

competéncia coletiva, que € mais do que a simples soma das competéncias de seus membros,
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pois, quando se trata de equipes de trabalho, a competéncia coletiva se forma a partir da unido
das competéncias individuais que o grupo de trabalho possui (ZARIFIAN, 2003).

Por outro lado, o comportamento no trabalho exige do profissional muito além do
conhecimento, como, também, habilidades e atitudes, formando, assim, as trés dimensdes que
Durand (1998, apud BRANDAO, 1999), propde. O autor define o termo competéncia
baseando-se nessas dimensdes, onde 0s conceitos propostos pelo autor procuram englobar
aspectos cognitivos, técnicos, sociais e afetivos relacionados ao trabalho. Competéncia diz
respeito ao conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes interdependentes e necessarias
a consecucdo de determinado propésito, dentro de um contexto organizacional especifico, tal
como as “capacidades” foram antes definidas por alguns autores da psicologia instrucional e
de treinamento (DURAND, 1998 1999, apud BRANDAO, 1999).

Quanto o conhecimento, este, corresponde, em sua percepcdo, a uma serie de
informagdes assimiladas e estruturadas pelo individuo, que lhe permitem “entender o mundo”,
referindo-se ao saber que a pessoa acumulou ao longo da vida. A habilidade, por sua vez, esta
relacionada ao saber como fazer algo ou a capacidade de aplicar e fazer uso produtivo do
conhecimento adquirido, ou seja, de instaurar informacdes e utiliza-las em uma agdo, com
vistas ao atingimento de um propésito especifico (DURAND, 1999 apud BRANDAO, 1999).

Para Durand (1998) a atitude, terceira dimensdo da competéncia, diz respeito aos
aspectos sociais e afetivos relacionados ao trabalho, ou seja, os varios estados complexos do
ser humano afetam seu comportamento, tanto em relagdo as pessoas, coisas e eventos,
determinando, assim, a escolha de um curso de acdo pessoal, como interesse por certos
eventos mais que por outros, preferéncias por alguns tipos de atividades, ou, de modo geral, a
atitude refere-se ao querer fazer (DURAND, 1998, apud BRANDAO, 1999).

E importante ressaltar que o autor refere-se & competéncia no plano individual, como
um atributo relacionado a determinada pessoa, enfatizando a individualidade em seus
conceitos, enfatizando que as trés dimensdes da competéncia séo interdependentes, uma vez
que, para a demonstracdo de uma habilidade presume-se que o individuo conheca principios

ou técnicas especificas e esteja disposto a fazé-lo.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Esta secdo apresenta os métodos adotados para a busca dos dados que indicam as
caracteristicas referentes ao Programa de Capacitacdo apresentado. Para Fonseca (2002), a
metodologia é o estudo da organizacdo, dos caminhos a serem percorridos, para se realizar
uma pesquisa ou um estudo, ou para fazer ciéncia, significando o estudo dos caminhos, dos
instrumentos utilizados para elaboracdo de uma pesquisa cientifica. Assim, nesta secao
apresentam-se 0s caminhos que foram percorridos para coletar e definir o universo, o tipo e as
estratégias de pesquisa, o instrumento de coleta de dados e a técnica para tratamento e analise
dos dados que serédo levantados.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Para a realizagé@o da pesquisa e alcance dos objetivos propostos, foi adotada a pesquisa

descritiva, a pesquisa de campo, a bibliogréfica e a pesquisa documental.

3.1.1 Pesquisa descritiva

Quanto aos fins, 0 estudo contempla a pesquisa descritiva, que objetiva descrever
através das caracteristicas e relacBes entre variaveis e técnicas de coleta de dados, a realidade
do estudo na unidade do Exército Brasileiro em Dourados/MS.

A técnica da pesquisa descritiva, para Cervo e Bervian (1996), desenvolve-se,
principalmente, nas ciéncias humanas e sociais, abordando aqueles dados e problemas que
merecem ser estudados e cujo registro ndo consta em documentos. Assim, considera-se que a
pesquisa descritiva é adotada no estudo para descrever os fendbmenos desconhecidos pela
sociedade, em relacdo ao programa de capacitacdo executado na 4% Brigada de Cavalaria
Mecanizada.

3.1.2 Pesquisa de Campo
A pesquisa de campo é caracterizada por ser uma fase realizada apds o estudo

bibliografico, permitindo que o pesquisador tenha um bom conhecimento sobre o assunto,

pois é nesta etapa que ele vai definir os objetivos da pesquisa, as hipdteses, definir qual é o
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meio de coleta de dados e como os dados serdo tabulados e analisados (CARNEVALLI,
MIGUEL, 2001).

3.1.3 Pesquisa Bibliografica

A pesquisa bibliogréfica se baseia como um estudo ordenado com base em material j&
publicado em artigos, revistas, jornais, livros, ou seja, acessiveis aos individuos. Para Vergara
(2007), a pesquisa bibliografica fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de
pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma, de forma auxiliar na explicacdo dos
fendmenos investigados e também no estudo das abordagens e teorias.

Neste estudo, a pesquisa bibliografica possibilitou consultar referéncias, abordagens,
teorias e conhecimentos sobre o mercado de trabalho, capacitagdo, competéncias, perfil

profissional, desenvolvimento profissional, contemplado no escopo tedrico do estudo.

3.1.4 Pesquisa Documental

A pesquisa documental, sindnima de pesquisa bibliogréfica, tem o documento como
objeto de investigacdo. Para Oliveira (2007), a pesquisa documental caracteriza-se pela busca
de informagdes em documentos que ndo receberam nenhum tratamento cientifico, como
relatorios, reportagens de jornais, revistas, cartas, filmes, gravacdes, fotografias, entre outras
matérias de divulgacdo. Ou seja, o que diferencia é a natureza das fontes: a pesquisa
bibliogréafica remete para as contribuices de diferentes autores sobre o tema, atentando para
as fontes secundarias, enquanto a pesquisa documental recorre a materiais que ainda nao
receberam tratamento analitico, sendo as fontes primarias (SILVA; ALMEIDA; GUINDANI
2009).

3.2 ABORDAGEM E METODO DA PESQUISA

Quanto a natureza da pesquisa, foi adotada a qualitativa, que, sequndo Godoy (1995)
tem o ambiente natural como fonte direta de dados e o pesquisador como instrumento
fundamental. Para a autora, os estudos denominados qualitativos tém como preocupagéo
fundamental o estudo e a analise do mundo empirico em seu ambiente natural, valorizando o
contato direto e prolongado do pesquisador com o ambiente e a situacdo que estd sendo

estudada.
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Para a pesquisa proposta, os dados foram coletados através de gravacdes por meio de
smartfone. Para a coleta dos dados junto ao comandante e soldados capacitados pelo
programa, foi adotada a entrevista por meio de um roteiro semiestruturado, onde os dados

foram tratados qualitativamente, adotando-se as recomendac6es de Bardin (1977).

3.3 ESTRATEGIA DE PESQUISA

A pesquisa proposta configura-se como um estudo de caso, que como esfor¢o de
pesquisa, segundo Yin (2001), contribui de forma inigualavel para a compreensao que temos
dos fendmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos, sendo uma estratégia comum
de pesquisa na psicologia, na sociologia, na ciéncia politica, na administracdo, no trabalho
social e no planejamento.

Para Gil (2002), o estudo de caso é um estudo profundo de um ou poucos objetos, de
maneira a permitir o seu amplo e detalhado conhecimento, cujos resultados podem ser
apresentados na condicao de hip6teses e ndo de conclusdes, proporcionando uma visao global
do problema ou de identificar possiveis fatores que o influenciam ou sédo por ele influenciado.

Nessa perspectiva de Gil (2002) acrescenta que o objetivo do estudo de caso €é coletar
e analisar informac@es sobre uma determinada comunidade ou individuo em particular, a fim
de registrar dados variados de sua vida, de acordo com o assunto da pesquisa. Sendo uma das
caracteristicas do estudo de caso, a flexibilidade, que significa que é impossivel estabelecer

um roteiro rigido que determine com precisdo como devera ser desenvolvida a pesquisa.

3.4 UNIDADE DO ESTUDO

O estudo foi realizado na unidade da 4? Brigada de Cavalaria Mecanizada do Exército
Brasileiro, situado na cidade de Dourados, que foi fundada em 1935, ao sul do estado de Mato
Grosso do Sul, na regido Centro Oeste do Brasil, municipio que faz parte da Mesorregido da
regido sudeste do MS e da Microrregido do proprio municipio. Em sua localizacdo geral,
Dourados se situa na regido Centro Sul do MS e se localiza a 230 km da capital do estado.
Quanto as suas fronteiras, esta proxima a fronteira do Paraguai.

Por agregar varios distritos e atender as necessidades de varios municipios em seu
entorno € denominada a Grande Dourados, cuja seguranca nacional no municipio €

representada pelo Exército Brasileiro e suas diversas unidades. Por suas caracteristicas e
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proximidade, apresentou-se como a melhor opcdo para a instalacdo do comando da 42
Brigada, que iniciou suas atividades em 1981, com seu comando em Campo Grande, no
mesmo estado, sendo que, no ano seguinte, 1982, vislumbrou-se a necessidade da mudanca da
sede do comando para manté-la mais proxima das suas unidades subordinadas, situadas na
linha de fronteira sul do estado.

Em 24 de Junho de 1982, foi composto um grupo de trabalho para conduzir a
execucdo das medidas necessarias a ativacao da transferéncia do comando de Campo Grande
para Dourados. Assim, a 42 Brigada foi oficialmente instalada em Dezembro de 1982, no dia

15, quando houve formatura geral e uma calorosa recepg¢do da comunidade local.

3.5 INSTRUMENTO DE COLETAS DE DADOS

Os dados primérios da pesquisa foram obtidos por meio de entrevista, através de um
roteiro semiestruturado (Apéndice 1), que consiste numa técnica de conversacdo, podendo ser
direta e, até mesmo, indireta. O objetivo € a compreensdo de uma situacdo, onde medidas
como o conhecimento prévio do entrevistado, o planejamento da entrevista, o local e hora e
uma organizacgdo do roteiro das questdes, sdo necessarios para que haja uma direcdo e maior
éxito dos resultados. Para Marconi e Lakatos (2003) algumas normas neste tipo de
instrumento devem ser observadas para o contato inicial com o entrevistado, como a
formulacdo de perguntas, o registro de respostas e o término da mesma.

Neste tipo de coleta de dados, Pinto (2009), recomenda cuidados para que 0
pesquisador seja amistoso, explicando o objetivo, a finalidade da pesquisa, a relevancia e
ressaltando a necessidade da colaboragcdo do entrevistado, evitando inUmeras perguntas em
pouco espaco de tempo, fazendo uma de cada vez; anotando as respostas no momento da
entrevista, sendo com as mesmas palavras citadas pelo entrevistado, podendo, para isso,
solicitar o uso de um gravador; € preciso dar tempo ao entrevistado, deixa-lo a vontade para
responder e, assim, finalizar a entrevista da mesma forma amistosa como quando se iniciou,
conseguindo, assim, os dados desejados.

Para a realizacdo da entrevista foi elaborado um roteiro conforme orienta Manzini
(2003), afirmando que € possivel planejar a coleta de informacgdes por meio da elaboracao de
um roteiro com perguntas que atinjam os objetivos pretendidos. O roteiro serve, entdo, para
além de coletar as informacgdes basicas, como também, um meio para 0 pesquisador se

organizar para o processo de interagdo com o informante.
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Antecedendo a entrevista, o roteiro foi discutido com o orientador, onde foram
elaboradas nove categorias para analise e, apds, enviado ao comandante e responsavel pelo

programa de capacitacdo da 42 Brigada, para colher suas impressdes sobre as questdes.

3.5.1 Forma e tratamento de dados

Por se tratar de uma pesquisa qualitativa, para a analise dos dados do estudo foi
adotada a analise de conteldo e analisada as respostas da entrevista feita com o Tenente
Coronel (EO01), no momento da entrevista, gestor do programa de capacitacdo; e com dois
soldados que foram e estdo sendo capacitados pelo programa, sendo o soldado (E02) e o
soldado (E03).

Essa analise consiste em compreender o que foi coletado, confirmar ou nao os
pressupostos da pesquisa e ampliar a compreensdao de contextos para além do que se pode
verificar nas aparéncias do fendmeno.

A analise de conteido é uma técnica que, segundo Bardin (1977), enquanto método de
organizacdo e analise dos dados possui o foco de qualificar as vivéncias do sujeito, bem como
suas percepcOes sobre determinado objeto e seus fendmenos. Por existirem diferentes
técnicas de organizacdo e analise dos dados na pesquisa qualitativa, a analise de conteldo,
para a autora, se constitui de varias técnicas onde se busca descrever o conteido emitido no

processo de comunicacao, seja ele por meio de falas ou de textos.

3.6 MATRIZ DE AMARRACAO

De acordo com Telles (2001), a Matriz de Amarracao foi sugerida por Mazzon em
1981 para avaliar a coeréncia das relagdes entre as dimensdes e decisfes dos caminhos de
uma pesquisa, indicando, assim, uma consisténcia metodoldgica, sendo um instrumento de
analise cujo foco estad na compatibilidade entre o referencial teérico, os objetivos, as hipoteses
de pesquisa e as técnicas de andlise de dados planejadas.

Esse instrumento ndo deve ser considerado como suficiente para a definicdo de uma
posicao sobre a metodologia, mas, sim, como uma etapa necessaria para a identificacdo clara
de sua configuracdo, da transparéncia de suas limitagdes e ressalvas e da avaliacdo de sua
efetividade e eficacia, facilitando uma viséo sintética da intervencdo planejada ou realizada.

Esta matriz foi realizada para possibilitar direcionar o pesquisador quanto as etapas,

objetivos e base tedrica, para analisar e tratar os dados colhidos (Quadro 01).
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Problema de Pesquisa: Quais caracteristicas formatam as estratégias do programa de capacitagdo profissional desenvolvida pelo Exército Brasileiro — 42 Brigada de
Cavalaria Mecanizada, a fim de assegurar habilidades e competéncias ao jovem militar que atuara no Exército e, apés o seu desligamento, no mercado de trabalho?

Obijetivo Especifico

Perguntas do Roteiro de Pesquisa

Referencial

1. Identificar o perfil dos soldados 4. Qual o perfil dos soldados beneficiados pelo programa de capacitacdo?
5. Em quais setores/divisbes atuam os soldados contemplados com a
capacitacio?
6. Quais habilidades séo requeridas e que se desejam adquirir pelos soldados? | Bomfim (2012); David MecClelland

2. Mapear as competéncias e perfil 7. Quais o0s conhecimentos que se esperam que sejam adquiridos pelos | (1973 apud FISCHER et al, 2006);

desejado dos soldados soldados? (NINA, 2006); Sveiby (1998); Brandao
8. Quais as atitudes comportamentais esperadas devido ao programa de | (1999); Zarifian (2003); Durand (1998,
capacitacio? apud Brandao, 1999)
9. Quais os valores que se desejam que sejam adquiridos pelos soldados?
10. Como surgiu a necessidade da capacitacdo para os soldados? Houve
levantamento de perfil e necessidades?
11. Com qual objetivo surgiu o programa de capacitagdo no comando de
Dourados?
12. Quantas fases compreende o programa de capacitacio?

3. Descrever o0 processo, as etapas e | 13. Qual a periodicidade da execucdo do programa de capacitagdo? Nonaka; Takeuchi 1997; Santana
acles para capacitacdo dos | 14. Qual a importancia do programa de capacitacdo para o Exército, para os | (2004); Vieira e Alves (1995); Lazear e
soldados e sua importancia soldados, para a sociedade? Gibbs (1998); Vidigal e Vidigal

15. O programa de capacitacdo esta vinculado com a missdo do Exército? (2012); ABRAMAT (2007); Luchesi
16. O programa de capacitacdo é considerado uma agdo estratégica ou | (2012).
operacional para o Exército Brasileiro?
21. H4 custos para o desenvolvimento das capacitacdes para o Exército? Qual
o0 investimento aproximado por soldado?
22. Quais as origens dos recursos? Envolvem somente recursos publicos ou héa
recursos privados (parcerias e convénios)?
23. Hé& dotacdo orgamentaria para o desenvolvimento e execugdo do programa

de capacitacdo?

Continua




Continuacao

24, O programa esté vinculado a outros programas de capacitacdo do Governo
Federal?
25. Quais os resultados pretendidos em nivel organizacional?
26. Quais os resultados pretendidos para a formacéo dos soldados?
217. Existe um sistema de avaliacdo da aprendizagem? Qual o formato?
28. Ha algum mérito de desempenho para a formagao na capacitacéo? Nonaka; Takeuchi 1997; Santana (2004);
29. Como o Exército avalia o desempenho do soldado na realizacdo das | Vieira e Alves (1995); Lazear e Gibbs
atividades em que foi capacitado? (1998); Vidigal e Vidigal (2012);
30. O desempenho das atividades ap6s a capacitacdo interfere na progressao de | ABRAMAT (2007)
carreira do soldado? De que forma?
31. H& egressos de soldados que deram baixa e foram capacitados pelo
programa atuando no mercado de trabalho formal?
32. Ha& acompanhamento do soldado que foi capacitado desempenhando a
profissdo adquirida no mercado de trabalho formal?
17. H4 entidades parceiras para a realizagéo da capacitacdo? Quais?

4. Verificar como se formatam as | 18. Os parceiros auxiliam na elaboragdo e execugdo do programa de | Nonaka; Takeuchi 1997; Santana (2004);
estratégias de parcerias para capacitacao? Lazear e Gibbs (1998); Vidigal e Vidigal
capacitacéo 19.  Quais os profissionais (internos e externos) envolvidos no | (2012); ABRAMAT (2007).

desenvolvimento e execu¢do do programa de capacitagdo?
20. Onde sdo executadas as capacita¢des profissionais?

Quadro 1: Matriz de Amarracéo.
Fonte: Elaborado pelo Autor (2017).
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4. RESULTADOS DE PESQUISA

Esta sessdo apresenta os dados primarios e secundarios e a analise desses dados
mediante a técnica da analise de conteudo sob a perspectiva qualitativa de Bardin (1977),
onde as percepcdes e vivéncias foram levantadas e descritas conforme a coleta dos dados
obtidos por meio das entrevistas concebidas, através da comunicagao, assim como por meio
da pesquisa documental, caracterizada, segundo Oliveira (2007), pela busca de informacGes
em documentos que ndo foram tratados de forma cientifica, como os obtidos por meio do

comandante da 42 Brigada.

4.1 CARACTERIZACAO DO EXERCITO BRASILEIRO

Por ser integrado por cidaddos brasileiros de todas as regiGes do territrio patrio, por
estar comprometido com os valores da cultura brasileira e com 0s superiores interesses e
aspiracdes da sociedade nacional, e ainda, pelo @mbito nacional de sua atuacéo, o Exército
pertence a nacdo brasileira, sendo permanente e regular e sempre voltado para a conquista e a
manutencdo dos valores e aspiragdes nacionais constantes da Constituicdo Federal
(EXERCITO BRASILEIRO, 2014).

Segundo o Manual do Exército Brasileiro (2014), a instituicdo surgiu a partir vontade
da nacdo brasileira em defender sua soberania contra invasores externos ainda no Brasil
Colénia. Essa vontade foi legitimada a partir da independéncia e da criacdo, de fato, do
Exército na constituicdo de 1824. Atualmente, a existéncia do Exército Brasileiro, como
instituicdo, é prevista na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988.

Sua missdo e visdo de futuro é 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. Para isso, preparar a forga
terrestre, mantendo-a em permanente estado de prontiddo, tendo como objetivo futuro, mais
precisamente até 2022, o processo de transformagcdo com o emprego de produtos de defesa
tecnologicamente avancados, profissionais altamente capacitados e motivados, para que o
exeército enfrente, com os meios adequados, os desafios do século XXI, respaldando as
decises soberanas do Brasil no cenario internacional (EXERCITO BRASILEIRO, 2016).

Sédo sinteses dos deveres, valores e da ética do exército: o patriotismo, amar a patria,
sua histdria, simbolos, tradi¢des e nacao, defendendo seus interesses vitais com o sacrificio da

prépria vida; o dever de cumprir a legislacdo e a regulamentacdo a que estiver submetido,
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com autoridade, determinagéo, dignidade e dedicacdo, tendo responsabilidade pelas decisdes
que tomar; a lealdade, cultivando a verdade, sinceridade e sadia “camaradagem”, mantendo-se
fiel aos compromissos assumidos; a probidade, pautando a vida, como soldado e cidadao, pela
honradez, honestidade e pelo senso de justica; e a coragem, capacidade de decidir e a
iniciativa de programar a decisdo, mesmo com o risco de vida ou de interesses pessoais, no
intuito de cumprir o dever, assumindo a responsabilidade por sua atitude (EXERCITO
BRASILEIRO, 2014).

Séo fatores criticos para o éxito da missao, 0 comprometimento com a misséo, a visao
de futuro e os valores, deveres e a ética do Exército; coesdo alicercada na camaradagem e no
espirito de corpo, capaz de gerar sinergia para motivar e movimentar a for¢a na consecucao de
seus objetivos; lideranca que incentive direta ou indiretamente, particularmente pelo exemplo,
0 homem e as organizacfes militares para o cumprimento, com determinacdo, da missdo do
Exército; a qualificagdo profissional e moral, que desenvolva a autoconfianga, autoestima e
motivacdo dos componentes da instituicdo, e, ainda, contribua para a formacéo de cidad&os
Uteis & sociedade (EXERCITO BRASILEIRO, 2014).

Ainda para o éxito da missdo é necessario uma tecnologia moderna e desenvolvida,
equipamentos adequados em qualidade e quantidade; adestramento capaz de transformar
homem, tropa e comando num conjunto harmdnico, operativo e determinado no cumprimento
de qualquer missdo; integracdo nas operagdes combinadas e atividades de cunho
administrativo em tempo de paz, compartilhando e otimizando recursos; exceléncia gerencial,
caracterizada pela continua avaliacdo, inovacdo e melhoria da gestdo, que resulte na
otimizagdo de resultados, seja do emprego de recursos, seja dos processos, produtos e
servicos; e, integracdo a nacao, identificando suas necessidades, interpretando seus anseios,
comungando de seus ideais e participando de suas realiza¢fes, conforme a missdo citada
acima ou por meio de acdes subsidiarias (EXERCITO BRASILEIRO, 2014).

A unidade do Exercito situada em Dourados, cidade da realizacdo do presente
trabalho, é chamada 42 Brigada de Cavalaria Mecanizada, também conhecida por “Brigada
Guaicurus”, em homenagem aos indios da regido. Esta unidade é responsavel pelo Programa
de Progressdo Profissional que pretende expandir seus ideais juntamente aos objetivos
futuros, missdo a ser realizada até 2022 (EXERCITO BRASILEIRO, 2016).

Verificando a necessidade de contribuir, ainda mais, com a sociedade brasileira, em
relacdo a formacdo dos jovens que se alistam ao Exército e executam internamente, além das
atribuicBes militares, atividades diarias em diversos setores da instituicdo, o Exército

Brasileiro, especialmente por meio da 42 BDA C MEC teve a iniciativa de idealizar e colocar
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em pratica, o Programa de Progressao Profissional, que possui um carater social, pois, embora
0 novo modelo de capacitacdo do EB ndo consiga atingir todos 0s jovens, como mogas e
rapazes nao aceitos nas selecdes de alistamento, as mudancas sdo perceptiveis a vida de
muitos dos jovens que ndo possuem uma boa estrutura familiar e até mesmo estrutura
financeira, que quando se viram servindo ao Exército, puderam objetivar novos caminhos. Ou
seja, este novo programa ird enriquecer, ainda mais, a estadia dos jovens militares,
conseguindo diferencia-los e aprimora-los em suas experiéncias, contribuindo de igual para
igual com outras instituicbes que também desempenham trabalhos destinados a populagéo
jovem do nosso pais.

O Programa de Progressdo Profissional, executado na 42 Brigada de Cavalaria
Mecanizada, considerado um projeto piloto por surgir em Dourados, MS, tem por objetivo
desenvolver a capacitacdo dos jovens militares, bem como, um plano de carreira para o
efetivo profissional, como Sargentos, Cabos e Soldados temporéarios, que sdo 0s que ndo
“engajam”, ndo seguem a carreira permanente, de maneira a proporcionar fatores para a
atracdo, retencdo e motivacdo dos militares prestadores do servigo, por meio de trés projetos

estruturantes, visualizados de maneira integrada e complementar.

4.1.1 Finalidades do Programa de Capacitacéo

Inicialmente, sendo um projeto, ele visa atender as exigéncias delineadas na
concepgdo estratégica do EB, buscando um ciclo virtuoso da dimensdo humana — “atrag¢do e
retengdo” de recursos humanos, bem como, contribuir para o processo de desmobilizagcdo com
incluséo social, preparando para sociedade ex-militares que possam ser facilmente absorvidos
pelo mercado de trabalho, redundando, consequentemente, no refor¢o da credibilidade do
Exército perante a sociedade.

O Programa de Progressdo abrange ndo s0 a capacitacdo, que se tornou o foco
principal do trabalho e inclui o soldado a partir do seu segundo ano de servi¢co militar, mas
abrange, também, a preparacdo de um militar para servir da melhor maneira possivel as
necessidades do Exército Brasileiro. Abaixo sdo apresentados, a partir do que foi levantado
em documentos da instituicdo, os projetos inseridos no Programa de Progressao Profissional,
que interliga um projeto ao outro e possui a capacitacdo como um dos principais objetivos

atuais.
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Projeto Soldado-Cidadéo

Ampliar a abrangéncia do Projeto Soldado-Cidadéao, que possui abrangéncia nacional e,
anualmente, promove cursos de capacitacdo e qualificagdo profissional, estendendo a
cooperagdo para com as escolas técnicas, universidades locais e outras entidades de

ensino.

Projeto Escola de Lideranca

Objetiva a transformacdo da dimensdo humana, por meio da criacdo de um ambiente
propicio ao desenvolvimento da lideranca e da multiplicacdo dos lideres em todos 0s
niveis, desenvolvendo o ambiente e proporcionando as condigdes necessarias a
multiplicacdo dos soldados, cabos e sargentos com perfis de lideranca adequados, pois,

atualmente, este desenvolvimento se dé, somente, nos circulos de oficiais e subtenentes.

Projeto de Implantacdo de Centro e Nucleos de Formacao de Reservistas

Cujo objetivo é implantar um Centro de Formacdo de Reservistas em Dourados, que sera
responsavel pela formacéo do efetivo variavel dos quartéis da cidade;

Implantar Nucleos de Formagdo de Reservistas nas cidades de Bela Vista, Ponta Pora,
Amambai, Nioaque e Jardim, que sdo comandadas pela 42 Brigada de Dourados;
Implantar o projeto piloto de uma nova sistematica da instru¢do militar, com uma nova
forma de instrucdo individual, adequada a nova realidade da 4 BDA, dotada de meios
tecnoldgicos do Sistema Integrado de Monitoramento de Fronteiras (SISFRON), que é
um sistema de sensoriamento, de apoio a decisdo e de emprego operacional cujo
proposito € fortalecer a presenca e a capacidade de acdo do estado na faixa de fronteira,

com foco na manutencdo do permanente estado de prontidao.

Esses projetos sdo alinhados a uma nova doutrina que objetiva, de modo geral, o

emprego de produtos tecnologicamente avancados e profissionais altamente capacitados e

motivados, ndo so, para atuacdo a servi¢o do EB, como também, ao atendimento & sociedade

brasileira.
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Desde o inicio da execucdo do programa de capacitacdo, quando ainda surgiam ideias,

a 42 BDA C MEC j& contava com parceiros como SENAC, SENAI, IFMS e universidades

Federais e Estaduais como UFGD, UFMS e UEMS, que executam apoio na execucdo do

programa. Assim, os cursos oferecidos e pretendidos sdo incluidos em eixos, divididos de

acordo com a &rea de capacitacdo (Quadro 2).

EIXO TECNOLOGICO CURSOS C. HORARIA

Operador de Computador 160H
_ Programador de Sistemas 200H
INFORMACAO E Administrador de Banco de Dados 200H
COMUNICACAO Instalador e Reparador de Redes de Computadores 200H
Montador e Reparador de Computadores 160H
Padeiro 300H
Padeiro e Confeiteiro 200H
_ Confeiteiro 300H
PRODUCAO Auxiliar de Confeitaria 250H
ALIMENTICIA Cozinheiro Industrial 360H
Cozinheiro 500H
Auxiliar de Cozinha 200H
Ajudante de Padeiro 180H
Almoxarife de Obras 160H
Aplicador de Revestimentos Cerdmicos 160H
Auxiliar de Manutencdo Predial 160H
Eletricista Instalador Predial de Baixa 160H
Encanador Instalador Predial 299H
Pedreiro de Alvenaria 200H
INFRAESTRUTURA Pintor de Obras 160H
Vidraceiro 160H
Armador de Ferragens 200H
Carpinteiro de Obras 200H
Desenhista de Construgdo Civil 200H

Auxiliar de Transporte, Movimentacdo e Distribuicdo de
Cargas 200H
Reparador de Circuitos Eletronicos 280H
Montador de Painéis 160H
Eletricista Industrial 380H
CONTROLE E PROCESSOS | Mecanico de Freios, Suspensio e Direcdo de Veiculos Leves 160H
INDUSTRIAIS Mecanico de Transmissdo Manual Automotiva 180H
Mecénico de Motores Ciclo Otto 160H

Mecénico de Freios, Suspenséo e Direcdo e Veiculos

Rodoviarios Pesados 160H

Continua
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EIXO TECNOLOGICO CURSOS C. HORARIA
AMBIENTE, SAUDE E Auxiliar de Imobilizagdo Ortopédica 240H
SEGURANCA Magqueiro 160H
Auxiliar Administrativo 160H
B ) Auxiliar Financeiro 160H
GESTAO E NEGOCIOS Auxiliar de Tesouraria 160H
Almoxarife 160H
Auxiliar De Recursos Humanos 160H

~Quadro 2: Cursos de formacéo inicial e continuada pretendidos.
Fonte: Elaborado pelo Autor (2017).

4.2 ANALISES DAS CATEGORIAS

Esta secdo apresenta as analises dos resultados por categorias, visando apresentar as
caracteristicas do programa de capacitacdo por meio dos resultados obtidos em cada categoria
de andlise de estudo, contemplando a base tedrica juntamente as respostas dos entrevistados.

4.2.1 Perfil dos Entrevistados

Esta categoria apresenta o perfil dos entrevistados, sendo o comandante do programa

de capacitacdo no ano de 2016 e dois soldados (Quadro 3).

Questdo 01: Qual seu tempo de ingresso no Exército?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e 30 anos
EO02 e 02 anos
EO03 e 02 anos

Questdo 02: Qual sua patente militar?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Tenente Coronel
EO02 e Soldado
EO03 e Soldado

Questdo 03: Qual seu envolvimento para o desenvolvimento do programa de capacitagéo?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Gestor do projeto em 2016
E02 e Ja fui e estou sendo capacitado
EO3 e Sou capacitado e pretendo fazer mais cursos

Quadro 3: Perfil dos entrevistados.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

Atualmente, no ano de 2017, o entdo comandante cuja patente € de Tenente Coronel,

atua no comando da Base Administrativa da 4% Brigada. O entrevistado possui 30 anos como
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militar do Exército e esteve a par do programa desde o inicio, quando ainda surgiam as
primeiras ideias sobre toda a estrutura do programa de capacitagdo, tendo auxilio de
superiores e subordinados para elaboracdo e toda estruturagdo do que, atualmente, é
executado na Brigada.

Os dois soldados entrevistados, cujos nomes sdo omitidos nesse trabalho, sdo da
mesma turma de alistamento, possuindo dois anos de ingresso. Eles participaram de cursos de
capacitacdo distintos em 2016, visto que o programa veio ser executado, de fato, no ano de
2016, pois em 2015, eles foram capacitados em relacdo a hierarquia e disciplina militar e

demais atividades do quartel para se formarem a soldado.

4.2.2 Perfil dos Soldados

Esta categoria apresenta o perfil dos soldados beneficiados pelo programa de
capacitacdo, que embora tenham sido dois os soldados entrevistados, é possivel verificar o
perfil de uma forma geral por meio da entrevista com o comandante (E01), que afirma que
muitos alistados possuem apenas o ensino fundamental completo; alguns ainda cursam ou
concluiram o ensino médio e outros, possuem cursos preparatérios e experiéncias

profissionais, na maioria das vezes, sem carteira assinada (Quadro 4).

Questdo 04: Qual o perfil dos soldados beneficiados pelo programa de capacitacdo?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

e Fundamental completo;
EO1 e Cursando e concluindo o ensino médio;
e Alguns possuem cursinhos preparatorios e experiéncia profissional.

e Conclui o terceiro ano do ensino médio ja no Exército;

E02 e Trabalhei em escritdrio de contabilidade;
e Fiz cursos simples de comunicagdo anteriormente.
e Trabalhei como auxiliar protético, fazendo dentes para implante;

£03 o Fiz um curso em rela(;éc_J a administ_rativo, mas ndo trabalhei nessa &rea;
e Profissionalizei-me aqui dentro, pois antes estava até desempregado;

e Tirei habilitagdo no Exército; hoje sou motorista e ja fiz cursos.

Questdo 05: Em quais setores/divisdes atuam os soldados contemplados com a capacitagéo?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

e Ha soldados em todos os setores;
EO1 e Executam fun¢des na mecénica, alguns sdo motoristas, temos auxiliares administrativo e
financeiro, tem soldado no setor de logistica, entre outros.

e Trabalho no Pelotdo de Seguranga, que acaba apoiando tudo dentro do quartel, desde

E02 - <
faxina a excursdes.
e Estou no Pelotdo de Manutencao e Transporte; trabalho com tudo relacionado a oficina
EO03 de viatura e como motorista.

Quadro 4: Perfil dos soldados.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).
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Em relago ao E02, o terceiro ano do ensino médio foi concluido servindo ao Exército.
O entrevistado possui vinte anos de idade e experiéncia de trabalho em escritorio de
contabilidade, de pouca duracdo, com curso na area de comunicagéo.

O EO3 trabalhou como auxiliar protético, fazendo dentes para implante, possui o
ensino médio completo, vinte anos de idade e fez curso basico de auxiliar administrativo, mas
ndo chegou a trabalhar na area. Ele afirma “profissionalizei-me aqui dentro, pois antes estava
até desempregado. Tirei habilitagao no Exército, hoje sou motorista ¢ ja fiz cursos”.

Se tratando dos setores e divisdes em que os soldados atuam internamente no quartel,
0 EO1 afirma que em todos os setores existem soldados, pois, além de necessario, eles
possuem tarefas comuns e diarias, de acordo com o seguimento militar em que atuam. Como
também, a partir da capacitacdo, funcbes em que foram capacitados, como funcGes de
mecanica, sendo alguns motoristas, outros auxiliares administrativos e financeiros,
tesoureiros, soldados que atuam no setor de logistica, entre varios outros.

O EO02 trabalha no Pelot&o de Seguranca, que tem como objetivo principal, apoiar todo
0 quartel, desde a parte operacional, como faxina e outras fungdes, a excursdes. Ja o E03
executa funcdes no Pelotdo de Manutencdo e Transporte, trabalhando com tudo relacionado a

oficina de viaturas, no concerto e, também, como motorista.

4.2.3 Competéncias Desejadas

Esta categoria analisa as competéncias que o comando da 42 Brigada deseja obter e
passar para os soldados, durante e apds a capacitacdo, ligada a afirmacdo de Bomfim (2012),
elevando as vantagens das competéncias profissionais para as organizag¢fes, aumentando néo
sO a produtividade, como, também, a motivacdo e satisfacdo pessoal do individuo, que
consiste em objetivos do proprio programa de capacitagdo. Analisando, também, as
competéncias que os proprios soldados buscam ao desenvolver um curso profissionalizante,
sendo a base fundamental desta categoria, as trés dimensdes propostas por Durand (1998,
apud BRANDAO, 1999), ligadas ao profissional no trabalho, como as habilidades, os

conhecimentos e atitudes (Quadro 5).

Questdo 06: Quais habilidades sdo requeridas e que se desejam adquirir pelos soldados?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

e Entramos na questdo do saber e saber fazer. Mas queremos que eles tenham habilidades
EO1 para exercer a sua funcdo, o seu cargo no Exército, que agregue conhecimento para
quando sair, valorizar o aprendizado e ser valorizado.

Continua
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£02 e Hoje tenho muita organizacdo em tudo que faco; aprendi a fazer uma planilha de
organizacdo de servigos do Exército, um organograma, algo que nunca me preocupei.

£03 e Na minha area, como ¢é oficina, a parte de organizagdo e manutencéo, limpeza, ¢ muito

importante; tenho mais iniciativa para isso.

Questdo 07: Quais 0s conhecimentos que se esperam que sejam adquiridos pelos soldados?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1

Difere da funcdo que ird exercer. Para cada especificidade que o soldado ira exercer,
existe 0 conhecimento necessario para tal. E esperado que ele obtenha o conhecimento
tedrico e principalmente o pratico dos cursos em que ele se especializar, para atuacdo
dentro do quartel, prestando servicos internos e externos, e ap6s o desligamento, no
mercado de trabalho. Fora os conhecimentos militares unidos aos nossos valores, claro.

E02

Como trabalhei no num escritério de contabilidade, desenvolvi o curso de tesouraria
avancada, fiz pelo SENAC, entdo agora obtive um conhecimento a mais. Entdo a cada
capacitagdo é um novo conhecimento.

EO03

Fiz um curso pelo SENAI, de mecénica, por mais que eu dirijo, acho que facilita muito
ter o0 curso para aplicar na pratica, no dia a dia.

Questdo 08: Quais as atitudes comportamentais esperadas devido ao programa de capacitagdo?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1

Esperamos que o soldado seja proativo, que busque o conhecimento e 0 seu
autoconhecimento, que vai atras do que deseja, ndo espera acontecer, que busca sua
melhoria profissional e pessoal, que ele perceba essa necessidade, que se desenvolva
como pessoa, isso é importante, ndo sé para o militarismo, para nossas necessidades
internas, mas pra ele prdprio, principalmente quando sair do exército, para a carreira que
desejar seguir.

E02

Hoje em dia muitos jovens ndo tratam os mais velhos com respeito; aqui vocé pega o
costume, ndo s6 pela hierarquia, mas todos se chamam de “senhor, senhora”. Torna-se
comum depois, até fora.

EO03

Em relagdo a respeito, aqui exerce um pouco mais, mas geralmente o certo é aprender em
casa, com pai e mde. Aqui, como existe hierarquia, € como se fosse em casa, a pessoa é
mais antiga e tratamos com respeito. Mas acho que meu caso foi mais a responsabilidade
que adquiri. Se |4 fora a pessoa ndo é, quando entra aqui aprende, porque tem que honrar
compromisso, hordrio, servigo, tudo isso.

Questdo 09: Quais os valores que se desejam que sejam adquiridos pelos soldados?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1

Posso falar que no &mbito de valores é mais geral. Em termo de valores, a questdo da
honestidade, pra um setor financeiro, a pessoa tem que ser honesta, ética, responsavel.
N&o somente para um setor, claro, mas como pessoa, como cidaddo. Algo que nos
empenhamos em enfatizar desde que o cara entra para o exército. Ndo somente devido a
capacitacao.

E02

Os valores que tenho, fora os militares que aprendi depois que ingressei, foram o0s que
meus pais me ensinaram, a ser correto, ter carater, ser honesto, essas coisas.

EO3

Acho que certas coisas vém da criacdo da pessoa, vem da educacéo de casa, entdo se o
cara ndo tem uma base, ele aprende na marra aqui, porque tudo é por meio da hierarquia
e tem que ser 0 mais correto possivel.

Quadro 5: Competéncias desejadas.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

Para o EQ1, é importante despertar o interesse dos soldados sobre a capacitacdo, sobre

o fato de estarem em contato com o0 conhecimento, para buscarem cada vez mais o

desenvolvimento de suas competéncias gerais. “Queremos que eles tenham habilidades para

exercer a sua fungéo, o seu cargo no Exército, que agregue conhecimento para quando sair,

valorizar o aprendizado e ser valorizado”, afirma o Tenente Coronel, seguindo a perspectiva
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de Nina (2006), que ressalta quanto as necessidades de uma formacéo e direcionamento do
profissional a buscar sempre mais conhecimento.

O entrevistado afirma, ainda, que as habilidades sao diferentes de acordo com a funcéo
executada. “O soldado que estd num setor financeiro, tem que desenvolver habilidades
distintas de um soldado que estd no setor de mecanica, por exemplo,”, ou seja, sdo
competéncias diferentes, onde ha o aprimoramento de diferentes habilidades.

Para o E02, o destaque perceptivel que pode destacar, é a forma organizada com que
age atualmente, afirmando que ha muita organizacdo em suas atitudes e na maneira com que
lida com suas funcdes, planejando tarefas e atividades, até mesmo, por meio de uma planilha
de organizacéo de servigos, um organograma, ou seja, suas habilidades foram aprimoradas em
relacdo as atividades executadas.

Ja o EO03 refere-se a sua area, que por se tratar de oficina e mecanica, exige-se uma
extrema iniciativa para que tudo esteja sempre organizado e limpo, sendo imprescindivel a
manutencdo correta de todos os itens existentes do setor, bem como seu controle. As
competéncias, nestes casos, sdo exercidas dia a dia, na operacgéo das atividades desenvolvidas,
ao “saber como fazer algo” ou pela aplicabilidade do uso produtivo do conhecimento que se
adquire, podendo ser por meio tedrico e, até mesmo, pratico.

Se tratando da dimensdo conhecimento, o EO1 afirma que para cada especificidade que
0 soldado ir& exercer, existe um conhecimento necessario para tal, segundo o Tenente “é
esperado que ele obtenha o conhecimento tedrico e principalmente o pratico dos cursos em
que ele se especializar, para atuacdo dentro do quartel, prestando servicos internos e externos,
e apos o desligamento, no mercado de trabalho. Fora os conhecimentos militares unidos aos
nossos valores, claro”.

Ressaltando a perspectiva de Durand (1999, apud BRANDAO, 1999), onde diz que “o
conhecimento corresponde a uma série de informacGes assimiladas e estruturadas pelo
individuo, que lhe permitem “entender o mundo”, referindo-se ao saber que a pessoa
acumulou ao longo da vida”, ndo se pode limitar o conhecimento dos soldados devido as suas
poucas experiéncias profissionais. Assim, o E02 destaca que atualmente vem obtendo novos
conhecimentos por meio da capacitacdo, j& que havia trabalhado em um escritério de
contabilidade, somente, e, por meio do programa de capacitacdo, fez um curso de tesouraria
avancada, pelo SENAC, aprimorando os conhecimentos praticos da experiéncia profissional
anterior, concluindo “a cada capacitagdo ¢ um novo conhecimento”.

Ja 0 EO03 fez um curso de mecanica pelo SENAI. O mesmo tirou carteira de motorista

pelo EB e, afirma que o curso foi extremamente importante, pois, “facilita muito ter o curso
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para aplicar na pratica, no dia a dia, caso eu ou alguém precise”. Neste caso, o conhecimento
da mecénica serd somado ao fato de executar fungdes como motorista, podendo auxiliar ndo
SO sua propria funcdo, como os demais.

Em relago as atitudes pretendidas, que para Durand (1998, apud BRANDAO, 1999)
diz respeito aos aspectos sociais e afetivos relacionados ao trabalho, o EO1 diz esperar que o
soldado seja proativo, que busque o conhecimento e 0 seu autoconhecimento, que busque a
melhoria profissional e pessoal, que os soldados percebam essa necessidade e que se
desenvolva como pessoa, pois, isso € importante, ndo s6 para o militarismo, para as
necessidades internas do quartel, mas, também, para ele proprio, principalmente quando sair
do Exército e desejar seguir uma carreira especifica.

Para os soldados entrevistados, a atitude mais diferenciada adquirida atualmente, € o
fato do respeito a sociedade em geral ser mais elevada, pois o militarismo, por meio da
hierarquia, exige isso internamente, mas que reflete intensamente fora do quartel. Entretanto,
0 EO3 afirma que na 42 Brigada isto é exercido de forma mais rigida, porém, é algo que se
“aprende em casa, com pai e mae” e, acrescenta que no seu caso, a atitude mais perceptivel
foi a responsabilidade que adquiriu, pois “se 14 fora a pessoa nao tem, quando entra aqui
aprende, porque tem que honrar varios compromissos, muitos horarios, servicos, tudo isso e,
assim fui aplicando em todas minhas atitudes”.

Fora das trés dimensdes de Durand (1998, apud BRANDAO, 1999), o estudo procurou
levantar os valores pretendidos para o EB, assim como pelos soldados capacitados, por se
tratar de um aspecto pessoal que afeta, também, a sociedade de modo geral. Neste sentido, 0s
valores foram julgados num ambito geral. Para o EO1, a questdo da honestidade é primordial
ao ser humano, dando exemplo na questéo de trabalho de um setor financeiro, por exemplo. E
preciso ter ética e responsabilidade e acrescenta “é algo que nos empenhamos em enfatizar
desde que o cara entra para 0 Exército. Nao somente devido a capacita¢do”, conclui.

Assim, os soldados acrescentaram que os valores pretendidos, fora os militares que
aprenderam apo0s o ingresso, foram ensinados no ambito familiar. Mas, segundo o E03, “se o
cara nao tem uma base familiar, ele aprende aqui no EB, pois tudo é por meio da hierarquia e

tem que ser o mais correto possivel”.

4.2.4 Perfil do Programa de Capacitacéo

Como apresentado na revisao teorica, segundo o IBGE (2016), o desemprego da faixa

etaria jovem, 18 a 24 anos, aumentou gradativamente, principalmente no ano de 2016, mesmo
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com a existéncia de programas de qualificacdo do governo federal que s&o voltados para a
juventude brasileira, que visam contribuir com politicas de qualificagdo para assegurar o
ingresso desses jovens ao mundo do trabalho.

Neste contexto, o EB, entidade que lida com jovens dessa mesma faixa etaria, sentiu a
necessidade ndo sO de capacitar seus jovens para atuar nos servicos internos dos quarteéis,
como, também, para prepara-los para o mercado, visto que a permanéncia desses rapazes pode
durar sete anos, contribuindo, assim, com as politicas de qualificacéo.

Neste sentido, esta categoria busca apresentar o perfil do programa executado, a fim
de destacar seu surgimento, objetivos, suas fases e importancia para o Exeército, para os

soldados e para a sociedade de modo geral (Quadro 6).

Questdo 10: Como surgiu a necessidade da capacitacdo para os soldados? Houve levantamento de perfil e
necessidades?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

e Surgiu com a transformagdo do prdprio Exército, principalmente com o projeto
SISFRON, que envolve uma tecnologia muita apurada e avancada;

e Houve levantamento. Fizemos uma pesquisa onde passamos em cada quartel,

EOL apresentamos 0 programa, e todos passaram por uma pesquisa de opinido e, a partir dai,

n6s geramos um perfil onde comegcamos a trabalhar as capacitac@es e o que seria melhor

para eles, entdo ligamos tudo, a necessidade do nosso ambiente e a vontade do nosso

soldado.

£02 e Houve levantamento sim e pelo que respondemos fomos sendo encaminhados aos
setores de acordo com o limite, também.

e Fizemos uma prova, dava pra escolher o que gostariamos de fazer dentro do Exército.
E03 :l"linha perguntas como “se ja trabalhava, o que faz_ia, 0 que gostava”, para chegar aqui e
j& ter um setor direcionado para trabalhar. Mas foi levantado tanto teoricamente, quanto
perguntas que eles fizeram no alistamento.

Questdo 11: Com qual objetivo surgiu o programa de capacita¢cdo no comando de Dourados?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

e Para aumentar o nivel de conhecimento do soldado, na area que ele vai trabalhar no
quartel, cujo motivo maior foi o SISFRON, que tem ligacdo direta & 42 Brigada, pois nos
acordou para uma situacdo em que iriamos viver, do soldado ndo ter conhecimento
basico para assimilar conhecimentos mais elevados;

e O projeto, as ideias surgiram todas aqui, e foram disseminadas para a Brigada toda,
porque sdo subordinadas a nés. Campo Grande ta envolvida no programa por meio do
quartel que temos 14, um quartel subordinado a n6s. Mas o comando da propria Campo
Grande e os demais, ndo participam, ainda.

EO1

£02 e Sabemos que surgiu por meio do SISFRON, mas detalhes de todo o programa ndo
temos.

E03 e NoOs entramos mais na parte de “ser capacitados”, como todo o programa se caracteriza
ndo sabemos em detalhes.

Questdo 12: Em quantas fases compreende o Programa de Capacita¢do?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

E01 o Ele a_indzi estd sendo desenhado para servir de técnico. Mas depende da &rea de
capacitagdo.

E02 e O curso que eu fiz foi em trés meses, com atividades online e presencial, o de tesouraria.

£03 e O meu,_de mecénica, durou quatro meses; durante a semana online e final de semana
presencial.

Continua
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Questdo 13: Qual a periodicidade da execugdo do programa de capacitacao?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1

e O programa vai durar enquanto o militar estiver atuando. Os sete anos em que ele estiver
por aqui, ele pode estar envolvido. Entdo digamos que é juntamente ao tempo de
formacdo, de permanéncia do soldado aqui. Se permanecer sete anos, pode se envolver
sete anos. Permaneceu um ano, vai experimentar durante um ano, e assim por diante.

E02

e No primeiro ano em que entramos, fomos recrutas mesmo, aprendemos tudo sobre o
quartel, sobre ser soldado, ralacdo e militarismo. O programa estava sendo criado, entdo
tivemos contato no segundo ano, em 2016, e praticamente primeiro do programa. Mas
pretendo fazer mais cursos, enquanto puder.

EO3

e Isso mesmo. E fizemos porque decidimos engajar, ou seja, passou o periodo obrigatério
e escolhemos ficar. Agora é fazer mais cursos e atingir nossos objetivos militares
também.

Questdo 14: Qual a importdncia do programa de capacitacdo para o exército, para os soldados, para a

sociedade?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1

e Para o Exército, eu vou ter um militar motivado e mais capacitado para o exercicio do
cargo dele;

e Para o soldado, ele vai passar o tempo aqui com maior motiva¢do também, se sentindo
bem em estar trabalhando na funcdo dele com maior conhecimento e habilidade;

e Para a sociedade, que é o que vai acontecer depois, ele sair daqui com uma formacé&o,
com suas atitudes e seus valores desenvolvidos. Isso para a sociedade é um ganho, sem
duvidas. Ele sai tendo a possibilidade de ser lider em uma empresa, de trabalhar que seja
no 6rgdo publico, mas ser um lider. Possuindo experiéncias em uma area especifica de
atuacgdo e experiéncias gerais.

E02

e Nos fazemos a parte operacional, a mao na massa, até os superiores fazem, mas nds,
soldados, temos isso como fungéo e é muito importante;

e Vamos sair capacitados daqui, com certificados, podendo ter carta de recomendacdo,
isso para quem entrou com cursinho simples é grande;

e A sociedade ja olha com bons olhos um militar do Exército; e para o mercado de
trabalho, com mais capacitagdo, esperamos conseguir bons empregos.

EO03

e E importante para 0 Exército o que a gente faz; é um grande apoio que a gente presta; se
ndo fosse pra estar servindo a organizagdo, ndo estariamos aqui. O que fazemos
influencia em tudo na parte administrativa;

e E como ele falou, nds entramos com pouca experiéncia e vamos sair capacitados na
teoria e muito mais na pratica;

e Se o cara serve e gosta, a sociedade percebe isso, reflete. Mas eu falo por mim, néo tenho
do que reclamar e acho que ninguém vai ter o que reclamar de mim.

Questdo 15: O programa de capacitacdo estd vinculado com a missdo do Exército?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Sim! Totalmente. E desenhado junto com o que a concepgo de transformagao quer.
E02 e Sim.
EO3 e Sim, independente da &rea. A prépria missao fala de bem estar social, acho que isso pode

ser incluso. E um bem pra nos e para a sociedade.

Questdo 16: O programa de capacitacdo € considerado uma acdo estratégica ou operacional para o Exército

Brasileiro?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

e As duas coisas. Tanto operacional, como estratégica. Operacional se baseia aqui, na

EO1 Brigada e estratégica envolvendo o pais inteiro. Até porque pretendemos expandir, temos
visdo de futuro e estamos caminhando para atingir os objetivos.

E02 e Acho que os dois. Trabalhamos com a prética e vivenciamos a teoria, 0 programa acho
que ja pode dar resultados agora, no presente e a longo prazo, também.

EO03 e Exatamente. Ja vemos diferenca no nosso modo de ser por meio da capacitacdo, a gente

ja procura mais.

Quadro 6: Perfil do programa de capacitacéo.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).
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Segundo o EO01, o programa surgiu com a transformacdo do proprio Exército,
principalmente por meio do projeto SISFRON, por envolver uma tecnologia muito apurada e
avancada. Assim, verificou-se a dificuldade em operar equipamentos de alto nivel, em termos
de conhecimento e a partir dai, houve a necessidade de trabalhar todas as areas para melhorar
a capacidade de absor¢do do conhecimento e melhorar a capacitagdo para operacéo de tantas
novidades e, assim, “aumentar o nivel dos nossos soldados, em todos os sentidos, todas as
areas, valores e atitudes, habilidades e capacita¢do”.

Em relacgdo ao perfil e necessidades dos soldados, houve um levantamento interessante
com base em pesquisas inseridas em cada quartel da 4% Brigada. O comandante afirma
“passamos em cada quartel, apresentamos o programa, e todos passaram por uma pesquisa de
opinido, uma pesquisa de dados; levantamos situacdo econdmica, educacdo, qual a
perspectiva dele para o futuro, se ele quer terminar o ensino médio, quer fazer cursos, tem
ideia de entrar para o ensino superior, se ndo tem, quer ensino técnico, se tem computador em
casa, acesso a internet, todo esse tipo de levantamento foi feito e, a partir dai, n6s geramos um
perfil, gréficos da situacdo, onde comegamos a trabalhar as capacitacdes e o que seria melhor
para eles, capacitacdes junto ao SENAI, SENAC, curso de cozinha, mecanica, operador de
computador. E também ndo s6 a vontade dele, porque também temos que ver a necessidade
do nosso ambiente interno de trabalho, entdo ligamos tudo, a necessidade do nosso ambiente e
a vontade do nosso soldado”.

Em relacdo ao programa de capacitacdo ter surgido no comando de Dourados, é
devido, novamente, ao SISFRON, que tem uma ligacdo direta a 4% Brigada de Cavalaria
Mecanizada. Todas as ideias surgiram em Dourados e foram disseminadas para toda a
brigada, sendo Campo Grande, envolvida apenas por meio de um quartel da 4* BDA que
existe la. Mas o comando da propria Campo Grande e os demais, ndo participam da
capacitacdo, ainda, pois o desejo é de expandir o programa em todo o Brasil.

No que diz respeito as fases do programa de capacitacdo, objetiva-se que seja como
um curso técnico, de fato, que normalmente dura em torno de dois anos. Entretanto, 0s
soldados trabalham internamente, ndo sendo possivel disponibilizar todo o tempo interno para
capacitacdo, segundo o EO1. O Tenente Coronel supde que para chegar a técnico de cozinha,
por exemplo, € preciso “tantas cargas horarias”, essa carga horaria sera dividida ano a ano,
sera expandida para que seja possivel ligar ao trabalho interno. E acrescenta que o soldado
pode acrescentar cursos e especializagbes no decorrer do tempo em que estiver servindo ao

Exército.
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No caso do EO2, o curso desenvolvido foi de tesouraria avancada, com tempo de
duracdo de trés meses, onde executou atividades online e presencial. JA& o EO03, cuja
capacitacdo foi na area de mecéanica, fez o curso em quatro meses, sendo durante a semana,
online e nos finais de semana, presencial. Ambos estdo satisfeitos com a capacitacao
adquirida e afirmam que fardo mais cursos.

Sobre a periodicidade do programa de capacitacdo, o EO1 afirma que a duracéo é de
acordo com o tempo de atuacdo do militar, ou seja, 0s sete anos em que ele permanecer,
podera se envolver junto ao programa. O entrevistado ressalta que o programa vai passar a ser
um processo, futuramente, sendo, atualmente, um conjunto de projetos, como diz “alimentou?
deu resultado? ndo deu? agora sim, pronto, acabou o projeto, vamos fazer com que seja um
processo, uma coisa normal do nosso dia a dia. Nao precisaremos mais levantar dados, ver se
funciona, se ndo funciona, ele deixa de ser projeto e entra numa linha comum de trabalho
nosso, como se fosse uma atividade comum, a capacitacdo, a lideranca, tudo isso. Entéo
digamos que é juntamente ao tempo de formacdo, de permanéncia do soldado aqui. Se
permanecer sete anos, pode se envolver sete anos. Permaneceu um ano, vai experimentar
durante um ano, e assim por diante”.

Para o soldado E02, o primeiro ano servindo foi o ano em que foram, de fato, recrutas,
aprendendo tudo sobre o quartel, sobre ser soldado, sobre “ralacdo” e militarismo. Neste ano
em que entrou em 2015, o programa estava sendo criado, entdo o contato com a execucao do
programa de capacitacdo se deu no segundo ano, em 2016. O entrevistado ressalta sua
pretensdo em fazer mais cursos e também pretende seguir carreira militar.

O EO03 acrescenta que ambos decidiram engajar, ou seja, 0 periodo obrigatorio acabou
ap6s um ano servindo o Exército, porém, eles escolheram continuar, embora nem sempre
tenha vaga para todos que pretendem engajar, ambos tiveram essa oportunidade. “Agora ¢
fazer mais cursos e atingir nossos objetivos militares também”, conclui o soldado.

Menegasso e Salm (2001) afirmam que o modo de producdo de hoje requer
informagdes rapidas, exigindo das pessoas uma formagéo, conhecimentos sempre atualizados,
ou seja, é importante possuir capacitacfes e habilidades para somar aos conhecimentos ja
inseridos nos individuos. Entretanto, a organizacdo em que ele estd inserido também tem
muito a ganhar, pois terd um profissional que busca por sua melhoria, ndo so pessoal, como
tambem, na carreira profissional.

Neste sentido € que se questiona a importancia do programa executado para o EB, para
os soldados e tambeém para a sociedade. O EO1 ressaltou que o Exército tera um militar

motivado e mais capacitado em relacdo ao cargo onde atua. Ja a importancia para o préprio
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soldado, é que além da motivacdo de estar trabalhando em uma funcdo com maiores
conhecimentos e habilidades, é que ele levara, quando sair do Exército, experiéncias, nao
somente em uma area, pois pode somar capacitagdes, assim como uma formacao técnica e
pessoal, refletindo na sociedade com suas atitudes e seus valores desenvolvidos. “Isso para a
sociedade ¢ um ganho, sem davidas”, afirma o comandante.

O EO2 destaca que as atividades operacionais que executam, como de extrema
importancia para o EB, sendo acrescentado pelo E03 que suas atividades “influencia em tudo
na parte administrativa”. Eles afirmam que a capacitacdo certificada, juntamente as cartas de
recomendacgdo que podem possuir, motiva a busca por mais cursos e trazem esperancas de,
caso ndo sigam carreira, de fato, consigam boas oportunidades de trabalho quando se
desligarem do Exército.

Em relacdo a importancia para a sociedade, o E02 diz que “a sociedade olha com bons
olhos os militares do Exército”, concluindo que se o militar sair mais preparado que entrou,
sera de grande valia para todos. “Eu falo por mim, ndo tenho do que reclamar e acho que
ninguém vai ter o que reclamar da minha pessoa”, acrescenta do E03.

E possivel visualizar, através desta categoria, que o programa de capacitacio foi
desenhado juntamente & missdo do Exército Brasileiro, onde destaco a coopera¢do com o
desenvolvimento nacional e o bem-estar social (EXERCITO BRASILEIRO, 2016). Neste
sentido, o comandante afirma esta interacdo, que ndo podia ser diferente e 0 EO3 ressalta que
“a propria missdo fala de bem estar social, ¢ um bem para nos e para a sociedade”.

Ainda nesta categoria, foi objetivado analisar o tipo de acdo executada no programa de
capacitacdo, cujo EO1 afirma ser acdo estratégica e também operacional, partindo da
estratégia que objetiva envolver todo o pais, mas, até entdo, baseando-se numa acgdo

operacional, que é executada na 42 BDA C MEC.

4.2.5 Equipe executora do Programa de Capacitacao

Essa subsecdo apresenta a equipe responsdvel pela a execucdo do programa de
capacitacdo junto aos jovens soldados, onde, até o primeiro trimestre de 2017, os parceiros
atuantes, segundo o EQ1, s&o as universidades federais UFGD e UFMS; a UEMS, o Instituto
Federal, o SENAI, SENAC e o Sistema S, que conta com outros parceiros, além dos
mencionados.

O EO02 afirma que o préprio Exército também capacita com seus militares, como um

Sub Ten citado, que ministra varios cursos, como o de lideranca. E acrescenta que até o
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momento teve muito contato “com o pessoal do SENAI”, onde desenvolveu o curso de

tesouraria. Para o EO3, cada curso corresponde a uma instituicdo de ensino, pois o curso de

mecanica que fez, foi pelo SENAC (Quadro 7).

Questdo 17: Ha entidades parceiras para a realizagdo da capacitacdo? Quais?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Sim, até 0 momento contamos com a UFGD, UEMS, UFMS, Instituto Federal, SENAI,
SENAC e todo Sistema S.
e Tive contato até 0 momento com o pessoal do SENAI e o proprio Exército, inclusive o
E02 Sub Ten ministra varios cursos, como o de lideranca, que eu gostei e acho que sera muito
importante 14 fora também.
EO3 e O meu curso foi pelo SENAC, acho que dependendo da area é tal instituicdo.

Questdo 18: Os parceiros auxiliam na elaboracéo e execugdo do programa de capacita¢io?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

e Sim. Principalmente no inicio, quando fizemos reunides para chegar num consenso. Até

EOL na experimentacdo, eles sdo bem flexiveis com o que a gente precisa, eles personalizam
0S Cursos pra gente de acordo com nossas necessidades.

E02 e Auxiliam, eles vém aqui, ddo aulas dentro do 6nibus pra gente.

EO3 e Acho que até no inicio, da ideia mesmo, deve ter feito reunides e tal e hoje executam

muito bem.

Questdo 19: Quais os profissionais (internos e externos) envolvidos no desenvolvimento e execucdo do
programa de capacitagao?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Externos: proprios parceiros;

e Internos: os proprios oficiais e pragas da Brigada.
E02 e Podemos citar 0s nossos superiores como internos: o Ten Coronel e o Sub Ten.
EO03 e Externos acho que os proprios professores.

Questdo 20: Onde sdo executadas as capacitagdes profissionais?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1

e Aqui na Brigada e na instituigdo;

e O Exército trouxe uma carreta, que tem computador, ar-condicionado, internet, tudo em
E02 6timas qualidades, como uma sala de aula mesmo, da pra fazer as atividades e tirar
duvidas com o professor.

EO3 e Quando fiz meu curso foi na Brigada mesmo. Os professores vém até nos.

Quadro 7: Equipe executora do programa de capacitaco.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

Em relacdo a execucdo e elaboracdo do programa, o EOL eleva a flexibilidade de
disponibilidade dos parceiros quanto as necessidades da Brigada, pois 0s cursos, em sua
maioria, acontecem no quartel. “Eles personalizaram 0S cursos pra gente de acordo com as
nossas necessidades”. Assim, foram feitas inimeras reunides para chegarem num consenso
até a experimentacao na pratica.

Existe um 0Onibus do proprio EB, equipado com ar-condicionado, computadores e
todos os itens necessarios para a realizagdo dos cursos. O E02 afirma que as aulas que
acontecem dentro dos dnibus sdo como aulas em sala de aula, onde se aproveita o estudo
presencial para tirar duvidas e fazer atividades relacionadas, junto aos professores das

instituicOes parceiras.
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Segundo o EO1, os reitores das faculdades, juntamente aos coordenadores,
principalmente da UFGD e UEMS, que sdo locais, estdo ligados diretamente ao
desenvolvimento de todo os programa, configurando o envolvimento dos profissionais
externos, assim como os profissionais das instituicdes dos Sistema S, como professores,
diretores e outros. Os profissionais internos envolvidos sdo os oficiais e pragas da propria
Brigada, que executam e administram o contato com os parceiros, a disponibilidade de novos,
a busca por diferentes cursos, auxilio na elaboracdo da capacitacdo, entre outras atividades
relacionadas, que fazem com que todo o programa seja executado.

Sobre o local onde as capacitagdes sdo executadas, varia de acordo com 0 curso e
instituicdo. O EO1 relatou que o SENAC, em 2016, levou um caminhdo totalmente equipado
para desenvolver cursos na Brigada. Cursos referentes ao eixo tecnoldgico Producéo
Alimenticia, por exemplo, ja& foram desenvolvidos na propria cozinha da Brigada. Os cursos
de informatica bésica foram desenvolvidos na UEMS, que disponibilizou a sala de

informatica e, assim por diante.
4.2.6 Custos e Fontes de Recursos
Esta categoria apresenta os custos e fontes de recursos relacionados ao programa de

capacitacdo, onde os custos para o Exército Brasileiro variam de acordo com 0 curso

pretendido, pois existem cursos mais baratos que outros (Quadro 8).

Questdo 21: Ha custos para o desenvolvimento das capacitagdes para o Exército? Qual o investimento
aproximado por soldado?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista
EO1 e Varia de acordo com o curso. Mas em média R$1.500,00 por soldado ao ano.
e Né&o imagino o quanto custa, mas creio que seja COmo Se eu Procurasse um curso
E02 particular por fora.
e Exatamente, acho que os custos sdo altos, até mesmo porque os professores se deslocam
EO03 até aqui, muitas vezes.

Questdo 22: Quais as origens dos recursos? Envolvem somente recursos publicos ou ha recursos privados
(parcerias, convénios)?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Variadas. Vem desde o soldado-cidaddo a recursos alocados diretamente de drgéos
especificos do Exército, como também o SISFRON. E também do Ministério da Defesa.

Questdo 23: Ha dotagdo orgamentdria para o desenvolvimento e execucdo do programa de capacitacdo?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Sim. Ha dotacéo.

Questdo 24: O programa esta vinculado a outros programas de capacitacdo do Governo Federal?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Por enquanto ainda ndo. Mas foi verificando em Brasilia para ligarmos ao Governo
Federal, mas é mais complexo, pois envolve muita politica.

Quadro 8: Custos e fontes de recursos.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).
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Segundo o EO1 o custo para um soldado é em torno de R$1.500,00 por ano, ndo sendo
um padrdo de custo para os demais soldados, pois, 0s custos variam de acordo com cada curso
e, também, é importante ressaltar que ndo sao todos os soldados capacitados ao longo do ano,
ndo existe espaco de tempo para isso, pois o trabalho interno também é extenso.

O EO1 afirma que o programa se encontra numa fase de experimentacéo, e ainda sera
levantado a quantidade ideal de soldados para desenvolver as capacitagdes anuais, para que 0s
quartéis nao figuem sem soldados no periodo de trabalho e para que os soldados continuem
sendo capacitados. Ele acrescenta que no ano de 2016, o investimento no programa de
capacitacdo foi alto, pois foi o primeiro ano de execugdo do programa e foram ofertados
indmeros cursos. J& no ano de 2017 o investimento sera diminuido, ndo afetando o
desenvolvimento das capacitacdes, que sao medidas como cursos técnicos.

Em relacdo aos soldados entrevistados, eles ndo possuem informacGes sobre os custos
e fontes de recursos sobre 0s cursos, apenas sabem que 0 custo existe e que deve ser baseado
nos valores do mercado.

As origens dos recursos variam. O EO01 alega que o projeto soldado-cidadao, que ja
existe, abastece o programa, assim como recursos alocados diretamente de érgéos especificos
do Exército, como também o SISFRON, que disponibiliza recursos para capacitacdes na area
de atuacdo do mesmo, como informética e mecanica, acrescentando, também, o Ministério da
Defesa como origem dos seus recursos.

Uma observacdo importante que foi feita pelo comandante, é que ha cursos gratuitos,
ndo sé para os soldados capacitados, mas, também, para o EB, que sdo os desenvolvidos pelo
Instituto Federal, pelo fato do Instituto ja receber recursos diretamente do Governo Federal.

Ou seja, os custos sdo resultantes da parceria com o Sistema S, termo que define o
conjunto de organizacGes das entidades corporativas que sdo voltadas para o treinamento
profissional, assisténcia social, consultoria, pesquisa e assisténcia técnica.

O sistema S engloba o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI);
Servico Nacional de Aprendizagem do Comércio (SENAC), que ja foram citados e sdo
parceiros ja participantes. E também o Servico Social do Comércio (SESC); Servico Social da
Industria (SESI). Existindo, ainda, o Servico Nacional de Aprendizagem Rural (SENAR);
Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo (SESCOOP); e Servico Social de
Transporte (SEST).

O EO1 declara que, por enquanto, o programa nao esta vinculado a programas do

Governo Federal, mas j& existe essa pretensdo, mesmo sendo algo mais complexo e
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envolvendo muita politica, eles objetivam transformar o programa a nivel nacional, junto aos

institutos federais.
4.2.7 Resultados do Programa de Capacitacao
Em termos de resultados organizacionais, o EOL alega que a pretensdo inicial era de

um percentual de capacitacdo ao ano, entretanto, o percentual varia devido ao cronograma

disponivel dos militares (Quadro 9).

Questdo 25: Quais os resultados pretendidos em nivel organizacional?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

e Inicialmente, objetivAvamos capacitar 30% do efetivo, variando a 20%. Mas vamos
EO1 reformular para que fiqgue bom para os dois lados, tanto o servigo interno da Brigada,
quanto a formag&o do soldado.

Questdo 26: Quais 0s resultados pretendidos para a formagao dos soldados?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

e Que o soldado almeja o nivel técnico. Mas sabemos que isso depende, também, do
EO1 aluno.

Quadro 9: Resultados do programa de capacitagéo.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

A ideia inicial era de capacitar 30% do efetivo, cuja variacdo foi de 20%. Porém, o
entrevistado reconhece que a meta pode ser reduzida para que ndo afete os aspectos internos
da Brigada, necessitando, assim, de uma meta que concilie as atividades internas e as
capacitacOes, para se tornar possivel o desenvolvimento do programa de forma que nédo afete
as atividades militares.

Os resultados pretendidos quanto a formacéao dos soldados, segundo o EO1, sdo de que
0 proprio soldado almeja o nivel técnico da area em que desejar se capacitar, ou seja, some
suas capacitacOes e as busquem enquanto estiver atuando na Brigada. Mas frisa que para que
isso ocorra, 0 soldado deve ter total interesse na capacitagdo, em somar suas qualificacOes e

buscar se profissionalizar.

4.2.8 Avaliacao da Aprendizagem

Esta categoria busca apresentar os métodos de avaliacdo das instituicbes que executam

as capacitacoes e, também, os métodos da 42 Brigada em relacéo aos soldados capacitados.
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Sobre o sistema de avaliacdo da aprendizagem dos soldados, o formato é de acordo

com o proprio 6rgdo que executa a capacitacdo. O EO1 declara que a Brigada sentird essa

aprendizagem na pratica, no dia a dia, conforme o trabalho do soldado (Quadro 10).

Questdo 27: Existe um sistema de avaliagdo da aprendizagem? Qual o formato?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

e Cada instituicdo executa sua avaliacdo de uma maneira. Mas sdo parecidos. Avaliagbes

EO1 normais, como provas e atividades;
e O Exército avalia por meio do trabalho que eles executam.
E02 e S3o avaliagbes como as que existem na escola.
EO3 e Nos fazemos provas préticas e escritas e também somos avaliados no dia a dia.

Questdo 28: H4 algum mérito de desempenho para a formagdo na capacitagdo?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

e Sim. Eles sdo avaliados pelas caracteristicas pessoais, profissionalismo e suas

EOL capacitagGes somadas gerando uma pontuacéo e classificagdo. Conforme surgem vagas
para promogéo, os melhores sdo promovidos.
e NoOs sabemos da existéncia de um sistema que classifica a pessoa de acordo com o0s
EO02 resultados das avaliacBes dela e também conforme ela vai se capacitando. E algo que
motiva.
e Isso faz com que a gente queira fazer mais cursos. Além de quando sair vou sair mais
EO03 capacitado, eu posso crescer aqui mesmo.

Questdo 29: Como o Exército avalia o desempenho do soldado na realizagdo das atividades em que foi

capacitado?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Avaliamos pelo dia a dia, com base nas tarefas realizadas por eles e também por
caracteristicas pessoais.
E02 ¢ Avaliam-nos com base na fun¢do que a gente aprendeu a trabalhar.
e Avalia pelo dia a dia, quando executamos 0s servigos que nos mandam ou que ja é
EO03 responsabilidade nossa.

Questdo 30: O desempenho das atividades apds a capacitacdo interfere na progressao de carreira do soldado?

De que forma?

Entrevistado

Aspectos relevantes da entrevista

EO1 e Com certeza. Pelo fato que eu disse antes, o soldado soma capacita¢fes, junto com todo
seu desenvolvimento, e isso pode gerar promocdes a ele.

E02 e Quanto mais capacitagdes, mais oportunidades para crescer como militar;

EO3 e No nosso caso, que gostamos do meio militar, ¢ uma forma de nos motivar ainda mais.

Quadro 10: Avaliagdo da aprendizagem.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

No curso em que foi capacitado, o0 EO3 evidencia o uso de provas praticas e escritas

aplicadas durante o curso e também a avaliagdo a que sdo submetidos no dia a dia,

principalmente por seu superior, quanto a as atividades que executam.

Referente ao mérito de desempenho para formacdo, que interfere, também, na

progressao de carreira do soldado, o comandante destaca que, para cada capacitacdo, existe
um “sistema meritocratico”, ou seja, toda capacitacao feita pelo soldado, gera uma pontuagao
dentro do EB, que pode servir como se fosse uma prova de titulos como no concurso publico.

Por exemplo, se surgir trés vagas para promoc¢ao para cabo, que exige “tal” capacita¢cdo, como
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a de Mecéanico de Viatura, serdo verificados todos os soldados que possuem a qualificagéo,
entretanto, os trés melhores, conforme pontuacdo, que se dé& pelo nimero de qualificagdes e
perfil militar, é que serdo promovidos.

Isso no sentido da capacitacdo, mas também é avaliado o comportamento, a
responsabilidade, teste fisico, execugdo de tiro, ou seja, € um conjunto de fatores, toda uma
soma de atividades realizadas que gera uma pontuacdo e consequentemente uma classificagdo
para cada soldado, conclui o EO1. Todo esse sistema € do conhecimento dos soldados.

Quanto ao desempenho dos soldados na realizacdo das atividades em que foram
capacitados, o EO1 declara que todos os militares passam por avaliacdo anual, onde séo
analisados desde atributos pessoais, quanto profissionais, por meio de um sistema de
avaliacdo de desempenho que é um sub processo do sistema de quantificacdo do mérito.

Funciona por meio da analise de varias caracteristicas, como postura, avaliacao fisica,
responsabilidade, organizacdo e até mesmo a execucdo dos trabalhos que executa e as
capacitacbes que possuem, pontuando-as de 0 a 5 de acordo com o desenvolvimento de cada
militar, ndo sendo permitido dar a nota 5 para todas as caracteristicas, sendo barrado pelo
sistema, para evitar leniéncia, como afirma o entrevistado, acrescentando que, quando a
avaliacdo é muito ruim ou muito boa, deve ser justificada. Cada militar é avaliado, no
minimo, por trés pessoas.

Os soldados afirmam que sdo avaliados e observados constantemente, ndo sé por seus
superiores. E no dia a dia, quando executam os servicos de suas responsabilidades ou que
foram designados, assim como as func¢bes em que foram capacitados, que mostram, de fato,
os beneficios da capacitacdo profissional, que ndo muda somente a maneira de cada um

trabalhar, mas, também, suas atitudes e seus valores.

4.2.9 Avaliacéo dos Egressos

Esta categoria objetiva apresentar os egressos dos soldados que foram capacitados
pelo programa e sua relagdo com o mercado de trabalho formal, ao desligar-se da instituicao.
Entretanto, devido o fato de o programa ter sido executado em 2016, ainda sendo estruturado
de forma experimental, ndo foram levantados resultados dos soldados capacitados que deram
baixa e como estdo em relacdo a empregabilidade.

O EO1 ressalta que esta questdo foi discutida entre os colaboradores do programa no
final de 2016, onde foi pensado num cadastro para manter uma ligacéo e, assim, ap0s um ano

do desligamento do militar, verificar a situacdo a qual ele se encontra (Quadro 11).
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Questdo 31: Ha egressos dos soldados que deram baixas e foram capacitados pelo Programa no atuando no
mercado de trabalho formal?

Entrevistado | Aspectos relevantes da entrevista

e Nos discutimos sobre isso. Ndo temos resultados sobre os egressos, pois a primeira
EO1 turma estd saindo agora. Mas pensamos em fazer um cadastro do pessoal para manter
uma ligagéo e com um ano apds o cara sair, a gente entrar em contato;

e Esse ano saiu um soldado que tem vérios cursos de eletricista, que ele fez por aqui. Acho

E02 que ele vai conseguir emprego bem rapido, pois ele é muito experiente na area;
e Ano passado saiu um rapaz, que também era soldado e fez curso comigo, de motorista,
EO03 que eu sei que esta trabalhando como motorista de transportadora,

Questdo 32: Ha acompanhamento do soldado que foi capacitado desempenhando a profissdo adquirida no
mercado de trabalho formal?

Entrevistado Aspectos relevantes da entrevista

e Ainda ndo temos. Mas é algo que objetivamos, pois, seria importante. Como o programa
EO1 estava em fase experimental, ndo foi pensando nisso. Mas é algo a se pensar para
execucao.

Quadro 11: Avaliagdo dos egressos.
Fonte: Elaborado pelo autor (2017).

O entrevistado declarou que existe 0 chamado “exercicio do reservista”, onde todo ex-
militar do exército deve apresentar-se ao quartel, a cada ano, durante cinco anos. Neste
momento, entdo, seria o ideal para avaliar a insercdo do mesmo ao mercado de trabalho.
Porém, o sistema de apresentacao de ex-militares estd encaminhando para ser de forma online,
mas eles tendem a buscar uma maneira para que essa avaliacdo aconteca, até mesmo para
melhoria do programa de capacitacao, afirma o EO1.

Em entrevista com os soldados, o E02 afirmou que esse ano, de 2017, saiu um soldado
que possui varios cursos de eletricista, todos feitos na 42 Brigada. “Acho que ele vai
conseguir emprego bem rapido, pois ele ¢ muito experiente na area”, conclui o soldado. O
EO03 acrescenta que um soldado que se capacitou junto a ele como motorista se desligou do
Exército no final de 2016 e esté trabalhando como motorista de transportadora.

Neste contexto, essa categoria conclui que, como o programa de capacitacido estava
sendo executado de forma experimental, como um projeto que poderia ou ndo, dar certo,
alguns aspectos, como a avaliacdo dos egressos, ndo foi pensada inteiramente. Porém, apos as
entrevistas, tanto com o comandante, quanto com os soldados, que foram acompanhados por
um colaborador do programa, pode-se dizer que a ideia de avaliar os egressos foi alimentada,

tendo em vista a importancia desse feedback.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O estudo realizado na 42 Brigada de Cavalaria Mecanizada de Dourados/MS teve
como objetivo identificar as caracteristicas que formatam o programa de capacitacdo para
jovens soldados militares alistados ao Exército Brasileiro, que tem como escopo, 0
desenvolvimento das competéncias (conhecimentos, habilidades, valores e atitudes) do jovem
militar, elevando sua atuacdo na Brigada e possibilitando capacita¢fes, desenvolvimento
pessoal e experiéncias profissionais para que no desligamento do Exército, o jovem tenha o
exercicio de uma profissdo e seja incluso no mercado de trabalho.

Em relacdo aos objetivos especificos, o estudo revelou, quanto ao perfil dos jovens
militares beneficiados pelo programa, que sdo de diferentes classes sociais, sendo que, muitos
ndo possuem grandes experiéncias profissionais e cursos de capacitacdo. Constatou-se,
também, que, apesar da maioria dos ingressantes estarem concluindo ou ja ter concluido o
ensino médio, o nivel de conhecimento e habilidade, de uma maneira geral, encontra-se
abaixo do desejavel, conforme levantado na pesquisa documental. Sendo assim, a prioridade
inicial do programa de capacitacdo é a atracdo, a motivacdo e a retencdo dos jovens, para que
desempenhem fungdes internas na Brigada, sejam trabalhadas as suas habilidades e para que
adquiram experiéncias diversas e qualificacdes certificadas.

Quanto as competéncias, que abrange as habilidades, os conhecimentos e atitudes, o
estudo levantou o desejo do Exército em lidar com jovens que busquem seu
autoconhecimento, que tenham inciativa, habilidades para o exercicio da funcdo em que
foram designados e profissao que desejam atuar. Que busquem o profissionalismo e percebam
a importancia de se obter cada vez mais conhecimentos, para quando se desligar do quartel,
valorizar o aprendizado e ser valorizado no mercado de trabalho.

Neste sentido, os soldados entrevistados perceberam mudancas, principalmente, no
sentido da responsabilidade e organizacdo com suas funcdes internas, da Brigada, e tambeém
com os estudos. O militarismo enfatiza disciplina e hierarquia, que ja atua quanto as
responsabilidades pessoais e valores, mas, apds o desenvolvimento das capacitagdes, 0s
soldados puderam visualizar e abranger mais competéncias ja incentivadas pelo meio militar
ateé entéo.

Em se tratando dos processos, etapas e as acGes do programa de capacitagéo, o estudo
enfatiza o surgimento do programa, devido a transformacao do préprio Exército com o avango

da tecnologia e necessidade de se obter profissionais para atuar nesse meio tecnologico.
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Assim, objetivou-se aumentar o nivel dos soldados, em todos os sentidos, em todas as areas,
trabalhando as caracteristicas pessoais e profissionais de cada um.

Para que isto fosse possivel, houve a etapa de levantamento dos perfis, onde todos os
dados levantados, desde situacdo econdmica, as perspectivas de cada jovem, foram
analisados. O levantamento ocorreu com os soldados j& ingressos e também nos alistamentos
do ano de 2015, quando o programa estava sendo estruturado e iniciado e, com base nos
resultados do levantamento, foram feitas inimeras reunides junto aos parceiros, para que
fossem estipulados as etapas e os cursos que poderiam ser oferecidos, bem como, as
estratégias de capacitacdo, que sdo desenvolvidas, desde 2016, tanto na Brigada, quanto nas
instituigdes parceiras.

Conforme levantado por meio das entrevistas, os parceiros do programa de
capacitacdo sdo flexiveis quanto as necessidades da Brigada, visando atender os militares em
meio as limitacbes do tempo disponivel pelos soldados, ja que eles executam trabalhos
internos, ndo possibilitando um periodo integral para as capacitacbes. Neste sentido, as
estratégias utilizadas variam de acordo com o curso e instituicdo, onde, muitas vezes, é
disponibilizado um énibus ou carreta para que os soldados facam o curso na propria Brigada,
sendo necessario o deslocamento dos profissionais da instituicdo até o quartel.

Os cursos também podem ser como na educacdo a distancia, com aulas e atividades
online, facilitando o acesso do jovem ao ensino de um bom curso profissional, quando este,
executa alguma atividade obrigatdria da Brigada e ndo podera se ausentar.

E importante ressaltar que o foco do estudo foi relacionado & capacitacdo, entretanto, é
preciso reiterar que o programa da 42 Brigada contempla, também, o &mbito militar, sendo um
programa de progresséo profissional, elaborado a fim de atender suas totais necessidades.

O estudo focou na capacitacdo dos jovens militares para contribuir neste campo de
estudo e traz significativas contribuicdes ao levar a conhecimento da sociedade, um programa
bem estruturado e desenvolvido, que busca a capacitacdo ndo somente por interesses internos,
mas, tambem, visando a saida do jovem, que, ao término do seu tempo de permanéncia no
Exército, que se da até sete anos, tera mais que experiéncias militares, como também,
capacitacOes que o assegure experiéncias suficientes para o exercicio de uma profissdo e
assim, insercdo ao mercado de trabalho, garantindo que um novo perfil de profissionais, que
atualmente, sdo procurados pelo mercado de trabalho, sejam disponibilizados pelo Exército

Brasileiro.
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5.1 SugestOes para estudos posteriores

Registra-se como sugestdes para novos estudos, a necessidade de, mais adiante, ser
feita uma nova pesquisa levantando os egressos dos soldados que foram capacitados pelo
programa de capacitagdo na 42 Brigada, atuando no mercado de trabalho formal, em razéo de,
até o término desta pesquisa, ndo existir levantamentos significativos sobre tal perspectiva,
que julgo de extrema importancia para validar o estudo.

Sabe-se, por meio de soldados ingressos na Brigada, que existem soldados que foram
capacitados que ao desligar-se da instituicdo, por meio de carta de recomendacao do Exeército
e com a capacitacdo certificada atribuida, obteve éxito quanto a insercdo ao mercado de
trabalho. Entretanto, ndo ha um levantamento comprovando as inser¢Ges ao mercado devido
ao fato do programa ser recente, com atuacao precisa no ano de 2016.

Nas entrevistas realizadas, foi declarado que os ex-militares comparecem ao quartel a
cada ano, durante cinco anos, apds o desligamento. Sugere-se, a partir disso, que 0
levantamento dos egressos ocorra quando o ex-militar apresentar-se a instituicdo. Levantando,
também, a situacdo do empregador ao empregar um ex-militar capacitado, para que seja
possivel visualizar se esse jovem possui um diferencial.

Por meio do estudo foram levantadas novas questdes quanto aos parceiros, como se da
0 inicio de uma parceria e quais beneficios as instituicGes de ensino obtém ao auxiliar no
desenvolvimento do programa, como as universidades federais e estaduais.

Recomenda-se, também, a aplicacdo de outra metodologia de pesquisa, como a
quantitativa, para que sejam explorados mais dados que exponham outros resultados.

Por fim, sugere-se a realizacdo de outros estudos, ampliando a investigacdo dos
elementos que estruturam o programa de capacitacdo, a fim de contribuir ainda mais para sua

estruturacdo e conhecimento.
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APENDICE |

Roteiro de Entrevista — Aplicada ao comando da 4% Brigada de Cavalaria Mecanizada e
soldados capacitados.

| PERFIL DO ENTREVISTADO
1. Qual seu tempo de ingresso no Exército?
2. Qual sua patente militar?

3. Qual seu envolvimento para o desenvolvimento do programa de capacitagdo?

Il PERFIL DOS SOLDADOQOS
4. Qual o perfil dos soldados beneficiados pelo programa de capacitacdo?

5. Em quais setores/divisGes atuam os soldados contemplados com a capacita¢cdo?

[1l COMPETENCIAS DESEJADAS
6. Quais habilidades sdo requeridas e que se desejam adquirir pelos soldados?
7. Quais os conhecimentos que se esperam que sejam adquiridos pelos soldados?
8. Quiais as atitudes comportamentais esperadas devido ao programa de capacitagdo?
9. Quais os valores que se desejam que sejam adquiridos pelos soldados?

IV PERFIL DO PROGRAMA DE CAPACITACAO

10. Como surgiu a necessidade da capacitacdo para os soldados? Houve levantamento de
perfil e necessidades?

11. Com qual objetivo surgiu o programa de capacitagdo no comando de Dourados?

12. Quantas fases compreende o programa de capacitacdo?

13. Qual a periodicidade da execucdo do programa de capacitacio?

14. Qual a importancia do programa de capacitacdo para o exército, para os soldados, para
a sociedade?

15. O programa de capacitacdo estd vinculado com a missdo do Exército?

16. O programa de capacitacdo é considerado uma acao estratégica ou operacional para o

Exército Brasileiro?

V EQUIPE EXECUTORA DO PROGRAMA DE CAPACITACAO
17. H& entidades parceiras para a realizagdo da capacitacdo? Quais?

18. Os parceiros auxiliam na elaboracéo e execu¢do do programa de capacitacao?
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19. Quais os profissionais (internos e externos) envolvidos no desenvolvimento e
execucdo do programa de capacitagéo?

20. Onde sdo executadas as capacitacdes profissionais?

VI CUSTOS E FONTES DE RECURSOS

21. Ha custos para o desenvolvimento das capacitacdes para o Exército? Qual o
investimento aproximado por soldado?

22. Quiais as origens dos recursos? Envolvem somente recursos publicos ou ha recursos
privados (parcerias e convénios)?

23. Ha dotacdo orcamentaria para o desenvolvimento e execucao do programa de
capacitacao?

24. O programa esta vinculado a outros programas de capacitacdo do Governo Federal?

VII RESULTADOS DO PROGRAMA DE CAPACITAQAO
25. Quiais os resultados pretendidos em nivel organizacional?

26. Quiais os resultados pretendidos para a formacéo dos soldados?

VI AVALIACAO DA APRENDIZAGEM
27. Existe um sistema de avaliagdo da aprendizagem? Qual o formato?
28. Ha algum mérito de desempenho para a formacdo na capacitacao?
29. Como o Exército avalia o desempenho do soldado na realizacdo das atividades em que
foi capacitado?
30. O desempenho das atividades apds a capacitacdo interfere na progressao de carreira do

soldado? De que forma?

IX AVALICAO DOS EGRESSOS
31. Ha egressos de soldados que deram baixa e foram capacitados pelo programa atuando
no mercado de trabalho formal?
32. H& acompanhamento do soldado que foi capacitado desempenhando a profissao

adquirida no mercado de trabalho formal?



