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O LEVANTAMENTO PROFISSIOGRAFICO E MAPEAMENTO DAS COMPETENCIAS
DE OFICIAIS SUBALTERNOS DO CBMPB COMO FERRAMENTA PARA ANALISE
DO GAP NA FORMACAO DO ALUNO OFICIAL.

Hugo César Leite Silva
RESUMO

A gestdo por competéncias € um novo ramo da administracdo de pessoas que veio para
atualizar e preencher as lacunas dos métodos de gerenciamento anteriormente empregados. A
administracdo publica de um modo geral esta buscando se adequar aos novos processos de
gestdo de pessoas, justamente para melhorar os produtos e servicos prestados a populagdo. A
administracdo militar também vém absorvendo essas novidades de gestdo, contudo sem ferir
os pilares do militarismo: a hierarquia e disciplina. Esse estudo mostrou que é possivel
empregar alguns dos recursos da gestdo por competéncias, tais como o perfil profissiografico
e 0 mapeamento de competéncia, dentro do Corpo de Bombeiros Militar da Paraiba. A
descricdo de cargo, como também é conhecido o perfil profissiografico e o0 mapeamento de
competéncias ja se mostram mecanismos efetivos no desenvolvimento do maior ativo de uma
corporacdo: o capital humano. Outro ponto levantado no estudo foi 0 GAP ou lacuna existente
entre os conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) que a corporacdo exige para que 0
profissional desempenhe suas funcBGes de acordo com 0s objetivos estratégicos e 0s que 0
militar realmente possui. A identificacdo dessa lacuna é importante para o diagnostico das
fragilidades no recrutamento, selecdo, formacdo e desenvolvimento de talentos da instituicéo.
A rigidez com que a administragdo de recursos humanos vinha sendo tratada dentro dos
bombeiros militares esta sendo atualizada pelas ferramentas da gestdo de pessoas, vindo a
refletir positivamente em varias areas das instituicbes. Podemos citar a melhoria no nivel de
envolvimento dos militares com o planeamento estratégico.

Palavras-chaves: Perfil profissiografico. Mapeamento de competéncias. GAP
ABSTRACT

Competency management is a new branch of the administration of people that came to
update and fill gaps in management methods previously employed. The public administration
in general is trying to adapt to new processes for managing people, just to improve the
products and services provided to the population. The military administration have also
absorbing these new management, but without hurting the pillars of militarism: the hierarchy
and discipline. This study showed that it is possible to employ some of the features of
management skills, such as the professional profile and mapping of competence within the
Fire Brigade of Paraiba. The job description, as it is also known professional profile and
competency mapping already show effective mechanisms in the development of a
corporation's greatest asset: human capital. Another point raised in the study was the GAP or
gap between the knowledge, skills and attitudes ( CHA ) requires the corporation to perform
their professional duties in accordance with the strategic objectives and that the military
actually has. Identifying this gap is important for the diagnosis of the weaknesses in the
recruitment, selection, training and talent development of the institution. The rigidity with
which the management of human resources had been treated within the firefighters is being
updated by the tools of management people come to reflect positively in various areas of the
institutions. These include the improvement in the level of military involvement with strategic
planning.

Keywords: Professional Profile. Competency mapping. GAP



1.0  INTRODUCAO

A nova realidade em relacdo a gestdo de pessoas ja ocupa papel de destaque em quase
todas as grandes empresas e corporacdes pelo mundo. Em um ambiente comercial e
corporativo tdo dindmico e competitivo experimentado apds o inicio da globalizacdo, é
questdo de sobrevivéncia comercial e institucional acompanhar as inovagfes tecnoldgicas e
principalmente de gestdo de pessoas. As maquinas apresentam alta complexidade ldgica,
porém € possivel fazer essa mensuragdo e até o controle sobre os processos desenvolvidos por
elas. Porém, a maquina humana, é outra que apresenta uma complexidade maior e com o

agravante de varidveis desconhecidas, imensuraveis e imprevisiveis.

O sistema cognitivo ndo funciona como um computador numérico, e pensar ndo se
reduz ao encadeamento de um conjunto de operacdes l6gicas. A metéfora e a
analogia também tém seu lugar, visto que o ser humano reage a sinais cuja
significacdo ndo esta definitivamente fixada a priori e cujo nimero é ilimitado. (Le
Boterf, 2007, pag 12)

A gestdo por competéncia € mais uma ferramenta para ajudar as empresas e
corporagdes em seus processos produtivos, adequando os colaboradores as realidades das
empresas, fazendo com que as pessoas certas estejam nos locais certos. Dentro da estratégia
corporativa, 0 gestor de um processo € peca chave para que esse seja eficiente e eficaz.
Atualmente o mercado exige um gestor diferenciado, capaz de motivar sua equipe a produzir

mais e melhor, visando a exceléncia na qualidade.

Em um mundo cada vez mais virtual e instantdneo como 0 que vivemos, se adequar a
essa nova realidade serd um passo decisivo na perpetuacdo das instituicdes publicas. No
momento em que 0s usuarios dos servicos, a sociedade, achar que a existéncia da institui¢ao
publica é secundaria, consequentemente podera se abrir uma janela para uma intervencao
Estatal, que poderéa ser positiva no sentido de reverter o quadro, ou negativa, indo na direcéo
oposta e simplesmente privatizar ou fechar a instituicdo. Em suma, o papel das empresas ¢

oferecer solugdes para problemas do mundo real.

N&o obstante a gestdo por competéncia veio para dar uma nova roupagem aos sistemas
de gestdo de pessoas vigentes, focando no cerne da questdo dos interesses do capital

financeiro: a producdo de bens e servicos de forma eficiente e eficaz e um capital humano



capaz de dar respostas condizentes com 0s objetivos estratégicos da corporacdo, vindo a

agregar vantagem competitiva a instituicéo.

Trabalhar com ferramentas inovadoras como a gestdo por competéncia, com a
finalidade de prestar um servico publico de qualidade € dever de todas as instituicdes em
qualquer esfera do poder. Levando essa maxima para dentro do Corpo de Bombeiros Militar
da Paraiba, partiremos para a discussdo da qualidade da formacao do oficial bombeiro militar

paraibano, que no futuro seréo os gestores da nossa corporagao.

Gerar a discussdo institucional sobre um modelo de gestdo por competéncia aplicavel
dentro de corporagdes militares, além de propiciar aos alunos oficiais do CBMPB ferramentas
gue possam alavancar o crescimento profissional, tendo como consequéncia a agregacao de

valores na formacéo do aluno e no transcorrer de sua carreira.

O sucesso do modelo de gestdo militar é secular, porém é necessario que sejam feitos

os devidos ajustes para torna-lo cada vez mais contemporaneo e aquilatador de novos talentos.

Tem-se como objetivo geral desse estudo definir um perfil profissiografico e mapear
as competéncias dos oficias subalternos do CBMPB, tendo como objetivos especificos 0s

seguintes:

e ldentificar o Gap (lacuna) existente entre os conhecimentos, habilidades e atitudes
(CHA) exigidos pela corporagdo de um oficial subalterno, e os CHA que possuem 0s
alunos oficiais do Ultimo ano;

e Apontar os CHA que devem ser mais trabalhados durante a formagdo dos alunos
oficiais do CBMPB;

e Propiciar aos alunos oficiais uma andlise critica dos CHA que devem ser

desenvolvidos.

2.0 REVISAO DA LITERATURA

O tripé conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) se mostra como mola mestre da
gestdo por competéncias. Apesar da génese desse principio ser relativamente recente, tendo

seu inicio na década de 70 do seculo passado, a competéncia humana é expressa em funcdo do



desempenho da pessoa no trabalho, o que envolve ndo apenas o comportamento que O

individuo adota, mas também suas consequéncias, no tocante a realizagdes.

Segundo Scott B. Parry competéncias € um agrupamento de conhecimentos,
habilidades e atitudes correlatas, que afeta parte consideravel da atividade de alguém, que se
relaciona com seu desempenho, que pode ser medido segundo padrées preestabelecidos, e que

pode ser melhorado por meio de treinamento e desenvolvimento. (Leme, 2011, pag 3).

Em Carbone (2009) cita Taylor, como um dos precursores da administracdo cientifica,
e um dos primeiros a se preocupar com o estudo dos tempos e movimentos dos operarios,
visando aumentar a produtividade. Na verdade ele estava preocupado com o bindmio
otimizacao dos processos e capacidade dos trabalhadores. Talvez Taylor tenha sido o primeiro
a enxergar o capital humano para as organizacdes e como explora-lo em beneficio do capital

financeiro.

MacGregor (1960), por sua vez, com a teoria Y, um contraponto ao modelo gerencial
autoritario de Taylor, que denominou de teoria X, praticado em larga escala pelas empresas,
olhava o trabalhador como alguém capaz de ir além dos limites da subserviéncia e da
eficiéncia. A teoria de McGregor (1960) representa um legado a valorizacdo do homem e da
capacidade do trabalhador. (Carbone, 2009, pag 139).

A gestdo por competéncia surgiu partir de algumas teorias e escolas, dentre elas € a
teoria baseada em recursos que teve origem nos trabalhos da economista inglesa Penrose
(1959), que enfatiza os limites e as possibilidades dos recursos internos das firmas para a
geracdo de desequilibrios de mercados, dos quais as empresas possam obter vantagem

competitiva (Carbone, 2009, pag 33).

Entende-se por recursos internos o conjunto de conhecimentos e competéncias de

dificil e custosa imitacdo e substituicdo.

Outra vertente que alicercou a gestdo por competéncia foi a teoria da competicao
baseada por competéncias. Essa teoria reside no conceito de competéncias essenciais de
Prahalad e Hamel (1990), definidas como “o aprendizado coletivo na organizagdo,
especialmente como ordenar as diversas habilidades de producdo e integrar as multiplas

correntes de tecnologias” (Carbone, 2009, pag 34)



Essa teoria veio mostrar que a fonte geradora de vantagens competitivas, ndo dependia
apenas de agentes exdgenos, mas, principalmente do alinhamento entre as competéncias
internas e 0s objetivos estratégicos da empresa. Aqui a instituicdo € a responsavel em gerir,
desenvolver e reter seus talentos internos, subsidiando um rol de conhecimentos e

competéncias essenciais que dificilmente serdo copilados pelos concorrentes.

Imbuidos na misséo de tornar os modelos de gestdo mais adequados as novas relacdes
de trabalho, surgiram duas grandes correntes na area de gestdo por competéncias: a primeira
norte-americana, representada principalmente por Boyatzis (1982) e a McClelland (1973); a
segunda francesa que para Kergoat (2005), a nogdo de competéncia aparece na Franca nos
anos 80 em documentos oficiais sobre o sistema educacional; e em 1990, no mundo

empresarial.

A corrente norte-americana se baseia no conjunto de qualificagdes que o individuo
desenvolve durante sua carreira e que o credencia a exercer determinada funcdo. Para os
autores franceses, como exemplo Guy Le Boterf, uma competéncia é uma combinacdo de

recursos: saber-fazer, aptiddes, experiéncias, etc. (Le Boterf, pag 12)

No Brasil a gestdo por competéncia assume um viés integrador entre as duas
supracitadas correntes. A competéncia, entdo, é aqui entendida ndo apenas como o conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para exercer determinada atividade, mas
também como o desempenho expresso pela pessoa em um dado contexto, em termos de
comportamentos e realizacdes decorrentes da mobilizacdo e aplicacdo de conhecimentos,
habilidades e atitudes no trabalho. (Carbone, 2009)

COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS

Anteriormente citamos as principais defini¢des sobre competéncias humanas no que
diz respeito a capacidade de gerar respostas compativeis para 0s problemas profissionais. A
sinergia entre conhecimento, habilidade e atitudes, gerando resultados e agregando valores ao

profissional e a corporacéo.

Le Boterf, em seu livro Desenvolvendo a Competéncia dos Profissionais, define como

profissional “aquele que administra uma situagdo profissional complexa”. (Leme, 2011).



Sob uma Gtica mais abrangente, podemos relacionar a competéncia individual ( C H
A) com uma equipe, ou até mesmo uma organizacao. Zarifian (1999) sustenta que ndo se deve
desconsiderar a perspectiva da equipe no processo produtivo, de forma que uma competéncia
pode ser um atributo associado a um grupo de trabalho, e ndo apenas a um de seus membros.
Nessa égide da competéncia organizacional se percebe que a habilidade em se comunicar e a
atitude empética do gestor em relacdo a sua equipe de trabalho, sdo fatores determinantes para

0 sucesso do trabalho em grupo.

Prahalad e Hamel (1990), por sua vez, tratam do conceito no nivel organizacional,
referindo-se a competéncia como uma capacidade da organizacdo que a torna eficaz,
permitindo a consecucdo de seus objetivos estratégicos. Nessa visdo ja notamos que para a
consecucdo dos objetivos estratégicos da organizacdo as competéncias individuais e de

trabalho em equipe devem se apresentar em um alinhamento com esses objetivos.

A gestdo por competéncias, propde-se a alinhar esfor¢os para que as competéncias
humanas possam gerar e sustentar as competéncias organizacionais necessarias a consecucao

dos objetivos estratégicos da organizagdo. ( Carbone, 2009).

Muitas empresas tém adotado como modelo de gestdo a por competéncia,
principalmente no ramo privado. Na administracdo publica se percebe uma timida
implantacdo desse modelo de gestdo, podendo citar apenas alguns poucos exemplos que ainda
estdo em fase de implantacdo, como o Banco do Brasil, Petrobras, Camara dos deputados,

Tribunal Regional do Trabalho da 8 Regido.

Outro ponto crucial na gestdo por competéncia é a identificacdo das lacunas ou gap,
entre as competéncias existentes na corporacao e as necessarias para atingir os objetivos
organizacionais. A identificacdo desse claro é de fundamental importancia, principalmente no
tocante aos pontos de melhoria por parte das competéncias individuas e organizacionais
existentes na corporagdo. Nesse aspecto as organizagcBes podem captar novos talentos e

competéncias externas, bem como desenvolver seu capital humano para diminuicdo desse

gap.

ANALISE PROFISSIOGRAFICA
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A profissiografia, ou andlise profissiografica, é considerada um tipo de proposta
metodoldgica que tem como objetivo norteador o levantamento do perfil profissiografico de
um determinado cargo, ou seja, realizar uma analise detalhada de suas caracteristicas e
peculiaridades. O artigo 146 da instrucdo normativa do Instituto Nacional do Seguro Social
(INSS) n° 99 de 2003, traz que o Perfil Profissiogréfico Previdenciario (PPP) constitui-se em
um documento historico-laboral do trabalhador que relne, entre outras informacges, dados
administrativos, registros ambientais e resultados de monitoracdo bioldgica, durante todo o

periodo em que este exerceu suas atividades.

A analise profissiografica teve origem nos processos de intervencdo de Emilio Mira 'y
Lopez, no Instituto de Selecdo e Orientacdo Profissional — ISOP, no ano 1964. Esse autor
conceituou o estudo profissiografico como um processo “destinado ao conhecimento dos
normotipos profissionais” (1955, p. 208 como citado em Sampaio, 2006). Nessa época, Mira
y Lopez ja articulava os critérios de analise profissiografica como fonte de estudo do cargo,
como descricdo e hierarquizacdo da importancia da analise entre o trabalho e seu ambiente
(Sampaio, 2006).

O perfil profissiografico possui uma abrangéncia muito maior que uma simples
descricdo de cargos, posto que aprofunda e detalha, em termos de pré-requisitos, as

especificacbes necessarias ao desempenho competente das tarefas e atribuicdes.

MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

O mapeamento das competéncias tem como propdsito identificar o gap, entre as
competéncias internas e as necessarias para atingir os objetivos organizacionais. O passo
inicial desse processo consiste em identificar competéncias (organizacionais e humanas)
essenciais. Para essa identificacdo, geralmente é realizada primeiro uma pesquisa documental
que inclui a analise do contetudo da missao, da visao de futuro, dos objetivos institucionais e

de outros documentos relativos a estratégia da organizacdo (Carbone, 2009).

Outra observacao feita por Carbone (2009) é que os comportamentos descritos para
representar competéncias sejam objetivos e passiveis de observacdo no trabalho, indicando as

pessoas 0 desempenho esperado.
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A identificacdo da competéncia s6 € efetiva quando ha consisténcia dos trés
componentes cruciais: as competéncias do individuo, as demandas da tarefa e o ambiente

organizacional. (Carbone, 2009)

Aqui se mostra que o conhecimento, habilidade e atitude ndo podem esta dissociados
dos resultados, ou seja, ndo adianta o servidor ter conhecimento, habilidade e atitude se nédo
usé-las para dar respostas efetivas aos problemas corporativos. Nesse aspecto Leme (2011)
eleva esse desempenho do colaborador ao “grau de entrega do servidor”, ou seja, ndo importa

as competéncias que um funcionrio tenha e sim as que ele entrega.

Além de servir de base para 0s processos de selecdo e de treinamento, 0 mapeamento
de competéncias mostra-se como uma ferramenta para acompanhamento e avaliacdo dos
resultados, servindo de mecanismo de feedback para a organizacdo na medida em que se
comparam eventuais desvios na execucdo de planos e indicadores de desempenho e 0s
resultados efetivamente alcancados. (Cristiane Faiad PSICOLOGIA: CIENCIA E
PROFISSAO, 2012)

3.0 METODOLOGIA

A metodologia utilizada foi de natureza exploratéria, subsidiada a partir do
levantamento bibliogréafico, que proporcionou a base teérica e a fundamentacdo do trabalho.
O processo de construcdo do perfil profissiografico e mapeamento das competéncias dos

oficias subalterno foi divido em quatro fases, a saber:

12 Fase - andlise documental acerca do plano estratégico do Corpo de Bombeiros
Militar da Paraiba a fim de subsidiar um perfil profissiografico e mapeamento de
competéncias que reflete as necessidades da corporacéo.

2% Fase — escolha do grupo focal para aplicacdo de questionario sobre as competéncias,
habilidades e atitudes de um oficial subalterno. Nesse estudo o grupo escolhido foi o de
alunos oficiais do bombeiro militar (cadetes) do ultimo ano do CBMPB, totalizando 22

discentes.
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3% Fase — construcdo e aplicagdo de questionario para subsidiar a identificacdo das

lacunas de CHA existentes na formacdo do aluno oficial. O questionério foi graduado, tendo

0s principais aspectos de acordo com as tabelas 01 e 02, que seguem abaixo:

Tabela 01 — Escala de respostas para as tarefas

Escala de respostas para as tarefas

IMPORTANCIA DIFICULDADE

1 = Pouca (tarefa apenas util) 1 = Dificuldade minima
2 = Media (tarefa util) 2 = Baixa

3 = Alta (tarefa necesséria) 3 = Média

4 = Extrema 4 = Alta

(tarefa imprescindivel)

5 = Dificuldade extrema

Tabela 02 — Escala de respostas para as competéncias

Escala de respostas para as competéncias

IMPORTANCIA

DOMINIO

1 = Nenhuma importancia (competéncia
irrelevante)

2 = Pouca importancia

3 = Média importancia

4 = Alta importancia (competéncia
necessaria)

5 = Extrema

imprescindivel)

importancia (competéncia

1 = Nd&o tenho dominio (ndo possuo a
competéncia)

2 = Tenho pouco dominio da competéncia

3 = Tenho médio dominio da competéncia

4 = Tenho alto dominio da competéncia
(possuo a competéncia)

5 = Tenho dominio completo da competéncia
(possuo exceléncia na competéncia)

4% Fase — Andlise dos dados obtidos pelos questionérios através de método

quantitativo, auxiliado pelo software Microsoft Excel, onde foram calculadas as médias

aritméticas e os desvios padrées e construidos os respectivos graficos.
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40 RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Resultados dos questionarios aplicados na turma do CFO 3° ano do CBMPB

Gréfico 01 - Tarefas do oficial subalterno (Importancia)

TAREFAS DA ATIVIDADE DE OFICIAL
SUBALTERNO (IMPORTANCIA)
mDESVIO mMEDIA
Comandar e liderar as mais diversas 05011
operacdes de bombeiro 3,8182
; ; ; ; 0,9964
Realizar atendimento pré-hospitalar 3,5909
Instruir/auxiliar nas capacitacdes de 03214
cursos e instrugdes 3,5455
Combater incéndios urbanos 0,3536 35
; 0,1928
Realizar salvamento terrestre 3,2727
Redigir documentos oficiais 05464
(memorandos, partes,boficios,.. 3,2273
; At 0,8035
Realizar salvamento aquéatico 3,1364
; 0,7714
Realizar salvamento em altura 3,0909
Realizar servigos administrativos 07071 3
Atender ocorréncias com produtos 0,675
perigosos 2,9545
i eandi i 0,4821
Combater incéndio florestais 2,6818

Fonte: Autor, baseado nos questionarios respondidos pelos alunos oficiais do 3° ano do CFO

Discussdao do resultado do grafico 1: foram consideradas pelos respondedores do
questionario as trés atividades mais importantes por ordem decrescente: comandar e liderar as
mais diversas opera¢Ges de bombeiro, realizar atendimento pré-hospitalar e instruir/auxiliar
nas capacitacbes de cursos e instrucdes. De modo inverso, foram consideradas de menor
importancia, por ordem crescente as seguintes: combater incéndios florestais, atender
ocorréncias com produtos perigosos e realizar servigos administrativos.



Gréfico 02 - Tarefas do oficial subalterno (Dominio)
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TAREFAS DA ATIVIDADE DE OFICIAL
SUBALTERNO ( DIFICULDADE)
mDESVIO =MEDIA
i 0,8541
Realizar salvamento terrestre 3 5909
incandi 0,9351
Combater incéndios urbanos 3.2727
Instruir/auxiliar nas capacitagdes de 0,8112
cursos e instrugdes 3,0909
Comandar e liderar as mais diversas 0,7854
operacgdes de bombeiro 2,9545
i At 0,5505
Realizar salvamento aquatico 27273
i i ini i 0,7964
Realizar servicos administrativos 2.5909
i i 4 ; 0,9591
Realizar atendimento pré-hospitalar 25909
Redigir documentos oficiais 0,8579
(memorandos, partes,boficios,.. 2,5455
i 0,7341
Realizar salvamento em altura 24091
Atender ocorréncias com produtos 0,8387
perigosos 2,3182
incandi ; 0,653
Combater incéndio florestais 2.0455

Fonte: Autor, baseado nos questionarios respondidos pelos alunos oficiais do 3° ano do CFO

Discussao do resultado do gréafico 2: desse grafico pode-se extrair que as trés atividades
consideradas com um grau de dificuldade maior, por ordem decrescente foi: realizar
salvamento terrestre, seguido de combater incéndios urbanos e instruir/auxiliar nas
capacitacOes de cursos e instrugdes. Por ordem crescente de dificuldade para execugdo temos:
combater incéndios florestais, atender ocorréncias com produtos perigosos e realizar
salvamento em altura. Nesse grafico podemos identificar o GAP com relacdo as tarefas, ou
seja, salvamento terrestre, combate a incéndios urbanos e instruir/auxiliar nas capacitacfes de

cursos e instrucdes.



Gréfico 03 — Competéncias técnicas (Importancia)

COMPETENCIAS TECNICAS (IMPORTANCIA)
mDesvio mMédia
Instruir a tropa sobre seguranga nas 0,7341
operacoes, e EPI
Capacidade de tomada de decisao 0,5096
Saber trabalhar em equipe 0,671
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 0,671
equipe nas operagdes de incéndios urbanos
Ser capaz de repassar informages para a 0,7385
eguipe em momentos de estresse ou tensao.
Ter capacidade de comunicacao. 0,658
Ter capacidade de ouvir 0 seu superior e 0,7895
subordinado
Planejar, executar e coordenar o trabalho em
- o . - 0,6463
equipe nas operagdes de atendimento pré-
hospitalar
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 07162
equipe nas operagdes de salvamento !
terrestre
Ter resisténcia fisica 0,8651
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 07743
equipe nas operacdes de salvamento em 4
altura
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 07743
equipe nas operacdes de salvamento 4
aquatico
Ter capacidade de agir com criatividade e 0,9258
inovagao
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 07502
equipe nas operacdes de ocorréncias com 4
produtos perigosos
Capacidade de persuaséo e convencimento. 0,8888
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 0,7516
equipe nas operacdes de incéndio florestais

,5909

4,5455

#,5455

4,4545

4,4545

4,3636

4,3636

4,3182

4,3182

4,2273

4,1364

4,1364

3,9091

3,8636

3,7727

15

Fonte: Autor, baseado nos questionarios respondidos pelos alunos oficiais do 3° ano do CFO



16

Discussao do resultado do grafico 3: dentro das competéncias técnicas mais importantes
foram elencadas em ordem decrescente: instruir a tropa sobre seguranca nas operacoes, e EPI,
capacidade de tomada de deciséo e saber trabalhar em equipe. Foram consideradas as menos
importantes, por ordem crescente, as seguintes: planejar, executar e coordenar o trabalho em
equipe nas operacdes de incéndio florestais, capacidade de persuasédo e convencimento e
planejar, executar e coordenar o trabalhno em equipe nas operagdes de ocorréncias com

produtos perigosos.

Fica explicitado que o aluno oficial estd enxergando o seu papel na conscientizagao
quanto a seguranca dos militares que estdo sobre sua responsabilidade durante as operacdes de
bombeiro militar, como também na fiscalizacdo no uso dos equipamentos obrigatérios de

seguranga.

Interessante ressaltar que as competéncias técnicas na area de produtos perigosos e
incéndio florestal, elencadas nas Ultimas posicGes do grafico 3 quanto a importancia, também
aparecem no final da tabela nos graficos 1 e 2, que tratam das tarefas da atividade de oficial
subalterno. Nesse ponto vale frisar que deve existir um GAP durante a formacdo desse aluno
oficial, pois além dele ndo vislumbrar essas supracitadas tarefas e competéncias técnicas

como importantes, eles apresentam dificuldade na execucéo delas.
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Gréfico 04 — Competéncias técnicas (Dominio)

COMPETENCIAS TECNICAS ( DOMINIO)
mDesvio mMédia
Ter capacidade de ouvir o seu superior e 0,5885
subordinado 1818
: 0,653
Saber trabalhar em equipe 1,0455
Instruir a tropa sobre seguranga nas 0,7327
operacdes, e EPI 3,8182
A 0,7799
Ter resisténcia fisica 3,6818
; S 0,5903
Ter capacidade de comunicagéo. 3,5909
Ter capacidade de agir com criatividade e 0,5811
inovagao 3,3636
. o 0,4767
Capacidade de tomada de decisdo 3,3182
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 0,6311
equipe nas operagoes de atendimento pré-... 3,2727
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 0,7673
equipe nas operagdes de incéndios urbanos 3,2727
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 0,7502
equipe nas operagodes de salvamento... 3,0909
. x ; 0,7222
Capacidade de persuaséo e convencimento. 3,0455
Ser capaz de repassar informacgfes para a 0,5345
equipe em momentos de estresse ou tensao. 3
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 0,6311
equipe nas operagdes de salvamento... 2,7273
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 0,7025
equipe nas operagoes de salvamento em... 2,7273
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 0,5679
equipe nas operacdes de incéndio florestais 2,6818
Planejar, executar e coordenar o trabalho em 0,6463
equipe nas operagdes de ocorréncias com... 2,3182

Fonte: Autor, baseado nos questionarios respondidos pelos alunos oficiais do 3° ano do CFO

Discussdo do resultado do gréafico 4: nesse grafico a capacidade de ouvir 0 seu superior e
subordinado apresentou o maior dominio por parte dos respondedores, seguido por saber
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trabalhar em equipe e instruir a tropa sobre seguranga nas operagdes, e EPI. Evidenciou-se,
porém que planejar, executar e coordenar o trabalho em equipe nas operagdes de ocorréncias
com produtos perigosos ficou com o mais baixo indice de dominio entre as competéncias
técnicas, seguido por planejar, executar e coordenar o trabalho em equipe nas operacGes de

incéndio florestais e salvamento em altura.

Esse grafico mostra que o GAP nas competéncias técnicas reside em planejar, executar
coordenar o trabalhno em equipe nas operacOes de ocorréncias de produtos perigosos,
incéndios florestais e salvamento em altura.



Gréfico 05 — Competéncias comportamentais (Importancia)

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS
(IMPORTANCIA)
mDESVIO m MEDIA
Ter controle emocional 0,5811
Ter capacidade de trabalhar sob press3o. 0,5976
Ter proatividade 0,8004
Ter discernimento (julgar e agir de forma.. 0,7341
Assertividade (apresentar argumentos de.. 0,7267
Ter manejo de estresse 0,5811
Resisténcia & frustragéo 0,6463
Ter paciéncia 0,8387
Ter capacidade de agir com empatia.. 0,7162
Ser capaz de separar a vida profissional.. 0,7799
Adaptabilidade 0,882/
Altruismo 0,7025
Ter capacidade para lidar com a morte no.. 0,7025
Possuir autoconfianga adequada 4 tarefa’ 0,7673
Ser imparcial 0,6853
Ter iniciativa 0,664
Ter perspicécia (sagacidade) 0,7102
Ser claro, objetivo e conciso 0,7502
Ter agilidade 0,7222
Controlar a ansiedade 0,57
Ser flexivel 0,7854
Ter agressividade adequada & tarefa (agir.. 0,7854
Ser dinamico 0,8888
Ser meticuloso (detalhista) 0,7799

6364
4,5
4,4545
4,4091
4,3636
4,3636
4,3182
4,3182
4,3182
4,3182
4,2727
4,2727
4,2727
4,2727
4,2273
4,1818
4,1364
4,0909
4,0455
4,0455
3,9545
3,9545
3,8636
3,6818
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Fonte: Autor, baseado nos questionarios respondidos pelos alunos oficiais do 3° ano do CFO
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Discussao dos resultados do grafico 5: dentro das competéncias comportamentais foram
elencadas pelos alunos oficiais, por ordem decrescente de importancia, as seguintes: ter
controle emocional, ter capacidade de trabalhar sob pressdo, ter proatividade. Quanto as
consideradas como menos importantes, por ordem crescente temos: ser meticuloso
(detalhista), ser dindmico, ter agressividade adequada a tarefa (agir com atitude e firmeza,

guando necessario).

Quanto as competéncias comportamentais podemos observar que o aluno percebe que
durante o transcorrer de suas atividades como profissional bombeiro militar, ele ira se deparar
com situacdes que o colocard em um nivel de stress elevado. Para isso o profissional devera

ter a capacidade de trabalhar sob presséo e ter controle emocional.

No tocante as consideradas de menor importancia, podemos deduzir que o cadete ndo
se enxerga um profissional detalhista e sim de modo holistico, como também um trabalhador
mais flexivel e humanista, ficando suas caracteristicas de agressividades ensejadas para um

segundo plano.
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Gréfico 06 — Competéncias comportamentais (Dominio)

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS
(DOMINIO)
mDESVIO m MEDIA
Ter capacidade de agir com empatia... 0,7102 ,1364
Ser imparcial 0,6838 3,9091
Ser capaz de separar a vida profissional da... 0,732/ 3,8182
Ser flexivel 0,76/3 3,7273
Altruismo 07799 3,6818
Ser dinamico 0,838/ 3,6818
Ter discernimento (julgar e agir de forma... 0,6463 3,6818
Adaptabilidade 0,7162 3,6818
Ter controle emocional 07964 3,5909
Ter perspicdcia (sagacidade) 0671 3,5455
Assertividade (apresentar argumentos de... 0,5958 3,5455
Ter proatividade 0,5958 3,5455
Ter paciéncia 0,8004 3,5455
Ter manejo de estresse 05276 3,5
Resisténcia a frustragdo 0.2636 3,5
Ser claro, objetivo e conciso 0,6726 35
Ter iniciativa 0,5118 3,5
Ter agilidade 0,5903 3,4091
Ter capacidade de trabalhar sob pressao. 0,6661 3,4091
Possuir autoconfianca adequada a tarefa’ 0,5903 3,4091
Ser meticuloso (detalhista) 09021 3,3636
Ter agressividade adequada a tarefa (agir... 0,5679 3,3182
Ter capacidade para lidar com a morte no... 0,882/ 3,2727
Controlar a ansiedade 0,8125 3,2273

Fonte: Autor, baseado nos questionarios respondidos pelos alunos oficiais do 3° ano do CFO
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Discussao dos resultados do grafico 6: nesse gréfico observamos que a ordem decrescente
por dominio de competéncias comportamentais ficou: ter capacidade de agir com empatia
(entender e colocar-se no lugar do outro, compreendendo seus sentimentos, percepgdes e
crencas), ser imparcial, ser capaz de separar a vida profissional da vida pessoal. Em ordem
crescente de dominio, ou seja, do menor para a maior temos: controlar a ansiedade, ter
capacidade para lidar com a morte no dia a dia do trabalho, ter agressividade adequada a

tarefa (agir com atitude e firmeza, quando necessario).

Podemos observar que existe um GAP comportamental no momento em lidar com a
morte, em momentos de ansiedades e agir com atitude e firmeza, podendo indicar dificuldades
nos momentos que se exige do profissional um maior controle emocional. Na vivéncia
operacional do bombeiro militar € comum se deparar com situagdes em que a(s) vitima(s)
esteja sem vida. O miliciano deve ter um preparo emocional para lidar com esses momentos
delicados, pois o profissional podera adquirir transtornos psicoldgicos graves, ensejando

episddios de afastamento do trabalho.
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5.0 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Esse estudo veio tracar um perfil profissiografico e mapear as competéncias dos
oficiais subalternos do CBMPB, além de identificar o GAP na formagdo do aluno oficial.
Foram obtidos dados interessantes que podem servir para adequar e/ou melhorar a grade
curricular do aluno oficial bombeiro militar que esta sendo formado na academia de policia

miliar do Cabo Branco.

N&o obstante, vale ressaltar que foram constatadas lacunas em pontos criticos,
principalmente no que se refere as competéncias comportamentais, mostrando que esse aluno
oficial deve ter um acompanhamento psicolégico mais amiude durante sua passagem pela
academia, como também durante sua vida profissional. Podemos citar como ponto a melhorar
a capacidade de agir com atitude e firmeza, identificado como um GAP comportamental. E
inerente a condicao de oficial a tomada de decisdes, e, na caserna, agir com atitude e firmeza
geralmente quase sempre é necessario dentro do processo decisorio.

O perfil profissiografico e 0 mapeamento das competéncias devem ser levados a efeito
ndo apenas para o oficial subalterno, como também para os demais postos e graduacdes da
nossa corporacdo. Podemos citar como aspecto importante da identificacdo das lacunas ou
GAPs dos profissionais da instituicdo, o diagnéstico de quais os pontos que devem ser
melhorados para o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e principalmente de novos
talentos.

O pontapé inicial para a implantacio de um modelo de gestdo baseado em
competéncias é o estabelecimento de critérios profissiograficos e mapeamento de
competéncias, vindo, esse artigo a servir como catalisador desse processo dentro da

corporagdo bombeiro militar.

Destarte vale citar que os resultados desse estudo podem se inserir dentro da gestao de
pessoas do CBMPB, vindo a agregar recursos para consecucdo dos objetivos estratégicos
tracados pela instituicdo. Esse artigo vem corroborar com a maxima da prestacdo de um bom

servico prestado pelo Corpo de Bombeiro Militar da Paraiba & sociedade do nosso Estado.

Vivenciamos um momento dentro da estrutura militar do CBMPB que varias geragdes

de militares interagem dentro do convivio profissional. I1sso pode ser observado dentro do
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ciclo de oficiais e pracas, sendo cada geracdo com suas caracteristicas e expertises. A
interacdo positiva entre esses elementos é de suma importancia para o desenvolvimento das
competéncias organizacionais. O CBMPB vem quebrando paradigmas com relacdo a falta de
interacdo entre os ciclos de oficiais e pracas. Antigamente essa comunicacao, muitas vezes se
resumia a um monologo, ou seja, o superior falava e o subordinado apenas ouvia sem ter o
direito a expressar sua opinido sobre o assunto. O surgimento da gestdo participativa dentro

das corporac6es bombeiro militar vem gradativamente resolver essa questdo da comunicacao.

A gestdo por competéncia se mostra um viés da administracdo de pessoas que veio
para diminuir essa distancia de comunicacdo entre os niveis estratégicos, tatico e operacional.
O interessante é que essa diminuicdo da lacuna ndo fere os pilares da administracdo militar, a
hierarquia e disciplina, pelo contrério, o subordinado passa a respeitar ainda mais um superior

que sabe ouvir seu ponto de vista e questionamentos.

Por fim destaco ainda o papel desse artigo como motivador para a producdo de outros
estudos cientificos que possam desenvolver um modelo de gestdo militar que agregue
principios da gestdo por competéncia, e o torne cada vez mais contemporaneo e efetivo no

que diz respeito a administracdo dos recursos humanos.



25

6.0 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Analise profissiografica e mapeamento de competéncias nas instituicdes de seguranca publica.
Cristiane Faiad™"; Francisco Antonio Coelho Junior—"; Patricia Fagundes Caetano; Anelise
Salazar Albuquerque. Disponivel em:
http://www.scielo.br/scielo.php?pid=S141498932012000200009&script=sci_arttext.
Acessado em: 06/08/2013 as 19h30min.

CARBONE, Paulo; et al. Gestdo por competéncias e gestdo do conhecimento. 3.ed. Rio de

Janeiro: FGV management, 2009.

GESTAO POR COMPETENCIAS: impactos na gestdo de pessoas. Manuela Sampaio Lana e
Victor Claudio Paradela Ferreira. Disponivel em http://portal.estacio.br/media/3327523/2-

gestao-competencias-impactos-gestao-pessoas.pdf. Acessado em 02/08/2013 as 19h00min.

Gestdo por Competéncias na Administracdo Publica: Revisdo de Trabalhos Académicos no
Brasil Gabriel Astoni Sena. Disponivel em
:http://www.anpad.org.br/diversos/trabalhos/EnANPAD/enanpad 2012/GPR/Tema%2010/20
12_GPR776.pdf. Acessado em 06/08/2013 as 20h00min.

Instituto Nacional do Seguro Social. Instrucdo normativa inss/dc n® 99/2003. Perfil

Profissiografico Previdenciario.

LE BOTERF, Guy, et al. Desenvolvendo a competéncia dos profissionais. 3% ed. Porto
Alegre: Artmed, 2007.

LEME, Rogério; et al. Gestdo por competéncias no setor publico. 1.ed. Rio de Janeiro:
Qualitymark, 2011.

Republica Federativa do Brasil. Portaria ministerial n°. 397, de 9 de outubro de 2002 —
Classificacdo Brasileira de Ocupagéo (CBO).

Sampaio, J. R. (2006). Perfil profissiografico: uma comparagdo entre a experiéncia norte-
americana e a brasileira. In 1. B.Goulart (Org), Temas de psicologia e administracéo. S&o

Paulo:Casa do Psicologo.


http://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1414-98932012000200009&script=sci_arttext#*a
http://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1414-98932012000200009&script=sci_arttext#**a
http://www.scielo.br/scielo.php?pid=S141498932012000200009&script=sci_arttext
http://portal.estacio.br/media/3327523/2-gestao-competencias-impactos-gestao-pessoas.pdf
http://portal.estacio.br/media/3327523/2-gestao-competencias-impactos-gestao-pessoas.pdf
http://www.anpad.org.br/diversos/trabalhos/EnANPAD/enanpad_2012/GPR/Tema%2010/2012_GPR776.pdf
http://www.anpad.org.br/diversos/trabalhos/EnANPAD/enanpad_2012/GPR/Tema%2010/2012_GPR776.pdf

26

Secretaria Nacional de Seguranga Publica. Estudo Profissiografico e Mapeamento de
Competéncias - Perfil dos Cargos das Instituicbes Estaduais de Seguranca Publica.
Brasilia, DF, 2012.



7.0 ANEXOS

UNIVERSIDADE ESTADUAL DE GOIAS
CORPO DE BOMBEIRO MILITAR DE GOIAS

O levantamento profissiografico e mapeamento das competéncias de oficiais
subalternos do CBMPB como ferramenta para analise do Gap na formagéo do
aluno oficial.

QUESTIONARIO

Escala de respostas para as tarefas

1 = Pouca (tarefa apenas util) 1 = Dificuldade minima
2 = Média (tarefa util) 2 = Baixa

3 = Alta (tarefa necesséria) 3 = Média

4 = Extrema 4 = Alta

(tarefa imprescindivel) 5 = Dificuldade extrema

Escala de respostas para as competéncias

1 = Nenhuma importancia (competéncia 1 = Né&o tenho dominio (ndo possuo a
irrelevante) competéncia)

2 = Pouca importancia 2 = Tenho pouco dominio da competéncia

3 = Média importancia 3 = Tenho médio dominio da competéncia

4 = Alta importancia (competéncia 4 = Tenho alto dominio da competéncia
necessaria) (possuo a competéncia)

5 = Extrema importancia (competéncia | 5= Tenho dominio completo da competéncia
. . (possuo exceléncia na competéncia)
imprescindivel)
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TAREFAS DA ATIVIDADE DE OFICIAL SUBALTERNO

ORD | TAREFA IMPORTANCIA | DIFICULDADE

1 Comandar e liderar as mais diversas operacoes
de bombeiro

2 Realizar salvamento aquatico

3 Realizar salvamento terrestre

4 Realizar salvamento em altura

5 Atender ocorréncias com produtos perigosos

6 Combater incéndios urbanos

7 Combater incéndio florestais

8 Realizar atendimento pré-hospitalar

9 Instruir/auxiliar nas capacitacbes de cursos e
instrucdes

10 Redigir documentos oficiais (memorandos,
partes,boficios, encaminhamentos, relatorios,
escalas, pareceres, avisos, dentre outros)

11 Realizar servigos administrativos

COMPETENCIAS TECNICAS NECESSARIAS

ORD | TAREFA IMPORTANCIA | DOMINIO

1 Capacidade de tomada de decisao

2 Capacidade de persuaséo e convencimento.

3 Ser capaz de repassar informacdes para a
equipe em momentos de estresse ou tensao.

4 Planejar, executar e coordenar o trabalho em
equipe nas operacdes de salvamento aquatico

5 Planejar, executar e coordenar o trabalho em
equipe nas operacdes de salvamento terrestre

6 Planejar, executar e coordenar o trabalho em
equipe nas operacdes de salvamento em altura

7 Planejar, executar e coordenar o trabalho em
equipe nas operacBes de ocorréncias com
produtos perigosos

8 Planejar, executar e coordenar o trabalho em

equipe nas operacdes de incéndios urbanos
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9 Planejar, executar e coordenar o trabalho em
equipe nas operacdes de incéndio florestais

10 Planejar, executar e coordenar o trabalho em
equipe nas operacBes de atendimento pré-
hospitalar

11 Instruir a tropa sobre seguranca nas operacdes,
e EPI

12 Ter capacidade de agir com criatividade e
inovacao

13 Ter capacidade de comunicacao.

14 Saber trabalhar em equipe

15 Ter capacidade de ouvir 0 seu superior e
subordinado

16 Ter resisténcia fisica

COMPETENCIA COMPORTAMENTAL

ORD | TAREFA IMPORTANCIA | DOMINIO

1 Ter manejo de estresse

2 Resisténcia a frustracdo

3 Altruismo

4 Controlar a ansiedade

5 Ter capacidade de trabalhar sob pressao.

6 Ser meticuloso (detalhista)

7 Ter perspicécia (sagacidade)

8 Assertividade (apresentar argumentos de forma
convincente; defender opinides expressando-se
de maneira enfatica)

9 Ter proatividade

10 Ter paciéncia

11 Ter capacidade para lidar com a morte no dia a
dia do trabalho.

12 Ser flexivel

13 Ser dindmico

14 Ter discernimento (julgar e agir de forma clara,
com base na razéo e sem
deixar-se envolver por sentimentos e emogoes).

15 Possuir autoconfianca adequada a tarefa’

16 Ser imparcial
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17 Ter agressividade adequada a tarefa (agir com
atitude e firmeza, quando necessario)

18 Ter capacidade de agir com empatia (entender
e colocar-se no lugar do outro, compreendendo
seus sentimentos, percepgoes e crengas)

19 Adaptabilidade

20 Ter controle emocional

21 Ser claro, objetivo e conciso

22 Ser capaz de separar a vida profissional da vida
pessoal

23 Ter iniciativa

24 Ter agilidade




