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RESUMO

O Corpo de Bombeiros Militar do Estado do Maranhao-CBMMA é uma instituicido que
faz parte das forgas auxiliares e reserva do Exército Brasileiro, integrando também o
Sistema de Seguranga Publica e Defesa Civil, representando um importante papel
social, cuja missdo resume-se em ‘“vidas alheias e riquezas salvar!”. Enquanto
organizagao burocratica da administragao publica, mantém o direito a promog¢ao como
uma forma de reconhecimento e valorizagao de seus bombeiros. O estudo tem como
objetivo propor adequacgdes nos formularios (Fichas de Informagdes e Promocgao),
utilizados no processo avaliativo de ascensdo por merecimento dos Oficiais do
CBMMA. Realizou-se entdo, um estudo descritivo de carater exploratério,
retrospectivo com abordagem quanti-qualitativa sobre proposta de adequagdes dos
formularios avaliativos utilizados na promocado dos oficiais por merecimento,
procedendo a coleta de dados mediante pesquisas bibliograficas realizadas no
periodo de novembro de 2019 até julho de 2020. O trabalho faz analises dos critérios
avaliativos das fichas, comparando-as com as de outras instituigdes. Com relagao a
Ficha de Informacgdes, percebeu-se que as Instituicbes que possuem normas mais
recentes, buscaram diferenciar e atualizar a forma de avaliagdo do desempenho de
seus oficiais no processo de promoc¢ao. No que concerne aos critérios da Ficha de
Promogéo, percebeu - se que 95,8% (grafico 1) dos CBM’s possuem como critério de
pontuagdo o tempo de efetivo servigo; 45,8% (grafico 2), em suas normas, nao
contabilizam pontos para promogao quando o oficial sofre ferimentos decorrentes de
agao. Propbs-se um Projeto de Decreto como sugestdo de aperfeicoamento das
Fichas de Informacdes e Promocdo que serdo encaminhadas as autoridades
competentes. Conclui-se que, este estudo da promog¢ao podera ser uma abertura para
outros métodos que potencializam e desenvolvam os militares desta e das demais
corporagdes, estimulando pesquisas e estudos direcionadas ao ambito castrense

sobre gestao de pessoas, avaliagdo de desempenho, reconhecimento e promogao.

Palavras-chave: Bombeiro Militar. Avaliagdo de desempenho. Mérito. Promocgéao.



ABSTRACT

The Corps Military Firefighter of the State of Maranh&o is an institution that is part of
the auxiliary and reserve forces of the Brazilian Army, also integrating the Public
Security and Civil Defense System, representing an important social role, whose
mission is summarized in "lives of others and wealth to save!”. As a bureaucratic
organization of the public administration, it maintains the right to promotion as a form
of recognition and valorization of its firemen. The study aims at proposing adjustments
in the forms (Information and Promotion Forms), used in the evaluation process of
ascension for merit of the Corps Military Firefighter Officers. A descriptive, exploratory,
retrospective study with a quantitative-qualitative approach was then carried out on the
proposal of adjustments to the evaluation forms used in the promotion of deserving
officers, and data were collected through bibliographic surveys conducted from
November 2019 to July 2020. The work analyses the evaluation criteria of the forms,
comparing them with those of other institutions. Regarding the Information Sheet, it
was noticed that the Institutions that have more recent norms, sought to differentiate
and update the form of evaluation of the performance of their officers in the promotion
process. With respect to the criteria of the Promotion Form, it was noted that 95.8%
(Graph 1) of CBM's have as scoring criteria the time of actual service; 45.8% (Graph
2), in their standards, do not count points for promotion when the officer suffers injury
as a result of action. A Draft Decree was proposed as a suggestion to improve the
Information and Promotion Sheets that will be sent to the competent authorities. It is
concluded that this study of promotion could be an opening for other methods that
strengthen and develop the military of this and other corporations, stimulating research
and studies directed to the military sphere on people management, performance

evaluation, recognition and promotion.

Keywords: Military Firefighter. Performance evaluation. Merit. Promotion.
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1 INTRODUGAO

O Corpo de Bombeiros Militar do Estado do Maranhdo-CBMMA ¢é uma
instituicdo que faz parte das forgas auxiliares e reserva do Exército Brasileiro,
integrando também o Sistema de Segurancga Publica e Defesa Social, subordinando-
se ao Governo Estadual; participando também como um dos 6rgaos responsaveis
pela preservacado da ordem publica e da incolumidade das pessoas e do patrimdnio
(BRASIL, 1988), representando assim, um importante papel social cuja missao
resume-se em “vidas alheias e riquezas salvar!”.

Como forga auxiliar, as instituigdes do Corpo de Bombeiros e Policia Militar
herdaram o modelo administrativo militar do Exército Brasileiro, e nos termos da
Constituicdo Federal sdo instituicbes organizadas com base na hierarquia e disciplina
(BRASIL, 1988). A estruturacao hierarquica dos componentes dessas forgas divide-
se em duas categorias: pragas e oficiais; distribuidos de modo respectivo em
graduagdes e postos. Os oficiais sdo subdivididos em subalterno (tenente),
intermediario (capitdo) e superior (major, tenente-coronel e coronel); ficando os
responsaveis pela gestao tatica e estratégica da corporacdo (MARANHAO, 1995).

Nas organizagdes, a ascensao profissional é algo bastante esperado e fator
de grande motivagao por todo aquele que se dedica a uma profissdo ou ocupagao de
um cargo, seja em uma instituicdo publica ou privada. O CBMMA enquanto
organizagao burocratica da administragao publica, mantém o direito a promogao como
uma forma de reconhecimento e valorizagao dos seus bombeiros. Cabe ressaltar que
as condecoragdes dos seus bons e leais profissionais podem ocorrer nas seguintes
modalidades de promocédo: antiguidade, merecimento, bravura e “post-mortem”
(MARANHAO, 1975).

Enfatizando a promogdo por merecimento dos oficiais, que sao
responsaveis pela gestdo da corporacdo, podemos entender resumidamente que
esse tipo de promogao se realiza pela criagao de uma lista de acesso, organizada pela
Comissao de Promocgao dos Oficiais do Corpo de Bombeiros Militar- CPO,
destacando-se nessa selegao dois documentos basicos e fundamentais: a ficha de
informagdes (que a principio tem por finalidade avaliar as qualidades pessoais e
funcionais, atuando também como uma espécie de avaliacdo de desempenho do
servidor publico) e a ficha de promog¢ao (que pontua as atividades desenvolvidas na

carreira profissional, considerando os méritos e deméritos); por conseguinte, as notas
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obtidas desses dois documentos serao somadas algebricamente a uma nota emitida
pela comissao supracitada, a fim de se obter o total de pontos do qual, de acordo com
a média obtida, o oficial BM sera classificado no Quadro de Acesso por merecimento
(MARANHAO, 1991).

A ficha de informacgdes utilizada nesse processo apresenta alguns critérios
subjetivos, de complicada analise e dimensionamento, como por exemplo “Amar a
verdade e nogdes de responsabilidade” (itens 1 e 3 do Anexo I-A do decreto 11.964 -
de 29 de julho de 1991), dificultando o entendimento dos parametros avaliativos que
definem e adornam a personalidade do oficial. Outro aspecto relevante a ser
observado é a utilizagdo do mesmo formulario para avaliar todos os militares
candidatos aos postos de oficial subalterno, intermediario e superior; sendo que, de
acordo com a Lei de Organizagao Basica do CBMMA, n° 10.230/2015, cada posto de
oficial executa atividades hierarquicamente distintas e de carater especifico.

E importante ressaltar que esses documentos foram instituidos pelo
decreto 11.964/1991, utilizados pelo CBMMA ha quase 30 anos, e por isso, deixa
evidente que a ficha de promocdo nao estd adequada a realizar a valorizacdo do
merito dos militares, pois ao longo dos anos surgiram atos valorosos e agdes proativas
desempenhados pelos militares que merecem ser recompensadas, exemplo do
exército brasileiro, que computam pontos para promogao por merecimento aos
militares que se disponibilizam ao ensino e instrugdo na caserna.

Para aperfeicoar as formas e procedimentos de avaliagdes no processo de
promogao por merecimento de oficiais, levou-se em consideracdo a seguinte
problematica na pesquisa: como desenvolver o método avaliativo dos Oficiais do
Corpo de Bombeiros Militar do Maranh&o no processo de promog¢ao por merecimento?

E importante destacar que a influéncia da promocao &, na vida do militar,
carregada por 30 anos e pode ser o diferencial no rendimento profissional do individuo.
Nesse contexto, levando em consideracdo que a produgdo cientifica tem como
objetivo apropriar-se da realidade para melhor analisa-la e posteriormente produzir
transformacdes na discussdo, o tema deste trabalho além de aspecto pratico
relevante, reverte-se de importancia para o meio académico, sobretudo militar. Desse
modo, a maior producido de estudos e conteudos referentes a avaliacédo de
desempenho e a valorizagdo do mérito, adotadas como critérios para promocao por
merecimento dos militares, pode ser o inicio de um processo de transformacgao que

comecga no meio académico e estende seus reflexos para a realidade da corporacao.
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Para o CBMMA e as demais corporagdes militares, enquanto instituicbes burocraticas
da administragao publica que lidam com pessoas, as pesquisas e trabalhos sobre a
gestao, avaliagcdo, reconhecimento e promogao de seus colaboradores s&o cada vez
mais necessarios e pertinentes.

A presente monografia esta estruturada em sete capitulos. O primeiro e
segundo capitulo sdo constituidos por introdugao, problematica e justificativa, bem
como os objetivos gerais e especificos que norteiam a realizagao deste trabalho.

O terceiro apresentara o referencial tedrico realizando comentarios sobre
gestdo de pessoas, gestdo por competéncia, a avaliacdo de desempenho e a
valorizacdo do mérito; trazendo conceitos, definicbes e consideracdes relacionadas
as organizagdes publicas e privadas. Em seguida, a descricdo da estrutura
organizacional do CBMMA, bem como a lei e o decreto que orientam o processo de
promogao dos oficiais.

No quarto capitulo, descreverdo os procedimentos metodoldgicos
utilizados para a realizagao do trabalho cientifico.

No quinto, descrevera a analise das atuais fichas e o breve historico delas
nas forcas militares, bem como a descricdo dos critérios das fichas para promocao
por merecimento no CBMMA comparando-as com as normas de outras corporagoes.

O sexto capitulo versara sobre a proposta de atualizacdo, bem como os
critérios utilizados para elaboragao das novas Fichas de Informagdes e Promocao, por
meio da avaliacdo de desempenho (utilizando competéncias) e novas formas de
valorizagcdo do mérito.

Por ultimo, no sétimo discorrera sobre as consideracgdes finais da pesquisa.
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2 OBJETIVOS

2.1 Geral

Propor adequacdes nos formularios avaliativos utilizados na promogao por

merecimento dos oficiais do Corpo de Bombeiros Militar do Maranhao.

2.2 Especificos

a) Estudar a gestédo de pessoas, gestdo por competéncia, a avaliagdo de
desempenho e reconhecimento;

b) Descrever a estrutura e os processos de promocgao dos oficiais no
CBMMA;

c) Analisar os critérios atuais dos formularios de Informagdes e Promogao,
comparando-os com os de outras unidades da federagéo;

d) Sugerir adequagdes nos formularios de Informagdes e Promocgéao, por

meio da avaliagao de desempenho e novas de formas valorizagao.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo do trabalho destina-se a abordagem tedrica e
contextualizacdo de obras sobre gestdo de pessoas, gestdo por competéncia, a
avaliacao de desempenho e a valorizagao do mérito, trazendo conceitos, definicoes e
consideragdes relacionadas as organizagdes publicas e privadas. Em seguida,
descrever a estrutura organizacional e as competéncias do Corpo de Bombeiros

Militar do Maranhao e por fim o processo de promocao por merecimento no CBMMA.

3.1Gestao de pessoas

3.1.1 Contexto e conceito

As organizagbes atualmente, de modo em geral, enfrentam um desafio
quanto a correta administragao das pessoas, fazer com que os colaboradores estejam
motivados a desempenharem com efetividade as fungdes para o desenvolvimento
institucional, e ao mesmo tempo, suprir os anseios e desejos individuais; tém sido o
desafio dos gestores e ponto de destaque nos grandes sucessos empresariais da
atualidade (MATOS JUNIOR, 2011).

Cabe ressaltar, que as instituicbes, sejam elas publicas ou privadas,
dependem de seus colaboradores para atingirem seus objetivos e metas
organizacionais. Chiavenato (2014) afirma, que ha uma relagcédo de interdependéncia
entre empresa e colaboradores, assim, as pessoas dependem das instituicdes em
que trabalham para atingir os objetivos pessoais e individuais de sucesso, e por
conseguinte, as organizagdes também dependem diretamente das pessoas, pois cada
uma delas pode contribuir na melhoria dos resultados da empresa, afinal cada pessoa
apresenta competéncias e talentos unicos, além da capacidade racional para pensar
e inovar processos e produtos organizacionais (CALDAS et al, 2015).

Dessa forma, para gerenciar essa interdependéncia surgiu a Gestao de
Pessoas (GP), que para o autor Gil (2007, p. 17) pode ser conceituada como:

Gestéo de Pessoas ¢ a fungéo gerencial que visa a cooperagéo das pessoas
que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais. Constitui, a rigor, uma evolugéo das areas

designadas no passado como Administracdo de Pessoal, Relagbes
Industriais e Administracdo de Recursos Humanos (GIL, 2007, p. 17).
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O autor Chiavenato (2014, p.14) afirma que:

Gestdo de Pessoas implica em um conjunto integrado de atividades que
envolvem contratar pessoas a partir de cargos previamente descritos,
remunera-las por meio de salario, beneficios e incentivos, avaliar seu
desempenho profissional e desenvolvé-las em suas necessidades e naquelas
das organizagdes. Proporcionar condigdes de seguranca e qualidade de vida
no trabalho ajuda a manté-las na empresa e a partir de sistemas de
informagdes gerenciais, monitorar pessoas em seus mais diversos aspectos
(CHIAVENATO, 2014, p. 14).

Ainda com relagao a definicdo da GP, Dutra (2016, p. 17, apud PASSOS
;WOLLINGER, 2019, p.237), descreve que a gestao de pessoas “se caracteriza como
um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre
a organizagao e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

Dessa maneira, conforme as citagdes acima, podemos compreender que
esse conjunto de politicas possibilita a interacao de desejos e objetivos, tanto das
organizagdes quanto dos colaboradores, com a finalidade do desenvolvimento de
ambos. Neste contexto, fica claro a importancia dessa ferramenta gerencial na
atualidade, podendo representar um verdadeiro diferencial competitivo para as
organizacgdes, com reflexos principalmente na motivagao dos seus colaboradores e
na interdependéncia destes com a instituicdo (PAIXAO; SILVEIRA; NASCIMENTO,
2019).

Deste modo, cabe salientar que a Gestao de Pessoas nao € somente uma
ferramenta, mas também ¢é o resultado de um processo ao longo dos anos de
mudangas sociais, econémicas, politicas e culturais, que exerceram grande influéncia
no comportamento das organizagdes com o “modus operandi’ relacionado aos
funcionarios (modo de administrar seus colaboradores), iniciando-se, principalmente,
a partir do século XX em que ocorreram modificagdes na fungdo dos recursos
humanos (RIBAS; SALIM, 2013). Como descrito por Paes (2011, p.19): “E consenso
entre varios autores (DUTRA, 2011; FISHER, 2002, CHIAVENATO, 2010) que ao
longo do ultimo século a area de recursos humanos passou por algumas etapas”.

A historia da gest&do de pessoas no Brasil iniciou-se com o surgimento dos
departamentos pessoais, entre o final do século XIX e inicio do século XX; as pessoas
que faziam parte de uma empresa eram apresentadas apenas como um custo, sendo
que os objetivos dos gerentes de pessoal daquela época resumiam-se a executar

atividades burocraticas envolvidas na admissdo, pagamento e demisséao,
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preocupando-se apenas em aferir os custos que os colaboradores tinham para a
organizacao (CALDAS et al, 2015).

Entre as décadas de 1930 até meados dos anos 1960, a gestdo de pessoas
tomou uma nova orientagdo em seu foco, utilizando a psicologia como ciéncia capaz
de apoiar a compreensao e a intervengdo na vida organizacional, deixando de
concentrar-se exclusivamente na tarefa executada pelos trabalhadores, nos custos e
na produtividade para atuar sobre o comportamento das pessoas (RIBAS; DURAN,
2015). Segundo Gil (2007, p. 19), as bases desses movimentos foram dadas pelos
estudos desenvolvidos pelo psicélogo americano Elton Mayo:

Mayo desenvolveu uma experiéncia pioneira o campo do comportamento
humano no trabalho. [...] iniciada em 1927, na fabrica da Western Eleetric, no
distrito de Hawthorn, em Chicago, teve como objetivo inicial o estudo das
influéncias da iluminagéo na produtividade, indice de acidentes e fadiga [...].
Essa experiéncia e outras que se seguiram vieram ressaltar a importancia de
fatores psicoldgicos e sociais na produgdo. Como consequéncia, passou-se
a valorizar as relagdes humanas no trabalho. Assim, temas como

comunicagdo, motivacgao, lideranga e tipos de supervisdo passaram a ser
também considerados na Administracdo de Pessoal (GIL, 2007, p. 19).

Segundo ressalta o autor acima, o desenvolvimento dessa experiéncia no
campo do comportamento humano, demonstrou a influéncia dos fatores psicologicos
e sociais no produto final do trabalho, proporcionando um aumento na capacidade de
producdo das pessoas, e em virtude disso, as relagcbes humanas passaram a ser
consideradas importantes no ambito das grandes e complexas organizacbes (GIL,
2007).

De acordo com as autoras Paixao, Silveira e Nascimento (2019, p.170),
entre a década de 1960 e meados dos anos de 1990, percebeu-se a necessidade de
vincular a gestdo de pessoas as estratégias da organizagdo; essa necessidade foi
apontada inicialmente pelos pesquisadores da Universidade de Michigan. A visédo era
de que a gestdo de recursos humanos deveria buscar o melhor encaixe com as
politicas empresariais e os fatores ambientais. As autoras continuam afirmando que a
area de gestdo de pessoas passa a ter uma nova atribuigdo, e que as evolugdes no
contexto dos negdcios trouxeram a tona a onda da flexibilizacao.

A partir da década de 1990 até os dias atuais, com o aumento da
competitividade entre as empresas e as caracteristicas econdbmicas de recessao,
desemprego, terceirizagcédo e processos tecnoldgicos, junto a globalizagéo, exigiu-se

que a gestado de recursos humanos adotasse um novo papel com relagao aos fatos
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mencionados, buscando estimular a relacdo de confianga e lealdade da empresa com
os colaboradores, incentivando vinculos cada vez mais fortes entre desempenho e
resultado com base em competéncias (GEMELLI; FRAGA; PRESTES, 2019). Essa
era ficou marcada também pela mudanca na nomenclatura de recursos humanos para
gestao de pessoas. Desse modo, € valido expor o que Ribas e Salim (2013, p.46)
afirmam:

[...] Nos anos 1990, a area recebeu varias denominagdes, como: gestdo de

pessoas, gestado de talentos, gestao de gente, gestao estratégica de recursos

humanos, entre outras. Tipicamente, seu foco de atuagédo passa a ser a

gestdo de competéncias e, ao menos no discurso, a construcdo de modelos
de gestado de pessoas mais flexiveis e organicos (RIBAS; SALIM, 2013, p.46)

Complementando, Marques (2015, p13) trata a gestdo de pessoas em uma
perspectiva de evolugao de trés estagios:

a) administragao de pessoal — rotinas de geragéo de folha de pagamento,
manutencdo de registros, assentamentos funcionais e controle dos
servidores;
b) administragdo de recursos humanos - sensivel avango quanto ao
elemento humano e nos processos de trabalho, anadlise sistémica da
organizagao e destaque no ambiente laboral;
c) gestao de pessoas — organizagdes voltadas as pessoas como seu mais

valioso componente de capital, recurso capaz de gerar riquezas
(MARQGUES. 2015, p.13, grifo nosso).

Conforme as afirmagdes anteriormente descritas pelos autores, é
interessante perceber o processo de evolugdo da gestdo do capital humano e a
valorizagao das pessoas, porém, ha um fator que deve ser considerado, ao passo que
houve uma modificagdo na forma que os colaboradores eram percebidos pelas
empresas, as homenclaturas dadas a estes e ao procedimento de gestao também
mudaram. Na visao de Gil (2007) a expressdo Gestdo de Pessoas visa substituir
Administracdo de Recursos Humanos, a qual ainda é a mais utilizada para designar
os modos de lidar com as pessoas nas organizagdes. Os argumentos para essa
mudang¢a de nomenclatura fundamentam-se no fato do termo Administragdo de
Recursos Humanos ser muito restritivo e desestimulante, pois traz a visdo das
pessoas que trabalham numa organizagao, apenas como recursos ao lado dos
recursos materiais e financeiros.

Chiavenato (2014, p.03) descreve as pessoas como colaboradoras das
organizacdes da seguinte forma:

A outra escolha é visualizar as pessoas como parceiros das organizagoes.
Como tais, elas seriam fornecedoras de conhecimentos, habilidades,



21

competéncias e, sobretudo, 0 mais importante aporte para as organizagoes:
a inteligéncia que proporciona decisdes racionais e que imprime significado e
rumo aos objetivos do negdcio. Nesse sentido, as pessoas constituem o
capital humano e intelectual da organizagdo (CHIAVENATO, 2014, p.03).

Assim, conforme foi explicado por Gil e Chiavenato, podemos compreender
o motivo que os adeptos da Gestdo de Pessoas passaram a nomear as pessoas que
trabalham na organizagdo como colaboradores, cooperadores ou parceiros, € néo
apenas como empregados ou funcionarios. Desse modo, fica perceptivel que as
pessoas passaram a representar o mais valioso capital das instituicdes. Passos e
Wollinger (2019, p. 237), afirmam que: “a gestdo de pessoas se baseia na ideia de
que o desempenho de uma organizacao depende fortemente da contribuicdo do
capital humano que a compde”.

E importante destacar que a Gestdo de Pessoas apresenta alguns
objetivos, ao examinar o autor Chiavenato (2014), percebe-se que os objetivos devem
contribuir para a eficacia organizacional. Assim, dentre os diversos objetivos que a GP
possui, o autor cita como principais:

a) Possibilitar o cumprimento da missdo e alcance dos objetivos e
metas da organizagao;

b) Criar, desenvolver e aplicar as habilidades e as competéncias dos
colaboradores;

c) Proporcionar a organizagdo com pessoas treinadas e motivadas;

d) Aumentar a autoatualizacao, satisfacido e o bem estar das pessoas
no trabalho;

e) Aumentar a qualidade de vida na empresa,;

f) Gerenciar e desenvolver um ambiente de mudancas;

g) Manter um ambiente com politicas éticas e comportamento social
responsavel;

h) Desenvolver a melhor equipe e a melhor empresa.

Nesse sentido, com relacdo as afirmacdes anteriores, fica claro que o
objetivo desse sistema de gestdo € auxiliar as organizagbes a desenvolverem
competéncias diferenciadas e a conquistarem consistentemente um desempenho
melhor, buscando o crescimento e desenvolvimento da instituicdo e das pessoas que
nela trabalham (MARQUES, 2015).
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E importante lembrar que atualmente com advento da globalizacéo, a
rapidez no acesso as informagdes, a competitividade das empresas, e sobretudo a
velocidade da evolugéo tecnoldgica, incidiram por mudangas nas organizagdes e nos
colaboradores; e a gestdo de pessoas € uma forma moderna da instituicdo se
relacionar com seus profissionais. Por isso, o crescimento da organizacao esta
intimamente ligado a sua capacidade em desenvolver e possibilitar que o colaborador
cresca intelectualmente e profissionalmente, dando oportunidade para que alcance
novas fungdes, responsabilidades e progressdes na carreira, principalmente, como
forma de reconhecimento de suas atividades profissionais (PAIXAO; SILVEIRA;
NASCIMENTO, 2019).

Em virtude dos fatos mencionados, cabe fixar entdo que a gestdo de
pessoas tem a tarefa de suprir os interesses e expectativas das instituicbes e das

pessoas, buscando o resultado de crescimento para ambas as partes.

3.1.2 Gestao de Pessoas na Administragcao Publica

No setor publico, a area de Gestdo de Pessoas esta empenhada
principalmente em cumprir normas e leis relativas aos quadros de pessoal. Coustin
(2010, apud CALDAS, 2015, p.04), entao a define como sendo “um conjunto de acdes
destinadas a orientar o comportamento humano e as relagées interpessoais, segundo
as necessidades da instituicido e de acordo com a lei”.

Na opinido dos autores Silva, Bergue e Midlej (2017), a GP, no setor
publico, esta fincada principalmente pelo esforgo direcionado para a manutencao e o
desenvolvimento das pessoas nas respectivas organizagdes, em consonancia com o
ordenamento juridico e com a forma de trabalho do Estado.

Em relacdo aos conceitos acima descritos, € evidente que as institui¢gdes
publicas precisam gerenciar seus servidores para alcangar os objetivos
organizacionais, da mesma maneira que também se faz necessario para as empresas
privadas. No entanto, é perceptivel, que existem na administragdo publica algumas
especificidades que tornam a gestao de pessoas bem mais complexa de ser efetivada
nos mesmos moldes de instituicdes privadas, pois grande parte dessas organizagcdes
publicas ainda estdo com a visdo antiquada da GP (RENNO, 2013). Visdo essa que
se enquadra com as agoes desenvolvidas pelo “departamento de pessoal”’, uma das

fases da evolugdo da GP citadas no topico anterior. Assim, corrobora Schikmann
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(2010, apud RENNO, 2013, p. 405) que a maioria dos 6rgdos publicos acabam se
limitando ao controle da folha de pagamento, ao monitoramento dos processos de
aposentadoria e a proposicao de leis e afins.

Coustin (2010) e Bergue (2010), citados por Caldas et al (2015, p.06),
apontam ainda algumas caracteristicas e especificidades do setor publico, que
dificultam a GP:

A rigidez imposta pela legislagdo que muitas vezes limita ou impede a
implementagao de praticas, solugdes e iniciativas usadas no ambito privado;
A desvinculagado da visao do cidaddao como destinatario do servigo publico,
prejudicando o foco na inovacdo e na melhoria da qualidade dos servigos e
de atendimento;

O descrédito do proprio cidadao no papel do servigo publico como forma de
solugcdo para seus problemas;

A pouca énfase no desempenho;

A utilizagdo de mecanismos de remuneragdo que desvinculam os
vencimentos do

desempenho;

A utilizagdo de poucos mecanismos de planejamento e a pouca preocupagao
com a gestao;

A forte influéncia do contexto politico na definicdo do trabalho, como a
existéncia de trabalhadores leais a este ou aquele politico, causando embates
no legislativo (ou este e o executivo), nos processos eleitorais, ou disputas
entre orgaos e titulares;

A inobservancia e descumprimento dos principios de atuagdo do
administrador publico (legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia) (CALDAS et al, 2015, p.06).

Todavia, é importante destacar que no setor publico ocorreram grandes
modificagdes com a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988. As autoras
Gemelli e Filippim (2010) afirmam que essas mudancas buscavam tornar as
contratagdes mais transparentes e profissionais, diminuindo o indice de nepotismo e
persegui¢des politicas; apresentando a toda administragdo o concurso publico, com
contratagdes realizadas por meio de processo transparente, aberto para todos e com
critérios técnicos, e também estabelecendo a estabilidade do emprego na
administracao direta.

Em virtude disso, parece conveniente afirmar, que na busca por maior e
melhor desempenho os governos passaram a valorizar novas técnicas administrativas
e novos valores corporativos de desempenho, como a flexibilidade, inovagao e
aprendizagem apresentadas pela gestéo privada, visando a adaptacéo e modificagéo
de seus ambientes internos de trabalho e, assim, atenderem melhor uma sociedade
cada vez mais critica e exigente (JEREMIAS JUNIOR et al, 2020).

Nesse sentido, ressalta Bergue (2010) citado por Matos Junior (2011), que:
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A gestdo de pessoas envolve um conjunto de acgdes preliminares de
planejamento das necessidades mutuas entre a organizagéo e as pessoas, 0
arranjo dos recursos necessarios a satisfagao dessas necessidades, seguido
dos esforgos de diregdo desse conjunto, orientados pelo vetor resultante do
produto dos objetivos institucionais e individuais, constantemente balizado
pelo cotejo entre o desempenho efetivo e previsto com vistas as corregdes
de curso do processo (BERGUE 2010, p. 18 apud MATOS JUNIOR, 2011, p.
15).

Desse modo, € de extrema importancia que a GP aplicada ao setor publico
seja de visdo, com capacidade de proporcionar a buscar por novas alternativas para
o desenvolvimento, realizando o acompanhamento das mudancgas tecnologicas e
sociais e ndo estagnar por um conjunto de normas legais, arcaicas, que nao
acompanharam a evolugado social e econémica. Fica claro, entdo, que as pessoas
dependem das organizagbes para sua subsisténcia e realizagdo individual, e essas
instituicdes jamais existiriam sem as pessoas (PAIXAO; SILVEIRA; NASCIMENTO,
2019).

3.1.3 Gestao de Pessoas no Exército e CBMMA

No Brasil, a Policia Militar e o Corpo de Bombeiros Militar sao
organizagdes baseadas nos moldes da administragdo do Exército do Brasil, possuindo
varios regulamentos que sdo semelhantes, como por exemplo o Regulamento
Disciplinar do Exército (R-4), que foi de uso estritamente obrigatério para as forgas
auxiliares até o final de dezembro de 2019, sendo seu uso revogado pela lei n® 13.967,
de 26 de dezembro de 2019, que instituiu a regéncia das forgas auxiliares por Cédigo
de Etica e Disciplina. Além disso, existem também outras normas do exército que s&o
aplicadas ao CBMMA, como por exemplo, o Regulamento Interno e dos Servigos
Gerais (RISG), Regulamento de Continéncias, Sinais de Respeito e Honras Militares
(R.Cont.) e etc. Sendo assim, é possivel confirmar que essa organizagdo possui
caracteristicas peculiares em relacdo aos outros setores da administracao publica.

Todavia, cabe frisar que a gestdo de pessoas ocorre também de forma
intensa nessas organizagdes, visto que atualmente existe uma demanda no quesito
quantidade de pessoas para realizar o trabalho preventivo/ostensivo, assim, exige da
administracao de pessoal, chamada de Primeira Secao, uma aplicagdo adequada e

de forma eficiente, pois se isso ndo ocorrer certamente existirda um grande prejuizo
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para a administragdo publica, bem como para a populagdo que exige a atuacao
dessas instituicbes em sua comunidade ( HORNUNG,2016).

O Exército Brasileiro executa essas atividades de administragcdo de
pessoas através do 6rgdo chamado de Departamento-Geral do Pessoal (DGP), sendo
regulado pelo Decreto presidencial 78.724, de 12 de novembro de 1976, pelo qual séo

atribuidas as seguintes finalidades:

Art 1° - O Departamento-Geral do Pessoal (DGP), érgao de diregao setorial,
realiza o planejamento, a orientagdo, a coordenagdo e o controle das
atividades do Sistema de Pessoal do Exército, e executa as atividades de
administragéo de pessoal que lhe sdo atribuidas pela legislagédo especifica.
Art 2° - compete ao DGP:

1. planejar, orientar, coordenar e controlar as atividades relacionadas com:
a. direitos, deveres e incentivos;

b. administragdo de dados de pessoal;

c. assisténcia religiosa;

d. tribunais de honra;

e. assisténcia a saude;

f. saude operativa;

g. servico militar;

h. recursos humanos mobilizaveis;

i. identificagdo de pessoal;

j. demissao de oficiais;

k. efetivos e movimentacgdes;

|. assisténcia ao pessoal;

m. pessoal civil, inativos e pensionistas;

n. assisténcia social;

0. promogoes;

p. avaliagéo do pessoal; e

qg. valorizagdo do mérito.

2. expedir instrugbes, normas, planos e programas relativos a execugao das
atividades que Ihe sao pertinentes, com base na politica de pessoal, nas
diretrizes estratégicas aprovadas pelo Comandante do Exército e nas
diretrizes do Estado-Maior do Exército (EME);

3. propor ao EME medidas que visem a aprimorar a politica de pessoal e
decorrentes diretrizes estratégicas; e

4. promover estudos, analises e pesquisas, tendo em vista o aprimoramento
das atividades de gestdo do pessoal e da legislacdo pertinente (BRASIL,
1976, p.2).

Ja o Corpo de Bombeiros do Maranhdo, de acordo com a Lei Estadual
10.230/2015, que dispde sobre a Organizagao Basica do CBMMA (LOB), possui como
6rgao maximo administrativo do capital humano a Diretoria de Pessoal (DP), que é
composta pelo departamento de Recursos Humanos e o departamento de Assisténcia
Psicossocial e Religiosa, a qual possui a competéncia de realizar “o planejamento,
coordenacao, execucao, controle e fiscalizagao relacionados as pessoas, além da
assisténcia social e religiosa ao bombeiro”. E como 6rgao setorial possui a 12 Secao
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(BM/1) que € responsavel pelos assuntos relativos ao pessoal e legislagao
(MARANHAO, 2015).
De acordo com Pereira e Brunaldi (2014, p. 26 apud HORNUNG, 2016,

p.6), comparando essas organiza¢gdes com as privadas, compreende-se que:

Quando se fala em Gestédo de Recursos Humanos em organiza¢des publicas,
as formas de gerir sdo comparadas com as organizagdes privadas. Apesar
das empresas publicas e privadas serem diferentes em alguns aspectos,
observamos algumas semelhangas, especialmente, no seu ‘produto’
principal: as pessoas. Em ambas sdo necessarias pessoas qualificadas e
capacitadas, pois sdo essas que colaboram com o sucesso das
organizagdes. Além disso, podemos considerar que o procedimento de
administrar as pessoas nesses setores é praticamente o mesmo, o que muda
principalmente é a fungédo social, a cultura organizacional e a legislagao
especifica do ramo de atividade (PEREIRA; BRUNALDI, 2014, p. 26 apud
HORNUNG, 2016, p.6).

Desse modo, por mais que existam algumas peculiaridades e diferengas
das instituicdes militares com relacido as demais corporagdes publicas e privadas,
percebemos que o bem mais valioso deve continuar a ser o mesmo: as pessoas, pois
elas sempre serdao responsaveis diretamente pelo sucesso das organizagdes
(CHIAVENATO, 2014; PAIXAO; SILVEIRA; NASCIMENTO, 2019).

3.2 Gestao por competéncia: conceitos e aplicagoes

O uso da teoria da competéncia na gestao de pessoas, além de ser uma
tendéncia nas empresas, atualmente também é adotada na administragao publica. A
sociedade contemporanea passa por um periodo de grandes transformagdes sociais,
econbmicas, politicas e culturais, com a emergéncia de um novo paradigma
tecnolégico junto a globalizacdo (PASSOS; WOLLINGER, 2019, p.237). Nessa
perspectiva, fica claro a necessidade de atualizar e incorporar inovacées nos
processos, além de novas tecnologias de gestdo. Nesse sentido, assinala Carbone et
al. (2009, p.44) que:

[...] caracterizado por constantes transformagdes no ambito empresarial, sdo
comuns as tentativas de identificar modelos de gestdo mais eficazes, fontes
de vantagem competitiva e mecanismos para promover, de forma sustentada,
o desenvolvimento organizacional. Nessa conjuntura, a gestdo por
competéncias figura como alternativa aos modelos gerenciais
tradicionalmente utilizados pelas organiza¢des (Brandao e Guimaraes, 2001).
[..]Tendo como pressuposto que o dominio de certas competéncias —
aquelas raras, valiosas, dificeis de serem desenvolvidas — confere a
organizagdo um desenvolvimento superior ao de seus concorrentes, essa
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abordagem busca direcionar esforcos para desenvolver competéncias
fundamentais a consecugdo dos objetivos organizacionais (Durand, 2000;
Prahalad e Hamel, 1990) (CARBONE et al. 2009, p.44).

Para entendermos a Gestao por Competéncia (GPC) € necessario definir o
conceito competéncia. Segundo Carbone et al (2016, p. 24), no senso comum, “0
termo é utilizado para designar uma pessoa qualificada para realizar alguma coisa;
ou, ainda, sugere o reconhecimento social sobre a capacidade de alguém se
pronunciar a respeito de determinado assunto”.

Para Rabaglio (2001 apud RIBAS; SALIM 2013, p. 93), compreende-se
como “um conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e comportamentos que
permitem ao individuo desempenhar com eficacia determinadas tarefas em qualquer
situagao”, exemplificado na figura 1.

De modo similar, Oliveira e Medeiros (2016, p. 139), afirmam que o sucesso
para as organizagdes de qualquer tipo ou tamanho depende do conhecimento, das
habilidades e das atitudes das pessoas. No entanto, cabe ressaltar que os autores
Branddo, Guimardes e Borges-Andrade (2014, apud AQUINO, 2020, p. 25)
consideram que a nogcao de competéncia se caracteriza como algo complexo e

multifacetado, podendo ser interpretada de diferentes maneiras.
Figura 1- Elementos da Competéncia

Conhecimentos
Habilidades : .

Fonte: RENNO (2013, p.377).

Com relagdo aos elementos que compdem a competéncia (figura 1),
Biindchen e Silva (2005, apud RENNO, 2013, p.377), os definem da seguinte maneira:

Conhecimentos — Esta relacionado ao saber da pessoa! Sado todas as
informacodes, os dados e conceitos que o individuo armazenou e que podem
ser usados por ele em seu trabalho.
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Habilidades — E o saber fazer! A capacidade que a pessoa tem de utilizar
0s conhecimentos que possui na pratica. Uma classificagdo muito conhecida
de habilidades é a de Katz, que menciona as habilidades técnicas, humanas
e conceituais.

Atitudes — E o querer fazer! Estdo relacionadas ao modo como a pessoa
lida com seus sentimentos e maneiras de pensar e como estes afetam seu
comportamento em relagdo ao trabalho e seus colegas. Existem pessoas que
gostam de liderar, de comandar alguma agdo. Outras ndo se sentem a
vontade nesse papel, e terdo dificuldade em assumir qualquer posi¢cao de
chefia em uma organizacdo (BUNDCHEN E SILVA, 2005, apud RENNO,
2013, p.377, grifo do autor).

Segundo Carbone et al. (2009, p.43), ha duas grandes correntes para a

definicdo de competéncia. A primeira, principalmente adotada por autores norte-

americanos, dentre eles, Boyatzis (1982) e McClelland (1973), conceitua a

competéncia como um estoque de qualificagcdes conhecimentos, habilidades e

atitudes que capacitam o funcionario a exercer certo trabalho. A segunda corrente é

defendida sobretudo por autores franceses Le Boterf (1999) e Zarifian (1999), que

associam a competéncia as realizagdes da pessoa em certo contexto, como aquilo

que ela produz ou realiza no trabalho.

Ribas e Salim (2013, p.94), conforme exemplificada na figura 2, corroboram

afirmando que:

[....] existem duas linhas de conhecimento que definem competéncia. A
primeira delas (francesa), baseada nos conceitos de Zarifian, define
competéncia como algo extrinseco, ou seja, uma pessoa pode ser
considerada competente de acordo com o resultado que apresenta. Por outro
lado, a segunda linha de conhecimento (americana) define competéncia
como algo intrinseco, ou seja, uma pessoa pode ser considerada competente
de acordo com as caracteristicas individuais que apresenta (RIBAS; SALIM,
2013, p.94).

Figura 2- Abordagem Americana/Francesa

Abordagem

s D ™
Visao Definicao

L= A b oy

( b Agrupamento sinérgico de

Americana > Intrisenca conhecimentos, habilidades e
\. atitudes y
Francesa / Tripless ( R Capacidade de assumir

Lallccad vl Roe Extrinseca responsabilidades frente a

L ) | situagoes de trabalho complexas

Comparagio das abordagens de Compeléncia

Fonte: Ribas e Salim, 2013, p.96.
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Com a jungao dessas duas correntes (Figura 2), de forma integrada, o autor

Carbone et al. (2016, p.28) define competéncia como:

[...] entendem-se competéncias humanas como combinagdes sinérgicas de
conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho
profissional dentro de determinado contexto organizacional, que agregam
valor a pessoas e organizagbes. [..] Nessa perspectiva, entdo, as
competéncias humanas séo reveladas quando as pessoas agem ante as
situagdes profissionais com as quais se deparam (Zarifian, 1999) e servem
como ligagao entre os atributos individuais e a estratégia da organizagéao.
Assim, agregam valor econdmico e valor social a individuos e organizagoes,
na medida em que contribuem para a consecugdo de objetivos
organizacionais e expressam o reconhecimento social sobre a capacidade
das pessoas (CARBONE et al. 2016, p.28).

Como foi demonstrado, podemos compreender a competéncia como
resultado da combinacdo de conhecimentos e comportamentos, tal como,
conhecimentos que incluem formacao, treinamento, experiéncia,
autodesenvolvimento e comportamentos que englobam habilidades, interesse e
vontade. Por isso, a GPC ¢é importante na politica de gestao de pessoas, a qual deve
ter como pilar a competéncia, cujas caracteristicas estdo alicergadas no
conhecimento, na habilidade e na atitude.

Cabe ressaltar que as competéncias podem ser classificadas em algumas
categorias, conforme suas caracteristicas. Quanto ao tipo, Ribas e Salim (2013, p.97),
as classificam como essenciais, funcionais, de gestdo, organizacionais e individuais,

conceituando-as conforme a Figura 3, abaixo:

Figura 3 - Competéncias quanto ao tipo

= Sao as competéncias bdsicas e fundamentais para o su-
cesso da organizacio em relacao aos seus clientes e con-

Essenciais 7 o
correntes. Aquilo que a organizagio sabe fazer de melhor.
Também chamadas de core compefences.
=
- o = Sdo aquelas que cada drea ou departamento precisa cons-
Funcionais = o - =3 2
truir e que sio proprias de sua atividade especializada.
-
= = Competéncias relacionadas com a gestio de recursos: fi
De Gestio e = &

nanceiros, comerciais, p:'nduliw‘ns etc.

"
o Corresponde ao modus vivendi da organizacio, a sua
Organizacionais cultura corporativa, como a organizacio se estrutura e |
organiza para realizar o trabalho organizacional.

= 530 as compeléncias gue cada individuo aprende ¢ desen-
Individuais volve em suas atividades pessoais na organizacao. Também |
chamadas de pessoais, humanas ou profissionais,
=

Fonte: Ribas e Salim, 2013, p.99
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Quanto a singularidade: podem ser classificadas segundo Nisembaum
(2000, apud RIBAS; SILAS, 2013), como:

a) Basicas- atributos necessarios ao funcionamento da
organizagao, porém nao distintivas na relagdo com a
concorréncia;

b) Essenciais- atributos de carater distintivo, que
diferenciam a organiza¢do das demais organizagoes.

De acordo com Bundchen e Silva (2005) citado por Renné (2013, p. 379),
outra classificacdo das competéncias humanas é a divisdo entre as competéncias
gerais, aquelas que todos devem ter e as competéncias especificas, que sao
relacionadas as tarefas e cargos das pessoas dentro da organizagao.

Além disso, €& importante frisar que a Gestdo por Competéncia é
considerada um conjunto de ferramentas que formam uma metodologia de apoio a
GP, com amplas possibilidades de continuar apoiando essa area no seu futuro
(OLIVEIRA; MEDEIROS, 2016). Consoante Gramigna (2007), citado por Oliveira e
Medeiros (2016, p.143) afirma que:

A Gestdo por Competéncias agrega valor a um processo ja existente,
tornando-o melhor, ela pode ser considerada uma inovacgéo. Provavelmente,
uma inovagéo que podera contribuir muito para o desenvolvimento da area
de Gestdo de Pessoas. E inovadora, principalmente porque incentiva o
envolvimento da direcdo e dos gestores na gestdo do capital humano da

organizacao, viabilizando decisdes compartilhadas (GRAMIGNA, 2007, apud
OLIVEIRA; MEDEIROS, 2016, p.143).

Convém observar que Brandao e Guimaraes (2001, apud RIBAS; SALIM,
2013, p.102), afirmam que gestdo de competéncias esta conectada a estratégia
organizacional, com direcionamento das suas acgbes (recrutamento, selecao,
treinamento, avaliagdo, remuneragao e gestdo de carreira) para atingir os objetivos
organizacionais por meio da captacdo e do desenvolvimento das competéncias
necessarias.

Ha de se considerar que o modelo de Gestdo de Pessoas por
Competéncias (GPC) se insere como um elemento da gestao estratégica ao orientar
as agdes do departamento de pessoal com base na estratégia organizacional,
utilizando conhecimentos, habilidades e atitudes, uma vez que esse processo auxilia
na manutengdo da vantagem competitiva e no desenvolvimento da instituicdo e dos
colaboradores (WRIGHT; McMAHAN, 1998, apud ARAUJO, 2016, p.19).



31

A autora Milanez (2018) descreve que, com relacao a utilizacdo da GPC no
Brasil, a publicagdo do Decreto N° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, da
Administracdo Publica Federal instituiu como o marco legal referencial a aplicagéo da
gestdao por competéncias em organizagbes publicas, inserindo a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da Administragdo Publica Federal
Direta, Autarquica e Fundacional utilizando as competéncias (MILANEZ, 2018, p.42).

Dessa forma, a GPC tem sido utilizada como modelo gerencial alternativo
aos instrumentos tradicionalmente utilizados pelas organizagcdes, de forma
estratégica, por meio do gerenciamento das lacunas de competéncias, que se referem
a diferenga entre as competéncias necessarias, a consecugao dos objetivos
organizacionais e as competéncias ja disponiveis na organizagdo (GARCIA; KONTZ,
2019).

3.3 Avaliagcao de Desempenho

A avaliagao é um processo que faz parte do cotidiano dos seres humanos,
pois naturalmente avaliamos e somos avaliados por pessoas que estdo ao nosso
redor, isso quer dizer que o desempenho humano esta sempre sendo aferido pelos
outros, na maioria das vezes, de forma involuntaria e velada. Para os autores Marafigo
e Stefano (2018), “a avaliacdo de desempenho € usada em todas as organizagoes,
seja de maneira formal ou informal, todos sao avaliados constantemente”. Com isso,
pode-se identificar problemas internos de relacionamento e produtividade, até falta de
integragcédo da pessoa com o cargo que ocupa, por isso a importancia de compreender
bem esse processo e seus objetivos para com os colaboradores e com as instituigdes.

A avaliagao de desempenho € compreendida como um dos processos da
area de Gestao de Pessoas, dessa maneira, apresenta relevante importancia para as
organizagdes publicas e privadas, pois € a atividade que consiste na utilizagado eficaz
dos processos organizacionais que determinam como estdo se desenvolvendo os
servidores e a prépria organizacao (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2016).

Para Snell e Bohlander (2010, p. 298 apud MARAFIGO; STEFANO, 2018,
p.52) a avaliagdo de desempenho pode ser definida como um “processo que
geralmente é fornecido anualmente por um supervisor para um subordinado, projetada
para ajudar os funcionarios a compreenderem suas fungdes, seus objetivos, suas

expectativas e o sucesso do seu desempenho”.
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Para fins desse trabalho o conceito de Avaliagdo de Desempenho de

acordo com Vilas Boas e Andrade (2009), citado por Renné (2013, p.415), é
compreendido como:

[...] um processo sistematico de analise do desempenho de um individuo em

fungéo do contexto do trabalho, que serve para julgar o valor, as exceléncias

e as capacidades de cada empregado, e sua contribuicdo para que a

organizagdo atinja seus objetivos (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009 apud
RENNO, 2013, p.415).

Desse modo, o autor Carbone et al (2016) afirma que a avaliagao de
desempenho é uma ferramenta de apoio a gestdo de pessoas, elemento de
mobilizacdo dos funcionarios para a geragao de resultados e o cumprimento da
missdo organizacional. Nas instituicdes que contam com esses sistemas de
avaliagcbes, as informagdes sobre a atuagdo dos seus colaboradores sao mais
precisas, assim, as decisdes sobre quem deve receber premiagdes ou recompensas
apresenta maior confiabilidade em virtude de as politicas de gestao de pessoas serem
melhor gerenciadas.

Snell e Bohlander (2010, p. 298 apud MARAFIGO; STEFANO, 2018, p.52),
afirmam que a avaliagao pode ser dividida em dois grupos de propdsitos de uso, um
visando ao desenvolvimento e o outro aos processos administrativos, com as

seqguintes caracteristicas:

Visando ao desenvolvimento- fornece feedback das informacdes;
identificar pontos fortes/fracos individuais; reconhecer o desempenho
individual; ajudar na identificacdo dos objetivos; avaliar a realizacdo dos
objetivos; identificar a necessidade de treinamentos individuais; determinar
as necessidades de treinamentos organizacionais; reforgar a estrutura de
autoridade; possibilitar que os empregados discutam sobre suas
preocupagbes; melhorar a comunicagao e proporcionar um férum para
auxiliar os lideres.

Visando o processo administrativo- documentar as decisdes pessoais;
definir os candidatos a promogbes; definir transferéncias e atribuigoes;
identificar o desempenho insatisfatério; decidir sobre manter ou encerrar
contrato; decidir quanto a demissoes; validar critérios de selegao; cumprir as
exigéncias legais; aos programas de treinamento e seu progresso;
planejamento pessoal e tomar decisbes sobre recompensas/remuneragao
(SNELL; BOHLANDER 2010, p. 298 apud MARAFIGO; STEFANO, 2018,
p.52, grifo nosso).

Uso da avaliagcéo visando ao desenvolvimento, tem por objetivo evoluir o
colaborador no cargo exercido, identificando os possiveis problemas juntamente as
caréncias de treinamento e ao estabelecimento de metas. Ja a abordagem visando o

processo administrativo, € aplicada em todos os niveis do planejamento da gestao de
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pessoas, sendo utilizada para subsidiar as decisbes de aumento de salarios,
promogoes, transferéncias, e até possiveis demissdes de colaboradores.

Na utilizagdo dessa ferramenta, deve-se tomar alguns cuidados para que
os critérios de avaliagdo sejam claros e objetivos, devendo esta alinhado com os
requisitos descritos na analise de cargos, pois as pessoas precisam entender como
estdo sendo avaliadas em relagdo aos requisitos e o0 que esta sendo considerado
(ROBBINS; JUDGE, 2015).

Dessa maneira, as avaliagbes podem ser executadas por medidas
objetivas, com foco no resultado do colaborador em que o desempenho € aferido e
analisado objetivamente, ou, podem também ser realizadas por meio de medidas
subjetivas baseadas na percepc¢ado do avaliador sobre aspectos do avaliado. Cabe
pontuar que esses métodos (objetivo e subjetivo) podem ser utilizados
concomitantemente na avaliacdo de desempenho (RIBAS; SALIM, 2013).

Em relagdo aos paragrafos anteriores, ficou evidenciado os objetivos e a
importancia da avaliacdo de desempenho, principalmente com relacdo aos critérios
utilizados e as formas que podem ser aplicados. Desse modo, para o melhor
aproveitamento dessa ferramenta administrativa, a instituicdo deve analisar e escolher
o metodo que melhor se adapte as suas necessidades. No tépico seguinte, serao
abordados os métodos empregados pelas organizagdes para se processar a avalicao

de desempenho dos seus colaboradores.

3.3.1 Métodos tradicionais

Os métodos de avaliagdo variam de acordo com cada organizacdo em
virtude do encaixe com as estratégias e objetivos pretendidos, muitas constroem seus
proprios sistemas de avaliagdo ajustados as suas caracteristicas peculiares
(MARAFIGO; STEFANO, 2018). Para melhor entendimento, utilizando Chiavenato
(2014) e Ribas e Salim (2013), exposto no Quadro 1, um resumo das principais
técnicas compreendidas como métodos tradicionais de avaliagdo de desempenho,

cabe ressaltar que dentre os outros tedricos ocorrem variagoes.
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Quadro 1 — Principais caracteristicas dos métodos tradicionais de avaliacdo de

desempenho.

METODOS TRADICIONAIS DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO

METODOS

CARACTERISTICAS

Escala grafica

E um método baseado em uma tabela de dupla entrada: nas linhas estéo os
fatores de avaliagdo e nas colunas estdo os graus de avaliagdo do
desempenho. Os fatores de avaliagdo sido os critérios relevantes ou
parametros basicos para avaliar o desempenho dos funcionarios.

Listas de
verificagado

E um método tradicional de avaliacdo de desempenho baseado em uma
relacdo de fatores de avaliagido (checklists) a respeito de cada funcionario; a
lista de verificacdo funciona como uma espécie de lembrete para o gerente
avaliar todas as caracteristicas principais de um funcionario

Escolha forcada

Este método de avaliagao utiliza blocos de frases, devendo o avaliador
escolher a frase que mais se aplica ao desempenho do avaliado. Em cada
bloco de frases, o avaliador devera, obrigatoriamente, escolher uma frase, por
isso 0 nome “escolha forgada”. Cada bloco apresenta duas, quatro ou mais
frases. A natureza das frases varia bastante.

Incidentes criticos

Baseados na observagido e no registro dos aspectos, dos comportamentos
considerados extremos, tanto positivos quanto negativos. O avaliador registra
os aspectos do trabalho considerados excepcionalmente positivos e negativos.

Pesquisa de
Campo

E um dos métodos tradicionais mais completos de avaliagdo do desempenho.
Baseia-se no principio da responsabilidade de linha e da fungdo de staff no
processo de avaliagdo do desempenho. Requer entrevistas entre o especialista
em avaliagdo (staff) com os gerentes (linha) para, em conjunto, avaliar o
desempenho dos funcionarios. Dai o0 nome pesquisa de campo. A partir da
entrevista com cada gerente, o especialista preenche um formulario para cada
funcionario avaliado.

Comparagao aos

E considerada o método mais simples, e também o mais rudimentar. Consiste

pares em comparar dois a dois empregados de cada vez, anotando, na coluna da
(comparagao direita, aquele que é considerado melhor, quanto ao desempenho.
binaria)

Fonte: texto adaptado dos autores Chiavenato (2014) e Ribas e Salim (2013).

Esses métodos tradicionais de avaliagdo de desempenho sé&o
considerados objetivos e de facil aplicagdo, no entanto, atualmente s&o vistos como
ultrapassados, pois referem-se apenas do passado, apresentam caracteristicas
repetitivas e tratam os avaliados como iguais, sem levar em consideragdo suas
particularidades (MARAFIGO; STEFANO, 2018). Posto que alguns desses sistemas
sao utilizados como processo final e ndo como um meio capaz de identificar falhas e
acertos no desempenho dos colaboradores. Desse modo, a tendéncia das instituicbes
empresariais hodiernamente € buscar métodos que possibilite uma interagao positiva
entre avaliadores e avaliados, agregando valor a ambos e ao processo de

desenvolvimento institucional (PONTES, 2016 apud MILANEZ, 2018).
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3.3.2 Métodos modernos

Em virtude das limitagdes apresentadas pelos métodos descritos
anteriormente no quadro 1, elaboram-se solugdes que fossem ao encontro das
realidades atuais das organizagbes, com processos mais criativos, interativos, que
retratassem o presente e focassem o futuro dos colaboradores e ndo apenas seus
comportamentos passados (PAIXAO; SILVEIRA; NASCIMENTO, 2019).

Segundo Souza (2005 apud BOERIA; ERLO; TARTAROTTI, 2018), uma
grande mudanga nos métodos de avaliagdo € a passagem do avaliado como ser
passivo para ser agente, apresentando caracteristica mais proativa. Além disso,
segundo o autor, a introdugdo dos conceitos de Gestdo por Competéncia levou a
criacdo de novas formas de avaliar as pessoas em uma organiza¢gdo. Dessa maneira,
os autores Ribas e Salim (2013, p. 215 a 218, grifo nosso) classificam os métodos

modernos como:

360 graus ou circular: a avaliacdo 360 graus é uma forma contemporanea
de avaliagdo que esta diretamente ligada a visdo estratégica, em que a
preocupacgao € com o desempenho e o atendimento das necessidades dos
stakeholders (agentes relacionados com a organizagéo). Nesse método, o
avaliado recebe feedbacks (retornos) de todas as pessoas com quem se
relaciona e, nesse caso, o critério para escolha dos avaliadores é a
proximidade com o avaliado.

Avaliagao participativa por objetivos (Appo): um método moderno de
avaliagdo de desempenho que considera o estabelecimento consensual de
objetivos entre gerentes e subordinados, o compromisso do subordinado para
o alcance dos objetivos, a alocacdo adequada de recursos e meios
necessarios para a realizagado das tarefas e o monitoramento constante dos
resultados alcangados em comparagao com os resultados esperados, como,
também, retroagao intensiva e continua.

Avaliagao de potencial: com énfase no desempenho futuro, identifica as
potencialidades do avaliado que facilitardo o desenvolvimento de tarefas e
atividades que lhe seréo atribuidas. Possibilita a identificacdo de talentos que
estejam trabalhando aquém das capacidades, fornecendo base para a
recolocacéo dessas pessoas.

Avaliagcdo de competéncias: trata-se da identificagdo de competéncias
conceituais (conhecimento tedrico), técnicas (habilidades) e interpessoais
(atitudes) necessarias para que determinado desempenho seja obtido.
Avaliagdao de competéncias e resultados: é a conjugacao das avaliagcdes
de competéncias e resultados, ou seja, é a verificacdo da existéncia ou ndo
das competéncias necessarias de acordo com o desempenho apresentado
(RIBAS; SALIM, 2013, p. 215 a 218, grifo nosso).

Em relagdo ao método de avaliagdo por competéncia, Pontes (2016 apud
MARAFIGO; STEFANO, 2018) afirma que primeiramente & necessario definir quais
sdo as competéncias essenciais para a organizagao, que passam a ser obrigatérias a

todos os colaboradores. Posteriormente, sdo selecionadas as competéncias técnicas
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e comportamentais de cada cargo. Portanto esse sistema de avaliagéo visa aferir o
quanto as pessoas possuem das competéncias consideradas obrigatorias e dessa
forma poder implementar os planos estratégicos de agéo para o desenvolvimento do

avaliado.

3.3.3 Avaliacdo de desempenho com foco em competéncias

A avaliacdo de desempenho com foco em competéncias pode ser
desenvolvida por varias ferramentas e modelos de avaliagédo, desde que cada cargo
tenha definido seu perfil de competéncias, e a ferramenta de avaliagao seja utilizada
para identificar, avaliar e desenvolver as competéncias definidas para o cargo
(RABAGLIO, 2006 apud BOERIA; ERLO; TARTAROTTI, 2018). Os autores Ribas e

Salim (2013) ressaltam que:

Por meio das atividades que o cargo executa no dia a dia, é realizado o
mapeamento das competéncias técnicas e comportamentais (CHA) para
cada uma das atividades. Depois disso, é feita a mensuragéo do grau ideal
para o cargo, isto €, o quanto o cargo precisa de cada uma das competéncias
para atingir os objetivos da empresa. O resultado do mapeamento e
mensuragao € a identificagdo do perfil comportamental e técnico ideal para
cada cargo ou fungao (RIBAS; SALIM, 2013, p. 103).

Dessa maneira, na descricdo e na analise de cargos com foco em
competéncias, a vaga ou o cargo (posto de trabalho) é descrito de acordo com as
competéncias necessarias na organizagdo e também para o desenvolvimento
individual ou coletivo.

Rennd (2013) frisa que no modelo de Gestao por Competéncia, a avaliagao
€ uma ferramenta que auxilia o funcionario a clarear para si mesmo e para a
organizagdo as competéncias que possui e as que tera de desenvolver ou
incrementar, devendo sempre estar alinhado as competéncias essenciais da propria
organizacao.

Portanto, pode-se concluir que a avaliagdo de desempenho com foco em
competéncias € um importante meio para identificar e evoluir os potenciais dos
funcionarios, criando oportunidade de melhoramento para o desempenho da equipe e
o fortalecimento das relagbes dos colaboradores e dos superiores. Servindo de
estimulo nos esforgos para alcancar resultados positivos e satisfatérios para o
individuo e a organizagao (RIBAS; SALIM, 2013).
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3.4 Reconhecimento, valorizagao do mérito e a motivagao.

A presente subsecgao contextualiza o reconhecimento e a valorizagao do
meérito dos colaboradores nas instituicbes e os seus desdobramentos com a
motivagao, principalmente no estabelecimento de processos seletivos igualitarios e
transparentes, descrevendo assim, a sua importancia para o bom desenvolvimento
institucional de funcionarios e organizagao.

Esses fatores descritos fazem parte da gestdo de pessoas, pois séo
processos que abordam as maneiras pelas quais uma organizagao pode incentivar e
motivar um funcionario, ou seja, sdo formas gerenciais que uma empresa pode
fornecer a um empregado, de modo a possibilitar a busca por satisfazer suas
necessidades individuais, sobretudo quando ligados a ascensdo profissional
(ROBBINS; JUDGE, 2015).

E oportuno frisar, conforme o autor Bandeira (2018), que nas organizacdes
alguns trabalhadores se esmeram para fazer tudo da melhor maneira possivel,
colocando entusiasmo e compromisso pessoal, almejando serem reconhecidos no
desempenho de suas tarefas, porém, quando nao ha um reconhecimento e com os
esforcos passando despercebidos, pode ser desenvolvida uma desestabilizagao
nesses individuos, visto que tal mérito se apresenta, para eles, como um fator
determinante no exercicio das diversas tarefas (BANDEIRA, 2018, p.05).

Assim, ha de considerar a importancia de as organizagdes estabelecerem
mecanismos de valorizagao, pois isso influéncia diretamente na produtividade do
colaborador, que trara reflexos para o desenvolvimento institucional, seja em uma
organizagao publica ou privada.

De acordo com essa realidade, as instituicoes utilizam como mecanismo
de demonstragcao de reconhecimento e recompensa dos funcionarios, na maioria das
vezes o mérito (meritocracia), que pode ser entendido como a qualidade atribuida a
alguém, em detrimento de ato ou atividades que foram condecoradas como de
relevante valor( MATOS JUNIOR, 2011).

Fundamentando em Sousa (2017 p.28), podemos entédo afirmar que:

O mérito seria uma forma de dar condigdes iguais para que todos pudessem
demonstrar a sua capacidade de producdo através da “inteligéncia,
habilidade e esfor¢o” para destacar-se dentro de um grupo, conforme seu
poder de realizagdo e de superacao dos objetivos propostos (SOUSA, 2017,
p.28).
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Conforme pbde-se constatar, € importante ter em mente que essa forma de
fornecer condi¢gdes traz isonomia para os colaboradores com relagdo aos
procedimentos de valorizagcio, no entanto, € necessario compreender o que realmente
€ esse reconhecimento de mérito e como essa politica voltada para a meritocracia
ocorre.

Segundo o dicionario de lingua portuguesa Priberam (2013), meritocracia
€ entendida no ambito sociolégico como uma “forma de lideranga que se baseia no
meérito, nas capacidades e nas realizagdes alcangadas, em detrimento da posi¢cao
social”.

No Brasil, o servigo publico aparenta ser regido dentro de um sistema
meritocratico, sendo que este entendimento € oriundo desde a Constituicdo Federal
de 25 de margo de 1824, a qual previa 0 mérito como ingresso em diversos cargos
publicos. Segundo Barbosa (1999,p. 49, apud MATOS JUNIOR, 2011,p.36) essa
Constituicdo delineia claramente os fundamentos de uma meritocracia, cujo artigo
179, inciso XIV, o qual refere que: “Todo cidaddo pode ser admitido aos cargos
publicos civis, politicos ou militares, sem outra diferengca que, ndo seja por seus
talentos ou virtudes”.

Em certo sentido, Barbosa (2003, p. 22, apud, SOUSA, 2017, p.27), afirma
que a meritocracia pode ser compreendida no nivel ideolégico como “um conjunto de
valores que postula que as posi¢cdes dos individuos na sociedade devem ser
consequéncia do meérito de cada um, ou seja, do reconhecimento publico da qualidade
das realizagbes individuais”. Nessa perspectiva, o meérito além de reconhecer e
recompensar o individuo, ele ira validar socialmente essa situag¢ao diante dos demais,
desde que esse processo esteja sob o prisma da igualdade de condigdes. E desse

modo Barbosa (1999, p. 49), citado por Matos Junior (2011, p.37), afirma:

Para que o desempenho dos individuos tenha legitimidade social ele deve
estar inserido num contexto juridicamente igualitario, no qual a igualdade
funcione como uma moldura para os acontecimentos e proporcione as
condi¢des para que as pessoas sejam avaliadas exclusivamente pelas suas
realizacbes. Ou seja, nenhum outro critério como por exemplo poder
econdmico, status, relagdes familiares e pessoais podem influenciar esta
avaliagdo. E por isso que desempenho e igualdade estdo intimamente
associados. Esta ultima fornece as condi¢ges necessarias e suficientes para
a sua legitimidade (BARBOSA, 1999, p. 184 e 185 apud MATOS JUNIOR,
2011, p.37).
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Destarte, convém observar, conforme Sousa (2017), em relagao ao que foi
descrito, que os elementos que podem diferenciar uma pessoa de outra pessoa séao
as caracteristicas intrinsecas, em outras palavras, sdo os talentos nativos e a for¢a de
vontade prépria para conquistar e alcangar os seus objetivos, conforme sua
disposicao e sua persisténcia para supera-los.

Em relacdo a importédncia dessa atividade de valorizagdo podemos
ressaltar, conforme o autor Sousa (2017, p. 29) que “a politica norte-americana, vé na
meritocracia, uma forma de impulsionar e fortalecer os individuos que querem se
destacar e ter o retorno (ou recompensa) do seu esfor¢o” O autor ainda complementa

que:

[...] aqueles que se destacam dentro de um grupo social serao reconhecidos
— através do mérito — e conquistarao uma posi¢ao dentro desse grupo, pelo
meio de cargos ou postos mais altos, com mais responsabilidade, maior
remuneracgao, beneficios melhores e um ganho de status e reputagéo. Esse
conjunto de ganhos tém o poder e a influéncia de motivar aqueles que ainda
nao foram distinguidos, mas que identificam e validam no sistema e ideologia
meritocratica, uma forma isonémica de avaliagdo e reconhecimento (SOUSA,
p. 30).

Desse modo, fica patente que a meritocracia € uma competéncia essencial
e que precisa ser valorizada dia apds dia dentro das organizagdes brasileiras. No
entanto, essa € uma tematica que é abordada e tratada de forma delicada, tanto na
esfera publica, quanto na privada. Na organizacao publica € vista como um tabu, e
qualquer alteracdo em direcdo a novas formas de avaliagcbes e premiagdes
meritocraticas, com modelos mais atualizados, acaba por encontrar um certo receio
(SOUSA, p. 28).

Com relacao as forgcas militares, segundo Cruz (2015 apud BANDEIRA,
2018, p.07), no militarismo diante das auséncias de dindmicas
intraorganizacionais e uma constante desvalorizagcdo da inovagéao e renovagao dos
diversos processos, 0s membros da organizagao ficam reféns dos regulamentos e
normas de conduta, pendendo a agdes mais comedidas. Em decorréncia disso, pode
surgir nos individuos sensagdes de desanimo e de reagao a inovacgao, associados a
prostracdo com os objetivos finais.

Diante desse cenario, € que os autores Ladeira, Sonza e Berte (2012, apud
BANDEIRA, 2018, p. 06), afirmam que na esfera publica de modo geral, vem se

buscando atualmente estudos envolvendo satisfagdo, comprometimento e motivagao,
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devido ao foco do setor publico em praticas gerenciais adaptadas do setor privado
para sua realidade, de modo que as inovagdes aplicadas gerem ajustes permitindo
maior efetividade no alcance dos resultados.

Percebe-se entédo, que por mais que a administragdo publica esteja fincada
no cumprimento absoluto das legislagbes e normas com relagdo a aplicagao das
politicas de gestao de pessoas, tem-se desenvolvido hodiernamente diversos estudos
com o intuito de aprimorar mais as ferramentas gerenciais, objetivando a exceléncia
de efetividade da prestacdo de servico tanto para com o cliente interno, que € o
servidor, quanto para o cliente externo, a sociedade em geral (OLIVEIRA;
MEDEIRQOS, 2016).

Em uma reportagem realizada por Calaias (2020) publicada pela Revista
Forbes no ano de 2020, divulgou-se que as organizagbes listadas pelos seus
funcionarios e ex-funcionarios como as melhores para trabalhar no Brasil se
assemelham, principalmente no que diz respeito as politicas de Gestdo de Pessoas.
Segundo a edigéo, sao organizagdes que se destacam pela sinergia apresentada e
que ouvem seus funcionarios, ndo os enxergando apenas como mais um custo ao
lado dos recursos materiais e financeiros, mas sim como preciosidades que merecem
a devida atengao e respeito. Portanto, estes colaboradores, que fazem parte do capital
humano da organizagdo, quando realizam o seu trabalho com sentimento de
satisfagcdo podem levar a empresa a alcancar resultados melhores que o esperado,
superando assim a concorréncia.

Os autores Nogueira, Oliveira e Pinto (2007, p.2), complementam que:

Quando se questiona os colaboradores de uma organizagao sobre o que eles
mais esperam do seu trabalho, eles normalmente respondem que é o
reconhecimento por aquilo que eles fazem de rentavel e significativo para a
empresa. Colaboradores bem reconhecidos (em contrapartida aos seus
méritos) tendem a ter maior auto-estima, disposi¢do para enfrentar novos
desafios e para contribuir com novas idéias, consequentemente, melhorando
os resultados rentaveis da empresa. A organizagdo que enxerga e pratica
esta dindmica percebe que o ato de reconhecer e recompensar seu
colaborador nao consiste em um ato de filantropia, mas sim em um modo de
obter maior produtividade, valorizando um de seus mais importantes
recursos: o talento humano (NOGUEIRA; OLIVEIRA; PINTO, 2007, p.2).

Em virtude dos diversos fatos relacionados, é evidente que a inexisténcia
de critérios claros e objetivos em um processo seletivo de reconhecimento e
recompensa pode trazer ineficientes resultados para a organizagao, justamente por

desmotivar e desmerecer o trabalho e o valor do maior patriménio de uma
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organizagao, que sao as pessoas que nela atuam. Por isso, existe a necessidade de
rever a legislacdo que regulamenta esses processos, pois assim como o ambito
privado vem sofrendo modificagées buscando maior efetividade da gestdo para com
os funcionarios, o Estado deve desenvolver pesquisas que busquem da mesma forma
a exceléncia para com o servigo publico.

Dada a relevancia, o autor Souza (2017, p.32) descreve que no processo

de reconhecimento:

[...] € importante deixar todas as regras bem claras, a métrica acessivel e que
cada individuo receba de forma parcial e continua, um relatério da sua
performance de resultados. Outra forma paralela, de ter transparéncia no
processo € um feedback periédico com o gestor que coordena o individuo
para dirimir qualquer divida e ser uma forma de apoio para um ajuste ou
modificagdo de comportamento do avaliado em questdo (SOUZA, 2017, p.
32).

Com relacio a outra forma de transparéncia citada acima, podemos definir
o Feedback de acordo com os autores Ribas e Salim (2013, p.484) como um processo
de “ajuda muatua para mudangas de comportamento, por meio da comunicagao
verbalizada ou ndo, entre duas pessoas ou entre pessoa e grupo, no sentido de passar
informacdes referentes a como certa atuacao afeta ou € percebida pelo outro e vice-
versa”. Os autores continuam a descrever resumindo que esse processo tem como
funcao ajudar o outro a fazer algo de forma diferente no futuro, melhorar habilidades
e comportamentos. Portanto, o feedback leva as pessoas a um melhor relacionamento
com grupo, aumentando a satisfacdo dentro deste.

Em vista dos argumentos e informagdes anteriormente apresentados, para
fins deste trabalho de concluséo de curso, ao qual possui a problematica de “como
desenvolver o método avaliativo dos Oficiais do Corpo de Bombeiros Militar do
Maranh&o no processo de promogao por merecimento? Percebemos que a instituicdo
militar descrita necessita rever e aperfeicoar os formularios estabelecidos no Decreto
normativo 11.964/91 do Estado do Maranhao, elaborando assim, uma proposta de
melhoramento das fichas de informacdes e promogao para o processo de promogao
por merecimento dos oficiais no Corpo de Bombeiros Militar do Maranhao, para que
possibilite uma atualizagcdo das necessidades e expectativas dos militares e até
mesmo da propria corporagdo, com fulcro da avaliagdo de desempenho e da

valorizacao, influenciando de maneira positiva no mérito de cada militar, para
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desenvolver suas atividades com profissionalismo, competéncia e motivagao, e por

conseguinte, o engrandecimento da instituigdo Bombeiro Militar.

3.5 Corpo de Bombeiros Militar do Maranhao

Esta subseg¢do apresenta uma breve contextualizacdo do Corpo de
Bombeiros Militar do Maranhdo com suas competéncias legais, estruturagao
organizacional, hierarquia e os demais processos historicos para compreensao desse
estudo. Por conseguinte, explica o processo de promogao de Oficiais do CBMMA,
principalmente pelo Critério de Merecimento. E valido frisar, que os diplomas legais
que regulam atualmente as promog¢des no Corpo de Bombeiros Militar do Maranhao

sao os mesmos referentes a Policia Militar do Maranh3o.

3.5.1 Sinopse histdrica, competéncia e estrutura organizacional

O Corpo de Bombeiros Militar do Maranhao-CBMMA é uma instituigao
militar estadual, secular, 6rgao central do Sistema Estadual de Protegcao e Defesa
Civil, é instituicdo permanente e regular, e esta diretamente subordinada ao Governo
do Estado, conforme fundamentagao legal prevista na Constituigdo da Republica
Federativa do Brasil de 5 de outubro de 1988, descrevendo da seguinte maneira: “Art.
42. Os membros das Policias Militares e Corpo de Bombeiros Militares, Instituicoes
organizadas com base na hierarquia e disciplina, sdo militares dos Estados, do Distrito
Federal e dos Territorios” (BRASIL,1988).

A origem dos bombeiros no Estado do Maranhdo tem como nota
preliminar a lei N° 294, editada em 16 de abril de 1901, que autorizou a criagdo de um
servigo de combate ao fogo, porém, somente no ano de 1903 o servico foi oficializado
por ato do Vice-Governador do Estado, Alexandre Colares Moreira Junior, pelo
Decreto n° 32, em 10 de dezembro de 1903, ao qual criou uma secao de Bombeiros
comandada por um oficial do Corpo de Infantaria do Estado, o Alferes Anibal de
Moraes Santos, com a fungéo de extinguir os incéndios que ocorriam na capital
maranhense. Essa secio instalou-se nos primeiros anos em um prédio no centro
histérico de Sao Luis (CBMMA, 2020c).

Duas décadas depois, no ano de 1926, por determinagao da lei estadual n°
1264, essa seg¢dao de combate ao incéndio foi incorporada a Policia Militar, e
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posteriormente no ano de 1957 em decorréncias de precariedade no servigo, o entao
governado Paulo Ramos, desincorporou a secdo da PM, transferindo-a para a
Secretaria de Estado dos Negdcios do Interior, Justica e Seguranga, ao qual devia ser
comandada por um oficial com especializagdo na area bombeiro-militar. Porém, dois
anos depois, a segao de bombeiros voltou a ser subordinada a Policia Militar do
Maranhao (CBMMA, 2020d).

Em seguida, no ano de 1992, o Corpo de Bombeiros Militar € desvinculado
mais uma vez da PM, convertendo-se em unidade independente em vista da
promulgagao da Constituicdo Estadual de 1989, que previa-o como 6rgao do Sistema
de Segurancga Publica do Estado, sendo assim, determinado pelo governo do Estado
o Coronel Guilherme Batista Ventura, do Exército Brasileiro, como Comandante da
Corporagao (CBMMA, 2020d).

Desse modo, ao longo dos anos a corporagao CBM passou por diversos
aperfeicoamentos, com servicos e atendimentos ampliados, se fazendo assim
atualmente presente em varias cidades do Estado.

O artigo 144 da Constituicdo Federal dispde sobre a responsabilidade de
atuacao dos 6rgaos de seguranga publica, principalmente do Corpo de Bombeiros no
exercicio de defesa civil, além das demais atribuicdes definidas em lei, do seguinte

modo:

Art. 144. A seguranga publica, dever do Estado, direito e responsabilidade de
todos, é exercida para a preservagdo da ordem publica e da incolumidade
das pessoas e do patrimdnio, através dos seguintes 6rgaos:

[...]

V- policias militares e corpos de bombeiros militares. [...]

§5° As policias militares cabem a policia ostensiva e a preservagdo da ordem
publica; aos corpos de bombeiros militares, além das atribuicbes definidas
em lei, incumbem a execugao de atividades de defesa civil.

§ 6° As policias militares e corpos de bombeiros militares, forgas auxiliares e
reserva do Exército, subordinam-se, juntamente com as policias civis, aos
Governadores dos Estados, do Distrito Federal e dos Territérios
(BRASIL,1988).

Destarte, a Constituicdo do Estado do Maranhao de 05 de outubro de 1989-
(CE/MA), em cumprimento a norma fundamental, definiu a amplitude da competéncia
do CBMMA, desta maneira:

Art. 116 — O Corpo de Bombeiros Militar, 6rgédo central do sistema de defesa
civii do Estado, sera estruturado por lei especial e tem as seguintes
atribuigcdes: (modificado pela Emenda a Constituicdo n° 025, de 23/11/99).
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| — Estabelecer e executar a Politica Estadual de Defesa Civil, articulada com
o sistema nacional de defesa civil;

Il — Estabelecer e executar as medidas de prevencao e combate a incéndio
(MARANHAO, 1989).

E oportuno destacar que além das atribuicdes descritas pelas constituicdes,
a lei estadual n°® 10.230, de 23 de abril de 2015, que dispde sobre a Organizagao
Basica do CBMMA (LOB), confere competéncias a essa instituicdo para atuar na
execucao de atividades de defesa civil, prevencao e combate a incéndios, buscas,
salvamentos, socorros publicos e demais atividades, conforme o seu art. 2°, que

descreve abaixo ipsi litteris:

Art. 2° Ao Corpo de Bombeiros Militar do Maranhao, 6rgédo com competéncia
para atuar no ambito do Estado, cabe:

| - desenvolver a politica Estadual de Protecdo de Defesa Civil, nas acdes de
protecdo da incolumidade e do socorro das pessoas em caso de infortinio ou
de calamidade;

Il - prestar socorro nos casos de inundacdes, alagamentos, deslizamentos,
desabamentos e/ou catastrofes, sempre que houver ameaca de destruicdo
de haveres, vitimas ou pessoas em iminente perigo de vida;

Il - exercer atividades de policia administrativa para os servigos de
Seguranga Contra Incéndio e Panico e de Salvamento, podendo, por meio de
estudos, vistorias, anadlises, planejamento, fiscalizagcdo e controle de
edificagcdes, embargar, interditar obras, servigos, habitagdes e locais de
diversbes publicas que nao oferecerem condigbes de seguranga e de
funcionamento;

IV - controlar e fiscalizar a formacao de guarda-vidas em meio aquéatico;

V - realizar servigos de busca e salvamento de pessoas, animais, bens e
haveres;

VI - realizar prevencédo no meio aquético e servigo de guarda-vidas;

VII - realizar servigos de atendimento e transporte pré-hospitalar em vias e
logradouros publicos;

VIII - proceder a pericia de incéndios, bem como o controle de edificagdes e
seus projetos, visando a observancia de requisitos técnicos contra incéndio e
outros riscos, prevenindo e extinguindo incéndios urbanos e florestais;

IX - desenvolver pesquisas cientificas em seu campo de atuagéo funcional e
agdes educativas de prevencdo de incéndios, socorros de urgéncia, panico
coletivo e protegdo ao meio ambiente, bem como agbes de protegcédo e
promocao do bem-estar da coletividade e dos direitos, garantias e liberdades
do cidadao, estimulando o respeito a cidadania, por meio de agdes de
natureza preventiva e educacional ou por meio de convénios;

X - celebrar e manter intercAmbio sobre os assuntos de interesse de suas
atribuicbes com 6rgédos congéneres de outras unidades da Federagao ou
Paises, além de exercer outras atividades necessarias ao cumprimento de
sua competéncia por meio de convénios (MARANHAO, 2015).

Diante da sua missao constitucional e em conformidade com as definicoes
estabelecidas pela Lei n° 10.230/2015, essa instituicdo militar se estrutura em trés
niveis: 6rgaos de diregéo, érgaos de apoio e 6érgaos de execugdo. Quanto a natureza

das atividades, os niveis ficam instituidos da seguinte maneira:
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a) Os o6rgaos de diregao sdo encarregados do comando e da administragao
geral, incumbindo-se do planejamento visando a organizagao da corporagao
em todos os niveis com atribui¢cdes, ainda, de acionar, coordenar, controlar

e fiscalizar a atuagéo dos 6rgdos de apoio e de execugao;

b) Os 6rgaos de apoio atendem as necessidades das atividades meio da
Corporagao;
c) Os 6rgaos de execugao, constituidos pelos comandos operacionais e pelas

unidades e subunidades operacionais, realizam as atividades no meio da
Corporacgao, cumprindo as missdes a eles destinadas.

Os orgaos de direcdo, de apoio e de execugao sao constituidos por
Unidades de Bombeiros Militar (UBM), que se subdividem em Unidades
Administrativas (UA) e Unidades Operacionais (UO).

Com relacado a organizacao hierarquica, heranga do Exército Brasileiro, a
lei n°® 6.513 - de 30 de novembro de 1995 — que dispde sobre o Estatuto dos Policiais
Militares, com aplicabilidade também aos Corpos de Bombeiros do Estado do
Maranhao, em seu artigo 17°, esta estabelecido que a hierarquia militar € a ordenagao
da autoridade em niveis diferentes, observada a subordinagéao dos diversos postos e
graduacgdes que constituem a carreira militar. No artigo 19° traz a definicdo de que
posto é o grau hierarquico dos oficiais, conferido por decreto do Governador do Estado
e, graduacdo como sendo o grau hierarquico das pragas, conferido por ato
Comandante Geral do CBMMA.

Em seguida, no mesmo artigo, descreve os seguintes postos e graduagoes

da escala hierarquica da Corporagao, conforme figura 4:
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Figura 4 - Estrutura Hierarquica da PMMA e CBMMA

Coronel
Circulo de Oficiais Superiores Tenente-Coronel
Circulo de o7, e
Oficiais . — — o e
Circulo de Oficiais Infermediarios Capitao
Primeiro-Tenente
Circulo de Oficiais Subalternos
Segundo-Tenente
C‘j;culc:- de Fregiientam o Circulo de Oficiais Subalternos Aspirante-a-Oficial
racas
o Excepcionalmente ou em reundides sociais, tém Cadete
Especiais acesso ao Circulo de Oficiais
Subtenente
Primeiro-Sargento
Circulo de Subtenentes e Sargenfos
Semundo-Sargento
C‘j;;:;ﬂosde Terceiro-Sargento
& Circulo de Cabos e Soldados Cabos e Soldados
Excepcionalmente ou em reunides sociais, tém Alhmos do Curso de
acesso ao ciuculo de Subtenentes e Sargentos. Formagao de Sargentos
Alwmos do Curso de
Freguentam o Circulo de Cabos e Soldados Formacio de Cabos &
Soldados

Fonte: MARANHAO (1995).

Em ultima analise nesta sec¢ao, cabe frisar que as corporagdes do CBM e
da PM do Estado do Maranhdo, como forgas auxiliares tem sua estrutura
administrativa baseada em muitas leis e regulamentos que vigoram no Exército
Brasileiro, isso no que for pertinente a essas corporagdes, alicer¢adas no art. 166 da
lei n°6.513/95 que afirma, “sdo adotados na Policia Militar do Maranhao, em matéria
nao regulada na legislagdo estadual, as leis e regulamentos em vigor no Exército
Brasileiro, no que lhe for pertinente” (MARANHAO,1995), com aplicabilidade ao
CBMMA por forga do art. 167 da descrita lei.

Dado o exposto, podemos entido confirmar que durante muitos anos varios
dispositivos normativos utilizados no Exército sdo diretamente aplicados, ipsis verbis
(palavra de origem latina que significa “literalmente”), a essas corporagdes (CBM/PM)
ou entdo, servem como arcaboucgos, modelos ou instrumentos norteadores que
auxiliam na elaboragdo de leis, regulamentos e portarias que dirigem essas
instituicoes até os dias de hoje; a exemplo das leis 4.448, de 29 de outubro de 1964 e
Lei 5.821, de 10 de novembro de 1972, que dispbem sobre as promog¢des dos oficiais
da ativa das Forcas Armadas e do exército, que contribuiram com estruturas,
principios e conceitos para a elaboracado da Lei de promogao dos Oficiais da ativa,
aplicados a PM e CBM do Maranh&o- Lei 3.743/75, assim também, como muitos

outros dispositivos e normas.
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3.5.2 Promocgao de Oficiais- Lei 3.743/75 e Decreto 11.964/91

Atualmente, no CBMMA utiliza-se como dispositivos legais para a
promogao dos seus oficiais a lei n°3.743, de 02 de dezembro de 1975, que dispde
sobre promocgdes de Oficiais da Policia Militar do Maranhao e outras providéncias, e
o decreto n°11.964, de 29 de julho de 1991, que regulamenta a lei anterior.
Destacamos que a Lei de Promogao de Oficiais (LPO) especifica por meio de seu
artigo 2°, que a “promocgao € um ato administrativo e tem por finalidade basica o
preenchimento seletivo das vagas pertinentes ao grau hierarquico superior, com base
nos efetivos fixados em Lei para os diferentes quadros" (MARANHAO, 1975). As
promoc¢des no CBMMA sao efetuadas regularmente pelos critérios de antiguidade,
merecimento, bravura e post-mortem; e em casos extraordinarios por ressarcimento
de pretericao.

No art. 5° da LPO, encontramos a definigdo de promog¢ao por antiguidade,
conceituando-a como aquela realizada com base na precedéncia hierarquica de um
oficial sobre os demais de igual posto, dentro de um mesmo quadro, estabelecendo
assim uma ordem para promoc¢ao pelo reconhecimento de uma hierarquia sobre a
outra.

A referida lei também caracteriza a promog¢ao por merecimento em seu

artigo 6°, da seguinte maneira:

Art.6°Promocgao por merecimento é aquela que se baseia no conjunto de
atributos e qualidades que distinguem e realgam o valor do oficial PM entre
seus pares, avaliados no decurso da carreira e no desempenho de cargos e
comissdes exercidos, em particular no posto que ocupa, ao ser cogitado para
a promogao"(MARANHAO, 1975).

Segundo o Art. 7°, a promogao por bravura pode ser conceituada como
aquela que resulta de ato ou atos ndo comuns de coragem e audacia, que ultrapassam
os limites normais do cumprimento das obrigagdes, que representam feitos
indispensaveis ou uteis as operagdes policiais e bombeiros militares, pelos resultados
alcangados ou pelo exemplo positivo deles emanado, tornando-se de digna admiragéo
pelos demais (MARANHAO, 1975).

Por conseguinte, a promog¢ao "post-mortem" é efetivada apds o ébito do

militar, que demonstra o reconhecimento do Estado ao cumprimento dos deveres do
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oficial, em relagao as fungdes desempenhadas como forma de reconhecer o valor do
Oficial, ou reconhecer a promog¢ao que nao foi efetivada por motivo do falecimento.
Todavia a promogao por ressarcimento de preteri¢gdo, é definida no artigo 9° da LPO
como aquela que sera efetuada segundo os critérios de antiguidade ou merecimento,
realizada apos ser reconhecido ao oficial BM preterido o direito a promogao que lhe
caberia.

As promogoes serdo efetuadas para os postos de oficiais subalternos (2° e
1° Tenente) e intermediarios (Capitdo) somente pelo critério de antiguidade, e para os
de oficiais superiores no posto de Major e Tenente-Coronel pelos critérios de
antiguidade e merecimento, consoante com a proporgao estabelecida no decreto
11.964/91, que Regulamenta a Lei de Promogéao de Oficiais (RLPO), descrevendo em
seu art. 43, que para esses postos as vagas seréo ocupadas uma por antiguidade e
outra por merecimento, e as vagas de Coronel serao somente preenchidas pelo
critério de merecimento (MVARANHAO, 1991).

Entretanto, destacamos que em relagdo aos Quadros de Oficiais
Administrativos (QOA) e de Oficiais Especialistas (QOE), em concordéncia com a Lei
n°4.717, de 17 de abril de 1986, disposto no art.14, § 1°, as promocgdes ocorrerao
parcialmente diferente, sendo descritas da seguinte maneira:

Art. 14. As promogcdes no QOA e QOE obedecerdo aos principios contidos
nesta Lei e na Lei de Promogéao de Oficiais da Policia Militar e do Corpo de
Bombeiros Militar do Maranh&o e seu regulamento, no tocante ao acesso até
o posto de Major PM/BM.

§ 1°. AS promocgdes ao Posto de 2° Tenente, 1° Tenente, Capitdo e Major

PM/BM far-se-&o na proporgéo de %2 pelo critério de antiguidade e ' pelo
critério merecimento (MARANHAO, 1986).

Portanto, nessas instituicbes a promocéo consiste no acesso de forma
seletiva, gradual e sucessiva dos oficiais aos postos da hierarquia na instituigéo,
sendo que a forma gradual e sucessiva resultara de um planejamento para a carreira,
observando os principios e critérios de afericao estabelecidos na LPO e no RLPO da
PM/BM.

3.5.2.1. Quadro de Acesso
A legislagdo determina que “promocgao por merecimento é feita com base

no Quadro de Acesso por Merecimento” (MARANHAO, 1975), por isso para que

ocorra as promog¢des de merecimento e antiguidade € necessario antes a
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formalizacdo de uma relagdo com o nome e classificagdo dos oficiais que estarao
habilitados, segundo algumas especificagdes estabelecidas na LPO e em seu decreto
regulamentador. Essa relagao é definida como o Quadro de Acesso (QA), destinando
a selecionar os oficiais que poderéo ser promovidos, que de acordo com o artigo 27

da LPO, é compreendido da seguinte maneira:

Art. 27. Quadros de Acesso sdo relagdes de Oficiais dos Quadros
organizados por postos para as promogbes por Antiguidade-Quadro de
Acesso por Antiguidade - (QAA) e por Merecimento - (QAM), previstos nos
artigos 5° e 6°.

§ 1° O Quadro de Acesso por Antiguidade € a relagao dos oficiais habilitados
ao acesso, colocados em ordem decrescente da antiguidade.

§ 2° O Quadro de Acesso por Merecimento é a relagao dos oficiais habilitados
ao acesso e resultante da apreciagdo do mérito e qualidades exigidas para a
promocao, que devem considerar, além de outros requisitos:

a) a eficiéncia revelada no desempenho de cargos e comissbes e ndo a
natureza intrinseca destes e nem o tempo de exercicio nos mesmos;

b) a potencialidade para o desempenho de cargos mais elevados;

c) a capacidade de lideranga, iniciativa e presteza de decisdes:

d) os resultados dos cursos regulamentares realizados e

e) o realce do oficial entre seus pares.

§ 3° O Quadros de Acesso por Antiguidade e Merecimento sao organizados,
para cada data de promocgéao, na forma estabelecida na regulamentacao da
presente Lei (MARANHAO, 1975).

Em virtude da formagao desses Quadros de Acesso, apenas os oficiais que
estejam dentro do limite quantitativo fixados pelo Decreto e que satisfagdo as
condicdes de acesso, poderdao ser relacionados pela Comissdo de Promocgao de
Oficiais (CPO), e no art. 3° do RLPO estabelece o limite quantitativo por posto de

oficiais que concorrerao, definindo-os da seguinte forma:

Art.3°. Os limites quantitativos de antiguidade a que se refere o artigo 28 da
Lei n° 3.743, de 02 de dezembro de 1975, para se estabelecer as faixas dos
Oficiais PM, por esse principio, concorrerao a constituicao dos Quadro de
Acesso por Antiguidade (QAA) e por Merecimento (QAM), s&o os seguintes:
I-O efetivo total dos Tenentes-Coronéis PM

Il -2/3 (dois tercos) do efetivo total dos Majores PM

lll- 1/2 (metade) do efetivo dos Capitaes PM [...] (MARANHAO, 1991).

Portanto, somente poderao concorrer a possibilidade de constituir o QA os
mais antigos que est&do dentro do limite estabelecido para cada posto, nos respectivos
Quadros, e por conseguinte, estes concorrerao a constituicdo dos QA por antiguidade
e merecimento (MARANHAOQ,1975). Assim, apds as devidas avaliagbes dos

candidatos, os QA ficardo organizados da seguinte forma:
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Art. 39. Nos Quadros de Acesso por Antiguidade e Merecimento, os oficiais
PM seréo colocados na seguinte ordem:

| - Pelo critério de antiguidade, por turma de formag&o ou nomeagéo; e

Il - Pelo critério de merecimento, na ordem rigorosa de pontos (MARANHAO,
1991).).

3.5.2.2 Requisitos essenciais

Para a formalizagdo dos Quadros de Acesso mencionados anteriormente,
€ necessario o cumprimento de alguns requisitos essenciais para validar esse
processo, selecionando dentre os candidatos os que obedecem a todos os critérios,

tornando-os habilitados a ascensao profissional; de modo que o art. 14° da LPO alega:

Art. 14. Para ingresso no Quadro de Acesso é necessario que o Oficial PM
satisfaga os seguintes requisitos essenciais, estabelecidos para cada posto:
| - intersticio;

Il - conceito profissional;

Il - conceito moral;

IV - aprovagao em exame de:

a) - saude;

b) -aptidao fisica;

c) aptidao profissional;

V - servigo arregimentado;

VI - cursos:

a) Curso de Formagéao de Oficiais (CFO);

b) Curso de Especializacdo em Gestdo de Seguranca Publica (CEGESP),
Curso de Aperfeicoamento de Oficiais (CAO) ou equivalente
(MARANHAO,1991).

O RLPO conceitua e discrimina os procedimentos para a avaliacado do
intersticio, dos conceitos profissional e moral, dos exames de saude, de aptidao fisica,
de aptidao profissional, e por fim, do servigco arregimentado.

Dessa forma, o regulamento descreve que o intersticio para essa situagao
€ caracterizado como o tempo minimo de permanéncia que o oficial tem que possuir
em cada posto, afim de que possa estar habilitado a ascensdao, com os seguintes
termos:

Art. 5°. Intersticio, para fim de ingresso em Quadro de Acesso, é o tempo
minimo de permanéncia em cada posto, nas seguintes condi¢des:

| - Aspirante-a-Oficial PM - 06 (seis) meses;

Il - Segundo Tenente PM - 24 (vinte e quatro) meses;

[l - Primeiro Tenente PM -36 (trinta e seis) meses;

IV - Capitdo PM - 36 (tinta e seis) meses;

V - Major PM - 36 (trinta e seis) meses;

VI - Tenente-Coronel PM - 24 (vinte e quatro) meses (MARANHAO, 1991).
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Em relacdo aos conceitos profissional e moral, segundo o art. 16° do
decreto, eles serédo apreciados pelos 6rgaos de processamento das promogdes em
intermédio das documentacdes e demais informacgdes recebidas, nesse contexto, esta
inserido também as fichas de informag¢des e promogéo, que sao os objetos centrais
deste estudo.

Em relagdo ao requisito de aprovagdo em exame da saude, esse sera
avaliado pela Junta Militar de Saude (JMS), que verificara se os candidatos estdo com
condicdes fisicas e mentais saudaveis, que o tornam capaz para o exercicio das
fungdes inerentes ao posto pretendido.

A aprovacao em exame de aptidao fisica, segundo Art. 6° do decreto
11.964, é caracterizado como a capacidade fisica indispensavel ao oficial BM para o
exercicio das fungdes que lhe competirem no novo posto, ou seja, os candidatos
devem ter condigdes fisicas efetivas para realizarem as tarefas e fungbes que sao
inerentes ao cargo pretendido. O exame sera realizado previamente em inspecao de
saude.

Em relagcdo a aprovacdo em aptiddo profissional, esse somente sera
requisito para a promogao ao posto de Capitdo, segundo o Art. 9° da RLPO, esse
exame versara sobre matéria de interesse profissional, inclusive legislagao pertinente
ao Corpo de Bombeiros Militar, e sera aplicado por uma Comissao composta de 03
(trés) oficiais BM superiores, nomeados pelo Comandante-Geral (MARANHAO, 1991).

Ja o Servigo Arregimentado é definido como o tempo passado pelo oficial
BM no exercicio de fungdes consideradas arregimentadas e constituira requisito para
ingresso em Quadro de Acesso, com as seguintes condi¢gdes conforme descrito pelo
art. 10 da RLPO:

Art. 10 °[...]

| - 2° Tenente PM - 18 (dezoito) meses; incluido o tempo arregimentado como
Aspirante-a-Oficial PM,;

Il - 1° Tenente PM - 24 (vinte e quatro) meses;

[l - Capitdo PM - 24 (vinte e quatro) meses;

IV - Major PM - 12 (doze) meses;

V - Tenente-Coronel PM - 12 (doze) meses (MARANHAO, 1991).

Além dessas condi¢des estabelecidas, o art.11 da mesma norma, estipula
outras situacdes e fungdes em que o tempo decorrido de seu exercicio computara

como servigo arregimentado.
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Em referéncia aos cursos obrigatérios que possibilitam o ingresso do
candidato ao Quadro de Acesso, o art.8 da RLPO afirma que eles habilitam o oficial

ao acesso a diferentes postos da carreira militar, das seguintes maneiras:

[...] I - Curso de Formacgao de Oficiais PM (CFO) para promogéo aos postos
de 2° Tenente PM e 1° Tenente PM;

Il - Curso de Especializagdo em Gestao de Seguranga Publica (CEGESP) ou
Curso de Aperfeicoamento de Oficiais PM (CAO), ou equivalente, para
promogao aos postos de Major PM e Tenente-Coronel PM; e

lIl - Curso Superior de Policia (CSP), quando houver na Corporagéo, para a
promogao ao posto de Coronel PM (MARANHAO, 1991).

O Curso de Formacao de Oficiais atualmente é realizado pela Universidade
Estadual do Maranh&o, com trés anos de duragao, no caso do CBM, ele permite que
apo6s a formagao o militar esteja habilitado até a promocgao de Capitdo, no entanto
para continuar a ascender profissionalmente apds chegar nessa posigao, sera
obrigatério a realizagdo dos demais cursos descritos na citagao.

A definicao dos critérios de promocio deve atentar tanto para a natureza
do cargo, quanto para os interesses e as especificidades da organizagao, bem como
as condigdes locais de oferta e demanda de emprego. Dessa forma, os cargos de
natureza operacional podem apresentar como requisitos para promog¢ao, cursos
técnicos ou habilitacdes especificas de interesse para a administracdo e também para
os anseios do servidor (BERGUE, 2010 apud MATOS JUNIOR, 2011, P.32). A
exemplo dos oficiais do CBMMA que para ingressarem no quadro de acesso €&
necessario a conclusao de alguns cursos de formagao, como pré-requisitos.

E importante destacar que para o caso dos oficiais QOA e QOE, além das
condigdes anteriormente descritas, com observacdo daquilo que Ihe forem
pertinentes, sdo estabelecidos outros critérios essenciais para a promog¢ao. O
ingresso no QA é instituido no art.13, da Lei n°4.717, de 17 de abril de 1986, com a
seguinte redacgao:

Art. 13. S&o condi¢des essenciais para o ingresso nos Quadros de Acesso
ao QOA/QOE:

| - possuir o Curso de Formagao para Oficiais Administrativos e Especialistas
(CHOA/CHOE).

Il - possuir diploma de conclusdo de qualquer Curso de Nivel Superior para o
QOA e QOE, devidamente reconhecido pelo Ministério da Educagédo (MEC);
[l - ter no minimo 17 (dezessete) anos de efetivo servigo ativo, exceto se ao
tempo da promogao o militar ja houver preenchido os requisitos e, no minimo,
2 (dois) anos na graduagéo de subtenente PM/BM.

IV — ter sido julgado “apto” em inspecdo de saude e aprovado no teste de
aptidao fisica.
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V - estar classificado no minimo no comportamento “OTIMO”;

VI - ter conceito, no minimo “BOM” do Comandante imediato, Diretor ou
Chefe;

VII- ndo ter sido condenado em processo criminal transitado em julgado, ha
menos de 5 (cinco) anos, salvo quando houver a suspensao condicional do
processo ou, se condenado, apds o periodo de reabilitacdo judicial ou
prescri¢cao da reincidéncia.

VII- ndo estar exercendo fungao de natureza civil publica ou agregado, salvo
se a promogao se der pelo critério de antiguidade (MARANHAO, 1986).

Nas legislagbes que versam sobre as promogdes dos oficiais PM/BM
existem algumas situagdes, além daquelas descritas anteriormente no art. 14 do
RLPO, que também estdo relacionadas ao processo de promogao e que vetam a
permanéncia, ingresso e até mesmo causam a exclusdo do oficial do QA, e por
conseguinte impendem a ascens&o na carreira. Essas situa¢des estao descritas, no
art. 29 da LPO e no art. 37 da RLPO, in verbis:

Art. 29. O oficial ndo podera constar de qualquer Quadro de Acesso, quando:
a) deixar de satisfazer as condigbes exigidas no inciso | do artigo 14;

b) for considerado n&o habilitado para o acesso em carater provisorio, a juizo
da Comissao de Promogéao de Oficiais, por, presumivelmente, ser incapaz de
atender a qualquer dos requisitos estabelecidos nas letras “b” e “c” do artigo
14;

c) for preso preventivamente, em flagrante delito, enquanto a prisdo nao for
revogada ou relaxada;

d) for denunciado em processo crime, enquanto a sentenca final ndo transitar
em julgado;

e) estiver submetido a Conselho de Justificagao, instaurado “ex-officio”;

f) for preso, preventivamente, em virtude de Inquérito Policial Militar
instaurado;

g) for condenado, enquanto durar o cumprimento da pena, inclusive no caso
de suspenséo condicional da pena, ndo se computando o tempo acrescido a
pena original para fins de sua suspensao condicional;

h) for licenciado para tratar de interesse particular;

i) for condenado a pena de suspensédo do exercicio do posto, cargo ou fung¢ao
prevista no Cédigo Penal Militar, durante o prazo de sua suspenséo;

j) for considerado desaparecido;

[) for considerado extraviado;

m) for considerado desertor;

n) estiver em divida para com a fazenda do Estado, por alcance; e

o) tiver conduta civil e/ou policial-militar irregular.

§ 1°. O oficial que incidir na letra “b”, deste artigo, sera submetido a Conselho
de Justificagao “ex-officio”.

§ 2°. Recebido o relatério do Conselho de Justificagado, instaurado na forma
do § 1°, o Governador do Estado em sua decisao, se for o caso, considerara
o oficial ndo habilitado para o acesso em carater definitivo na forma do
Estatuto dos Policiais-Militares.

§ 3°. Sera excluido de qualquer Quadro de Acesso o oficial que incidir em
uma das circunstancias previstas neste artigo ou ainda:

a) for nele incluido indevidamente;

b) for promovido;

c) tiver falecido; ou

d) passar & inatividade (MARANHAOQ, 1975).
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Art. 37. Sera excluido do Quadro de Acesso por Merecimento ja organizado,
ou dele ndo podera constar, o oficial PM que:

| - tiver sido condenado por crime doloso cuja a sentenga haja passado em
julgado;

Il - houver sido punido, no posto atual, por transgressao considerada como
atentatéria a disciplina e ao pundonor policial-militar, tais como: embriaguez,
falta de probidade, deslealdade e esquivamento de satisfazer compromisso
pecuniario do dever policial-militar.

Il - for considerado como mérito insuficiente, no julgamento da CPOPM de
que trata o artigo 35 deste Decreto, ao receber grau igual ou inferior a (dois);e
IV - incidir em um dos casos previstos no artigo 30 da LPO (MARANHAO,
1991).

Diante desses dispositivos legais mencionados, fica visivel a importancia
desse processo de sele¢ao para a administracao publica, CBMMA e sobretudo para
sociedade, pois esses Quadros de Acesso tem o intuito de ndo apenas selecionar
aqueles que possuem requisitos e habilidades técnico-profissionais, mais também os
que possuem célebre histérico de conduta social e moral, buscando principalmente
na promogao por merecimento reconhecer e recompensar aqueles que mais se

destacam entre os pares.

3.5.2.3 Documentacéo basica

A Documentagdo basica pode ser definida como as evidéncias
documentais que serao utilizadas na sele¢ao dos oficiais PM/BM, a serem apreciados
para ingressarem nos Quadros de Acesso; e em conformidade com o art. 20 do RLPO,

os documentos basicos necessarios sao os seguintes:

Art. 20. [...]

| - Atas de Inspegédo de Saude;

Il - Folhas de Alteragdes;

[l - Copias de alteragdes e de punigbes, publicagdes em boletins sigilosos ou
n&o;

IV - Fichas de Informagdes;

V - Ficha de Apuracéo de Tempo de Servico; e

VI - Ficha de Promocgéo.

§ 1°. Os documentos a que se referem os incisos |, Il, lll, IV e V deste artigo,
serdo remetidos diretamente a Comissao de Promogdes de Oficiais da Policia
Militar, nas datas previstas no Anexo - I-F (Calendario).

§ 2°. Os documentos a que se referem os incisos V e VI deste artigo, serdo
elaborados pela Diretoria de Pessoal e pela Comissao de Promogdes de
Oficiais da Policia Militar, respectivamente (MARANHAO, 1991).

Convém reforcar que a Ficha de Informagdes e a Ficha de Promocao

descrita na citagdo, sdo os objetos de estudo desse trabalho. Essa ultima é
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responsavel por contemplar os méritos e deméritos dos oficiais avaliados de forma
objetiva, e a primeira visa a obtengao da nota do Conceito do oficial, que sera obtido
a partir da avaliagao realizada pelo seu superior imediato.

Em relagcdo a esse conceito, no processo de selecado dos oficiais a serem
incluidos nos QA existe a participacéo de diversas autoridades que emitiram conceitos
aos subordinados que estiver sobre seu comando, chefia ou diregdo. O paragrafo 1°
do art. 19 do RLPO (n°® 11.764/1991), descreve da seguinte forma:

Art.191[...]

§ 1°. Essas autoridades, em principio, sao as seguintes:

| - Comandante-Geral;

Il - Chefe do Estado-Maior;

lll - Chefes de Secao do Estado-Maior;

IV - Chefes de Servigos;

V - Diretores;

VI - Comandantes de Unidades Operacionais, de Unidade de Apoio e dos
demais Orgdos com autonomia ou semi-autonomia administrativa
(MARANHAO, 1991).

Consoante ao paragrafo segundo do artigo 19°, o Chefe da Casa Militar do
Governador e os Chefes de Assessoria Militares também emitirdo o conceito dos
oficiais que estdo sob sua autoridade.

Portanto, essas autoridades postas, estando na posicdo de superior
imediato dos oficiais avaliados, estardo responsaveis por avaliar o oficial com base
nos itens da ficha de informacdes e possibilitara a emissdo do Grau de Conceito do

Oficial para compor a nota do Quadro de Acesso por Merecimento (QAM).

3.5.2.4 Organizagao

Os quadros de Acesso por Antiguidade (QAA) serdo organizados mediante
a relacao em ordem decrescente de Antiguidade dos Oficiais habilitados, e os de
Merecimento (QAM) serdo organizados mediante o julgamento realizado pela
Comissdo de Promocao de Oficiais (CPO), do mérito, qualidade e requisitos
peculiares exigidos dos oficiais da corporagdo. Posteriormente essas relagdes
nominais serao entregues separadamente por Quadros e submetidos a aprovagao do
Comandante-Geral da instituigao (MARANHAO, 1991).



56

Em relacédo a organizagao do processamento das promogdes, segundo o
art.41 do RLPO, normalmente é obedecido o seguinte cronograma de atos,

enumerados da seguinte forma:

Art. 41.0 processamento das promogdes obedecera, normalmente, a
seguinte sequéncia:

| - Fixagao de limites para a remessa da documentagao dos oficiais PM a
serem apreciados

para posterior ingresso nos Quadros de Acesso;

Il - Fixagédo dos limites quantitativos de antiguidade para ingresso dos oficiais
PM nos Quadros de Acesso por Antiguidade e Merecimento;

Il - Inspecao de saude dos oficiais PM incluidos nos limites acima;

IV - Organizagao dos Quadros de Acesso;

V - Remessa dos Quadros de Acesso ao Comandante-Geral da Corporagéo;
VI - Publicagdo dos Quadros de Acesso;

VII - Apuragdo das vagas a preencher;

VIIl - Remessa ao Comandante-Geral da Corporagéo das propostas para as
promogoes; e

IX - Promogdes. [...] (MARANHAO, 1991).

3.5.2.5 Comissao de Promocéao de Oficiais (CPO)

A CPO pode ser definida como 6rgao responsavel pelos processamentos
das promocdes de oficiais no CBM, possuindo carater permanente. Ela é constituida
de membros natos, o Chefe do Estado-Maior do BM e o Diretor de Pessoal; e de
membros efetivos, que serdo quatro Coronéis da ativa, em fungdo na corporacgao,
nomeados a critério do Comanda-Geral pelo prazo de um ano, podendo ser
reconduzido por igual periodo.

A comissao sera presidia pelo Comandante-Geral da Corporagao, e no seu
impedimento assumira o Chefe do Estado-Maior. E importante frisar que essa
comissao € guia por regimento interno, que detalhara o funcionamento e as técnicas
de trabalho, bem como também, os por menores da sua organizagao. Além disso,
destacamos em conformidade com o art.61, que todos os trabalhos internos que séo
desenvolvidos pela CPO s&o considerados em principio assunto confidencial
(MARANHAO, 1991).

A CPO desempenha diversos trabalhos relacionados a promocéo e aos
Quadros de Acesso dos oficiais, na organizagédo, emissdo de propostas e pareceres,
além de sempre submeterem esses trabalhos ao crivo do Comanda-Geral. O art. 62
do decreto 11.764/91 descreve minuciosamente as diversas competéncias realizadas

por essa comissao, com a seguinte redagao:
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Art. 62. A Comisséo de Promocdes de Oficiais PM, compete, precipuamente:
| - organizar e submeter a aprovagdo o Comandante-Geral da Corporagéo,
nos prazos estabelecidos neste Decreto, os Quadros de Acesso e as
propostas para as promogdes por antiguidade e merecimento.

Il - propor a agregagéao de oficiais PM que devam ser transferidos “ex-officio”
para a reserva, segundo o disposto no Estatuto dos Policiais-Militares;

lll - informar ao Comandante-Geral da Corporagao acerca dos oficiais PM
agregados que devam reverter na data da promogéao, para que possam ser
promovidos;

IV - emitir pareceres sobre recursos referentes a composi¢cao de Quadros de
Acesso e direito de promogéo;

V - organizar a relacao dos oficiais PM impedidos de ingresso nos Quadros
de Acesso por Antiguidade;

VI - organizar e submeter a consideragdo do Comandante-Geral da
Corporacgéo os processos referentes aos oficiais PM julgados ndo habilitados
para o acesso em carater provisorio;

VIl - propor ao Comandante-Geral da Corporacao a excluséo dos oficiais PM
impedidos de permanecer em Quadros de Acesso, em face da legislagao em
vigor;

VIII - fixar os limites quantitativos de antiguidade estabelecidos neste Decreto;
IX - propor ao Comandante-Geral da Corporagdo, para elaboragao de
Quadros de Acesso extraordinarios, datas de referéncia para o
estabelecimento de novos limites, de acordo com as fragdes estabelecidas
nos incisos I, Il e lll do artigo 3° deste Decreto;

X - fixar limites para remessa de documentos; e

Xl - propor ao Comandante-Geral da Corporagdao quando julgar, o
impedimento temporario para promog¢ao do oficial PM indiciado em Inquérito
Policial Militar (MARANHAO,1991).

Conforme apresentado na citagcao anterior, no processo de constituicdo dos
Quadros de Acesso, a legislagdo descreve que a comissao julgara esses candidatos
levando em consideragao alguns requisitos essenciais, que sdo descritos da seguinte

forma:

Art. 29. O julgamento do oficial PM pela CPOPM, para inclusdo no Quadro de
Acesso, sera feito tendo em vista:

| - as apreciagdes constantes das Fichas de Informagdes;

Il - a eficiéncia revelada no desempenho de cargos e comissdes,
particularmente a atuagdo no posto considerado, em comando, chefia ou
direcéo;

Il - a potencialidade para desempenho de cargos mais elevados;

IV - a capacidade de lideranga, iniciativa e presteza de decisao;

V - o realce entre seus pares;

VI - os resultados obtidos em cursos regulamentares;

VII - as punigdes sofridas;

VIII - o cumprimento de penas restritivas de liberdade, ou de suspensao do
exercicio do posto, cargo ou fungéo;

IX - o afastamento das fungdes para tratar de interesses particulares; e

X - outros fatores, positivos e negativos, a critério da CPOPM. [..]
(MARANHAO, 1991).
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Portanto esses sdo alguns dos critérios que a CPOBM levara em
consideragao quando for emitir a nota de avaligdo do oficial para promogao por
merecimento, mais também no momento da emissao da proposta de promog¢éo, que

sera encaminhada ao Comandante Geral.

3.5.2.6 Promocgéao por Merecimento

A lista de nomes que formara os Quadros de Acesso por Merecimento sera
confeccionada pela CPOBM, a partir da classificagcdo de pontos obtidas através da
meédia aritmética simples de trés notas, que sao extraidas no decorrer do processo de
avaliacdo dos candidatos, sendo obtidas da seguinte forma:

A primeira nota € o Grau do Conceito do oficial, obtido através da Ficha de
Informacgdes (Fl), que é uma forma de avalicdo de desempenho do oficial realizada
pelo comandante imediato, conforme foi explicado na subsecdo documentagao
basica.

A segunda pontuagao, por meio da Ficha de Promogéao (FP), é formada
pela diferengca de notas entre os méritos e deméritos que carimbaram a trajetéria
profissional do militar, analisando de forma objetiva “conceitos, mengdes, tempo de
servigco, ferimento em acao, trabalhos julgados uteis e aprovados pelo 6rgao
competente, medalhas, condecoragbes nacionais, referéncias elogiosas, agdes
destacadas, e outras atividades consideradas meritérias” (MARANHAO, 1991). Além
disso serao analisadas aquelas situagdes que constituem demérito, como punigdes,
condenacoées e falta de aproveitamento em cursos.

A terceira e ultima pontuagao € o resultado do julgamento realizado pela
CPO da corporagao, conforme apresentado na subsecao anterior, e contara com
atribuicdo de valores numéricos variaveis de um a seis (MARANHAO, 1991).

Essas trés notas serao registradas no final da Ficha de Promocgao, € o
resultado do calculo é organizado de forma decrescente na lista do QAM; e
posteriormente € encaminha ao Comandante-Geral do CBMMA para anélise, e logo
em seguida ao Governador do Estado, ao qual apreciara o mérito dos Oficiais e
decidira por qualquer dos nomes habilitados a promogao pelo critério de merecimento
(MARNHAO, 1991), pois o ato de promogao dos oficiais do CBMMA é consolidado por
decreto do Governador do Estado (MARANHAOQ,1975).
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Apos o entendimento de como ocorre 0 processo de promogao por
merecimento da corporagao, fica visivel a importancia dos critérios e procedimento
para avaliar o oficial a promocado por merecimento, ao qual busca selecionar nao
somente aqueles com maiores requisitos técnicos-profissionais, mas, sim os que
também apresentam melhor desempenho nos cargos, conduta profissional e moral,
além de ter que cumprir uma série de requisitos impostos pela norma de promogéao.

O Autor Bergue (2010, apud MATOS JUNIOR, 2011, p.32), define de forma
geral a promogao como a evolugédo do servidor nos niveis e nas classes da carreira
profissional, que pode ser processada pela antiguidade ou merecimento, para o qual
dever ser observados os critérios de qualificacdo e eficiéncia funcional. Afirma

também que:

O critério de qualificagdo funcional refere-se a aquisi¢do de titulagao,
habilidades ou competéncias especificas definidas como requisitos
essenciais de promogao nos niveis de carreira e fixadas nos desenhos de
cargo. [...] A eficiéncia funcional, por sua vez, trata-se, conforme ja referido,
de critério associado ao desempenho do agente publico no exercicio do cargo
em que esteja investido, a ser devidamente evidenciado mediante processo
de avaliagéo formal, procedido na forma de regulamento proprio (BERGUE,
2010, p. 362 e 363 apud MATOS JUNIOR, 2011, P.32).

Conforme essa citagao os critérios de qualificacao e eficiéncia funcional sao
extremamente importantes para as avaliagdes dos candidatos a promocido por
merecimento, pois visa justamente avaliar o servidor de forma maximizada, buscando
de acordo com os parametros a melhor opg¢ao de candidato para promogao.

Portanto é de extrema necessidade que as organizagdes publicas, como
CBMMA, venham sempre atualizar seus procedimentos, implementando modernas
formas e modelos de gestdo de pessoas, visando o melhor gerenciamento dos
servidores, contribuindo assim, para a eficiéncia e efetividade dos servigos publicos

entregues a sociedade.
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4 METODOLOGIA

Realizou-se um estudo descritivo de carater exploratorio retrospectivos
com abordagem quanti-qualitativa sobre proposta de adequagdes dos formularios
avaliativos utilizados na promogao por merecimento dos Oficiais do Corpo de
Bombeiros Militar do Maranhdo. Para Gil (2010, p.44), boa parte dos estudos
exploratorios pode ser definida como pesquisas bibliograficas. Este estudo se baseia
em uma pesquisa de natureza aplicada. De acordo com Prodanov e Freitas (2013,
p.51), a pesquisa aplicada “gera conhecimentos para aplicagao pratica, dirigidos a
solugao de problemas especificos”.

A coleta de dados procedeu mediante pesquisas bibliograficas realizadas
no periodo de novembro de 2019 até julho de 2020. A coleta dos dados foi obtida a
partir das analises de 120 referéncias bibliograficas distribuidas entre livros, peridédicos
especializados, normas juridicas, revistas eletrbnicas, relatérios, bem como
informacdes adquiridas a partir da analise de outros estudos e plataformas de
informacgéo. Além da pesquisa bibliografica, foram realizadas pesquisas documentais
para elaboracdo de dados e informagdes necessarios para o alcance dos objetivos
propostos.

O presente estudo acorreu em quatro etapas, a primeira etapa realizou-se
em dois momentos. No primeiro, sucedeu-se pesquisas bibliograficas em livros,
periodicos, normas juridicas, bem como informagdes adquiridas a partir da exploragao
de outros documentos sobre o assunto abordado, disponiveis em sites. No segundo
momento foram elegidas as 73 produgdes bibliograficas que fundamentaram o
presente estudo.

Na segunda etapa foi analisado a estrutura e competéncia organizacional
do CBMMA e, por conseguinte, descrito os processos de promog&o por merecimento
segundo as normas vigentes.

A terceira etapa da pesquisa foi realizada em dois momentos. No primeiro,
foi feito o estudo e analise da Ficha Informacdes utilizada no CBMMA, bem como das
fichas de informacdes de outras unidades da federacao (apéndice B), vigentes no ano
de 2019, e por conseguinte realizaram-se comentarios acerca das legislagbes. No
segundo momento, foram feitas comparagdes entre os critérios avaliativos presentes

na Ficha de Promocéo, aplicados ao CBMMA, com as normas de promoc¢ao de oficiais
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das demais corporagdes BM pesquisadas (apéndice B), que possibilitaram a
construcao dos graficos elaborados pelo autor no presente estudo.

A quarta etapa esta divida em trés momentos. No primeiro, foi realizado a
reelaboracéo das Fichas de Informacgdes, dividindo-as em quatro fichas (para tenente,
capitdo, major e tenentes-coronéis), tomando como base as competéncias das
Instrugbes Reguladoras do Sistema de Gestao do Desempenho do Pessoal Militar do
Exército (SGD), alinhadas com as atribuicbes dos Oficiais descritas na Lei de
Organizagao Basica (10.230/2015) e o Quadro de Organizacdo e Distribuicdo do
CBMMA. No segundo, foi realizado o aperfeicoamento da Ficha de Promocao,
implementando as novas formas de valorizagado dos oficiais, tendo como base o
Sistema de Valorizagdo do Mérito dos militares do Exército Brasileiro (SVM) e a
legislacdo de promogéo aplicada ao CBM de outros Estados. No terceiro momento,
realizou-se um Projeto de Decreto como sugestao de aperfeicoamento das fichas de
informacgdes e Promocao.

Além disso, foram incluidos no estudo as normas de promogao de 24
unidades da federagao (apéndice B) para a analise da ficha de promog¢ao do CBMMA,
bem como as pesquisas bibliograficas consideradas relevantes para o trabalho. Foram
excluidos da pesquisa todos os estudos que n&o contribuiram para fundamentar a
presente monografia e também 3 unidades da federagao, pela impossibilidade de
acessar as suas normas de promoc¢ao dos Oficiais.

Para cumprir com os objetivos do presente estudo, o investigador elaborou
uma proposta de aperfeicoamento das Fichas de Informagdes e Promocéao, que visa
o desenvolvimento do processo avaliativo de promogéao dos oficiais do CBMMA.

A andlise estatistica foi realizada mediante o programa Excel e Google

Forms. Os resultados serdo demonstrados em graficos.
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5 ANALISE DAS ATUAIS FICHAS

5.1 Ficha de Informacgoes

A Ficha de informagdes (FI) € um documento contido no anexo 1-A do
Decreto 11.964/91, ao qual € utilizado no processo de promogédo por merecimento,
ficando organizada na maioria das vezes pelo comandante imediato do oficial a ser
avaliado. A competéncia para ser avaliador nesse processo vai do Comandante-Geral
até o oficial comandante de unidade com semiautonomia administrativa, conforme
citado anteriormente, vide item “Documentacéo basica”. Segundo Chiavenato (2014)
a avaliagao do desempenho é uma responsabilidade de linha, uma atribuicdo de cada
lider ou gerente em relagdo aos seus subordinados, pois o lider € a melhor pessoa
para avaliar os seus funcionarios.

Dessa forma, a ficha sera preenchida por essas autoridades uma vez por
quadrimestre, no entanto, conforme o RLPO ela apresenta carater confidencial, sendo
feita em uma unica via, portanto, o oficial conceituado jamais podera ter ciéncia sobre
as informacdes referentes a ele contidas no documento.

Apds ocorrer a avaliacado do oficial, essa ficha sera remetida para CPOBM,
que logo em seguida constituira o Grau do Conceito mediante a média aritmética dos
valores numéricos finais da ficha de avaliagdo do oficial e depois disso essa
documentagao € incinerada.

Esse formulario visa conceituar as qualidades pessoais e funcionais por
meio de 42 itens (conforme o ANEXO A) que avaliam o oficial no processo de
merecimento, abrangendo desde os Tenentes dos Quadros de Oficiais Administrativo
ou Especialista, até um Tenente-Coronel que vislumbra alcancgar o ultimo posto da
corporacao. As informacdes constantes na Fl dardo base a inclusdo do militar no
Quadro de Acesso formulado pela CPO, porém, desde que satisfaga, também, os
outros requisitos determinados pela legislagéo, vide item “Requisitos essenciais”.

E importante destacar que os 42 itens desse documento estao distribuidos
em 08 areas de qualidades pessoais e funcionais, expressas conforme quadro 2

abaixo.
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QUALIDADES DESCRICAO

Carater Reunidao de qualidades que definem e
adornam a personalidade do Oficial PM,
apreciado pelo conceito em que é tido no
meio policial-militar e na Sociedade Civil

Inteligéncia Faculdade ou capacidade de aprender

ou compreender

Espirito e conduta policial-militar

(Manifestacdo habituais de atividades do
oficial PM

Conduta civil

Procedimentos em publico

Cultura profissional e geral

Soma de conhecimentos profissionais ou

gerais especializados ou nao

Capacidade como Comandante, Chefe

ou Diretor

Ascendéncia de oficial sobre os
subordinados, apoiada sobretudo no

exemplo e na confianga mutua

Capacidade como administrador

Geréncia dos negocios publicos

Capacidade Fisica

Estado orgénico e robustez

Fonte: Decreto 11.964, de 29 de julho de 1991 (apud PEREIRA; DE OLIVEIRA, 2016).

Em relagdo aos itens avaliados, cada um deles tera um correspondente

conceitual com opgéao de cinco tipos de conceitos numeéricos, positivados da seguinte

forma:

EXCELENTE(E) ..............
MUITO BOM (MB)...........
BOM (B)....oveeeeeeereeerenn.
REGULAR (R) ....ovvveeenn.
INSUFICIENTE (1)..........

(MARANHAO,1991).

A Fl propde-se a observacgao sistematica e periddica de todos os aspectos

da atuacao profissional dos oficiais, levando em consideracao os diferentes graus de

complexidade a serem observados na execugao de suas tarefas (PEREIRA; DE

OLIVEIRA, 2016), caracteriza-se desse modo como uma espécie de Avaliacdo de

Desempenho, vide segao secundaria 3.3. De acordo com Chiavenato (2014, p.210)

podemos defini-la da seguinte maneira:
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A avaliagédo € uma apreciagao sistematica do desempenho de cada pessoa —
ou de uma equipe — em funcao das atividades que desenvolve, das metas e
dos resultados a serem alcangados, das competéncias que oferece e do
potencial de desenvolvimento. A avaliagdo de desempenho € um processo
que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as competéncias de
uma pessoa ou equipe e, sobretudo, qual é a sua contribui¢cdo para o negdcio
da organizagdo (CHIAVENATO, 2014, p. 210).

Corroborando com isso, os autores Pereira € De Oliveira (2016) afirmam
que em relagcdo a avaliagdao de desempenho as organizagdes privadas e publicas
utilizam-na como parametro para se alcangar um diagndstico mais preciso do
desenvolvimento dos colaboradores, e da mesma forma para servir de orientagcao aos
rumos da organizagdao. Complementam ainda que no caso do CBMMA em particular,
esse tipo de informacéao dara base e respaldo a CPO para qualificagao e ordenamento
do militar a ser promovido.

Essa comissao é responsavel por realizar a abordagem da Fl, pelo método
de avaliagdo de desempenho tradicional conhecido como escala grafica, vide se¢ao
terciaria 3.3.1. Desse modo, podemos compreender que o método de escalas graficas
se baseia em um grupo de fatores que a organizagéo ira definir como “desempenho”.
Tais fatores mensuram a qualidade, a quantidade, o coleguismo, a cooperagéo da
colaboracéao, entre outros (MARRAS, 2012, apud TESSARO et.al, 2018). Portanto,
nesse processo, o objetivo é observar as habilidades individuais e funcionais dos
oficiais, considerando-se as diferengas requeridas para o desempenho das diversas
atribuicdes (PEREIRA; DE OLIVEIRA, 2016).

O decreto 11.964 ja é utilizado pela PM/CBM ha quase 30 anos, e ao
analisar alguns requisitos avaliativos contidos na FI (ANEXO A) percebeu-se que
apresentam complicado dimensionamento, principalmente pela escassez de
descricdo das qualidades que se pretende avaliar, como por exemplo o critério “Amar
a verdade” e “Nocdes de responsabilidade” itens 1 e 3 da Qualidade Carater. E notdrio
que nao se tem como quantificar o sentimento “Amor”, principalmente em um processo
seletivo publico de promocgao, dificultando a mensuragao dessas qualidades para o

avaliador e avaliado.
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5.1.1 Breve Historico da Ficha de Informagdes nas forcas militares

A atual Legislacdo que estabelece a Ficha de Informagdes como
instrumento de avaliagdo no CBMMA, é fruto de normas e regulamentos que foram
aplicados primeiramente nas forgas armadas. Por isso é pertinente enfatizar sobre a
origem desse documento no Exército Brasileiro que se inicia com o advento da
primeira guerra mundial, pois a necessidade da profissionalizagcdo de militares em
todo o mundo atingiu um novo patamar em fungdo da entdo inédita letalidade das
novas armas (PEREIRA; DE OLIVEIRA, 2016).

Logo em seguida, a participacao da forgca Expedicionaria Brasileira na
Segunda Guerra Mundial impulsionou a modernizagédo e a crescente selegdo e
classificagdo criteriosa de militares do Exército Brasileiro. Esses processos
relacionados aos Recursos Humanos passaram a ser elaborados cientificamente,
tornando-se progressivamente mais precisos e confiaveis (DAPROM, 2019, p.38).

A partir de 1972, com a lei de promocgéao dos oficiais da ativa das Forgas
Armadas, foi criado um sistema de avaliagdo permanente e calcado em critérios
quantificaveis e objetivos e em julho de 1973 estabeleceu-se o sistema de avaliagéao
formal do exército, constituido de uma Ficha de Informacgdes destinada a avaliar o
universo de capitdo a coronel. Conforme Pereira e De Oliveira (2016), essa ficha
constituiu o marco inicial de todos os estudos e procedimentos sobre avaliagao
realizados pelo Exército, sendo instituida em cumprimento ao Decreto 71. 848, de 16
de fevereiro de 1973, que regulamentou a Lei de Promogdes de Oficiais da Ativa das
Forgas Armadas, a qual determinava que entre os documentos a serem apresentados
a Comissao de Promocgdes de Oficiais, para fins de inclusdo no QA, deveria constar a
FI (PEREIRA; DE OLIVEIRA, 2016, p. 37), ou seja, bem similar ao modo adotada pelo
CBMMA conforme descrito nas secdes anteriores. No entanto, somente em 1981, é
que o sistema empregou a avaliacdo de desempenho pelo método de escala grafica.

Por fim, como o CBMMA ¢ forga auxiliar e reserva do Exército, possuindo
um modelo administrativo nos mesmos moldes, € pertinente afirmar que no decorrer
de seu desenvolvimento essa instituigdo sempre foi alcangada e/ou influenciada pelas
leis, decretos e regulamentos da Forga Terrestre Brasileira. No entanto, desde a
adocédo da Ficha de Informagdes em 1991, ndo houve nas ultimas décadas nenhuma
atualizacao ou aprimoramento, diferente do Exército que desde a instituicdo da

avaliacao de desempenho, no decorrer dos anos, adotou diferentes metodologias e
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procedimentos que acompanharam o intenso desenvolvimento da area (DAPROM,
2016).

5.1.2 Fichas de informacgdes em outros Estados

As instituicbes militares dos Estados, territérios e do Distrito Federal, sdo
consideradas forcas auxiliares e reserva do Exército em decorréncia do Decreto-Lei
667, 02 de julho de 1969, e por isso todas possuem em seus arcaboug¢os juridicos
espécies de ficha de informagdes ou avaliagdo de desempenho utilizadas na
promocao e com fins de analisar a atual FI do CBMMA e também contribuir na
propositura de uma nova avaliagdo de desempenho, foi realizado uma pesquisa
documental nas leis e decretos de algumas instituicdes PM/BM dos Estados e Distrito,
obtendo os seguintes resultados.

As instituicbes militares, no Quadro 3, apresentam fichas de Informacdes
semelhantes as utilizadas pelo CBMMA, conforme regulamentacédo dos respectivos

decretos.

Quadro 3 - CBM com Ficha de Informagdes semelhantes ao CBMMA

CBM do Estado do: Decreto que regula a promogao por merecimento
Rio de Janeiro Decreto n° 559, de 19 de janeiro de 1976

Acre Decreto n° 114 de 10 abril 1975

Bahia Decreto n° 28.792 de 13 de maio de 1982

Distrito Federal Decreto n° 3.170 de 16 de fevereiro de 1976

Fonte: Elaborado pelo autor com base na pesquisa documental.

Ja no Estado do Ceara, em virtude do decreto n°31.804, de 20 de outubro
de 2015, a ficha de avaliagdo de desempenho dos servidores militares € chamada de
Ficha de Avaliagao funcional, ao qual é constituida de cinco critérios (conhecimento
técnico, capacidade de multiplicacdo, dedicagdo, desenvoltura no efetivo
desempenho das fungdes e respeito aos principios militares) que sdo pontuados de
acordo com as exposi¢goes e motivagdes descritas subjetivamente pelo avaliador na
ficha funcional (CEARA, 2015).

No Corpo de Bombeiros Militar do Estado do Espirito Santo, a Ficha de

Informacgdes que emite o conceito do oficial aprecia cinco aspectos (inteligéncia, valor
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moral, cultura sistematizada, espirito militar e capacidade de comando e de
administrar), ao qual sado divididos em competéncias basicas e especificas,
estabelecidos pela lei complementar n°® 910, de 26 de abril de 2019 e o seu decreto (
ESPIRITO SANTO, 2019). Ja o CBM do Estado de Mato Grosso regulado pelo decreto
n°® 2.268, de 10 de abril de 2014, utiliza 10 critérios de competéncia para avaliar de
forma objetiva o0 desempenho dos oficiais, com referéncias de pontos de 1 a 6 para
cada critério (MATO GROSSO, 2014).

O CBM de Pernambuco, segundo o decreto n° 45.714, de 28 de fevereiro
de 2018, possui uma ficha de Avaliagao Funcional, ao qual avalia o desempenho
individual de forma objetiva por meio de 13 condi¢des, cuja a pontuagao varia de 2 a
10 pontos para cada item (PERNAMBUCO, 2018).

Portanto, pela descricdo das instituicbes anteriores, comparando-as com a
atual Ficha de Informagdes aplicada ao CBMMA e também as demais instituicbes
citadas no Quadro 3, percebeu-se que essas Instituicbes, que possuem normas mais
recentes, buscaram diferenciar e atualizar a forma de avaliagdo do desempenho de
seus oficiais no processo de promocdo. Desse modo, um crescente numero de
instituicoes CBM's estao procurando melhorar o processo de promog¢ao, fomentando
o aperfeicoamento das documentacdes e requisitos avaliativos que respaldam a

ascensao de seus Oficiais.

5.2 Ficha de Promog¢ao

A Ficha de Promocéao (FP) € um documento do anexo I-C do Decreto
11.964/91, ao qual é utilizado no processo de promocdo por merecimento, sendo
organizada pela CPOBM e Diretoria de Pessoal do CBMMA. Esse documento pontua
atos de mérito e demeérito que serao avaliados objetivamente, desse modo, atividades
classificadas como de mérito sdo pontuadas com numeragdes positivas e as
consideradas de demérito com pontuagdes negativas. Essas atividades profissionais,
para computo de pontos, sdo contabilizadas a partir da data de declaracdo de
Aspirante-a-Oficial ou de nomeacao a oficial BM (MARANHAO, 1991).

A ficha, além de ser utilizada como requisito avaliativo no processo de
merecimento, funciona como uma espécie de sistema de recompensa e punicido. De
acordo com Chiavenato (2014), as organizagbes normalmente dispdem de sistemas

de recompensas, caracterizados como incentivos chamativos para estimular
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comportamentos desejados pela organizagcdo e de sistema de puni¢cdes, que sao
especie de castigos e penalidades com objetivo de reprimir certos tipos de
comportamento indesejaveis, a fim de balizar a conduta das pessoas que delas
participam. Por isso que a FP aplicada aos oficiais possui pontos positivos para
recompensar e estimular os oficiais pelas a¢des e atos merecidos e pontos negativos
para desestimular as atitudes de deméritos.

Esse documento, conforme o anexo B deste trabalho, € composto por seis
categorias que contabilizam pontos positivos, a primeira categoria a ser analisada
dessa ficha é a do Tempo Computado, que € composto pelo tempo de efetivo servico,
definido como o tempo de exercicio de fungdo bombeiro militar, desde a data de
declaracdo de Aspirante-a-Oficial, e o tempo de permanéncia no posto que € a
contabilizagcdo do tempo por quadrimestre ou fragao igual ou superior a noventa dias
em que o militar se encontra no presente posto.

O segundo tépico analisado sdo os de Ferimento em Acéo, que é
contabilizado quando o oficial sofre ferimentos decorrentes de agdo ou manutengao
da ordem publica, desde que esse ato nao tenha acarretado para o militar a concessao
de medalha.

A producao de trabalhos uteis aprovados e classificados pelo Comando-
Geral da Corporagao, compde o terceiro requisito de pontuacéo da FP, sendo limitado
ao total de seis trabalhos, que podem ser distribuidos em Assunto Profissional (s&o
os trabalhos desenvolvidos relacionados as atividades profissionais do bombeiro
militar) e aos trabalhos de Cultura Geral (sédo trabalhos de cunho geral, ndo envolvidos
especificamente com a corporacdo CBMMA).

Outro tépico que € aferido na FP é o desempenho final obtido nos Cursos
obrigatérios pela legislagdo de promogao, ao qual sdo atribuidas pontuagées em
relagcdo ao desempenho. Sao eles: Curso Superior de Policia (CSP); o curso de
Aperfeicoamento de Oficiais (CAO) e o Curso de Formagédo de Oficial (CFO),
avaliados de acordo com a nota final do curso, podendo receber conceitos de Muito
Bom ou Bom.

Merece ressaltar que na ficha, na seg¢do de cursos, existe o tdpico
relacionado a cursos nao obrigatorios designado como “Outros” e por nao estar
regulado especificamente pelo Decreto 11.964/91, no ano de 2019, o Comandante
Geral do CBMMA publicou a Portaria N°015-GabCMDO/2019, 15 de fevereiro de

2019, que regulamenta essa situagdo, dividindo-o assim, em cursos
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académicos/profissionalizantes (Doutorado, Mestrado, Especializagcdo, Graduagao e
Técnico) e em cursos de aperfeicoamento (ao qual possuem carga horaria minima de
20h), designando assim pontuagdes para cada curso concluido.

As Medalhas estdo descritas como quinto requisito, que visa valorizar com
pontos para promogéao os militares que foram condecorados, € a legislagdo do RLPO,
estabelece as medalhas de Bravura e Tempo de Servigo de 10, 20 e 30 anos, servindo
para motivar e recompensar os relevantes servigcos prestados pelo oficial no decorrer
da carreira. Cabe destacar que a mesma portaria citada no paragrafo anterior, também
estabeleceu a contabilizagao de pontos para as Medalhas de Alferes Moraes Santos,
Medalha Brigadeiro Falcado e para as demais medalhas n&o reguladas pela portaria,
nem pela LPO e o RLPO.

Como ultimo requisito positivo, a FP pontua os Elogios, que s&o discursos
de louvores direcionado a militares por meio do Boletim e estdo divididos em trés
categorias:

a) Bravura- compreendida como agéo destacada de coragem do oficial BM
no cumprimento do dever, descrita, inequivocamente, em elogio individual e assim
julgada pela CPOBM, desde que nao tenha acarretado promogao por bravura ou
concessao de Medalha de Bravura;

b) Acao meritéria- € a agcao de carater excepcional, com risco da propria
vida, descrita em elogio individual e assim julgada pela CPOBM,;

c) Ato de servigo - agado de carater excepcional que destaque o oficial BM
entre os seus pares, descrito em elogio individual e assim julgada pela CPOBM. Cabe
frisar que conforme o decreto 11.964/91 nao serado atribuidos pontos aos elogios
motivados por passagem em comando, movimentagao e participagdo em desfiles ou
competi¢cdes esportivas, nem aqueles atribuidos nos pontos anteriores até o limite de
1(um) elogio por ano.

Os pontos negativos da FP, contidos ainda no anexo I-C do Decreto
11.964/91, sdo computados com os seguintes itens:

a) Punig¢des- sdo contabilizados em pontos negativos as Repreensdes,
Detencbes e Prisbes sofridas pelo oficial em decorréncia de
Transgressao disciplinar, com pontuagdes proporcionalmente
diferentes;

b) As sentencas passadas em julgamento por crime culposo, cujo a

condenacéao seja de até 6 (seis) meses e aquelas cujo a condenagao
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for superior a 6 (seis) meses, com pontuagbes proporcionalmente
diferentes;

c) E por ultimo a Falta de aproveitamento intelectual em cursos, ao qual
pontua negativamente o oficial que ndo atingiu o desempenho
normalmente esperado.

Levando em consideracao os aspectos que foram analisados da Ficha de
Promogé&o com relagdo aos pontos positivos e negativos, revela-se como uma espécie
de avaliacdo objetiva e conforme o art.33 do decreto 11.964/91, os oficiais BM
incluidos nos Quadros de Acesso terao revista, quadrimestralmente, de sua contagem
de pontos no processo de promogao por merecimento, diferentemente do que ocorre

com a Fl que tem carater confidencial

5.2.1 Breve Histérico da Ficha de Promogao nas forgas militares

A Ficha de Promogéao, em relagéo aos itens de méritos e deméritos tem seu
histérico de origem n&o muito diferente da FI. Por isso cabe destacar que no exército
brasileiro essa forma de avaliagao surgiu em maio de 1979, sob a nomenclatura de
Sistema de Valorizagao do Mérito (SVM), com a criacdo de pontos para a promogao
dos oficiais (DAPROM, 2016).

Segundo a Revista da Diretoria de Avaliacdo e Promogbes (DAPROM,
2019), esse sistema surgiu da necessidade de mensurar os meéritos dos militares de
carreira, ordenando-os de forma a facilitar o processo decisério na escolha de militares
para as promogoes, e também para o emprego em diversas missées. Em decorréncia
do sucesso e facilidade desse sistema, no ano 1996 a forca terrestre do Brasil
implementou o mesmo procedimento para os graduados em seu processo de
promogao.

Com o passar dos anos esse sistema sofreu varias atualizacdes, dessa
forma ndo permitiam que o militar acompanhasse efetivamente as evolugdes. Por isso,
que atualmente as alteracdes realizadas nessa sistematica ocorrem a cada dois anos
ou de acordo com as necessidades da instituicdo, de modo que a adequacgao e
atualizacdo dos componentes sao priorizadas, conforme a evolugao profissional da
forca (DAPROM, 2016).

Esse sistema funciona mediante a sele¢cao e a pontuacdo dos componentes

da profissao militar prevalentes para a politica de pessoal e leva em consideracao as
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especificidades de cada processo seletivo ou de promogao. Dessa maneira, além de
orientar os militares de carreira quanto aos componentes prioritarios para a profissao,
o SVM tem por objetivo incentivar o aprimoramento profissional dos integrantes da
instituicdo; ordenar os militares, por mérito, e tornar-se um dos critérios de apoio a

decisado no processo de promog¢ao (DAPROM, 2019).

5.2.2 Fichas de Promocgéo (valorizagdo do mérito) em outros Estados

Com o intuito de melhor anadlise dos itens da FP, foram realizadas
pesquisas documentais nas Leis e Decretos dos Estados e do Distrito Federal
vigentes até o final do ano de 2019, referentes as instituigdes Bombeiro Militar, sobre
os critérios de pontuacdes dos seus oficiais nos processos de promocdo. E importante
citar dos 26 Estados e Distrito Federal existentes, nao foi possivel analisar as normas
do Estado do Amazonas, Rio Grande do Norte e Sergipe, possuindo assim um
universo de 24 respostas para cada item analisado.

Desse modo, ao realizar a comparagao dos critérios atuais de pontuacao
do CBMMA, contidos na Ficha de Promocao (no anexo B deste trabalho), com os
critérios aplicados aos Oficiais das demais organizagdes, alcangamos os seguintes

dados:

Grafico 1- Percentual de instituicbes BM que atribuem pontuagdo a quantidade de
Tempo Computado de efetivo servigo e/ou de permanéncia no posto.

24 respostas

@® Sim
@ Nzo

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Em relagdo as 24 instituicdes analisadas, o grafico 1 mostra que a grande
maioria dos CBM’s (95,8%) possuem como critério de pontuagao o tempo de efetivo

servico e também de permanéncia no posto, demonstrando assim um
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reconhecimento/valorizagdo aos oficiais que mais possuem tempo e experiéncia de
servigco. Constatou-se também que somente o Corpo de Bombeiros Militar do Estado
de S&o Paulo ndo contabiliza esse item em sua legislagcdo, ao qual é regulado pelo
decreto-lei n. 13.654, de 6 de novembro de 1943.

Grafico 2 - Percentual de instituigdes CBM que atribuem pontuagao ao oficial em
em vista de ferimento em ag¢ao ou decorrente de acéo.

24 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

O grafico 2 demonstra que apenas onze instituicbes dos Corpos de
Bombeiros Militar em suas legislagdes ndo contabilizam pontos para promogao
quando o oficial sofre ferimentos decorrentes de agcdo ou manutencdo da ordem
publica, correspondendo ao indice de 45,8% do total de instituicbes pesquisadas
(Para, Tocantins, Sao Paulo, Parana, Mato Grosso, Goias, Minas Gerais, Paraiba,
Alagoas, Piaui e Pernambuco). Nessa perspectiva, é cabivel ressaltar o que autora
Natividade (2009, p.01) descreve:

“O profissional Bombeiro Militar, no exercicio da sua atividade profissional,
coloca sua vida em risco para salvar a vida de terceiros e/ou para defender
bens publicos e privados da sociedade. O risco € inerente a essa atividade
profissional e, segundo o Estado Maior das For¢cas Armadas, ‘O exercicio da
atividade militar, por natureza, exige o comprometimento da prépria vida’
(Brasil, 1995, p.11)” (NATIVIDADE, 2009, p.01).

O risco de ferimento € notdrio nessa profissdo e todas as formas de
valorizagdo em relagdo a isso sdo bem-vindas para reconhecer os militares que

colocam suas vidas em apuros no cumprimento do dever.
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Grafico 3 — Percentual de instituicbes CBM que atribuem pontuacgao ao oficial pela

elaboragéo de Trabalhos Uteis (de assunto Profissional ou Geral).

® sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

No grafico 3 é possivel compreender que 79,2% das legisla¢des analisadas
pontuam a elaboragao de trabalhos uteis relacionadas as atividades profissionais ou
de cunho geral em seus processos de promogao. Desse modo, o item visa valorizar
os oficiais que se dedicam na formulagcdo de estudos bombeiristicos, técnicos,
normativos e também trabalhos de cultura geral que sao uteis. O escritor Margotti
(2011) comenta sobre a importancia dos trabalhos, informando que é not6rio o quanto
deve ser valorizado e aprimorado o trabalho cientifico no Brasil e no mundo, pois
somente com o conhecimento de novas técnicas e de novos horizontes consegue-se
dinamizar o mundo.

O art. 2° da LOB, descreve em seu paragrafo nono que cabe ao CBMMA
desenvolver pesquisas cientificas em seu campo de atuagdo profissional
(MARANHAO, 2015). E evidente que politicas de valorizagdo do mérito como essa
contribuem sobremodo com engrandecimento da instituicdo e dos seus servidores
pois, além de motivar a producdo cientifica de novos conhecimentos corroboram
também com aperfeicoamento e qualificagdo do profissional bombeiro militar. Com
relagdo ao CBM do Estado do Pernambuco, Piaui, Minas Gerais, Goias e Espirito
Santo ndo foi identificado em suas normas de promocido esse reconhecimento,

representando os 20,8% do grafico 3.
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Grafico 4- Percentual de instituigdes CBM que atribuem pontuagao ao oficial pelo

recebimento de medalhas/condecoragdes.

24 respostas

® Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Em relacdo a atribuir pontos aos militares que recebem medalhas e
condecoragdes, a coleta de dados, realizada nas legislagdes dos estados, demonstra
no grafico 4 que 87,5% deles conferem esse tipo de valorizagao/reconhecimento aos
oficiais em seus processos de promocéo. Essas medalhas e condecoragdes visam
destacar o militar pelas notaveis agdes e servigos prestados, cujo a conduta é pautada
de acordo com os principios da ética, da hierarquia, da disciplina e dos valores
bombeiro militar (MARANHAO, 1995).

Nas normas de promoc¢ao dos Estados de Tocantins, Parana e Sao Paulo
nao foi identificado esse tipo de pontuacédo, representando assim no grafico 4, os

12,5% de instituicbes que n&o atribuem.

Grafico 5- Percentual de instituicdes CBM que atribuem pontuacgao ao oficial pelo

recebimento de Elogios (Bravura, Agdo Meritdria ou Ato de Servico).

24 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).



75

Os elogios, conforme afirmado anteriormente, séo discursos de louvores
direcionado a militares por meio do Boletim (MARANHAO, 1991). Dessa forma, é
possivel entender, no grafico 5, que das 24 legislagdes pesquisadas, 79,2% delas
utilizam os elogios como critério de pontuagéo e apenas as instituicdes estaduais do
Para, Ceara Rio Grande Do Sul, Parana e Sao Paulo ndo contabilizam esse item no

processo de promogao dos seus oficiais.

Grafico 6- Percentual de instituicdes CBM que atribuem pontuacéo negativa ao oficial
por deméritos (puni¢des, sentengas, falta de aproveitamento em curso e

etc.)

24 respostas

® Sim
@ Nao

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Das 24 normas de promogao analisadas, 95,8% delas utilizam as situagdes
de deméritos como pontuagdes negativas na avaligdo para promog¢ao com o intuito de
desmotivar certas praticas e de selecionar aqueles profissionais que possuem
condutas legalmente adequadas. Apenas na legislagédo de promogao do Estado de
Sao Paulo nao foi possivel identificar tal item.

Cabe frisar que foi encontrado nas 24 legislagdes pesquisadas o item
“cursos” como critério de reconhecimento, dessa maneira fica visivel a intencao das
instituicbes BM de motivar a qualificagdo de seus oficiais, incentivando-os ao
aperfeigoamento técnico e, por conseguinte, reconhecendo tal atitude.

Para contribuir com analise, foi verificado nas instrugdes gerais do Sistema
de Valorizagdo do Mérito dos Militares do Exército (SVM), regulado pela Instrugao
EB30-IR-60.004 (IG 30-10), publicada no Boletim do Exército n° 21, de 26 de maio de
2017, que a forga terrestre brasileira aplica como critério de pontuagao todos os itens
que foram analisados nos graficos acima. Além disso, possui uma gama muito maior

de critérios que sao computaveis para o processo de promocao dos seus oficiais, em
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decorréncia das atualizagdes e aperfeicoamentos ocorridos ao longo do tempo,
buscando pontuar os componentes da profissdo militar prevalentes para a Politica de
Pessoal (EB, 2017a).

Nessa perspectiva, desde quando foi publicado o decreto 11.964/91 pelo
chefe do Executivo no Estado do Maranhao, instituindo as Fichas de Informacdes e
Promocgéao no processo avaliativo de promogao por merecimento, nao foi identificado
nenhum tipo de aperfeicoamento desse formulario para o CBMMA, com ressalva da
portaria de 2019 publicada pelo Comandante Geral regulando a quantidade de titulos,
horas e pontos dos cursos néo obrigatorios, do item “outros”. Fundamentado nessas
analises e argumentos trabalhados ao longo dessa pesquisa, foi possivel desenvolver

uma proposta de aperfeicoamento dos formularios de informagdes e promocao.
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6 PROPOSTA DE APERFEICOAMENTO DAS FICHAS

As pessoas sempre serdao responsaveis pelo sucesso de qualquer
organizagao, pois sao elas que comandam, gerenciam, controlam e executam as
atividades e processos (CHIAVENATO, 2014). Nesse sentido, nos ultimos anos as
politicas de gestdo de pessoas do Corpo de Bombeiros Militar do Maranhdo tém
orientado seus colaboradores militares de forma continua a alcangarem os objetivos
institucionais e individuais desejados.

Atualmente, o CBMMA conta com o maior efetivo de toda a sua histéria
(CBMMA, 2018), e desde de 2015 por intermédio do Governado do Estado vem
ocorrendo diversas medidas que promovem a valorizagdo dos bombeiros, da quais
podemos destacar:

a) A aprovacao da LOB - Lei 10.230/2015- Lei de Organizacao Basica, em

2015, a qual trouxe uma legislagdo moderna, capaz de dar suporte ao
desenvolvimento da Corporacao;

b) As medidas de recomposigao salarial anual que ocorreram de 2015 a

2018;

c) A Publicagdo do QOD - Quadro de Organizagéao e Distribuigdo do Corpo
de Bombeiros Militar do Maranhao publicacao pela portaria n°144 de 05
de fevereiro de 2020, ao qual visa reorganizagao de atividades apoio,
meio e fim da Corporacdo, dentro do contexto de valorizagcdo e
reconhecimento de sua importancia para a Corporagdao e para a
sociedade maranhense (CBMMA, 2018);

d) As promogdes de pragas e oficiais, ascensdes essas que representam

conquistas particulares de cada bombeiro e o reconhecimento do
empenho empregado em seu dia-a-dia de servigo (CBMMA, 2018).

Visando a continuidade do desenvolvimento das politicas de gestdo dos
recursos humanos com melhorias que possam ser implementadas, e viabilizando o
progresso profissional de seus quadros, foi formulado a seguinte proposta das fichas

de informacgdes e promogao.
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6.1 Nova Ficha de Informacgoes

O CBMMA, como forga militar auxiliar, segue o padrdo estrutural e
administrativo do Exército brasileiro em matéria de leis e regulamentos, conforme a lei
6.513/95, em seu artigo 166. Desse modo, para elaboragdo da nova Ficha de
informacgdes foram utilizados os dados contidos na Instrucdo Reguladora (EB30-IR-
60.007) do Sistema de Gestdo do Desempenho do Pessoal Militar do Exército (SGD),
0 qual realiza a avaliagdo de desempenho de seus oficiais e pragas, bem como a
portaria n® 039-DGP, de 07 de dezembro de 2017, que versar sobre a distribuicdo das
Competéncias a serem avaliadas no SGD, alinhando-as de acordo com as fungbes e
cargos estabelecidos pela Lei de Organizagdo Basica(10.230/15) e o Quadro de
Organizagéo e Distribuicdo do CBMMA.

O SGD ¢ baseado na avaliagdo por competéncias dos militares e segundo

a instrucao reguladora EB30-1R-60.007, esse sistema tem por objetivo:

Art. 2° O SGD tem por objetivos:

| - subsidiar a melhoria do desempenho dos militares;

Il - fornecer a Instituicdo informacdes sobre o desempenho de seus
integrantes;

lIl - possibilitar o planejamento e a execucdo de ag¢des para a correcéo de
desempenhos insatisfatoérios;

IV - permitir o constante aperfeicoamento dos militares;

V - subsidiar os processos decisorios na area de pessoal; e

VI - facilitar o exercicio da lideranga pelos comandantes em todos os niveis
(EB, 2019).

No final de 2008 o Exército comegou a adotar conceitos e metodologias
mais modernos, como a avaliagcdo de desempenho por competéncias e nao apenas
como atributos, com vista de colocar a pessoa certa, no lugar certo. Segundo a revista
da Diretoria de Avaliacado e Promocdes do Exército- edicdo comemorativa de 178
anos, tal mudanca deu-se em fungdo das novas demandas de modernizagdo no
gerenciamento de pessoal, da experiéncia ja obtida com os sistemas de avaliagao
anteriores e da busca pela conformidade com o planejamento institucional (DAPROM,
2019).

Dessa maneira como nova forma de avaliagdo dos oficiais foram
confeccionadas quatro fichas de Informacgdes, diferente da atual que € utilizada

genericamente para avaliar todos os oficiais enquadrados no processo de promogao
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por merecimento, que abrange do posto de 2° Tenente QOA/QOE até o posto de
Tenente-Coronel.

Os oficiais do CBMMA sao classificados em Oficiais Subalternos,
Intermediarios e Superiores (MARANHAO, 1995), desse modo, com fungbes e
responsabilidades diferentes, é necessario que sejam avaliados de forma especifica
e direcionada, objetivando valorizar com a promog¢ao os que mais se destacam
positivamente, pois segundo Chiavenato (2014, p. 211) “a avaliagdo do desempenho
proporciona o julgamento sistematico para justificar aumentos salariais, promogoes,
transferéncias e, muitas vezes, demissdes de funcionarios. E a avaliacdo por mérito”.
Dessa forma, foram elaboradas fichas de avaliagao para o posto de tenente-coronel,
major, capitdo e para 1° e 2° Tenente, de forma a possibilitar o direcionamento da

avaliagao, com base nas competéncias elencadas pelo SGD, conforme quadro 4.

Quadro 4- Competéncias SGD

Competéncias Basicas Competéncias Especificas
| — Competéncia Camaradagem | — Competéncia Autoaperfeicoamento
Il — Competéncia Dedicagao Il — Competéncia Comunicagao
[l - Competéncia Disciplina [lI-Competéncia Conhecimento
IV — Competéncia Iniciativa Institucional
V — Competéncia Integridade IV — Competéncia Coragem Moral
VI — Competéncia Resisténcia V — Competéncia Criatividade
Fisica VI — Competéncia Cultura Geral

VII- Competéncia Responsabilidade | VIl - Competéncia Direcéo e Controle
VIlI-Competéncia Técnico- VIl — Competéncia Discricao
Profissional IX—Competéncia Estabilidade Emocional:
X — Competéncia Flexibilidade

XI — Competéncia Lideranca

XII — Competéncia Objetividade

XIII — Competéncia Persisténcia
XIV-Competéncia Postura e
Apresentacgao

XV — Competéncia Produtividade

XVI — Competéncia Sociabilidade
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XVII — Competéncia Tato
XVIII — Competéncia Zelo

Fonte: Portaria n° 136 - DGP, 27 de junho de 2019 (EB, 2019).

Cada ficha proposta ficou dividida em competéncias basicas e especificas,

sendo as basicas aplicada a todos os militares, independente do posto que ocupa; e

as especificas ficaram subdividas em competéncias especificas do posto e

competéncias especificas da fungao/cargo que o militar exerce no periodo do

processo avaliativo, em concordancia com que a LOB e o QOD estabelecem de

funcdes para cada posto de oficial. Vilas Boas e Andrade (2009, apud RENNO, 2013,
p. 415), corroboram afirmando que:

A avaliagdo do desempenho & um processo sistematico de analise do

desempenho de um individuo em fungdo do contexto do trabalho. Dessa

maneira, serve para julgar o valor, as exceléncias e as capacidades de cada

empregado, e sua contribuicdo para que a organizagéo atinja seus objetivos
(VILAS BOAS E ANDRADE, 2009, apud RENNO, 2013, p. 415).

Segundo o relatério do Sistema de Controle de Pessoal do CBMMA-
SISCOPE, emitido no dia 30 de margo de 2020, a corporacédo possui 40 tenentes-
coronéis, 58 maijores, 90 capitaes e 283 1° e 2 Tenentes, dos quais um expressivo
numero participam do processo de promogao por merecimento, com ressalva dos 1°
e 2° Tenentes do Quadro de Oficiais Combatente (QOC) que n&o tem previsao
normativa para participarem. Dessa maneira, de acordo com a LOB e o QOD, os

oficiais podem exercer as seguintes fungées/cargo demonstrados no quadro 5.

Quadro 5 - Cargo/Funcgao dos Oficiais CBMMA

EMG;

e Chefe
Centros,
Controladoria,
gabinete e demais);

e Comandante de
Batalhao;

(Comissao,

Estado-Maior-
Geral;

e Subcomandante
de Batalhdo BM/
BM Especializado;

e Comandante de
CIBM/CIEBM;

Tenente-Coronel Major Capitao Tenente

¢ Ajudante-Geral e Chefe de e Chefe de Secgao; e Chefe de Secgao;

o Assistente-Geral / Departamento; e Comandante de ¢ Chefe de Subsegéo;
Chefe-de-Gabinete; e Chefe de Companhia; e Oficial Aux.;

e Chefe de Secdo do Subsecao do e Coord. De (Departamento,

Programas Sociais;

¢ Oficial Aux. De
Departamento;

¢ Oficial Aux. De
Secao;

e Subchefe de
Departamento;

e Subchefe de
Subsecao do EMG;

Secao, Diretoria e os
demais);
e Subchefe de Secgao;




81

e Comandante de e Subcomandante de
Batalhdo CIBM/CIEBM,;
Especializado; ¢ Ajudante de Ordens;

e Coordenador Adjunto
da CEPDECMA,;

e Coordenador Adjunto
de Prog. Sociais;

e Subdiretor de Apoio
Logistico;

e Subdiretor de
Atividades Técnicas;

e Subdiretor de Ensino e

Pesquisa;

e Subdiretor de
Financgas;

e Subdiretor de
Inteligéncia;

e Subdiretor de Pessoal;

e Subdiretor de
Planejamento e

Modernizagao;

Fonte: Adaptado LOB (MARANHAO, 2015) e QOD (MARANHAO, 2019).

Nessa perspectiva, as novas fichas foram reelaboradas em consideragéo a
cada fungdo que o oficial pode exercer, segundo as normas acima, selecionando
competéncias especificas para cada uma delas, conforme o enquadramento da
Portaria n° 039-DGP, de 07 de dezembro de 2017, na distribuicdo das competéncias
aplicadas ao SGD (EB, 2019), alinhadas as atribuicdes especificadas pela LOB e
QOD.

Outro diferencial da proposta sdo os descritivos de cada competéncia
(apéndice A — anexo BB), pois essa avaliagao sera feita mediante a comparacao do
desempenho/comportamento do militar no periodo de avaliagdo com os descritivos de
cada competéncia (EB, 2019), deixando evidente o que sera considerado no processo
tanto para o avaliador quanto para o candidato a promoc¢édo. Desse modo os autores
Ribas e Salim afirmam que “os critérios de avaliacao de desempenho devem ser claros
e objetivos e estarem baseados nos requisitos descritos na analise de cargos. As
pessoas precisam entender como estdo sendo avaliadas e o que esta sendo
considerado” (RIBAS; SALIM, 2013, p. 199). Cabe ressaltar que os descritos das
competéncias da nova Ficha de Informagbes tem como fonte central o texto das

instrugdes reguladoras do SGD do Exército Brasileiro.
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Vale ressaltar, que “entende-se por competéncia o conjunto de
conhecimentos, habilidades, atitudes, valores e experiéncias evidenciado no
desempenho de um cargo/func¢ao” (EB, 2019). Depois da escolha e a definicdo das
competéncias de avaliacdo do desempenho que servirdo como o instrumento de
afericdo e comparacgao dos funcionarios envolvidos, o segundo passo € a descrigao
das pautas de avaliagao para definir as escalas de variagao do desempenho em cada
competéncia de avaliacdo (CHIAVENATO, 2014). Por isso, no preenchimento das
novas Fichas de informacdes, as competéncias basicas e especificas deverédo ser

avaliadas por meio de pautas discriminadas de acordo com o quadro 6.

Quadro 6- Pautas de Avaliagdo do Desempenho

O militar evidenciou desempenho sempre acima do esperado na “6”
competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional e o
contexto de seu trabalho/fungao;

O militar evidenciou desempenho frequentemente acima do esperado | “5”
na competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional e o
contexto de seu trabalho/funcgao;

O militar evidenciou desempenho algumas vezes acima do esperado “4”
na competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional € o
contexto de seu trabalho/funcgao;

O militar evidenciou desempenho esperado na competéncia, “3”
considerando-se a sua experiéncia profissional e o contexto de seu
trabalho/funcéo;

O militar evidenciou desempenho algumas vezes abaixo do esperado | “2”
na competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional € o
contexto de seu trabalho/funcgao;

O militar evidenciou desempenho frequentemente abaixo do esperado | “1”
na competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional e o

contexto de seu trabalho/fungao.
Fonte: Portaria n° 136 - DGP, 27 de junho de 2019 (EB, 2019).

Ratificando o quadro 6, Rennd afirma que 0” instrumento de medida
descreve o mecanismo utilizado para se obter valores de um atributo particular. Deve
ser quantitativo, isto é, capaz de ser medido numericamente. No entanto, a medida
pode ser objetiva ou subjetiva” (RENNO, 2013, p.200). Desse modo, as Fichas visam
atribuir um conceito ao oficial (nota), que ajudara a formar a pontuagao do oficial no

Quadro de Acesso por Merecimento, vide subseg¢ao 3.5.2.1.
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Assim, cabe destacar que as fichas de Informagdes pospostas apresentam
uma nota final(conceito), que sera obtida através de um calculo de média aritmética

ponderada, conforme figura 5.

Figura 5 - Calculo de Média Ponderada

Média = ?“Eff X Ji)
E=1)ci

Fonte: LIMA (2019)

Ao qual “x” é caracterizado pela pontuacdo dada na avaliacédo de cada
competéncia, conforme a pauta expressa no quadro 6, e a letra “f’ representa o peso
atribuido a competéncia.

Com relagao ao valor numérico do peso para cada competéncia, sugerimos
que sua regulamentagéo ocorra anualmente, mediante portaria do Comandante Geral
do CBMMA, visando o alinhamento com as Politicas Estratégicas de Pessoal da
Corporagao, de modo que as competéncias de cada fungao/cargo e posto estejam
devidamente quantificadas para garantir que estes realmente reflitam os valores e
prioridades organizacionais do CBMMA. Pois segundo Lacombe (2011 apud
BEMFICA; BONVICINI; MOURA, 2018, p. 149):

Um dos pontos de partida para a formagdo de uma equipe, se baseia no
planejamento estratégico, ou seja, metas a serem alcangadas, sendo seu
ponto de partida o diagndstico organizacional desenvolvido pelos dirigentes
de alto nivel da empresa, onde sejam levantado pontos fortes e fracos da
organizagdo, entretanto é necessario serem reavaliados constantemente,
uma vez que as pessoas estdo em constantes transformagdes (LACOMBE,
2011 apud BEMFICA; BONVICINI; MOURA, 2018, p. 149).

Portanto, a proposta de novas Fichas de Informag¢des (Avaliagdo de
desempenho) demonstradas no apéndice A, nos anexos AA, AB, AC, AD, BA e BB
na Minuta de Decreto, além de alcancgar seu objetivo principal de subsidiar o processo
de promocgao por merecimento conceituando o oficial, influenciara também com o
autoaperfeicoamento dos militares e desenvolvimento institucional na identificagao de
pontos fortes e de oportunidade de melhoria dos oficiais nos cargos/ fungbes

exercidas.
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6.2 Nova Ficha de Promog¢ao

A Ficha de Promogéao € o documento que avalia de forma objetiva os atos
e atividades desenvolvidos pelos oficiais considerados de mérito ou demérito. Para a
atualizacdo da FP aplicada ao CBMMA foram realizadas pesquisas e analises
documentais nas 23 normas aplicadas respectivamente aos Corpos de Bombeiros
Militar dos Estados e Distrito Federal designados no quadro do apéndice B, ao qual
regulam a pontuagdo dos méritos no processo de promogao por merecimento.

O estudo do Sistema de Valorizagao do Mérito dos militares do Exército
Brasileiro (SVM), regulado pela Instrucdo EB30-IR-60.004 (IG 30-10), aprovado pela
portaria n°® 095-dgp, de 22 de maio de 2017 publicada no Boletim do Exército n° 21,
de 26 de maio de 2017 (EB, 2019), também contribuiu para a elabora¢é&o da nova FP.

Segundo o dicionario online de portugués-Dicio, a palavra “atualizagao”
pode ser entendida como: “agao de atualizar ou de se tornar moderno ou atual, tendo
em conta o presente, 0 momento em que se vive ou adaptacao as novas realidades,
aos novos tempos, as novas necessidades” (DICIO, 2020). Desse modo, tendo em
vista que os critérios da FP nao sofreram modificacbes desde sua criagdo em 1991,
buscou-se assim, em documentos e legislagcdes, novidades que possam agregar valor
a esse processo de reconhecimento dos oficiais, levando em consideracdo as
atividades atuais e futuras desenvolvidas pelo CBMMA, discriminadas no
planejamento estratégico da corporagdo (CBMMA, 2018). Destarte, Chiavenato afirma
que “os fatores de avaliagdo sdao comportamentos e atitudes selecionados e
valorizados pela organizacdo” (CHIAVENATO, 2014, p. 217).

O CBMMA, desde o ano de 2015, tem passado por um processo de
interiorizacdo de suas unidades e servigos, explicitamente demonstrado com a
aprovacao da LOB de 2015, ao qual certifica as cidades que deverao receber unidades
do Corpo de Bombeiros. Segundo o Relatério Setorial do CBMMA/2018, no ano de
2014 a corporagao estava presente somente em 10 cidades do Estado, chegando a

alcangar no final de 2018 o numero de 19 cidades, conforme figura 6.
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Figura 6- Quantitativo de cidades do Maranhdo com quartéis do CBM até 2018.
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Fonte: CBMMA (2018).

No entanto, até meados de julho de 2020, o quantitativo de cidades que
possuem Corpo de Bombeiros ja superou o demonstrado no gréafico, alcangando mais
de 21 cidades (CBMMA,2020). Dessa maneira, como foi apresentado, em seis anos
a corporagao dobrou o numero de cidades com instalagdes, possuindo ainda uma
expectativa de continuidade no crescimento, evidenciado no mapa (anexo C), que
explicita as cidades que possuem unidade do CBM ativa e aquelas que possuem
previsdo em lei ( LOB e QOD), com ressalva da cidade de Barra do Corda que
inaugurou uma Companhia Independente Bombeiro Militar- CIBM no comeco de julho
de 2020 (CBMMA, 2020b).

Assim, visando tornar a nova FP moderna e atual, levando em
consideragdo o crescimento de unidades que sdao comandadas por oficiais, foi
adicionado o critério de Exercicio de Comando que tem por objetivo valorizar, para
fins de promogao por merecimento, aqueles oficiais que no periodo minimo de 08
(oito) meses consecutivos ocuparem cargos de comando, desde que o militar ndo
tenha sido afastado prematuramente por motivo disciplinar. Em relagdo a isso, o
manual de campanha do exército descreve que o comandante desempenha funcdes
de carater administrativo, sendo de sua responsabilidade a gestdo de recursos
humanos, de material, de patrimdnio, das financas e ambiental em seu escalao, pois
todo comandante é, também, um administrador ou gestor (EB, 2011). Em virtude
dessas varias responsabilidades é notdério o reconhecimento desses oficiais.

O Computo de tempo de servigco em local de dificil provimento foi outro
critério acrescido a nova ficha, sendo esse reconhecimento justificado pelo processo

de interiorizagdo das unidades do CBMMA, na qual o oficial em virtude da
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movimentacado e/ou necessidade de servigo € designado a trabalhar nesses locais.
Analisando a legislacado dos entes federados descritos no quadro do apéndice B, em
relagdo Computo de tempo de servigo em local de dificil provimento, foi diagnosticado
que apenas os CBM’s dos Estados do Para, Tocantins, Ceara e Pernambuco
contabilizam esse item para promog¢ao, ao qual com base em seus textos normativos
contribuiram com a proposta do presente trabalho. Cabe ressaltar que estas
organizagdes possuem normativas recentes, com menos de uma década de vigéncia.

E importante destacar que foram inseridos na nova Ficha os itens ja
regulamentados pela Portaria N°015- GabCMDO, 15 de fevereiro de 2019, do
comandante geral a respeito do reconhecimento aos oficiais agraciados pelas
medalhas (Alferes Moraes Santos e Brigadeiro Falcdo) e os que possuem cursos n&o-
obrigatérios (académicos/profissionalizantes e os de aperfeicoamento).

Outro critério adicionado a ficha foi o reconhecimento dos oficiais pela
producao de Manuais Bombeiros Militar, que ja € computado pelo CBM de Mato
Grosso, conforme o decreto n° 2.268, de 10 de abril de 2014. A empresa Eja
Consultoria (2016), Empresa Junior de Administracdo da UFPB, comenta sobre a
importancia dos manuais, informando que seu conteudo atinge partes importantes
dentro de uma instituicdo, com objetivo de orientar ou ensinar a fazer as atividades
realizadas dentro da organizagdo, seja de um setor ou departamento, reunindo
informagdes dispostas, segmentadas e sistematizadas; atuando assim, como um
instrutor facilitador do funcionamento da instituicdo (EJA CONSULTORIA, 2016).

Pontuar essa atividade contribui com a motivagdo e o crescimento da
producgao intelectual na instituicdo, além também de tal situagao esta alinhada com o
planejamento estratégico do CBMMA, com relagdo as metas e objetivos de investir
em capacitacao continuada dos bombeiros militares e de incentivar a divulgagéao da
produgéo cientifica do profissional bombeiro militar (CBMMA, 2018).

Computar pontos aos oficiais pelo exercicio da docéncia no CBMMA, é
outra novidade para essa Ficha, ao qual possui como finalidade reconhecer os oficiais
que se dedicam a ministragdo de cursos. Das legislagbes analisadas (descritas no
Apéndice B), foi possivel identificar o reconhecimento dessa atividade nos CBM do
Espirito Santo, Alagoas, Paraiba, Pernambuco e Para; essa atividade também é
pontuada no Sistema de Valorizagdo do Mérito do Exército. Dessa forma, € notério a

devido valorizagao a esses profissionais.
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Na nova Ficha foi instituido também itens relacionados ao desempenho
funcional, tomando por base a legislagao aplicada ao CBM do Estado do Ceara, que
regulamenta as promog¢des dos militares conforme o decreto n°31.804, de 20 de
outubro de 2015. Esse conjunto de itens, demonstrados no quadro 7, visam quantificar
os bons e meritérios servigos prestados pelos oficiais no ambito do CBMMA por meio

da medicao de desempenho.

Quadro 7- ltens do Desempenho Funcional de atividades

Exercicio de Atividade Judiciaria Militar

Exercicio em Procedimentos e Processos Administrativos Disciplinar
Militar

DESEMPENHO | Exercicio Funcional como Pregoeiro, Gestor ou Fiscal de Contratos
FUNCIONAL | Administrativos.

Escala de Eventos

Produtividade Vistorias

APPCIP

Fonte: CEARA (2015) adaptado.

Em relagdo ao Exercicio de Atividade Judiciaria, esse item visa valorizar o
mérito do oficial encarregado de Inquérito Policial Militar, inclusive como Escrivao,
bem como também na participacdo em conselho permanente ou especial de justica
militar. Essas sao atividade de relevante importancia, sendo desenvolvidas pelos
oficiais do CBMMA em decorréncia da condi¢ao de militar, conforme o Decreto Federal
N°88.777, de 30 de setembro de 1983, tornando assim os bombeiros militares sujeitos
ao Caddigo Penal Militar, bem como seus demais processos. Dessa maneira, cabe
também destacar que o oficial investido de jurisdigao (juiz militar), enquanto integrante
do Conselho de Justiga, € um magistrado, cuja a competéncia € dada pela CF de 88,

conforme o texto a seguir, in verbis:

Art. 125. Os Estados organizardo sua Justica, observados os principios
estabelecidos nesta Constituigio.

[...]

§ 50 Compete aos juizes de direito do juizo militar processar e julgar,
singularmente, os crimes militares cometidos contra civis e as ag¢des judiciais
contra atos disciplinares militares, cabendo ao Conselho de Justica, sob a
presidéncia de juiz de direito, processar e julgar os demais crimes militares
(BRASIL, 1988).
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O Exercicio em Procedimentos e Processos Administrativos Disciplinar
Militar, foi também adicionado como critério de pontuagdo, pois visa dar
reconhecimento ao militar que € nomeado a conduzir esses procedimentos de
apuracao e punicao disciplinar.

Foi adicionado a Ficha proposta, o critério de Exercicio Funcional como
Pregoeiro, Gestor ou Fiscal de Contratos Administrativos, pois tem por obijetivo
valorizar os oficiais que sdo nomeados ou encarregados de executarem essas
atividades nas unidades do CBMMA. Dessa forma, por forca de atribuicbes
formalmente estatuidas, essas atividades tém particulares e deveres que, se néo
cumpridos, poderao resultar em responsabilizagdo civil, penal e administrativa,
conforme as leis federais Lei n°® 10.520, de 17 de julho de 2002 e Lei n° 8.666, de 21
de junho de 1993, e as demais leis estaduais.

O item do quadro 7, Escala de eventos, foi adicionado a nova FP, com o
intuito de reconhecer a participagcao efetiva dos oficiais em atividades funcionais nos
periodos referentes as Operacdes Carnaval, Semana Santa, Férias, Natal, Réveillon,
e outros Eventos que demandem grande emprego de efetivo, assim designados pelo
Comando Geral em Boletim Geral. Levando em consideracao que “O Corpo de
Bombeiros tem a competéncia de prevenir sinistros com o fim de prevengao da vida e
do patriménio” (FRANCA, 2018, p. 14), assim o oficial que for escalado para esses
eventos, que na maioria das vezes apresentam um elevado numero de ocorréncias,
recebera essa forma de reconhecimento e valorizagéo pelos servigos prestado.

Vistoria e Analise de Projeto de Prevencao, Contra Incéndio e Panico
(APPCIP), foram itens incorporados na nova ficha os quais objetivam valorizar o mérito
dos oficiais por esses servigcos, de acordo com a produtividade. Essas atividades sao
realizadas por meio da Diretoria de Atividades Técnicas (DAT). De acordo com o
Relatorio de 2018:

A DAT/CBMMA tem fungdo importante nos servigos prestados pelo CBMMA
a sociedade maranhense. Pois, é Diretoria responsavel por inimeros servigos
de prevencéo a incéndio e panico no estado do Maranhao como: a realizagao
de vistorias técnicas; a analise de projetos Contra Incéndio e Panico; a
liberagdo dos documentos Certificado de Aprovagdo da edificagdo e
Certificado de Aprovagdo do Projeto, documentos estes que liberam a
habitagcdo e/ou o funcionamento comercial/industrial da edificacdo e a

aprovacgao do projeto Contra Incéndio e Panico, respectivamente (CBMMA,
2018, p.15).

Em ultima analise, Rodrigues (2016, p.22) afirma que:
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A seguranga contra incéndio € mais ampla, engloba todas as ag¢des ou
medidas necessarias para prevenir o incéndio, garantir protecdo as pessoas
dentro das edificacdes e intervir por meio de atividades especializadas para
a extingdo do fogo em caso de sinistro deflagrado (RODRIGUES, 2016, p.
22).

E notério reconhecer os bons servicos prestados dos oficiais bombeiros
quando extinguem um incéndio em uma edificagdo, no entanto, também dever-se-a
reconhecer os esforgcos daqueles oficiais que, por meio de vistoria e APPCIP,
contribuem para que as edificagbes estejam mais seguras e prevenidas contra os
incéndios, evitando ou mitigando a ocorréncia desses sinistros.

Dessa maneira, os critérios propostos anteriormente serdo inseridos na
Ficha de Promogao, tomando como bases as normativas das instituicdes descritas
anteriormente, visando assim o aperfeicoamento do processo, utilizando de novas

formas de reconhecimento e valorizagao dos oficiais do CBMMA.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

E necessario destacar a importancia das Fichas de Informacdes e
Promocgao na vida dos oficiais do Corpo de Bombeiros Militar do Maranhao, pois esses
dois documentos sao responsaveis diretamente por boa parte da avaliagdo dos
militares na ascensao por merecimento. Desse modo, a promogéo representa algo
bastante esperado, considerada fator de grande motivagao por todo aquele que se
dedica a uma profissao ou ocupagéo de um cargo.

Neste contexto, o presente trabalho propds aperfeicoamento das Fichas de
Informagdes e Promocgao, objetivando o desenvolvimento do processo de avaliagao
aplicado aos oficiais do CBMMA, tornando tais formularios adaptados as novas
realidades, com procedimento de avaliagio modernos e novas formas de
reconhecimento e valorizagdo das atividades desenvolvidas pelo oficial. Além disso,
alinhando-as com as estratégias, objetivos e metas de crescimento da corporagao.

Com relacdo as novas Fichas de Informacdes, essas foram elaboras com
critérios fundamentados em competéncias basicas (necessarias a todos os militares)
e competéncias especificas para cada posto e cargo/fungcéo exercido pelo oficial.
Desse modo, foi possivel a formulagao de fichas especificas para cada posto de oficial
(de tenente a tenente-coronel), possibilitando uma avaliacédo direcionada em virtudes
das diferentes responsabilidades exercida por cada oficial. Cabe ressaltar, que cada
competéncia utilizada apresenta descricoes que facilitam o entendimento dos
parametros avaliativos, tanto para avaliador quanto avaliado, mitigando assim a
possibilidade de uma avaliagcdo equivocada por escassez de informagdes dos
critérios.

E oportuno frisar, que a Ficha de Promocéo (anexo C do apéndice A deste
trabalho) foi elaborada objetivando a implementacdo de novas formas de
reconhecimento aos oficiais, que foi possivel, adicionando critérios que incentivam o
aprimoramento profissional, bem como valorizam as atividades jurisdicionais, fiscais,
administrativas e de docéncia, desenvolvidas pelos oficiais da corporacdao. Ademais,
proporciona também, o reconhecimento aos atos valorosos e agdes proativas
desempenhados pelos militares. Dessa forma, orientando-os a pratica de condutas
considerados relevantes para o desenvolvimento individual e da corporacgao.

A elaboracgao das Fichas de Informacdes teve por base: o texto normativo

das Instrugcdes Reguladoras do Sistema de Gestdo do Desempenho do Exército
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(EB30-IR-60.007, 32 Edi¢ao), a Lei de Organizacao Basica (10.230/2015) e o Quadro
de Organizagao e Distribuicdo do CBMMA, juntamente com os preceitos da gestdo de
desempenho. Ja a Ficha de Promogéo, apds a analise das normas que regulam os
processos de promog¢ao das Corporagdes Bombeiro Militar (referenciadas no
apéndice B), teve por base alguns critérios positivados na norma que regulamenta a
promogao de Oficiais no Estado do Ceara, Pernambuco, Tocantins, Para, Mato
Grosso, Espirito Santo e Alagoas, bem como as Instrugdes Reguladoras do SVM dos
Oficiais de Carreira do Exército.

Ademais, percebe-se que o presente trabalho € de grande valia, pois além
de desenvolver o processo avaliativo para a promog¢ao tornando-o mais atual, pode
contribuir na identificacdo de pontos fortes ou de oportunidade de melhoria de seus
oficiais avaliados, possibilitando o estabelecimento de planos estratégicos de acgéo
para seu desenvolvimento.

Os argumentos apresentados respondem os objetivos do presente
trabalho, posto que foi elaborado um Projeto de Decreto (apéndice A) que tem em
anexo as fichas aperfeicoadas, enfatizando o desenvolvimento do processo de
avaliagao na promogao por merecimento.

Foram realizadas no estudo, as abordagens teoricas e contextualizadas
sobre gestdo de pessoas, gestdo por competéncia, a avaliagdo de desempenho e
valorizagdo. Descreveu-se também, a estrutura do CBMMA, bem como o processo de
promogao por merecimento, apresentando os requisitos esséncias positivados na Lei
3743/75 e no Decreto 11.964/91. Analisou-se ainda, as atuais fichas descrevendo seu
historico nas forgcas militares, além de realizar comparagdes dos critérios atuais
utilizados em outras institui¢ées, sugerindo assim, adequagdes nos formularios de
avaliacado de desempenho, utilizando as competéncias e novas formas de valorizagéo
do mérito.

O aperfeicoamento dessas fichas servira tanto como elemento motivador
para a busca por profissionalizagdo do servidor bombeiro militar, quanto para
oportunizar o real gerenciamento das agbes humanas da instituicdo, visando o
oferecimento para o oficial militar, para administracédo publica e para a sociedade, um
clima favoravel a realizagdo das atividades com profissionalismo e credibilidade
institucional.

Portanto, é de extrema necessidade que as organizagbes publicas, como

CBMMA, venham sempre atualizar seus procedimentos, implementando modernas
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formas e modelos de gestdo de pessoas, visando o melhor gerenciamento dos
servidores, contribuindo assim, para a eficiéncia e efetividade dos servigos publicos
entregues a sociedade.

Como as fichas sugeridas nesse trabalho fazem parte do decreto
11.964/1991, para que ocorra a sua efetiva implantacdo sera enviada ao Alto
Comando do CBMMA, por meio de Minuta de Projeto de Decreto, e assim, o
Comandante-Geral podera remeter ao Governador do Estado (Apéndice A). Cabe
ressaltar, que a implantagdo destas ndo implicara em gastos adicionais para o
Governo do Estado do Maranhé&o.

Por fim, pode-se dizer que este estudo da promogado podera ser uma
abertura para outros métodos que potencializem e desenvolvam os militares desta e
das demais corporacdes. Desse modo, estimulando também, pesquisas e estudos
direcionados ao ambito castrense sobre gestdo de pessoas, avaliagdo de

desempenho, reconhecimento e promogao.
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APENDICE A - PROPOSTA DE FICHA DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO E
FORMULARIO DE VALORIZACAO DO MERITO

PROJETO DE DECRETO N° xxx, DE 2020

Altera os anexos I-(A, B, C e D) dos art. 25, 27, 30 e 31 do
Decreto n°11.964, de 29 de julho de 1991, que
regulamenta, para a Policia Militar do Maranhao, a Lei n°
3.743, de 02 de dezembro de 1975, que dispde sobre as

promogodes de oficiais da ativa da Corporagéo.

Excelentissimo Senhor Governador do Estado do Maranhé&o,

CONSIDERANDO o que dispde os paragrafos 6° e 7° do Art. 144 da Constituicao
Federal de 1988;

CONSIDERANDO o que dispde o inciso lll do Art. 64 da Constituicao Estadual, solicito
a Vossa Exceléncia a alteragao dos anexos I- (A, B, C e D) do Decreto n® 11.964, de

29 de julho de 1991, que propde:

Art. 1°. O anexo | — (A, B, C e D) do Decreto n® 11.964, de 29 de julho de 1991, passam
a vigorar de acordo com o anexo |- (AA, AB, AC, AD, BA, BB, C e D) do presente

dispositivo.
Artigo 2° - Este Decreto entra em vigor na data da sua publicacdo, revogadas as
disposicdes em contrario.
JUSTIFICATIVA
Os anexos | — (A, B, C e D) do Decreto n° 11.964, de 29 de julho de 1991,

constituem dois formularios basicos para promogao por merecimento dos oficias, em

que um representa uma forma de avaliagao de desempenho do oficial no cargo/fungao
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que ocupa (realizada pelo seu comandante imediato) e o outro um sistema de
reconhecimento e valorizagao dos meéritos e deméritos que marcaram a carreira deste
oficial.

Essa avaliacdo de desempenho é chamada de Ficha de Informacéo e, de
acordo com o referido Decreto, € um dos documentos que serve de parametro para a
promogao do militar. De acordo com o artigo 25 do Decreto n® 11.964 a Ficha "destina-
se a emissdo do conceito ou juizo sobre o oficial candidato a promogé&o, apreciadas
as qualidades especificadas no anexo |-A". Todavia, apresenta uma abordagem de
critérios de dificil compreenséo e subjetividade para a atual sociedade.

Outro dispositivo que também ¢é parametro para promogao por
merecimento dos oficias € a Ficha de Promogé&o (anexo I-C), a qual atribui pontuagao
as atividades de destaque, com critérios de pontos positivos e negativos, alcangados
pelo militar no decorrer de sua carreira profissional. Nessa ficha, segundo os Art. 30 e
31 do Decreto, define-se que serdo apreciados no processo de promogao por
merecimento, 0s conceitos, meng¢des, tempo de servico, ferimento em acgao, trabalhos
julgados uteis e aprovados pelo 6rgdo competente, medalhas e condecoragbes
nacionais, referéncias elogiosas, agdes destacadas. Além disso, também sao
apreciadas as puni¢cdes, condenagdes, falta de aproveitamento em cursos, entre
outras atividades consideradas de mérito ou deméritos (MARANHAO, 1991).

Dado o exposto, o plano de cargos e carreiras do CBMMA tem por objetivo
a progressao dos militares dentro do circulo das pragas e oficiais da Corporagao. Com
isso, busca-se proporcionar aos militares valorizagao profissional e motivagao para
desempenhar um trabalho eficiente para a populagdo com um consequente
fortalecimento da disciplina e hierarquia militar

Como o processo de promogao dos oficiais € regido por normas
contemporaneas a Constituicdo; o decreto regulamentador, em consonancia com a
Lei de Promogdo do CBMMA, apresentam uma Ficha de Informagdes genérica,
porquanto é aplicada no processo de merecimento para avaliar todos os oficias
habilitados no quadro de acesso, do posto de Tenente ao de Tenente-Coronel. Nao
levando em consideracdo que cada cargo/funcéo necessite ser avaliado de forma
individual, pois exercem atividades especificas, com niveis de responsabilidades
diferenciados.

Diante dessa realidade, a ficha de Promocgao descreve uma série de situagoes

em que ocorre um reconhecimento de atos praticados pelos militares, de forma
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positiva ou negativa. No entanto, € cabivel afirmar que algumas atividades
desenvolvidas por esses militares também s&o dignas de destaque e reconhecimento
no processo de promogao, como por exemplo: o oficial que se dedica a disseminar o
conhecimento como instrutor na corporagéo, o oficial que é designado para trabalhar
em local de dificil provimento, o oficial que € incumbido do exercicio de atividade do
judiciario, ou o oficial que é designado como fiscal/gestor de contratos administrativos
e etc. Dessa forma, € evidente que essas atividades e outras obtenham uma certa
valorizacdo em virtude da sua importancia para corporagao, pois sdo caracterizadas
como atividades de imensa responsabilidade e relevancia. Portanto, percebe-se a
caréncia de uma espécie de recompensa para esses atos, para que os esforcos néao
passem despercebidos e continuem a motivar mais aqueles que almejam serem
reconhecidos no desempenho de suas tarefas.

Assim, ha de se considerar a importancia da organizagdo publica ao
estabelecer mecanismos de avaliagdo e valorizagdo modernos, pois isso influéncia
diretamente na produtividade do servidor militar, com reflexos no desenvolvimento
individual e institucional. Dessa maneira, impulsionara cada Oficial Bombeiro em
desenvolver suas atividades com profissionalismo, competéncia e motivagao e maior
efetividade da prestagao de servigos a populagao.

Por estes motivos, o referido projeto, tem por escopo a proposta de

aperfeicoamento das Ficha de Informacao e Promocgéao.

Sao Luis, de de 2020.

Célio Roberto Pinto de Araujo- Coronel QOCBM
Comandante-Geral do CBMMA



FICHA DE INFORMAGOES
AVALIAGCAO DE DESEMPENHO TENENTE-CORONEL

I- IDENTIFICAGAO DO AVALIADO

ANEXO | - AA
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NOME:

MATRICULA:

POSTO TENENTE-CORONEL

QUADRO:

Ajudante-Geral

[ R B R |

Il - CARGO/FUNCAO

Assistente-Geral / Chefe-de-Gabinete
Chefe de Secao do EMG
Chefe (Comissao,

Centros,

Controladoria, gabinete e demais)

I R A |

Comandante de Batalhdo
Comandante de Batalhdo Especializado
Coordenador Adjunto da CEPDECMA
Coordenador Adjunto de Prog. Sociais

N O

Subdiretor de Apoio Logistico
Subdiretor de Atividades Técnicas
Subdiretor de Ensino e Pesquisa
Subdiretor de Financgas
Subdiretor de Inteligéncia
Subdiretor de Pessoal

Subdiretor

de Planejamento

Modernizagao

ATIVIDADES DESEMPENHADAS:

TEMPO DE EXERCICIO DO CARGO/FUNCAO PRINCIPAL:

UNIDADE DE TRABALHO:

Il - IDENTIFICAGAO DO AVALIADOR

NOME:

MATRICULA:

CARGO

QUADRO:

UNIDADE DE TRABALHO:

A-Competéncias Do Posto

IV - INSTRUMENTO DE AVALIAGAO

COMPETENCIAS BASICAS

PESO

PONTUACAO

TOTAL

Técnico-Profissional

Responsabilidade

Resisténcia Fisica

Integridade

Iniciativa

Disciplina

Dedicagao

Camaradagem

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

PESO

PONTUACAO

TOTAL

Sociabilidade

Conhecimento Institucional

Comunicagéao




B- Competéncias Especificas do CARGO/FUNCAO
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COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
[0 Comandante Postura e Apresentagao
[ Chefe De Segéo do EMG Lideranga
71 Chefe (Comissio, Centros, Direc&o e Controle
Controladoria e demais). Cultura Geral
Coragem Moral
COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
[0  Assistente-Geral Tato
0 Ajudante-Geral Discricao
1 Coordenador Coragem Moral
COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
0  Subdiretor Diregéo e Controle
Lideranca
Tato
COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
OUTRA FUNGAO
C- Outras Observacgoes
V- RESULTADO DA AVALIACAO
A- TOTAL DE PONTOS
Quartel em Sao Luis- MA, de de

Avaliador (Nome/Posto/Matricula)




FICHA DE INFORMAGOES

I- IDENTIFICAGAO DO AVALIADO

ANEXO | - AB

AVALIAGCAO DE DESEMPENHO - MAJOR
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NOME:

MATRICULA:

CARGO MAJOR

QUADRO:

Chefe de Departamento

I A

Chefe de Subsecgéo do Estado-Maior-Geral
Subcomandante de Batalhdo BM
Subcomandante de Batalhdo BM Esp.
Comandante de CIBM/CIEBM

Il - CARGO/FUNCAO

ATIVIDADES DESEMPENHADAS:

TEMPO DE EXERCICIO DO CARGO/FUNCAO PRINCIPAL:

UNIDADE DE TRABALHO:

Il - IDENTIFICAGAO DO AVALIADOR

NOME:

MATRICULA:

CARGO:

QUADRO:

UNIDADE DE TRABALHO:

A-Competéncias Do Posto

IV - INSTRUMENTO DE AVALIAGAO

COMPETENCIAS BASICAS

PESO

PONTUACAO

TOTAL

Técnico-Profissional

Responsabilidade

Resisténcia Fisica

Integridade

Iniciativa

Disciplina

Dedicagao

Camaradagem

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

PESO

PONTUACAO

TOTAL

Coragem Moral

Conhecimento Institucional

Comunicagao
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B- Competéncias Especificas Por CARGO/FUNCAO

COMPETENCIA PESO PONTUACAO TOTAL

[0 Comandante de CIBM Cultura Geral

Diregdo e Controle

Lideranca

Postura e Apresentacao

[] Subcomandante de batalhio BM; COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL

] Subcomandante de batalhdo BM | 1ato

ESP. Direcdo e Controle

Lideranca

Autoaperfeicoamento

COMPETENCIA PESO PONTUAGCAO TOTAL

[0 Chefe de departamento; Objetividade

[1 Chefe de subsecidao do EMG Flexibilidade

Criatividade

Discricao

COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL

OUTRA FUNGAO

C- Outras Observagées

V- RESULTADO DA AVALIAGCAO

| B- TOTAL DE PONTOS (Grau do Conceito do OFICIAL):

Quartel em Sao Luis- MA, de de

Avaliador( Nome/Posto/Matricula)
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ANEXOI-AC

CORPO DE BOMBEIRdS MILITAR DO MARANHAO

FICHA DE INFORMAGOES

AVALIAGCAO DE DESEMPENHO - CAPITAO

I- IDENTIFICAGAO DO AVALIADO
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NOME:

MATRICULA:

POSTO DE CAPITAO

QUADRO:

I By A B

Il - CARGO/FUNCAO

Chefe de Secao

Comandante de Companhia
Coord. De Programas Sociais
Oficial Aux. De Departamento
Oficial Aux. De Secéao

Subchefe de Departamento
Subchefe de Subsecdo do EMG
Subcomandante de CIBM/CIEBM
Ajudante de Ordens

ATIVIDADES DESEMPENHADAS:

TEMPO DE EXERCICIO DO CARGO/FUNCAO PRINCIPAL:

UNIDADE DE TRABALHO:

Il - IDENTIFICAGAO DO AVALIADOR

NOME:

MATRICULA:

CARGO:

QUADRO:

UNIDADE DE TRABALHO:

IV - INSTRUMENTO DE AVALIAGAO

A-Competéncias Do Posto

COMPETENCIAS BASICAS PESO PONTUAGAO

TOTAL

Técnico-Profissional

Responsabilidade

Resisténcia Fisica

Integridade

Iniciativa

Disciplina

Dedicacao

Camaradagem
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS PESO PONTUACAO TOTAL
Persisténcia
Coragem Moral
Postura e Apresentacgao
B- Competéncias Especificas Por CARGO/FUNCAO
OSubchefe de Departamento; COMPETENCIA PESO PONTUACAO TOTAL
"ISubchefe de Subsegio do EMG; | Tato
“ISubcomandante de CIBM/CIEBM | Lideranca
Direcdo e Controle
D Oficial Aux. De Departamento; COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
[Oficial Aux. De Segao; Tato
[JAjudante de Ordens Discrigao
Flexibilidade
[1Chefe de Segao; COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
[JComandante de Companhia Lideranca
Flexibilidade
Direcdo e Controle
[1Coord. De Programas Sociais; COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
Tato
Estabilidade Emocional
Lideranca
COMPETENCIA PESO PONTUAGCAO TOTAL

OUTRA FUNGAO

C- Outras Observacgoes

V- RESULTADO DA AVALIAGCAO

| C- TOTAL DE PONTOS( Grau do Conceito do OFICIAL):

Quartel em Sdo Luis- MA,

de

de

Avaliador( Nome/Posto/Matricula)




ANEXO 1 -AD

\!'
CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DO MARANHAO

FICHA DE INFORMAGOES
AVALIACAO DE DESEMPENHO - 1° e 2° TENENTE

I- IDENTIFICAGAO DO AVALIADO
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NOME:

MATRICULA:

POSTO:

QUADRO:

Chefe de Secao

Il - CARGO/FUNCAO

Chefe de Subsecéao

Subchefe de Segao

O0O0oogoo

Oficial Aux. (Departamento, Segéo, Diretoria e os demais)

ATIVIDADES DESEMPENHADAS:

TEMPO DE EXERCICIO DO CARGO/FUNCAO PRINCIPAL:

UNIDADE DE TRABALHO:

Il - IDENTIFICAGAO DO AVALIADOR

NOME:

MATRICULA:

CARGO

QUADRO:

UNIDADE DE TRABALHO:

A-Competéncias Do Posto

IV - INSTRUMENTO DE AVALIAGAO

COMPETENCIAS BASICAS

PESO

PONTUAGAO

TOTAL

Técnico-Profissional

Responsabilidade

Resisténcia Fisica

Integridade

Iniciativa

Disciplina

Dedicacdo

Camaradagem

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

PESO

PONTUACAO

TOTAL

Tato

Estabilidade Emocional

Conhecimento Institucional




B- Competéncias Especificas Por CARGO/FUNCAO
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COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
Flexibilidade
[l Chefe de Sec¢ao Lideranca
Direcdo e Controle
COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
[J Chefe de Subsecdo; Objetividade
[J Subchefe de Segao Flexibilidade
Criatividade
[1 Oficial Aux. (Departamento, COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
Segdo, Diretoria e os demais) Cultura Geral
Comunicacao
Produtividade
COMPETENCIA PESO PONTUAGAO TOTAL
OUTRA FUNGAO
C- Outras Observagoes
V- RESULTADO DA AVALIAGAO
D- TOTAL DE PONTOS( Grau do Conceito do OFICIAL):
Quartel em Sao Luis- MA, de de

Avaliador (Nome/Posto/Matricula)
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OBSERVAGOES SOBRE A FICHA DE INFORMAGCAO

1. O preenchimento da Ficha de Informacdo sera baseado na avaliacido de
desempenho por competéncias dos militares. Entende-se por competéncia o conjunto
de conhecimentos, habilidades, atitudes, valores e experiéncias evidenciadas no
desempenho de uma atribuigao.

2. As competéncias dividem-se em basicas e especificas.

| — Competéncias Basicas sdo as comuns a todos os militares, independentemente do
posto ou graduagao, do cargo ocupado ou fungdo desempenhada.

Il — Competéncias Especificas sdo as que caracterizam o desempenho no posto, no
cargo ocupado ou na fungdo desempenhada pelo militar.

3. A avaliacao de determinada competéncia é feita mediante a comparagao do
desempenho/comportamento do militar no periodo de avaliagdo com os descritores
da competéncia.

4. No preenchimento das Fl, as competéncias basicas e especificas deverado ser

avaliadas por meio de pautas discriminadas da seguinte maneira:

O militar evidenciou desempenho sempre acima do esperado na “6”
competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional e o
contexto de seu trabalho/funcgao;

O militar evidenciou desempenho frequentemente acima do esperado | “5”
na competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional € o
contexto de seu trabalho/funcao;

O militar evidenciou desempenho algumas vezes acima do esperado “4”
na competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional e 0
contexto de seu trabalho/funcao;

O militar evidenciou desempenho esperado na competéncia, “3”
considerando-se a sua experiéncia profissional e o contexto de seu
trabalho/funcao;

O militar evidenciou desempenho algumas vezes abaixo do esperado | “2”
na competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional e o
contexto de seu trabalho/funcéo;

O militar evidenciou desempenho frequentemente abaixo do esperado | “1”
na competéncia, considerando-se a sua experiéncia profissional € o
contexto de seu trabalho/fungéo.
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5. Quando o Oficial Avaliador registrar as pautas “6” ou “1” para o desempenho de
determinada competéncia, devera justificar a sua avaliagdo, com fatos e
comportamentos do militar Avaliado, em documento anexo a Fl. Se a justificativa for
considerada satisfatoria, a CPO mantera a nota conceitual.

6. A descricao de cada competéncia basica e especifica a serem avaliados na Ficha
de Informacgao estao definidos no ANEXO I- BB.

7. O oficial sera avaliado conforme as competéncias especificas de fungao/cargo que
esteja exercendo no periodo avaliativo, mesmo que essa fungao/cargo seja relativa
ao posto superior.

8. Em caso de criagdo de fungdo/cargo as competéncias especificas serao
estabelecidas e reguladas pelo CBMMA para o computo de pontos.

9. O valor numérico do peso para cada competéncia basica e especifica sera
regulamentado anualmente mediante portaria do Comandante Geral do CBMMA,
visando o alinhamento com as Politicas Estratégicas de Pessoal da Corporacgéao.

10. O conceito numérico final sera o quociente da divisdo da soma das pontuacgdes
numeéricas parciais, multiplicado pelos seus respectivos pesos, pelo somatério dos
pesos das competéncias observadas. Devera ser expresso com arredondamento até

uma casa decimal.
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DESCRITOS DAS COMPETENCIAS DOS ANEXOS I- (AA, AB, AC, AD).

Competéncias Basicas

|- Competéncia a) relaciona-se de forma cordial com as pessoas de diversos
Camaradagem: niveis hierarquicos e culturais, de forma a manter o
ambiente de trabalho agradavel e produtivo;

b) aborda as dificuldades individuais e coletivas em sua
equipe de forma solidaria e construtiva, procurando
prioritariamente encontrar as solugbes, valorizando o
trabalho conjunto na busca de resultados efetivos para a
Instituicao;

c) manifesta seus posicionamentos de forma ética e
construtiva, mantendo o respeito pelos companheiros,
mesmo diante de divergéncias;

d) auxilia espontaneamente superiores, pares e
subordinados diante de dificuldades de cunho profissional
ou pessoal;

e) trata com afeicdo os camaradas e com bondade os
subordinados; e

f) coopera com o0 sucesso de sua equipe, atribuindo
prioridade aos objetivos coletivos em detrimento dos

individuais.

Il — Competéncia a) esforca-se para cumprir as tarefas da melhor forma
Dedicagao possivel;

b) empenha-se em adquirir conhecimentos e desenvolver

habilidades pertinentes as suas atividades;

c) esfor¢ca-se ao maximo no cumprimento das missoes,

dentro dos prazos e nas condi¢des determinadas;
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d) renuncia aos seus interesses pessoais, quando
necessario, demonstrando abnegagao em prol do interesse
do servigo ;

e) trabalha, de forma voluntaria, além do horario previsto,
quando relevante para o cumprimento da misséo; e

f) dispbe-se a assumir responsabilidades em prol dos
interesses da Instituicdo, ainda que contrariem opinides e

interesses pessoais.

[l — Competéncia

Disciplina

a) cumpre e faz cumprir, de forma natural e espontanea, as
leis, normas e regulamentos que regem a Instituicio;

b) apresenta suas reivindicagdes na forma prevista na
legislacéo, respeitando o canal de comando e observando
sempre as regras da boa educacao civil e militar;

c) emprega de forma correta e apropriada os sinais de
respeito previstos nas relagdes entre militares;

d) observa e faz observar, no seu nivel hierarquico e na
esfera de suas atribuicdes funcionais, os principios da
hierarquia e da disciplina;

e) considera as orientagdes dos seus superiores ou, na falta
destas, a intencdo de seu comandante, ao tomar uma
decisao;

f) demonstra atitude de adesado as decisdes do escalao
superior, mesmo sendo contrarias a sua opiniao; e

g) empenha-se em criar condigdes favoraveis para o
cumprimento da missao conforme as ordens recebidas,

mesmo discordando delas.

IV — Competéncia

Iniciativa:

a) atua proativamente, sempre no quadro da intengdo do
comandante, ao perceber que a situacido tende a se
deteriorar;

b) toma providéncias adequadas para sanar uma situagao
problema, mesmo na auséncia de ordens superiores;

c) resolve problemas atinentes a sua tarefa com a

autonomia esperada para seu cargo ou fungao; e
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d) executa as tarefas atinentes a sua fungcdo sem

necessidade de ordem ou fiscalizagao.

V — Competéncia

Integridade:

a) tem sua conduta pautada pela legalidade, justica e ética
profissional, dentro e fora do ambiente militar;

b) apresenta uma conduta coerente com os principios e
valores que expressa e deles da testemunho nos diversos
ambientes que frequenta, seja no convivio pessoal, seja no
profissional; e

c) expressa correcao de atitudes diante de quaisquer

situacdes adversas ou vantajosas para si ou para outros.

VI — Competéncia

Resisténcia Fisica:

a) possui preparo fisico compativel com seu cargo ou
funcao;

b) supera-se diante de atividades que causem desconforto
fisico ou mental;

c) mantém a eficiéncia apesar de submetido a esforgos
fisicos intensos e prolongados; e

d) executa as tarefas rotineiras com vigor.

VIl — Competéncia

Responsabilidade:

a) responde espontaneamente pelas consequéncias de
seus atos, de suas decisbes e das ordens que houver
emitido;

b) empenha-se em cumprir os compromissos assumidos,
mantendo os interessados informados sobre as
providéncias tomadas; e

c) evita riscos desnecessarios ao patriménio e a integridade

fisica e psicologica dos envolvidos em suas agdes.

VIl — Competéncia

Técnico-Profissional:

a) executa com correcgao as tarefas atinentes ao seu cargo
ou funcao;

b) assessora seus superiores em sua area de atuagao,
discorrendo sobre prés e contras de determinada linha de
acao; e

c) emprega preceitos técnicos de sua especialidade,

agregando valor as atividades realizadas.
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Competéncias Especificas e Funcionais

[-Competéncia

Autoaperfeicoamento:

a) mantém-se atualizado dos conhecimentos de sua area
de atuacdo, por meio de leituras, conversas com
especialistas, palestras e/ou cursos;

b) ao constatar limitagdes proprias, esfor¢a-se para supera-
las, agindo proativamente em busca do
autoaperfeicoamento;

c) dispde-se a modificar comportamentos e atitudes no
ambiente profissional, aprimorando o relacionamento com
superiores, pares e subordinados; e

d) é acessivel a sugestdes voltadas a melhoria de seu

desempenho individual e de sua area em geral

[I-Competéncia

Comunicacéao

a) redige textos com clareza, precisao, concisao, coeréncia
e corregao gramatical,

b) expressa-se oralmente com clareza, objetividade e de
forma adequada ao perfil do(s) ouvinte(s);

c) ouve com interesse os argumentos do interlocutor e
esforca-se para compreendé-lo, buscando esclarecimentos
para confirmar a interpretagdo da mensagem;

d) compartilha informagdes relevantes espontaneamente,
contribuindo para que as pessoas se mantenham
informadas sobre assuntos de interesse comum,
observando sempre os cuidados devidos no trato de
assuntos sensiveis; e

e) comunica-se cotidianamente com os membros de sua
equipe de trabalho, contribuindo para a integragdao das
tarefas e para um relacionamento cooperativo e

harmonioso.

[lI- Competéncia
Conhecimento

Institucional:

a) emprega conhecimentos atinentes a atividade castrense
e atua com desenvoltura, ndo apenas no exercicio do cargo

que ocupa, mas em diferentes areas de atuacao militar;




118

b) agrega conhecimentos institucionais para aprimorar e
enriquecer seu desempenho profissional;

c) compartilha habitos e valores préprios da profissao
militar;

d) compreende e pratica a linguagem, os valores e 0s
padrdes éticos proprios da atividade militar; e

e) cultua as datas e eventos relacionados a histéria e as

tradicbes militares.

IV — Competéncia

Coragem Moral:

a) posiciona-se de modo transparente, mesmo diante de
assuntos que possam contrariar interesses ou gerar
conflitos;

b) argumenta de modo coerente com seus valores e
convicgoes, mesmo diante de opinides contrarias;

C) assessora seus superiores com oportunidade,
levantando os pros e contras das possiveis linhas de agao,
de forma independente e franca; e

d) age de acordo com principios morais e éticos, mesmo
contrariando os interesses e posicionamentos de outras

pessoas

V — Competéncia

Criatividade:

a) propde melhorias nos métodos e processos de trabalho,
visando a solugao de problemas e a obteng¢ao dos melhores
resultados;

b) busca solugbes alternativas diante de limitagées para a
consecuc¢ao de um trabalho;

c) resolve problemas de forma criativa e apropriada;

d) sugere a implementagao de novas ideias que agreguem
valor aos processos; e

e) contribui para a criagdo de novas abordagens e
tecnologias aplicaveis ao ambiente onde se encontra,

visando atender aos objetivos organizacionais.

VI — Competéncia

Cultura Geral:

a) discorre com desenvoltura sobre assuntos significativos

para a sociedade;
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b) acompanha a conjuntura de modo a desenvolver
opinides e atitudes que agreguem valor a uma discussao;
c) aborda assuntos da atualidade de forma abrangente,
integrando conhecimentos de processos historicos e
culturais em desenvolvimento na sociedade; e

d) agrega conhecimentos de conteudo cultural de diferentes
areas para aprimorar e enriquecer seu desempenho

profissional.

VII — Competéncia

Direcao e Controle:

a) conduz o planejamento das missdes a serem
executadas, delegando tarefas e providenciando os
recursos necessarios para que os resultados almejados
sejam atingidos;

b) acompanha o desenvolvimento das atividades de seus
subordinados, orientando-os sempre que percebe a
necessidade de correcdo ou melhorias;

c) coordena sua equipe ou grupo de trabalho, distribuindo
atividades compativeis com a habilitacdo de cada
subordinado;

d) orienta seus subordinados visando ao desenvolvimento
pessoal e profissional de cada um, sugerindo possibilidades
para o aprimoramento das respectivas competéncias

e) identifica as necessidades de sua equipe de trabalho,
determinando a¢des para supri-las; e

f) gera com eficacia os recursos de toda ordem, postos a
sua disposicao (para a avaliagdo do Ordenador de

Despesas e/ou Agente Diretor).

VIl — Competéncia

Discrigao:

a) mantém o devido sigilo quanto as informagdes pessoais
e profissionais a que tem acesso;

b) trata de assuntos e documentos profissionais com
cautela, de modo a evitar vazamentos de informacgdes; e
c) abstém-se de fazer comentarios sobre assuntos

particulares relativos a outras pessoas.
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VIIl — Competéncia

Discricao:

a) mantém o devido sigilo quanto as informagdes pessoais
e profissionais a que tem acesso;

b) trata de assuntos e documentos profissionais com
cautela, de modo a evitar vazamentos de informacdes; e
c) abstém-se de fazer comentarios sobre assuntos

particulares relativos a outras pessoas.

IX — Competéncia
Estabilidade

Emocional:

a) demonstra autocontrole emocional, principalmente
quando enfrenta situacdes que o contrariem;

b) age com equilibrio diante de criticas, ndo se deixando
afetar e buscando expor seu ponto de vista com
serenidade; e

c) mantém o controle emocional perante uma situacéo-
problema, refletindo, planejando e tomando acobes

adequadas ao contexto.

X — Competéncia
Flexibilidade:

a) ajusta-se rapidamente as novas circunstancias, regras e
rotinas que surgem no ambiente de trabalho;

b) integra-se com facilidade a diferentes equipes de
trabalho; e

c) mostra-se receptivo a novas abordagens e possibilidades
que contribuam para a melhoria do desempenho

profissional proprio ou de sua equipe.

Xl — Competéncia

Liderancga:

a) manifesta com clareza seus posicionamentos e
intencbes, agindo de forma coerente e construtiva em
proveito da instituicdo militar;

b) influencia militares, subordinados ou nao, seja em
situacdo de normalidade, seja em situacédo de crise,
levando-os a cumprir, de forma adequada, suas missoes
especificas e a participar, de forma proativa, das atividades
desenvolvidas pelo grupo a que pertencem; e

c) estimula, com seu exemplo, o autoaperfeicoamento de

seus subordinados.
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XII — Competéncia
Objetividade:

a) analisa, com facilidade, uma situagao-problema,
selecionando a alternativa que considera mais viavel e
segura;

b) analisa as informag¢des disponiveis criteriosamente,
tomando as providéncias cabiveis e oportunas para o
cumprimento da missao; e

c) identifica os aspectos prioritarios da situagao, optando

pela solugao oportuna e adequada.

Xl — Competéncia

Persisténcia:

a) persiste no cumprimento das missées, mesmo diante das
dificuldades que se apresentam;

b) luta, sem esmorecer, pelas ideias e causas em que
acredita ou por aquelas sob sua responsabilidade;

c) mantém-se firme diante de obstaculos, buscando
alternativas para supera-los;

d) defende as pessoas e bens sob sua responsabilidade
diante de ameacas, agindo com determinagao e coragem;
e) procura ultrapassar os obstaculos que dificultam o
cumprimento de suas missdes com firmeza e tenacidade; e
f) demonstra determinacdo para atingir os resultados

desejados.

XIV — Competéncia
Postura e

Apresentacao:

a) apresenta postura, atitude e gestos condizentes com o
cargo e funcao militar que ocupa;

b) segue os padrdes estabelecidos quanto a apresentagao
individual;

c) zela pela boa apresentacao pessoal; e

d) apresenta-se corretamente vestido com traje civil,

usando roupas adequadas as situacdoes e ambientes.

XV — Competéncia
Produtividade

a) desenvolve suas tarefas em alinhamento com os valores
e objetivos da Instituicdo, garantindo os principios de
focalizagao nos resultados e melhoria continua;

b) produz o volume de trabalho demandado em relagéo aos

prazos estabelecidos; e
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c) executa suas tarefas de maneira ordenada, coordenando

suas acodes de forma a facilitar a execucéao do trabalho.

XVI — Competéncia
Sociabilidade:

a) demonstra atendimento aos padrées de ética exigidos
pela sociedade, considerando, entre outros, os seguintes:
corregdao de atitudes, cortesia, dignidade pessoal,
educacao civil e boas maneiras, cumprimento dos deveres
de cidadao, comportamento social na vida particular e
militar;

b) possui capacidade de integrar-se com a sociedade,
respeitar as regras de convivéncia social, ter participagao
comunitaria e cumprir os deveres de cidadao; e

c) possui capacidade de estabelecer interagdo com

pessoas, propiciando um ambiente cordial.

XVII — Competéncia
Tato:

a) demonstra cautela ao lidar com os sentimentos e as
expectativas de outros;

b) transmite suas ideias de modo a nao ferir
suscetibilidades no trato com seus companheiros;

c) demonstra habilidade ao lidar com situa¢gdées complexas
gue envolvem pessoas; e

d) relaciona-se demonstrando respeito pelas pessoas e

considerando as diferencgas individuais.

XVIII — Competéncia

Zelo:

a) mantém os materiais e equipamentos sob sua guarda em
condi¢cbes adequadas de limpeza e manutencao, de modo
que estejam sempre prontos para 0 emprego;

b) segue corretamente os procedimentos indicados no uso
dos equipamentos de trabalho;

c) demonstra cuidado e esmero na apresentagdo dos
resultados de seu trabalho; e

d) evita o desperdicio de materiais na execugao das tarefas
de que participa ou pelas quais seja responsavel.
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ANEXOI-C

CORPO DE BOMBEIROS\.MILITAR DO MARANHAO
COMISSAO DE PROMOGAO DE OFICIAIS
FICHA DE PROMOGAO
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1. IDENTIFICACAO DO AVALIADO

NOME: MATRICULA:
POSTO: QUADRO:
2. PONTOS POSITIVOS
REF. FATORES E DADOS VALOR | QUANT. | TOTAL
1° Efetivo servigo 0,10
2° I- TEMPO Permanéncia no posto 0,20
3° COMPUTADO De servigo em local de dificil provimento 0,15
4° Il- EXERCICIO DE | Em Batalhdo/Area 0,25
5° COMANDO Em companhia independente 0,20
6° Em companhia ou posto 0,10
7° CSP MB 0,50
B 0,25
8° CAO MB 0,50
Cursos B 0,25
9° Obrlgatérlos CFO MB 0’75
B 0,50
10° CHOAE MB 0,75
Hi- B 0,50
11° CAPAClTAQAO Doutorado 0,90
12° PROFISSIONAL Cursos Mestrado 0,80
13° académicos/ Especializagao 0,50
14° profissionalizante | Graduacdo 0,75
15° s Técnico 0,20
16° De 20h até 60h 0,05
17° Cursos de De 61h até 150h 0,10
18° Aperfeicoamento | De 151h até 300h 0,15
19° Acima de 300h 0,20
20° IV- TRABALHOS | Assunto Profissional 0,15
21° ACADEMICAS E | Assunto Geral 0,10
22° INSTITUCIONAIS | Confecgdo de manual Bombeiro Militar 0,20
23° V- INSTRUCAO | Pontuacgéo como instrutor 0,10
24° Alferes Moraes Santos 1,00
25° Brigadeiro Falc&o 0,60
26° Bravura 0,20
27° VI- MEDALHAS 10 anos 0,05
28° Tempo de Servico | 20 anos 0,10
29° 30 anos 0,15
30° Outros 0,10
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31° Bravura 0,20

32° VII- ELOGIOS Acéo Meritéria 0,15

33° Ato de servico 0,10

34° Exercicio de Atividade Judiciaria Militar 0,10

35° Exercicio em Procedimentos e Processos 0,05

Administrativos Disciplinar Militar
36° VIil- Exercicio Funcional como Gestor ou 0,10
DESEMPENHO | Fiscal de Contratos Administrativos.

37° FUNCIONAL Escala de Eventos 0,01

38° Produtividade Vistorias 0,05

39° APPCIP 0,02

40° Ferimento em Acao 0,50

SOMA TOTAL DE PONTOS POSITIVOS
3. PONTOS NEGATIVOS

REF. FATORES E DADOS VALOR | QUANT. | TOTAL
41° | IX - PUNIGOES DISCIPLINARES Prisao Variavel
42° | NAO CANCELADAS Detencéao 3,00

43° Repreenséao 0,10

44° | X - CONDENAGOES JUDICIAIS Até 6(seis) meses 1,50

45° | TRANSITADAS EM JULGADO Superior a 6(seis) meses 3,00

46° | Xl - FALTA DE APROVEITAMENTO EM CURSO 3,00

SOMA TOTAL DE PONTOS NEGATIVOS
4. RESULTADO
A | TOTAL DA DIFERENCA ENTRE PONTOS POSITIVOS E (+) (-)
NEGATIVOS
B | GRAU DO CONCEITO NO POSTO (Art. 26° RLPO)
C | JULGAMENTO CPOBM (Art. 35° RLPO)
TOTAL DE PONTOS NO QAM | (A+B+C)/3
Outras observacgoes:
Quartel em Sao Luis- MA, de de

SECRETARIO CPOBM
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CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DO MARANHAO
OBSERVAGOES SOBRE A FICHA DE PROMOGAO

Para o preenchimento das Fichas de Promogéo serdo consideradas as seguintes

Referéncias para cada item:

PONTOS POSITIVOS

| - TEMPO COMPUTADO

REF. 1° Efetivo servico- Em funcdo bombeiro-militar computada a data de declaragao de
Aspirante-a-Oficial BM e data de encerramento das alteragdes - 0,10 pontos por quadrimestre

ou fracao igual ou superior a 90 (noventa) dias.

REF. 2° De permanéncia no posto- 0,20 pontos por quadrimestre ou fragao igual ou superior

a 90 (noventa) dias.

REF. 3° De servico em local de dificil provimento: — desempenho da fungao bombeiro-militar
em Local de Dificil Provimento, conforme relacdo anual de classificagdes/lotagdes fornecidas
pelo Comandante-Geral CBM - 0,15 pontos, por quadrimestre ou fragdo igual ou superior a

90 (noventa) dias.

OBS: Arelacao de Locais de Dificil Provimento sera publicada em Boletim Geral, e levara em
consideracao a dificuldade do Comandante-Geral em realizar nomeacbes, designacdes ou

lotagdes dentro da respectiva Corporagao.
Il - EXERCICIO DE COMANDO

Para fins de promogao por merecimento aos Oficiais que, no periodo minimo de 08
(oito) meses consecutivos, ocuparem cargos de comando, desde que o militar ndo tenha sido

afastado prematuramente por motivo disciplinar, serdo atribuidas as seguintes pontuacgdes:
REF. 4° Em exercicio de comando de Batalhdo/Area - 0,25.
REF. 5° Em exercicio de comando de companhia independente- 0,20.

REF. 6° Em exercicio de comando de companhia/posto- 0,10.
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Il - CAPACITAGAO PROFISSIONAL
Os diversos cursos apresentados pelos militares deverao estar devidamente
publicados em Boletim para que possam gerar efeito na contagem de pontos para a

promocgao.

Cursos Obrigatérios- atribuir-se-a pontuagao apenas ao curso exigido como requisito para

a promogao a que concorre:

REF. 7° - Curso Superior de Bombeiro (CSB), para as promog¢des ao posto de Coronel do
Quadro de Oficiais do Corpo de Bombeiros Militar (QOCBM).

a) Muito Bom - 0,50
b) Bom -0,25
REF. 8° - Curso de Aperfeicoamento de Oficiais (CAQO), para as promocgdes aos postos de

Major e Tenente-Coronel do Quadro de Oficiais do Corpo de Bombeiros Militares (QOPM);

a) Muito Bom - 0,50
b) Bom -0,25
REF.9° - Curso de Formacgao de Oficiais (CFO);

a) Muito Bom - 0,75
b) Bom -0,50
REF. 10°- Curso de Habilitacdo de Oficiais Administrativo e Especialista (CHOAE) para

promocgao de Oficiais dos Quadros de Oficiais de Administracao (QOABM) e Quadros de
Oficiais Especialistas (QOEBM);

a) Muito Bom - XX
b) Bom — XX
Para fins de pontuacao referente aos cursos CSB, CAO, CFO e CHOAE, observar-

se-a os conceitos no quadro abaixo:

CONCEITO NOTA FINAL
MB- Muito bom De8a 10
B- Bom De6 a8

Cursos académicos/ profissionalizantes — poderdao ser de natureza civis, ou militares,
presenciais ou distancia, desde haja reconhecimento do diploma ou certificado por parte do
Ministério da Educacdo ou érgéo equivalente a nivel estadual e, serdo limitados ao total de
vinte e cinco cursos distribuidos nas cinco categorias contabilizadas abaixo:

REF. 11°- Doutorado: 0,90.

REF. 12°- Mestrado: 0,80.

REF.13°- Especializa¢do: 0,50.
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REF. 14°- Graduacgao: 0,75.
REF.15° - Técnico: 0,20.

Cursos de Aperfeicoamento — poderdo ser de natureza civis ou militares, presenciais ou a
distancia, e serdo limitados ao total de cinquenta cursos, distribuidos nas quatro categorias

contabilizadas de acordo com a Carga-horaria abaixo:
REF.16°- De 20h até 60h. — 0,05

REF.17°- De 61h até 150h. — 0,10

REF.18°- De 151h até 300h. — 0,15

REF.19- ° Acima de 300h. — 0,20

OBS: Nao serao computados cursos em que a certificagdo apresentada ndo exponha a Carga-

horaria.
IV - TRABALHOS ACADEMICAS E INSTITUCIONAIS-

Sao trabalhos uteis aprovados e classificados pelo Comando-Geral da Corporacéo, e
serdo limitados ao total de seis trabalhos distribuidos nas trés categorias contabilizadas

abaixo:

REF. 20°- Assunto Profissional- 0,15.

REF. 21°- Assunto Geral- 0,10.

REF. 22°- Confeccado de manual Bombeiro Militar- 0,20.

V - INSTRUTOR

A habilitagéo para o exercicio da docéncia do Corpo de Bombeiros Militar do Maranh&o
devera ser comprovado por meio de declaracao da Diretoria de Ensino e Pesquisa do
CBMMA, devidamente publicada em Boletim Geral, de que o oficial ministrou no minimo trinta
horas-aula(30h) por semestre nos curso de habilitacdo de Oficiais Administrativo e
Especialista (CHOAE), cursos de formacao de oficiais (CFO), Curso de Aperfeicoamento de
Oficiais (CAQO), curso superior de Bombeiro (CSB), curso de formagao de soldado (CFSD),
curso de formacgao de cabo(CFC) Aperfeicoamento de Sargentos (CAS), e demais cursos de

aperfeicoamento Técnico;

REF. 23° — pontuagao como instrutor -0,10 (para cada semestre como instrutor).
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VI - MEDALHAS:
A pontuacao relativa a Medalhas sera aferida da seguinte forma:

REF. 24° - Medalha Alferes Moraes Santos- 1,00 (conforme o Decreto n° 18.430 de 03 de
dezembro de 2001).

REF. 25°- Brigadeiro Falcdo- 0,60 (Entregue pela Policia Militar do Maranhao)
REF. 26°- Bravura- 0,20

REF. 27° - Tempo de Servigo 10 anos- 0,05

REF. 28° - Tempo de Servico 20 anos- 0,10

REF. 29° - Tempo de Servico 30 anos- 0,15

REF. 30° - Outros: as demais medalhas nao reguladas pela Lei n°3.743 de 02 de dezembro

de 1975 ou por este Decreto contabilizardo- 0,10
VII - ELOGIOS
A pontuacao relativa aos Elogios sera aferida da seguinte maneira:

REF. 31°- Bravura- 0,20. A¢ao destacada de coragem do oficial BM no cumprimento do dever,
descrita, inequivocamente, em elogio individual e assim julgada pela CPOBM, desde que néo

tenha acarretado promogao por bravura ou concessédo de Medalha de Bravura

REF. 32°- Acao Meritdria- 0,15. Acao meritéria de carater excepcional, com risco da propria

vida, descrita em elogio individual e assim julgada pela CPOBM.

REF. 33° Ato de servico - 0,10. Acao de carater excepcional que destaque o oficial BM entre
0s seus pares, descrito em elogio individual e assim julgada pela CPOBM. Nao serao
atribuidos pontos aos elogios motivados por passagem em Comando, movimentagdo e
participacdo em desfiles ou competicdes esportivas, nem aqueles atribuidos nos pontos

anteriores- até o limite de 1 elogio por ano.
VIII - DESEMPENHO FUNCIONAL

Visa quantificar os bons e meritérios servigcos prestados pelos oficiais no ambito do
CBMMA.

REF. 34°- Exercicio de Atividade Judiciaria Militar : € o exercicio de atividade como
Encarregado de Inquérito Policial Militar devidamente concluido, inclusive como Escrivéo,

limitado a 05 (cinco) procedimentos por ano, bem como participagédo em conselho permanente
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ou especial de justica militar, limitada a uma participacdo anual: 0,10 pontos em cada

procedimento ou participagao, respectivamente;

REF. 35° Exercicio em procedimentos e processos administrativos: caracterizam-se
procedimento e processos Administrativos e Disciplinar devidamente concluidos, no dmbito
do Corpo de Bombeiros Militar, limitado a 05 (cinco) procedimentos/processos por ano: 0,05

pontos em cada procedimento;

REF. 36° Exercicio funcional como Pregoeiro, Gestor ou Fiscal de contratos administrativos,

de interesse do Corpo de Bombeiros Militar: 0,10 pontos por semestre.

REF. 37°- Escala de Eventos: participacao efetiva em atividades funcionais nos periodos
referentes as Operacgdes Carnaval, Semana Santa, Férias, Natal, Réveillon, e Eventos que
demandem grande emprego de efetivo, assim designados pelo Comando Geral em Boletim

Geral: 0,01 pontos por escala de servigco cumprida;

REF. 38°- Vistorias: vistoria técnica realizada por meio da Diretoria de Atividades Técnicas —
CAT: 0,05 pontos para cada 25 (vinte e cinco) vistorias, limitado a 0,60 pontos anuais;

REF. 39°- APPCIP: andlise de Projeto de Prevengao, Contra Incéndio e Panico, realizada por
meio da Diretoria de Atividades Técnicas — CAT: 0,02 pontos para cada projeto, limitado a

0,76 pontos anuais.

REF. 40°- Ferimento em Ac¢ao: decorrente de acdo ou manuteng¢ao da ordem publica que nao

tenha acarretado a concesséo de medalha- 0,50 pontos.

PONTOS NEGATIVOS

Sao consideradas como deméritos, a partir da data da conclusao do curso de formagao

de oficiais, e conforme as condigbes estabelecidas a seguir:

IX - PUNICOES DISCIPLINARES NAO CANCELADAS
Transgressao disciplinar como oficial traduzida em punigdo, computando-se somente
as mais severas quando houver mais de uma consequéncia da mesma falta (agravada,

repreensao ou queixa, etc.).

REF. 41° Prisdo: 1(uma) prisdo- 0,30; 2(duas)prisdes- 0,60; 3(trés) prisdes- 1,20; 4(quatro)
prisdes- 2,40 e assim por diante, acrescentando na razdo de 2(dois)

REF. 42° Detencéao- 0,15.

REF. 43° Repreensao- 0,10
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X - CONDENAGOES JUDICIAIS TRANSITADAS EM JULGADO
Sentenga passa em julgado por crime culposo:
REF. 44° Até 6(seis) meses- 1,50
REF. 45° Superior a 6(seis) meses- 3,00

Xl - FALTA DE APROVEITAMENTO (INTELECTUAL OU DESLIGAMENTO POR
INDISCIPLINA) EM CURSO:
REF. 46° - Falta de aproveitamento em curso- 3,00
Este item deve ser auditado e confirmado pela Diretoria responsavel pelo Ensino da
Instituicdo para que sirva de subsidio a CPO que podera considerar em que circunstancia se

deu o desligamento do curso para atribuir o ponto negativo.
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APENDICE B- ESTADOS E NORMAS DE PROMOGCAO DE OFICIAS DOS RESPECTIVOS

CBM.
CBM Norma que regulamenta a Promogao dos Oficiais
01 Acre Decreto n® 114 de 10 abril 1975.
02 Alagoas Decreto n°® 2.356, de 14 de dezembro de 2004.
03 Amapa Lei n® 6.752, de 17 de dezembro de 1979
04 Amazonas* norma de promocao dos oficias ndo analisada.
05 Bahia Decreto n° 28.792 de 13 de maio de 1982.
06 Ceara Decreto 31.804/2015, de 20 de outubro de 2015.
07 Distrito Federal Decreto n° 3.170, de 16 de fevereiro de 1976.
08 Espirito Santo Lei complementar n° 910, de 26 de abril de 2019.
09 Goias Decreto n° 3.588, de 14 de fevereiro de 1991.
10 Maranhao Decreto n° 11.964/91, de 29 de julho de 1991.
11 Mato Grosso Decreto n° 2.268, de 10 de abril de 2014.
12 Mato Grosso Do Sul | Decreto n°® 10.768, de 9 de maio de 2002.
13 Minas Gerais Decreto 44556, de 28 de junho de 2006.
14 Para Decreto n°® 1.672/2016, de 28 de dezembro de 2016.
15 Paraiba Decreto n. 7.507 de 03 de fevereiro de 1978.
16 Parana Dei n° 5.944 - 21 de maio de 1969.
17 Pernambuco Decreto n°® 45.714, de 28 de fevereiro de 2018.
18 Piaui Lei ordinaria n°® 5.461 de 30/06/2005.
19 Rio De Janeiro Decreto n°® 559, de 19 de janeiro de 1976 .
20 Rio Grande do Norte* | Norma de promocao dos oficias ndo analisada.
21 Lei n® 12.577, de 19 de julho de 2006.(atualizada até a lei n.° 14.745, de
Rio Grande Do Sul 28 de setembro de 2015).
22 Rondbnia Decreto n° 54, de 09 de margo de 1982.
23 Roraima Lei n® 6.752, de 17 de dezembro de 1979.
24 Decreto n® 19.236, de 14 de margo de 1983 (regula a lei n® 6.215, de 10
Santa Catarina de fevereiro de 1983.)
25 Sao Paulo Decreto-lei n. 13.654, de 6 de novembro de 1943.
26 Sergipe* Norma de promogao dos oficias ndo analisada
27 Tocantins Lei n® 2.665, de 18 de dezembro de 2012.

FONTE: Elaborado pelo autor com base nas pesquisas em sites oficias

(*) Nao foi possivel encontrar as respectivas normas em documentos ou arquivos na internet,
inclusive nos sites oficias do CBM do Estado.
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ANEXOS



ANEXO A- FICHA DE INFORMAGAO DECRETO 11.964/91

‘.ﬁj’ ANEXO |- A
T |

FICHA DE INFORMACOES
PERIODO f f

DATA
REFERENTE AD
| - CARGOS E/OU FUNCOES DESEMPENHADAS (No periodo)
COMCE | MAD
I CFUALIDADE PESSOAIS E FUMNCOMAIS *ETE‘:EI '?'“Eféﬂﬂr
J

em que & tido no meio paficial-miliar e na Sociedade Civil)

A= | CARATER (| Keunido de gualsdades que definem e adomam a pesonalidade do Oficial PAL apreciada pelo

comceilo

1. | Amara serdade

2. | Antudes dlaras e bem definedas

i. | Mapies de responsabdidade e

4. | Compartamento em face de sit es imprevastas e dificeis

5. | Energia e perseveranca na execupio das propriss decisies

i | Dominiode st mesmo

1. | Corstincia cu dnimao

8. | Coerdnoa no procedimernio

8 Lcald:a-:IEern ependéncia

B | INTELEENCIS |Faculdade au \'.EP.ICiIth tfe aprender au compreender]
10. | Capacidade de racocinio e deciséa

11 | Poder de anilise & de sintese.

12, | Faolidade de expressdo (escrita e oral]

11, | Clarem de int;:-ﬁre o de ardens fitficas e de servgos

C EP“_:'H:IECCH_ A POLICLSL-PARUITAR [Manifestagio hatsruaic do anvidafo S0 alicial #rd)
14. | Pretisia e método no cumprimenta das deveres

15 | Espirito de d'sl:iplinl:.la-ed_ S0/ profiss3

16, | Ampraa SETVigD & IC3ga0 a A

17. | Espirite de insciativa

18 | Discrican :

14, | Pantusidade e assiduidade

0. | fupectomarcial e correcdo de uniforme

11 E:.jmm'n de camandagem & relaces humanas

b MOUTA ChiL (Frocedimentas em plblioo)

21, | Educagia ;

23 | Carrecao de atitudes

4. | Ezpirito de cavalheirismo e urbaradads

25, | hiaralidade nas compromisses assumidos :
6. | Observincia exata das mm'eg: Sociais & respeito is beis e autaridade civis
E CLIETLRS PROFISSIONSL £ GERAL |

27, | Canhecimentos prafissionais

28 | Conhecimentos genis - .
20, | Trabalbas técnicos ou prafissionais de real mteresse da Comporagio
0. | Capacidade como instrubar

subardinadas, apodada sobretudio no exemplo & na confanca o).
i1 | Uderanga

32, | Decisda praonta e comee néente

33, | Firmeza e entusiasmo nas a;oes

i4. | Otmizma ;

a8 AJ:m:g;al;al:-:mt:rl:s:: pelos subordinados

36,

I‘.‘alfm:lﬂ.ldz df]jl.d,?ammtn
G | CAPACIDATHE CUMOD ADMINISTRADOR (Geréncia dos negicins pihlicos)
37. | Prahidade na gestin das dinbeiras poblicns
48, | Febo no traio e comservagho de cogsas piblicas "
18, | Hendemento ma irabalha oferido e comprovado nas mspegdes e nos eng .
a0, EmE:men-dmcmn-pu mezlhomie introdurdas o vids admmisirativa do %L‘E diirige
CAPACIDADE FISICA (Exiado orgidnica ¢ robusiez)
[esposicie pam o imhbalka
1. | Resisiénciaa foadiga
= | COMNCEITC FINAL
r- | OFICIAL INFORMANTE

dssmnatura

S CORPRRE e Do prOSERonaE DU Bivaes &5 pecilEl s O neo)

F | CAPACIDADE COMO COMANDANTE, CHEFE OU CIRETOR (Ascendéncia de oficial sobre os

Fonte: MARANHAO (1991).
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ANEXO B- FICHA DE PROMOGAO DECRETO 11.964/91

% ANEXO 1 -C
POLICIA MILIT

ARANHAD
COMI DE PROMOD :ﬁ OFICIAIS
FICHA OF PROD
W ALMO PM:
QURDRO:
PROSTO:
MOME:
POMTOS
CAaDOSs APURADDS OUANT VBLORES
POs wEd
EFETI0 SERVICE fad 10
comPUTRon
PERKIARERICTA Rl FOST0) a0
FERIERTE B8 A0 £8 ACED - () 050
ASSLINTD PROFESIOAAL [a] ais
TRASALHOS {1l
CLLTLIRS GERAL (5§ 010
wib 050
50 [af
B 025
§ WE 050
A o]
= ] 025
LRSS i)
E kif a7s
CFO oh
E ] a5
| = ME oz
GUTRDS {1
§ B 010
BRAVIIRA (4] o
RAEDALHAS V]
TERID DE SERACO (B4 WARLEEL
ELEMID 4] BRALIRE fa] a4z
ACED MERITEIRLS [B 015
ATD O SERVICD i) 010
1. SO BOS PONTOS POSITRGS
- REPREESSEO fad aid
&
E PuikaCtss CETEREED () B1%
E PRSED 2| WARIEVEL
5 L6 i 1,54
E SETENCA ||
Pilts e B ik 300
E FALTA (O A PACWERTAMENTO E8 CLIFSD fu| 500
| SEIAN BOS FOSNTAS POSITIVS
3 oA BE PONTOS i 5 |
4 GRAL DO EORCETS R FOSTO [Ait 26 ALPO]
5 JLRAAMENTD CROPR jarl 53 mpa|
& TEAL BF PONTO D GAM 34445
DATA:

Fonte: MARANHAO (1991).
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ANEXO C - MAPA DE MUNICIPIOS COM UNIDADES DO CBMMA

MUNICIPIOS MARANHENSES COM UNIDADES BOMBEIRO MILITAR

|Lei Estadiual n? 10,230 de 33 de abril de 2045 | Alteradas pela Lei n® 10,939, de 23 de outubro de 218

#@tﬁ 4

22

850 Bern ..: %:q } “x' 5nrh

Fﬁ“'

530 bose de Ribamar

Chapatinha

LEGENDA

CORES |conCigAn
Wi o Coem RIBAF'S Adlvas
Wi v e coem WBAES r oitntas o 1ol pordm alnda nido opsn sl

Bazas

Fonte: QOD- portaria n°144 de 05 de fevereiro de 2020 (MARANHAO, 2020).



