Gerenciar o pessoal militar e civil é tarefa ardua
e gratificante, pois o ser humano é o material mais
rico em criatividade, inovacao e superacao. Oferecer
beneficios a todos, preparando o pessoal por meio
de formacao de qualidade, acompanhamento e in-
centivos a carreira, tem sido o grande desafio atual
das Forcas Armadas que deparam com um mercado
de trabalho cada vez mais atrativo e compensador.

Nesse sentido, a Marinha do Brasil tem investido,
inclusive, em projetos que proporcionem maiores
oportunidades ao seu pessoal, desenvolvendo suas
potencialidades através de cursos, conclaves, inter-
cambios, programas sociais, apoio as atividades es-
portivas, entre outros, a fim de garantir o nivel de
satisfacao de todos aqueles que incorporam as suas
unidades de trabalho.

Finalmente, o trabalho de valorizacao do pessoal
da MB nao deve se restringir as acoes mencionadas
pela ORCOM2012 ou outro documento qualquer
que estabeleca diretrizes gerais ou especificas para
esse determinado fim. A autovalorizacdo de cada mi-
litar ou servidor civil por meio de posturas proativas,
dentro de seu proprio campo de atuacao, certamen-
te engrandecera a Forga, proporcionando um clima
institucional de confianca entre superiores, subordi-
nados e equipes de trabalho que juntos construirao
um ambiente de trabalho mais saudavel e promissor.
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vanco tecnologico, competitividade, globaliza-
¢ao, escassez de recursos, transparéncia social
e sustentabilidade sao alguns temas que per-
meiam e pressionam as relacoes entre as orga-
nizacbes no mundo atual. Tais pressdes demandam
politicas que assegurem uma administracdo inovadora
que, como assevera Farah Junior, seja “capaz de mo-
bilizar o conjunto de meios de producédo (capacidade
empresarial e tecnolégica, capital, recursos humanos
e naturais) de forma sinérgica, possibilitando as em-
presas crescer de forma estruturada para enfrentar os
desafios futuros” (FARAH JUNIOR, 1999, p. 33).

As organizacdes existem para satisfazer necessida-
des da sociedade. Para tanto, apoiam-se em estrutu-
ras e métodos que servem de suporte para o trabalho
que é realizado nas mesmas. E no cerne dos pro-
cessos de cada organizacdo esta o ser humano, ca-
paz de garantir ndao s6 o funcionamento sistémico da
instituicao, atento ao entorno desta, como também
empreender esforcos para sua inovagao e concomi-
tante sobrevivéncia a longo prazo, acompanhando
as mudancas socioestruturais. O homem se estabele-
ce, assim, como o maior patrimonio da organizacao.
E para cuidar deste patrimonio, a gestao eficiente de
pessoas se configura, obviamente, como um desafio
crucial.
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A Marinha do Brasil (MB) é uma organizacao com
vasta gama de atividades' que contribuem para a con-
secucao de sua destinacao constitucional. Ao longo
de sua existéncia, desenvolveu uma solida trajetéria
de busca e manutencao de qualidade de servicos, pro-
curando, com base nos aprendizados adquiridos, o
constante aprimoramento no emprego de seus recur-
sos humanos (BRASIL, 2011, p. IV). Um dos maiores
desafios presentes neste esforco sempre foi a preocu-
pacao com as praticas de gestao utilizadas.

Carbone et al (2009, p. 13-18) enfatizam que uma
empresa deve capacitar as pessoas, colocar os mais
competentes nos lugares certos e preocupar-se com a
passagem dos saberes. Depreende-se que as ativida-
des de gerir pessoas e de gerir conhecimento em uma
empresa sao fatores interrelacionados para o sucesso
da mesma. Do uso dos conceitos e das praticas ad-
vindas destas gestoes resulta a exigéncia imperativa
de profissionais que sejam competentes a exercerem
atividades fundamentais para o alcance dos objetivos
da instituicao e para a continuidade de aplicacao do
conhecimento gerado. No ambito militar, tal visdo se
coaduna ao que preceitua a Estratégia Nacional de
Defesa (END)?, ao estabelecer as diretrizes que nor-
teiam o suporte estratégico a ser cumprido pelas For-
cas Armadas em prol da seguranca e da manutencao
da soberania nacional.

1 Atividades que podem ser constatadas no sitio eletronico oficial da institui¢do. Disponivel em: <http://www.mar.mil.br>. Acesso em: 21

abr. 2012.

2 Estratégia Nacional de Defesa (END). Disponivel em: <http://www.esg.br/uploads/2011/02/estrategia_defesa _nacional_portugues.pdf>.
BRASIL. END (2008). Acesso em 21 abr. 2012.
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Tendo-se assim a definicao da necessidade de ade-
quacao da alocacao dos profissionais, faz-se necessa-
rio discriminar quais sao os objetivos organizacionais
que caracterizam cada fungao, para que se estabele-
cam quais as competéncias exigidas para seu cargo
correspondente, o que, apos a captacao/alocacao de
pessoas com tais perfis, facilitara a formacao de equi-
pes eficazes e sinérgicas. Estes adjetivos resultam da
soma de sentimentos individuais de satisfacdo, uma
vez que o profissional sentir-se-& emocionalmente
mais envolvido com seu trabalho, ao ter suas compe-
téncias reconhecidas pela instituicao, podendo utiliza-las
no seu cotidiano e compartilhar sua energia com ou-
tros profissionais na busca dos objetivos da instituicao,
gerando produtos e servigos de qualidade.

E neste contexto que emerge um modelo que pode
ser aplicado ao processo que catalisara a forca de tra-
balho para o cumprimento dos objetivos estratégicos
da empresa, além de ser aplicavel, no contexto da psi-
cologia organizacional, a compreensao e a analise dos
seres humanos como agentes organizacionais. Eis a
Gestao por Competéncia (GPC), modelo sobre o qual
o presente artigo se debruca, a luz de seu uso na MB.

Referindo-se a um ramo da Psicologia voltado para
a atmosfera de trabalho que se forma nas organiza-
¢oes, a Psicologia Organizacional constitui-se em area
que se apoia em dois grandes pilares de fendbmenos
que abarcam aspectos psicossociais, tal como nos as-
segura Bastos, ao deslindar respostas para alguns de-
safios contemporaneos da sociedade brasileira (2003,
p. 139-166): a organizacao, considerada ferramenta
social formadora de coletivos humanos, e o trabalho,
caracterizado como atividade basica do ser humano
que reproduz sua propria existéncia e a sociedade da
qual faz parte.

Como se pode colher em Schein (1982, p. 10), a Psi-
cologia Organizacional configura-se em um campo
interdisciplinar de estudo voltado para criacdo de mo-
delos conceituais, teorias e métodos aplicaveis a com-
preensdo e a andlise dos seres humanos como agentes
organizacionais. As organizacoes, que se constituem
em uma das bases de sustentacdao da sociedade con-
temporanea, permitem as pessoas a superagao de

suas limitacoes individuais, propiciando o alcance de
resultados e beneficios que raramente seriam obtidos
de outra forma. A Psicologia Organizacional preocu-
pa-se, pois, com a complexidade dos relacionamentos
humanos, entendendo-a como desdobramento natu-
ral da prépria complexidade do ser humano, que pas-
sa a englobar, além do conhecimento sobre o préprio
convivio entre as pessoas, o saber técnico inerente
as diferentes profissbes, em uma relacao interdepen-
dente. Sob o seu enfoque, para que haja sucesso na
empresa, as pessoas que a compdem tém que se com-
prometer com o servico e unirem esforcos da melhor
forma. Como? Estando satisfeitos com o seu trabalho é
um dos melhores meios. Para tanto, os empregadores
tém que motivar o empregado, o que nao se d4, con-
forme muitas vezes apregoa o senso comum, simples-
mente com o aumento de salarios. O reconhecimento
e a alocacao do pessoal no local mais adequado ao
seu perfil, a sua potencialidade de desempenho, mos-
tram-se mais eficazes na busca do sucesso.

Fruto da observacao do comportamento do ser hu-
mano no ambiente de trabalho e desta necessidade de
aproveitamento sinérgico entre pessoas e empresas,
surgiu o modelo de Gestao por Competéncia.

O modelo de Gestao por Competéncia destina-se
ao levantamento das competéncias necessarias aos di-
versos cargos e funcdes de uma empresa e a melhoria
do processo de captacao e de capacitacao de pessoas,
em face das competéncias levantadas (CARBONE et
al., 2009, p. 41-54).

A GPC evidencia a possibilidade de planejamento,
captacao, desenvolvimento e avaliacdo do ambiente
organizacional com foco nos seus objetivos (BRAN-
DAO; BAHRY, 2005, p. 180).

O vocabulo “competéncia” possui diferentes acep-
coes. Corroborando uma analise integradora, enten-
de-se o termo como a combinacao sinérgica “de co-
nhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo
desempenho profissional dentro de determinado
contexto organizacional, que agregam valor a pes-
soas e organizacoes” (CARBONE et al, 2009, p. 43).

A GPC correlaciona caracteristicas individuais as
estratégias organizacionais. Os insumos da compe-
téncia compdéem uma triade: conhecimento (me-
moéria de ideias, conceitos, fatos e experiéncias que
interferem no raciocinio e no comportamento), ha-
bilidade (capacidade de utilizar produtivamente os
conhecimentos) e atitude (aspectos psicossociais
inerentes ao relacionamento das pessoas de acor-
do com as situacoes). Tendo-se os conhecimentos,
habilidades e atitudes adequados, demonstrados
em comportamentos e realizacoes, os trabalhadores
contribuirao para que sejam atingidas as metas da
organizacao, agregando valor econdémico a ambos
(proprios individuos/organizacao) e serao reconhe-
cidos por suas competéncias, elevando também o
valor social do binémio (Ibidem, p. 43-45).

Expandindo-se o conceito de competéncia, do
individuo para o grupo, vé-se que as equipes e as
organizagoes também manifestam competéncias
coletivas. Assim, as competéncias podem ser indi-
viduais (humanas) ou organizacionais; e a qualidade
dos servicos depende de ambas. As competéncias
também podem ser classificadas em técnicas — co-
nhecimentos e habilidades para desempenhar deter-
minada funcao - e comportamentais — forma como
o individuo se relaciona com o ambiente e com os
outros individuos, exteriorizada por emocoes e va-
lores pessoais. E oportuno salientar que uma vez
diagnosticadas as competéncias necessarias, elas
também poderao ser trabalhadas nos contetdos
educacionais dos cursos de formacao e capacitacao
(Ibidem, p. 48).

Face ao exposto, com base na GPC o processo se
inicia na formulagcdao da estratégia da organizacao,
onde se definem missao, visao de futuro e objetivos
estratégicos, para, entao, serem pontuados os indica-
dores de desempenho e as metas (Ibidem, p. 50-51).

Conforme Carbone et al (2009, p.50-52), no en-
foque da GPC a primeira fase (formulacao da estra-
tégia organizacional) é condicao fundamental para
se processar o posterior mapeamento de competén-
cias (quais as necessarias e, posteriormente, quais
a empresa possui). Formulada a estratégia, devem
decorrer: a definicao da missao, da visao de futuro e
dos objetivos estratégicos; a definicao de indicado-
res de desempenho organizacional; e o diagnostico
das competéncias essenciais a organizacao.

sicologia

Pautando-se na estratégia organizacional sao esta-
belecidos, em cascata, os objetivos estratégicos em
todos os niveis, até se chegar ao cargo - menor ele-
mento organizacional. Estes objetivos, para serem
alcancados, demandam pessoas que apresentem
determinadas competéncias. Assim, sao levantadas
estas competéncias requeridas.

Como procedimento para se levantar as compe-
téncias, geralmente sao analisados os documentos
que compoem o planejamento organizacional da
empresa. A entrevista de pessoas, individualmente
ou em grupos, que conhecam a estratégia da organi-
zacao é outro procedimento para mapeamento das
competéncias (constata-se na andlise pos-entrevista
que varias mencgoes a determinada competéncia sao
forte indicativo de sua relevancia). A observacao do
comportamento das pessoas no ambiente de traba-
Iho também contribui para o levantamento de com-
peténcias, porém exige mais tempo e experiéncia do
observador. Uma quarta técnica bastante utilizada é
o questionario (Ibidem, p. 55-64).

Utilizando-se tais ferramentas, o mapeamento de-
vera ser realizado para cada unidade organizacio-
nal, verificando-se quais as competéncias requeridas
para a realizacdo do conjunto de tarefas inerentes ao
cargo ou a unidade.

Do mapeamento de competéncias necessarias, po-
de-se passar ao levantamento das competéncias exis-
tentes na organizacao, o que dara suporte a constru-
cao de uma matriz de competéncias. Assim como
na fase anterior, existem varias técnicas que podem
ser utilizadas, como avaliacbes de desempenho no
trabalho, avaliacbes de potencial, certificacbes in-
ternas ou externas e questionarios de auto-avaliagao
(Ibidem, p.55-64). Cabe salientar que devera ser ge-
rada uma fonte fidedigna com estas informacoes - o
gue ensejara 0 uso ou a criacao de um banco de
dados de competéncias, que auxiliard um processo
de identificacao e alocacao de talentos (Ibidem, p.
73). E importante observar também que, ao se colo-
car em evidéncia as competéncias de uma pessoa,
tal agdo contribuira para o reconhecimento de seu
talento e de sua dedicacao em seu préprio desenvol-
vimento profissional, mostrando a ela e a outros que
as potencialidades individuais serdao aproveitadas
(BRANDAO, 2005, p. 22).

Do cruzamento das informacoes - “competéncias
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requeridas” com “competéncias existentes” — a ser
realizado utilizando a matriz de competéncias, re-
sultard o mapa de lacunas de competéncias, que
servira de base para o planejamento de captacao ou
para a definicao de mecanismos de desenvolvimen-
to. Depreende-se de Carbone et al (2009, p. 51-55)
que estas captacao e desenvolvimento (capacitagao)
deverao ser executadas das seguintes formas:

a) captacao: selecao das competéncias externas
na integracao organizacional, que pode ser tanto a
nivel individual, no recrutamento e selecao de pes-
soal, quanto a nivel organizacional, nas aliancas ou
parcerias;

b) desenvolvimento: aprimoramento das compe-
téncias internas, também nos dois niveis, o indivi-
dual - que se pauta na aprendizagem que possibilita
o desenvolvimento das competéncias - e o organi-
zacional - centrado nos investimentos na pesquisa.

Na fase seguinte, dar-se-do0 o acompanhamento e a
avaliacao, em que se seguem e apuram os resultados
alcangados.

Pautando-se nestas agoes, confrontando-se os re-
sultados alcancados com os esperados, serao (re)
formulados os planos operacionais de trabalho e de
gestao; e serdao (re)definidos os indicadores de de-
sempenho.

Fechando-se o ciclo, tem-se a retribuicdo, que
consiste no reconhecimento, que pode ser feito ao
se premiar ou remunerar o profissional ou equipe
que contribuiu para o alcance dos resultados alme-
jados pela organizacao.

A Figura 1 a seguir, de Brandao e Bahry (2005,
p.181), sintetiza os passos da GPC:

Constata-se no Manual de Gestdao Administrativa
como a Administragcao Naval orienta a implementa-
cao de uma gestao de alta performance no ambito
da MB. A publicacao apresenta um histérico de ini-
ciativas que consolidam a evolucdao dos processos
gerenciais da Marinha em prol da elevacao de sua
capacidade operativa e da melhoria da sociedade
em geral, sempre em busca da exceléncia (BRASIL,
2011, p. IV).

O capitulo 3 do citado manual de gestao (Ibidem,
p. 3-1) e o capitulo 6 das Normas Gerais de Admi-
nistracao (BRASIL(2), 2011, p. 6-1) referem-se a uma
das mais importantes acoes: a confeccao do Planeja-
mento Estratégico Organizacional (PEO) de cada Or-
ganizacao Militar (OM), alinhados ao PEO das OM
superiores, contribuindo, assim, para a consolidacao
do planejamento estratégico geral da MB. Compa-
rando-se ao que foi explanado anteriormente, o PEO
correlaciona-se a primeira fase da GPC, formulacao
da estratégia organizacional - condicao sine qua non
para o posterior mapeamento de competéncias.

O processo de captacao de pessoal para a MB
pode englobar diferentes formas: selecao e recruta-
mento, contratacdo, estagio etc. Entre as OM da MB,
a captacao é feita por intermédio de solicitacoes das
OM aos Setores de Distribuicao de Pessoal (SDP),
com base, fundamentalmente, nas necessidades de
preenchimento das Tabelas de Lotacao (TL).

A aplicagdo do modelo de GPC nas OM que com-
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Figura 1 - Modelo de Gestao por Competéncia

poem a MB gerara informagoes mais apuradas que
contribuirao para o refinamento e consequente ele-
vacao qualitativa do processo de captacao, em suas
diferentes formas, assim como para a verificacao da
necessidade de remanejamento interno na propria
instituicao, realocando as pessoas conforme a me-
Ilhor adequacao de suas competéncias, o que deno-
ta, por esta aplicacao da pessoa de acordo com seu
perfil e potencial, uma forma de reconhecimento e
valorizacao da instituicao em relagdao ao seu maior
patrimonio: as pessoas.

Dentro do escopo de capacitagcao de pessoal, a MB
estabeleceu algumas areas-chave de conhecimento
para o cumprimento de suas atribuicoes. E designou
organizacoes de sua estrutura, com notéria afinida-
de com estas areas, para coordenarem esforcos re-
lacionados a “levantamento de”/”interacao com”:
instituicoes de ensino e cursos extra-MB, volunta-
riado/selecao de pessoal para cursar, coordenacao
administrativa/técnica dos cursandos e outras ativi-
dades relacionadas a capacitacdo na area de conhe-
cimento. Estas organizacoes foram batizadas OMOT
(Organizacoes Militares Orientadoras Técnicas),
conforme preconizado nas Normas para o Sistema
de Planejamento de Pessoal da Marinha (BRASIL,
2010, p. 1-2).

As citadas normas estabelecem também o concei-
to de Plano de Capacitacao de Pessoal (PLACAPE),
cujo objetivo é detalhar as acoes de capacitagcao
por area de conhecimento, sendo elaborado pelas
OMOT, a quem cabe a tarefa de consolidar as ne-
cessidades de capacitacao apresentadas pelas OM
proponentes (OMP) de toda Marinha (necessidades
nao atendidas pelo Sistema de Ensino Naval - SEN),
como se vé no extrato da publicacao:

PLACAPE é o documento elaborado pelas OMOT, se-
gundo modelo préprio, que inclui a relacdo dos cursos e
estagios extra-MB, relacionados com as dreas de conhe-
cimento de sua responsabilidade, que poderdo ser efe-
tuados pelo pessoal da MB a fim de qualificd-los para
o desempenho dos diferentes cargos, funcées ou incum-
béncias previstos em TL (...) As Organizacées Militares
Proponentes (OMP) tém participacdo nesta fase, ao iden-
tificar as qualificacbes necessdrias ao seu pessoal, para
o desempenho de seus cargos, funcées e incumbéncias,
ndo atendidas pelo SEN (BRASIL, 2010, p. 7-1).
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Os subsidios levantados nas matrizes de com-
peténcias ensejarao o enriquecimento dos plane-
jamentos de capacitacao das préprias OM. Nestes
planejamentos, as OM, atuando como OMP, gera-
rao as tabelas a serem enviadas para as OMOT das
areas de conhecimento correspondentes aos cursos
necessarios, com o objetivo de que sejam confeccio-
nados os PLACAPE. Ainda provenientes dos plane-
jamentos de capacitacao das OM, serao geradas as
tabelas com os cursos/adestramentos necessarios no
proprio SEN (cursos expeditos, especiais etc) para a
capacitacao da tripulacdo. E também poderao sur-
gir necessidades de cursos e treinamentos especifi-
cos nao contemplados no SEN e nao englobados na
sistematica de OMOT, bem como outras atividades
qgue fomentem a formacao de competéncias nos pro-
fissionais.

Fechando o ciclo da GPC, tem-se a avaliacao de
desempenho por competéncias, que aponta para
a necessidade de estabelecimento dos adequados
indicadores de desempenho, buscando mensurar a
eficiéncia da OM e a adequagédo da capacitagao da
tripulacdo. A sintese para tal demanda é simples: se
ha objetivos estratégicos estabelecidos e processos
de trabalho mapeados (sabe-se o que fazer e aonde
se quer chegar), se foram os perfis para cada cargo
delineados (sabe-se quais os profissionais sao neces-
sarios), se as pessoas capacitadas estao corretamente
alocadas (tem-se os profissionais “certos” nos luga-
res “certos”), nada mais coerente do que se avaliar
o desempenho para se corrigirem as discrepancias
(realimentacao ciclica do processo de gestao). O
proprio Plano de Metas, parte integrante do PEO,
estabelecera os indicadores de desempenho a serem
utilizados.

Em todo o processo deve-se ter atencdo a alguns
pontos criticos, como a escassez de pessoal e os
altos custos de investimento em capacitacdo, bem
como a rotatividade de pessoal devida a requisitos
de carreira.

A GPC foca-se primordialmente, conforme expos-
to, nas competéncias requeridas. A avaliacao de de-
sempenho por competéncias, sendo calcada em in-
dicadores de desempenho, é voltada para a analise
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dos resultados alcancados em funcao das competén-
cias evidenciadas em confronto com as requeridas
(disponiveis na matriz de competéncias), constituin-
do-se em subsidio para a otimizacao da captacao e
da capacitacao.

Sinteticamente: se a competéncia evidenciada esta
aquém da competéncia requerida, ha uma lacuna de
competéncia que deverd ser sanada com captacao
ou capacitacao; se houver excesso de competéncias
constatadas, sera necessaria alteracao do ocupante
do cargo — realocacao interna ou movimentagao,
haja vista a provavel perda de motivacao e conse-
guente comprometimento do desempenho. Deste
modo, ao se avaliar a matriz de competéncias resul-
tante do processo, havera uma significativa melhoria
do processo de selecao (interna ou externa).

Deve-se também nao perder de vista a probabilida-
de de que sejam descobertos erros no levantamento
das competéncias requeridas, para o que a citada
avaliacao também contribuird como ferramenta de
realimentacao da sistematica.

Na drea de gestao de pessoas, o modelo de GPC
estabelece condicbes para se mapearem as compe-
téncias necessdarias a cada cargo, as competéncias
existentes e as resultantes lacunas.

A aplicagdo da GPC na MB pode melhorar tanto
seu processo de captacdao quanto de capacitacao de
pessoal, apresentando a Administracao Naval subsi-
dios que mostrem as competéncias necessarias que
seus profissionais devem possuir para levar a bom
termo o cumprimento da missao de cada OM, em
consonancia aos seus PEO, alinhados ao planeja-
mento estratégico geral da Forga.

Além de ser util internamente para a formulagcao
do planejamento de captacao de cada OM, o méto-
do pode ser utilizado para se definir as competén-
cias que servirao de subsidios para analise do Setor
de Pessoal e refinar a estratégia de aquisicao de pes-
soal proveniente da area externa. E também facili-
tara a decisao dos SDP para que a [re]distribuicao
de pessoal seja realizada conforme as competéncias
identificadas.

Para que nao haja dissonancia entre o processo de
captacao de pessoas competentes e o processo de

capacitacdao, o modelo se presta ndo sé a aplicacao
destas pessoas no Servico Ativo da Marinha como
também serve de balizador para o investimento em
sua capacitacao ao longo da carreira.

Ainda no que tange a capacitacao, depreende-se
que a GPC podera nortear as atividades de plane-
jamento e acompanhamento de competéncias, re-
finando o processo de confeccdao do planejamento
de capacitacao das OM, onde constardao os cursos
e adestramentos - previstos no SEN, na sistematica
de OMOT (melhorando o uso do PLACAPE) ou fora
destes sistemas - além de outras atividades que fo-
mentem a formacao de competéncias.

Fechando o ciclo da GPC, a avaliacao de desem-
penho por competéncias apontara para a necessida-
de de estabelecimento dos adequados indicadores
de desempenho, buscando mensurar a eficiéncia da
OM e a adequacao da capacitacao da tripulacao, en-
sejando reavaliacoes nos PEO das OM.
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ivemos a Era da Informacao, em que o salto

tecnologico dado pela humanidade propicia

a interacao de milhoes de pessoas de forma

instantanea ao redor do globo. Comunidades
virtuais, guerra cibernética e hacktivismo sao termos
contemporaneos que constantemente frequentam as
noticias do ainda jovem século XXI.

Os espantosos mais de 2,5 quintilhoes de bytes de
dados criados por dia no planeta', sobre os quais a
veracidade é uma preocupacao bdasica, nos mostra
que a avalanche cibernética de informacoes que nos
alcanca diuturnamente também nos traz uma enxur-
rada de desinformacoes. Reflexao, analise, pesquisa
e outras valorosas atividades humanas sdo necessa-
rias para consolidarem verdadeiros conhecimentos.
Indissociavelmente relacionados as pessoas que os
geram e utilizam, tais conhecimentos sdo, no contex-
to das organizacgoes, o diferencial que prové a con-
tinuidade da existéncia das mesmas, integrando seu
Capital Intelectual.

A Marinha do Brasil (MB) esta presente em todas
as regioes do territorio nacional, além de navegar
pelos mares mundo afora e representar os interes-
ses brasileiros em outros paises. Atuando em todos
0s ambientes - mar, terra, ar e espaco cibernético,
personifica-se em profissionais que desenvolvem o

conhecimento em diversas e complexas areas. Sao
estes conhecimentos e pessoas que consubstanciam
o Capital Intelectual que compde e valoriza suas or-
ganizacdes integrantes.

Para que haja a divulgacao de sua cultura organi-
zacional e de seus valores precipuos junto aos seus
integrantes, a MB utiliza uma vasta gama de canais
e ferramentas de comunicacao. Tal atitude se coadu-
na aos preceitos do Endomarketing que, como sera
visto, foca-se sobre os colaboradores e suas deman-
das, no intuito de criar um locus interno de satisfacao
que, por extensdo, facilitard o cumprimento da mis-
sao e das metas da instituicao.

Partindo-se, pois, dos delineamentos de Capital In-
telectual e de Endomarketing, passando pela visao
do leque de atividades da MB, este artigo objetiva
ressaltar a importancia da valorizacao do Capital In-
telectual das Organizagoes da Marinha do Brasil sob
a otica do Endomarketing, comentando algumas pra-
ticas que subsidiam as posteriores conclusoes.

A crescente velocidade das mudancgas tecnolo-
gicas, que caracteriza a Era da Informacao, e o au-

1 Célculo efetuado ao final da primeira década dos anos 2000, inserido no conceito do Big Data, disponivel no sitio eletrénico da IBM:
http://www-01.ibm.com/software/data/bigdata/. Acesso em 02/05/2013.
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