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Resumo: Devido ao facto de, nos dias de hoje, o contexto organizacional ser altamente complexo, as
organiza¢des tém uma extrema necessidade de conseguirem responder rapida e eficazmente aos desafios
que se afiguram.

Apesar desta instabilidade caracteristica, é possivel fazer adaptacdes que se revelam absolutamente
fulcrais. A adogdo de um sistema de gestéo por competéncias pode ser a resposta a muitas das dificuldades
encontradas pelas empresas, no sentido de melhorarem a sua adaptabilidade as press@es externas. No
entanto, a Forga Aérea (FA) continua hoje a fazer a gestao dos seus recursos humanos por tarefas.

Embora ja alguns esforgos tenham sido tomados no sentido de definir as competéncias requeridas no
seio da FA, é necessario complementar este trabalho para que possa haver uma efetiva mudancga de
paradigma.

Desta forma, e aplicando os principios da Engenharia Organizacional, este trabalho pretende definir com
exatiddo quais as competéncias técnicas para as fun¢des desempenhadas na FA, com o objetivo de
melhorar o recrutamento, gestdo de carreiras e de recompensas, de uma forma efetivamente justa e
adaptada a capacidade técnica com que os militares desempenham as suas fungdes especificas.

Palavras-chave: Organizagdo, Engenharia Organizacional, Organizational Self-Awareness,
Competéncia, Gestdo por Competéncias, Posi¢do Organizacional, Especialidade, Func¢des.

1. INTRODUCAO

No contexto organizacional, o facto de se reconhecerem as capacidades e limitagbes pode
fazer a diferenca entre tomar uma boa ou m& decisdo, e consequentemente levar a agéo
empresarial a bom porto.

No entanto, o desafio ndo se afigura facil, porque o que se verifica na pratica € um ambiente
em constante mutacdo, uma cada vez maior abertura dos mercados (o que se traduz numa maior
competitividade global, bem como no aumento no nimero dos stakeholders), caracterizados por
exponenciais avancos tecnoldgicos, com a consequente alteracdo nos estilos de vida das
pessoas (Rego et al., 2015).

Com Taylor (1995), a gestéo estava centrada na sistematizagdo de processos, em detrimento
da “busca por algum homem pouco comum ou extraordinario”. A “administragdo cientifica”,
proposta por este autor, dirige o seu foco para o aumento da eficiéncia individual e de cada uma
das tarefas, por forma a aumentar o lucro.

Contudo, todas as transformagfes no meio empresarial jA mencionadas, conduziram a uma
rutura com esta viséo taylorista e tradicional do trabalho (Cascéo, 2014). A especializagdo numa
tarefa por parte dos trabalhadores impede o seu desenvolvimento cognitivo em todas as outras
areas da realidade em que o seu labor se enquadra, limitando assim a sua perspetiva perante a
multiplicidade de cenarios que o mundo atual contempla.

Assim, esta mudancga de paradigma no que diz respeito ao contexto em que as organizacdes
se inserem, levou ao surgimento do conceito de competéncia e da gestdo por competéncias. Tal
como descreve Quintas (2016), este “surge no sentido de as empresas darem resposta a
necessidade de produtividade e qualidade (...) atenuando os efeitos do novo paradigma
organizacional (...)".

O conceito de competéncia € entdo apresentado como um meio de dar resposta as
necessidades das empresas nos dias de hoje, valorizando a Pessoa enquanto recurso
fundamental no seio das mesmas. As competéncias sdo assim vistas como o conjunto de
conhecimentos e capacidades humanas que justificam um melhor desempenho nas tarefas
(Fleury e Fleury, 2001).



A gestéo por competéncias fornece, desta forma, um conjunto bem definido de metas para os
individuos em termos daquilo que serd o seu desenvolvimento pessoal, alinhando os seus
objetivos com a da sua organizacdo. Permite ainda que se faca um recrutamento mais eficaz e
um sistema de recompensas mais justo e mais aberto (Caetano, Pombinho e Tribolet, 2007).
Para as organizacdes isto é particularmente Util porque, ao identificar o conjunto de competéncias
individuais que sédo desejaveis para os seus processos de negdcio, estas podem manter-se, e
citando Noe (2005) através de Quintas (2016) “competitivas e na vanguarda das respetivas areas
de negdécio.”

No caso especifico da Forca Aérea (FA), ao aliar a importancia da sua missdao — com a
subjacente necessidade de aumentar a eficacia e eficiéncia das suas acdes — ao beneficio
decorrente da aplicacdo de uma gestao por competéncias, no reconhecimento da valorizacédo
dos Recursos Humanos (RH), é possivel compreender o valor acrescentado que este
mecanismo podera trazer a organizagao.

Por diversas vezes, e em diferentes documentos de ambito militar, no contexto nacional, o
conceito de “competéncia” € mencionado. O que se verifica, no entanto, é que este nao se
encontra “convenientemente definido e estabilizado” (Quintas, 2016).

No Decreto-Lei n° 90/2015, onde esta disposto o Estatuto dos Militares das Forgas Armadas
(EMFAR), tem-se que: “Artigo 75°: 1 — O ensino e a formacgdo nas For¢cas Armadas visam a
preparagdo dos militares (...) e desenvolvimento de competéncias.”; “Artigo 76°: O ensino e
formagdo ministrados (...) caracteriza-se por: c) Preparacdo especifica, visando conferir
competéncias e capacidade (...)"; “Artigo 78° O ensino e a formagdo nas Forgas Armadas
concretizam-se (...) revestindo as seguintes tipologias: (...) f) Cursos de valorizagao (...) que se
destinam, também, ao desenvolvimento das competéncias transversais dos militares (...)".

A tematica das competéncias, com efeitos de aplicabilidade na FA, foi ja estudada e abordada
por Telha et. al (2016). Aguando desse mesmo estudo observou-se que, na organizacao, a
gestdo por competéncias estava presente apenas em alguns casos especificos, que o tipo de
gestdo mais amplamente difundida era a gestdo de fungdes e, por fim, que “O conceito
transversal de competéncia ndo se encontra [na altura] definido para a Forgca Aérea.” Foi
posteriormente proposta uma Roda de Competéncias Transversais para a Forga Aérea, onde
estdo elencadas 45 Competéncias Transversais a todos os militares da FA. No entanto, o que
se verifica € que, para que se possa avaliar a qualidade técnica das fungbes desempenhadas,
ha que recorrer a um diferente tipo de Competéncias, ndo transversais, mas sim definidas para
as diferentes funcdes: as Competéncias Especificas.

No seguimento dos estudos feitos anteriormente, e perante as evidéncias acima expostas,

N

desponta-se o problema que leva a elaboracdo da presente dissertagdo: O conceito de
Competéncias Especificas para cada fungcéo ndo se encontra definido para a Forca Aérea.

Este problema pode ser decomposto em duas vertentes:

» Devido ao facto de ser generalista, o conceito de Competéncias Transversais nao é
suficientemente especifico no que toca as diferentes fun¢des desempenhadas pelos militares;

* Na&o existe nenhum documento oficial na FA que defina o conceito de Competéncias
Especificas, nem as fun¢fes a estas associadas.

Indissociavel do problema encontra-se a seguinte questao:

* Em que medida sera valoroso definir, identificar e listar um conjunto de Competéncias
Especificas para a Forga Aérea?



No contexto atual, e como foi j& demonstrado, as competéncias desempenham um papel
fundamental, assumindo uma extrema importancia para as organizacdes, possibilitando que
estas se mantenham competitivas, flexiveis e atuais.

Campion et al. (2011) destacaram quatro vantagens decursivas da modelacdo de
competéncias , para as organizacfes: 1) permite gerir as capacidades dos trabalhadores em
relacdo ao seu trabalho; 2) ajuda a distinguir os bons trabalhadores dos trabalhadores médios,
referenciado de Perry (1996) e de Olesen e Lemmer (2007); 3) descreve como as competéncias
deverdo mudar ou progredir tendo em conta o nivel do trabalhador, através de Martone (2003) e
Rodriguez et. al (2002); 4) os KSAO dos trabalhadores estdo, normalmente, alinhados com os
objetivos de negécio e estratégias da organizagdo, segundo Green (1999), Martone (2003) e
Rodriguez et. al (2002). Ainda referido por Caetano (2007), a gestdo com base nas competéncias
“torna o recrutamento e o sistema de recompensas mais justo”.

Compreende-se, desta forma, que um modelo de Competéncias Especificas permitird que se
faca uma gestdo mais adequada dos RH, otimizando a sua distribuicdo no interior da
organizacdo, fornecendo metas e objetivos mais claros e apropriados para cada fungéo
especifica. Incitara, ainda, a um maior esfor¢o por parte dos trabalhadores, pois sera mais facil
distinguir um bom trabalhador de entre os restantes. Desta forma, a FA podera tornar-se uma
organizagdo mais eficaz e eficiente, por forma a cumprir a importantissima missao que lhe é
incumbida no contexto nacional.

2. REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo serve o propdsito de conferir uma contextualizac@o tedrica relativamente a
tematica abordada na presente dissertagdo. Serdo abordados os temas mais relevantes e em
estreita relagdo com o a&mbito da investigagéo.

2.1 Engenharia Organizacional

Pese embora a intrincada realidade que caracteriza uma organizacdo, podemos definir este
conceito como sendo o “ato ou efeito de organizar’, um “organismo” ou uma “estrutura”
(Dicionario Priberam da Lingua Portuguesa, 2013).

Ao “organizar” a realidade, conferindo-lhe uma determinada “estrutura”, &€ possivel obter um
“esforgo coletivo que alcance um produto potencialmente superior ao que resultaria do trabalho
individual” (Child, 2015).

A Engenharia Organizacional surge entdo no sentido de realcar e estudar a construcdo das
organizacfes, modelando (e consequentemente simplificando) a realidade que as caracteriza.

A Society for Enterprise Engineering (SEE) (atualmente extinta) definiu a EO como “o conjunto
de conhecimentos, principios e praticas relacionadas com a analise, design, implementagéo e
operagdo de uma empresa”. Evidenciou ainda que esta disciplina busca a questdo fundamental
de “como conceber e melhorar todos os elementos associados a empresa através do uso das
ferramentas da engenharia e de métodos de analise, para atingir as suas metas e objetivos de
forma mais eficiente”: SEE (1995) apud Underdown et al. (1996).

Martin (1995) afirmou que a “engenharia organizacional € um conjunto integrado de disciplinas
para construir ou mudar uma organizagdo, oS seus processos e sistemas”, ideia seguida por
Benjamin et al. (1995), a qual Liles et al. (1995) acrescentaram a nogdo de que o paradigma da
EO consiste em organizar a natureza em permanente mudanca de uma organizagao.



Liles e Presley (1996) contribuiram também de forma influente, ao formalizar as trés premissas
que compdem a EO: primeiro, que a empresa € vista como um sistema complexo; segundo, que
a empresa é um sistema de processos; terceiro, que o rigor da engenharia deve ser usado para
transformar a empresa. Enalteceram assim a importdncia da criacdo de modelos da
organizacédo, com o intuito de representar e analisar os processos da organizacao, por forma a
maximizar a sua eficacia. O modelo de uma empresa deve, desta forma, representar os factos e
objetos que compdem a organizacéo, bem como as relacdes estabelecidas entre ambos.

A EO é, assim, um instrumento essencial para a adaptacdo a mudanca, permitindo o
permanente aperfeicoamento das capacidades de gestao (Vicente, 2007), tornando possivel
“alinhar processos de negdcio com os objetivos estratégicos da Organizagéo, através de varios
métodos e técnicas, acrescentando valor através do conhecimento” (Quintas, 2016 apud Vicente,
2007).

2.2 Organizational Self-Awareness

Toda a pessoa que se encontre em pleno exercicio das suas faculdades mentais tem
consciéncia de si proprio. Quer isto dizer que sabe permanentemente o que esta a fazer. Ao
enquadrarmos o individuo numa organizagéo, tal facto continua a verificar-se: o individuo
continua a ter plena consciéncia de si. Contudo, macroscopicamente, a Organiza¢do nao tem
como saber o que cada pessoa faz em cada momento (Magalhdes e Tribolet, 2007).

Neste contexto, Tribolet (2005) afirma que “o simples somatério das consciéncias individuais
numa empresa nao dota a Organizacdo, como um todo, de consciéncia coletiva”. E necessario,
portanto, para conferir este tipo de consciéncia a organizagéo, que esta seja construida e mantida
através de interacfes continuas entre os seus membros, para que a mesma se estenda a toda
a organizacao (Vicente, 2007).

Tribolet (2005) acrescenta a premissa que justifica o aparecimento da questédo da Consciéncia
Organizacional, ou Organizational Self-Awareness (OSA): “Se as pessoas da Organizagao tém
uma consciéncia comum do que é a empresa (...) quer no todo, quer nos seus detalhes (...)
entdo existe necessariamente uma representacdo da Organizacdo (...) compreendida e
constantemente reavaliada por cada um!”.

Uma organizacao € composta por servidores de silicio — os computadores — e servidores de
carbono — os seres humanos. Todavia, estes Ultimos sdo o0s responsaveis por mudar a
organizacdo de forma ativa, nomeadamente a forma como 0s recursos empresariais S&ao
aplicados. Por este motivo, o principal conceito em foco, em torno do qual gira a definicdo da
OSA, é o conhecimento das pessoas, que contribui de forma decisiva para a mudanca (Tribolet,
2012).

Pascoa, Costa e Tribolet (2011) referiram, através de Nifco (2005), a importancia deste
“‘conhecimento” das pessoas — 0 seu situational awareness — em termos da consciencializagdo
de como o mundo se apresenta e de que forma as suas a¢des se podem adequar a realidade.
Este é o conhecimento que, segundo os autores, pode ajudar a que a mudanga se dé de forma
viavel no seio das organizacoes.

Este conhecimento concorre para as duas dimensfes da OSA, sendo estas a dimensédo
individual e a dimenséo organizacional. A dimensao individual refere-se a precisédo com que cada
um dos individuos da organizacédo é capaz de responder as perguntas: “qguem sou eu nesta
organizagao?”, “como é que as coisas sao feitas aqui?” ou “o que é que a organizagdo, como um
todo, esta a fazer neste momento?” A dimensao organizacional remete para a forma como os



recursos humanos e ndo humanos na organizacdo se combinam para fornecer resposta as
perguntas: “quem sdo os meus membros?”, “como é que eles fazem as coisas?” ou “o0 que estao
eles a fazer neste momento?” (OECD, 2012). Uma organizagéo é self-aware quando estas duas
dimensdes estdo alinhadas (OECD, 2012; Vicente, 2007).

2.3 Conceito de Competéncia

A questao das competéncias e da gestdo de competéncias tenta identificar um conjunto de
caracteristicas comuns as pessoas com sucesso no trabalho. Procura assim maximizar o
aproveitamento dos Recursos Humanos, para dar resposta a necessidade de adaptabilidade das
organizag6es face a flexibilidade dos mercados, cada vez mais acentuada (Cascao, 2014).

Rani e Singla (2015) mencionaram que, neste contexto de gestdo da mudanc¢a, um modelo de
competéncias adequado permite: preencher lacunas nos sistemas de avaliagdo de performance
e aumentar a eficacia dos agentes envolvidos na gestdo da mudanca (apud Ulrich, 1997); avaliar
se uma pessoa se adequa para um determinado trabalho e prever como o ird desempenhar
(apud Ulrich e Brockbank, 2005; Spencer e Spencer, 1993).

Klemp (1980) definiu competéncia como “uma caracteristica subjacente a uma pessoa, que
resulta num desempenho eficaz e/ou superior num determinado trabalho”.

Boyatzis (1982) acrescenta a definigao de Klemp que aquelas caracteristicas podem ser “um
motivo, um trago, uma habilidade, um aspeto da sua imagem ou papel social, ou corpo de
conhecimento que utiliza”.

Por forma a sistematizar o conceito de competéncia, Harvey (1991) definiu aquele termo
através do modelo KSAO: Knowledge (Conhecimento): informagdo necessaria para
desempenhar determinada tarefa; Skill (Habilidade): destreza para realizar o trabalho, usando os
instrumentos necessarios para tal; Ability (Capacidade): atributos pessoais que, em conjunto,
resultam numa maior “inteligéncia”, e que sao relativamente estaveis no tempo; Other (Outras):
caracteristicas adicionais, como a personalidade, as atitudes, e outras em geral que permitam
alcancar um bom trabalho.

Spencer e Spencer (1993), similarmente, objetivaram o termo como “uma caracteristica
subjacente a um individuo que tem uma relacdo causal com um desempenho eficaz e/ou superior
num trabalho ou situagédo”, sendo a qualidade de “trabalho superior’ definida com base num
“critério previamente referenciado”.

No presente trabalho pretende-se tipificar um conjunto de competéncias especificas
mensuraveis para determinados grupos de fungges. A definicdo de competéncia de Green (1999)
engloba estas propriedades: “‘uma descricdo escrita de habitos de trabalho mensuraveis e
habilidades pessoais para alcangar os objetivos de trabalho”.

Mais recentemente, Camara, Guerra e Rodrigues (2010) forneceram uma definicAo mais
ampla: “Competéncia define-se, assim, como um conjunto de qualidades e comportamentos
profissionais que mobilizam os conhecimentos técnicos e permitem agir na solucdo de
problemas, estimulando desempenhos profissionais superiores, alinhados com a orientacdo
estratégica da Empresa.”

No contexto da FA, Telha et. al (2015) estabelecem a nocdo de competéncia no seio da
organizacgao: “Competéncia consiste em capacidades, valores, comportamentos, habilidades e
qualificagbes de um individuo, inerentes ao proprio ou obtidos através de formacdo, por
experiéncia pessoal ou por experiéncia profissional, e que tenha utilidade para a organizagdo.”



2.4 Gestédo por Competéncias e Modelos de Competéncias

As organiza¢cbes que fazem uso da gestdo por competéncias tém uma grande vantagem
competitiva. Esta vantagem decorre do facto de essas empresas deterem uma forca de trabalho
mais flexivel, pois 0 uso de competéncias permite recrutar, selecionar e treinar individuos que
possuem as capacidades para um desempenho de sucesso. (Hawkes, 2013)

Segundo Camara, Guerra e Rodrigues (2010), um sistema de gestao por competéncias possui
diversas implicacdes:

* O recrutamento é feito de acordo com o perfil de competéncias desejado para um
determinado cargo;

* A avaliacdo do desempenho de cada um dos individuos determina-se pelo grau em que
as competéncias da fun¢do sao atingidas;

+ A formacdo destina-se a eliminar lacunas presentes nas diferentes competéncias, para
cada individuo ou grupo de individuos;

» Asrecompensas premeiam as competéncias;
+ As carreiras sdo desenvolvidas em torno das competéncias adquiridas e a desenvolver.

Naturalmente, a gestdo de competéncias por parte da organizacao tem de ser feita de acordo
com os objetivos da mesma. Quer isto dizer que os individuos que detém as diferentes funcdes
deverao possuir as competéncias necessarias ao seu desempenho, e que este desempenho tem
de ser consonante com 0s objetivos da organizagéo.

Embora apresente diversas vantagens, a questdo das competéncias acarreta alguns riscos,
porque “a informagao relativa as competéncias é propensa a tornar-se obsoleta devido as
mudancas organizacionais, podendo tornar-se dispendiosa e consumir bastante tempo para as
manter atualizadas.” (Caetano, Pombinho e Tribolet, 2007).

A resposta a estas questdes reside na construcdo de sistemas de suporte a gestdo das
competéncias — modelos de competéncias — que ndo s6 permitem manter a informacdo mais
facilmente atualizada, como diminuem a subjetividade associada a avaliagdo das competéncias,
devido ao facto de esta ser feita por pessoas. (Caetano, Pombinho e Tribolet, 2007).

Para Parker (2011), um modelo de competéncias pode ser definido como “um grupo de
competéncias que descrevem um desempenho bem-sucedido no trabalho (...) constituidos por:
(1) — competéncias; (2) — niveis de proficiéncia e indicadores comportamentais; (3) — uma escala
mensuravel.”

2.5 Dicotomia Competéncias Transversais/Competéncias Especificas

A presente investigacdo procura diferenciar os termos de competéncias transversais e
competéncias especificas. Desta forma, € essencial definir com preciséo a diferenca entre estes
dois conceitos.

Ceitil (2010) define as competéncias transversais como sendo transferiveis e aplicaveis em
qualquer contexto, adaptaveis aos varios dominios nos quais a atividade organizacional se
desenvolve. Por outro lado, as competéncias especificas estdo associadas a uma determinada
profissédo ou funcao.



Camara, Guerra e Rodrigues (2010) definiram competéncias genéricas como estando ligadas
a cultura da empresa. Sao ainda “transversais a toda a empresa (...) e fazem parte do perfil de
todas as funcbes”. Por outro lado, as competéncias especificas “sdo comuns a todas as fungbes
integradas numa mesma familia de fungbes”. Uma familia de fungbes corresponde a “um
conjunto de funcfes com certo grau de homogeneidade, e requer um naipe de competéncias
idéntico”.

3. DESENVOLVIMENTO DO MODELO

O presente paragrafo ira apresentar o modelo desenvolvido e a respetiva validacdo, que tem
como objetivo responder a questéo colocada inicialmente.

3.1 Modelo de Competéncias Especificas para a FA

No sentido de modelar o conceito de competéncia especifica, possibilitando a sua
compreensdo, o autor propde um modelo de competéncia especificas, aplicavel
transversalmente a todas as funcdes desempenhadas na organizacdo. Primeiramente, revelou-
se necessario fazer a divisdo das fungdes por grupos. De entre as possiveis formas de cumprir
este desiderato, optou-se por utilizar as Especialidades como fator de divisdo bésica das
diferentes funcdes, isto porque cada especialidade tem (idealmente) um papel bastante
especifico e definido na organizagéo.

A semelhanca do que foi feito na investigacéo de Quintas (2016), o modelo pretende explicitar
os diferentes atributos relativos as competéncias especificas, e as rela¢des que se estabelecem
entre eles. A Figura 1 ilustra o Modelo de Competéncias Especificas para a FA, proposto pelo
autor:

Figura 1 — Modelo de Competéncias Especificas para a Forca Aérea (fonte: autor)

| Conceito de Competéncia
! Especifica

Especialidade

Perfil de Competéncias
Especificas

Competéncia
Especifica para a
Fungdo
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O modelo de competéncias especificos acima apresentado tem os seguintes atributos:

* Especialidade: Termo utilizado na organizacdo FA para definir a fungéo, ou conjunto de
funcbes, desempenhadas por um determinado militar;

+ Competéncia Especifica para a Fun¢do: Caracteristica observavel, detida pelo individuo,
e essencial para o adequado desempenho das fung8es atribuidas a sua especialidade;

* Nivel de Proficiéncia: Grau de mestria evidenciado pelo individuo, relativo a cada uma das
competéncias especificas, estabelecido numa escala perfeitamente definida e mensuravel,
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+ Perfil de Competéncias Especificas: Matriz individual, composta pelo conjunto de
competéncias especificas de um determinado individuo, relativas a especialidade que detém no
seio da organizagéo.

3.2 Definicdo de Competéncia Especifica para a Forga Aérea

Tal como foi exposto anteriormente, ndo existe uma definicdo definitiva do conceito de
competéncia especifica na FA. Este trabalho destina-se, dessa forma, a colmatar essa lacuna
na organizagéao.

O autor propde, entéo, a seguinte definicado para o conceito de competéncia especifica na FA:

Competéncia Especifica € uma caracteristica observavel, detida por um individuo da
organizacdo, que é essencial para o cumprimento da func¢éo técnica que Ihe é atribuida, e
que pode ser desenvolvida pela experiéncia ou pela formacéo profissional.

Para determinar as Competéncias Especificas das diferentes especialidades, foram efetuadas
diversas entrevistas, com o intuito de propor um modelo adequado a realidade funcional das
diferentes especialidades, e que traduzisse as fun¢c6es desempenhadas pelos militares, tanto
num plano diario como a médio e longo termo. Foram entrevistados dois militares de cada
especialidade para este efeito.

3.3 Rodas de Competéncias Especificas para a Forgca Aérea

As Rodas de Competéncias Especificas para a FA foram desenhadas com base na definicdo
apresentada, e foi utilizada a mesma logica inerente a Roda de Competéncias Transversais,
proposta por Quintas (2016). Na Figura 2 é exposto o meta-modelo que evidencia a forma como
as diferentes representa¢des (Rodas) foram construidas.

Figura 2 — Meta-modelo das Rodas de Competéncias Especificas (fonte: autor)
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Devido ao facto de o nimero de especialidades na FA ser elevado, houve a necessidade de
criar trés rodas diferentes, para cada uma das areas de especialidade: Apoio, Operacdes e
Manutencdo. A Figura 3 mostra o exemplo para as Especialidades de Operacdes.



Figura 3 — Roda de Competéncias Especificas — Especialidades de Operages (fonte: autor)
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De notar que a terminologia das Competéncias Especificas apresentada na Roda de
Competéncias Especificas corresponde, muitas vezes, a uma abreviagdo do descritor da propria
Competéncia. Por exemplo, para a especialidade de NAV, a Roda apresenta as seguintes
Competéncias Especificas: 1) Planeamento e Execuc¢éo das Missdes das Unidades Aéreas (UA);

2) Interpretacdo de Ordens na Operacdo das Aeronaves; 3) Leitura e Interpretacdo dos Dados
de Voo; 4) Leitura e Interpretacdo de Cartas.

No entanto, as Competéncias Especificas determinadas pelo autor tém a seguinte
terminologia: 1) Planeamento, programacédo e execu¢do das missdes atribuidas as Unidade
Aéreas; 2) Interpretacdo de ordens na operagdo das aeronaves e dos elementos da missao; 3)
Leitura e interpretacdo dos dados de voo das aeronaves para a navegacdo; 4) Leitura e
interpretacao de cartas aeronauticas e meteorolégicas. Isto acontece porque a Roda ndo tem
espaco suficiente para que se coloque a terminologia completa. E ent&o importante salientar que
a Roda de Competéncias Especificas € algo que, para ser totalmente compreendido, e ver o seu
propdsito alcangado, devera ser consultada em conjunto com as tabelas construidas pelo autor,
presentes na Dissertacdo de Mestrado, e que possuem ndo sé os descritores completos das
competéncias, como também a definicdo dos respetivos Niveis de Proficiéncia.

3.4 Perfil de Competéncias Especificas para a Forca Aérea
Para que a gestdo das competéncias no seio da organizagéo seja efetuada de forma efetiva,

€ necessario que cada militar possua um Perfil de Competéncias Especificas, do qual fagam
parte os niveis de proficiéncia detidos por esse mesmo militar.
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Por este mesmo motivo, o autor propde a criacdo de um Perfil de Competéncias Especificas
para cada militar. O Perfil de Competéncias Especificas é definido, de uma forma geral, e
transversal a todas as especialidades, da seguinte forma:

Tabela 1 — Perfil (genérico) de Competéncias Especificas (fonte: autor).

Niveis de Proficiéncia
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De forma a que a gestdo por competéncias se torne um sistema de gestéo integrado e eficaz
para a organizagdo, ha a necessidade de definir, para cada Posi¢do Organizacional, os niveis
de proficiéncia minimos nas diferentes competéncias especificas dos militares da especialidade
que poderdo desempenhar a referida funcdo. Caso o militar possua os niveis de proficiéncia
considerados minimos, podera ocupar esse mesmo cargo. Caso contrario, o militar podera obter
essas competéncias através de formacédo. Se néo for possivel, serd necessario observar o Perfil
de Competéncias dos restantes militares da referida especialidade, para que se possa escolher
um militar com as competéncias pretendidas.

3.5 Validacéo

Para validar o modelo, foi aplicado o Perfil de Competéncias Especificas a uma Posicao
Organizacional, e definidos os niveis de proficiéncia através da andlise de manuais da
organizacdo, bem como do militar que ocupa essa mesma posicdo. Foram, posteriormente,
analisadas as qualificagbes requeridas e comparadas comas competéncias especificas da
especialidade desse mesmo militar.

Este processo permitiu compreender ndo sé as implicagcdes de um sistema de gestéo por
competéncias, como também a complexidade associada ao mesmo. No entanto, foi possivel
verificar a aplicabilidade do conceito, bem como as potencialidades trazidas pelo mesmo.

4. CONCLUSAO

A definicdo do conceito de competéncia especifica apresenta vantagens bastante claras para
a FA, no que concerne ao desempenho profissional dos militares, nomeadamente nas seguintes
componentes:

» Recrutamento: ao definir as competéncias especificas para as diferentes especialidades,
€ mais facil compreender as qualidades que se procuram nos militares que se pretendem alistar;

» Desenvolvimento das qualidades profissionais: ao definir as competéncias e os diferentes
niveis de proficiéncia, tornam-se mais percetiveis quais os atributos técnicos que os militares
deverdo desenvolver para obter um desempenho superior;

* Reorganizacdo dos cargos: se cada militar detiver um perfil de competéncias especificas,
composto pelas competéncias especificas e pelos niveis de proficiéncia, é possivel compreender
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se as suas qualidades estdo adequadas a sua posigdo organizacional, ou se, por outro lado, as
suas capacidades poderdo ser mais adequadas noutra posi¢éo organizacional

» Avaliacdo do desempenho: ao atribuirem-se niveis de proficiéncia cujas propriedades sdo
mensuraveis, € mais facil avaliar o desempenho dos militares da FA nas diferentes competéncias
especificas.

Para que este sistema de gestao por competéncias se possa tornar viavel, ha a necessidade
de se criar uma aplicacéo informatica que contemple os Perfis de Competéncias Especificas para
cada Posicdo Organizacional, bem como para todos os militares. Desta forma, tornar-se-a
automatico o processo de escolha dos militares com as capacidades mais adequadas para as
diferentes Posi¢des Organizacionais.

Apesar de a instauracdo de um sistema de gestdo por competéncias ser um processo longo
e complexo, as vantagens decursivas destas mudangas poderdo tornar a FA uma organizagéo
mais eficiente e na vanguarda das préticas de gestdo de recursos humanos atualmente vigentes.
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