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RESUMO

O presente estudo analisou as agdes estratégicas de remuneracdo e de capacitacdo profissional
existentes no Corpo de Bombeiros Militar do Estado da Paraiba, bem como suas relagdes.
Para tanto, foram definidos os seguintes objetivos que deram suporte a busca e analise do
tema: delinear a estrutura remuneratoria existente no CBMPB, analisando-a sob a 6tica da
remuneracao estratégica; compreender a estrutura de capacitacdo profissional existente na
instituicdo; correlacionar a capacitacdo profissional atualmente empregada na Corporacdo a
estrutura de remuneracdo vigente; e propor solugdes que possam servir de base para inovacoes
nas acdes referentes as tematicas abordadas. A fim de buscar percepcfes da alta geréncia da
instituicdo, foram aplicadas entrevistas semi-estruturadas com os gestores estratégicos da
Corporagao que possuem competéncias acerca do objeto do estudo. Além disso, foi realizada
uma revisao bibliografica sobre o tema e foram analisadas documentacdes e leis da instituicdo
e de outras organizacBes publicas que deram suporte aos dados obtidos. Observou-se uma
necessidade da revisdo das acdes de capacitacdo profissional e de remuneracdo da instituicdo,
bem como a formatacdo de um planejamento estratégico em tais areas, visando uma
qualificacdo da gestdo do CBMPB que as alinhe estrategicamente. O presente trabalho
mostrou-se de extrema importancia para as proximas tomadas de decisdo dos atuais e futuros
gestores, uma vez que pode servir de base para a analise, elaboracdo e implementacdo de
acOes futuras que visem trazer eficiéncia e efetividade para a gestdo da Corporacao e,
consequentemente, para a melhoria dos servicos prestados a sociedade.

Palavras-Chaves: Remuneracdo estratégica. Capacitacdo profissional. Corpo de Bombeiros
Militar do Estado da Paraiba (CBMPB).

1 INTRODUCAO

A Administracdo Publica vem sofrendo transformacdes ao longo da historia em
virtude da evolugéo da sociedade, que cada vez mais se organiza e cobra por bens e servicos
publicos de qualidade (BRASIL, 1997). Nesse sentido, Schikmann complementa

A sociedade vem exigindo do poder publico uma atuagdo cada vez mais voltada para
o alcance de resultados, isto é, além da eficiéncia tdo perseguida pelas organiza¢bes
nos Ultimos tempos, atualmente a eficacia e a efetividade da acdo governamental s&o
as palavras de ordem. N&o basta atuar de forma a obter a melhor relagdo custo-
beneficio, se os resultados almejados ndo forem alcangados e se ndo atenderem

necessidades legitimas. (SCHIKMANN, 2010, p. 12)

E fato que a gestdo publica tem problemas para enfrentar este desafio e a resposta tem
sido buscar fortalecer de maneira estratégica o Estado, com o intuito de responder com
agilidade as demandas sociais, buscando uma comunicacdo direta com sociedades cada vez
mais complexas (BRASIL, 1997).

Segundo Bresser-Pereira e Spink (2006), a Administracdo Publica gerencial surge
justamente em resposta as Administragdes Publicas patrimonialista e burocrética, criticando a
forma paternalista de tratar os bens e servigos publicos de uma, bem como a exagerada
atencdo dada as atividades-meio pela outra. Desta forma, apds a promulgacdo da Constituigdo



Federal de 1988, as instituicGes publicas vém se reinventando e buscando novas formas de
gerir o bem pablico. Tal autor buscou incentivar e defender o uso de estratégias empresariais
privadas como fator de melhoria dos bens e servigos publicos ofertados a populacao.

Nesse novo contexto de gestdo publica buscado pelos gestores, temas que séo
importantes para que a organizacao atinja os objetivos tracados em seu planejamento sédo a
profissionalizac&o e a valorizagdo dos servidores publicos. O Caderno MARE n° 11/1997 do
Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado ja dizia

No Brasil, a nova administracdo publica que vem surgindo progressivamente das
reformas propostas pelo atual governo e das politicas implementadas pelo Ministério
da Administracdo Federal e Reforma do Estado, fundamenta-se necessaria e
essencialmente na profissionalizacdo e na valorizagdo do servidor publico.
(BRASIL, 1997, p. 7)

Observa-se no texto citado acima um enfoque atribuido aos setores responsaveis por
gerenciar 0s recursos humanos no setor publico, uma vez que traz como condicdo essencial
para a reforma a profissionalizacdo dos quadros de servidores, bem como a valoriza¢do dos
mesmos que, entre outras coisas, incluiu o aprimoramento da estrutura remuneratdria e das
politicas de capacitacdo.

Partindo desse novo ambiente administrativo, politico, social e cultural surgido com
a redemocratizacdo do pais ap6s os governos militares, a partir de meados da década de 1980,
0s setores responsaveis pela gestdo de pessoas das diversas instituicdes publicas estdo
procurando adotar ideias e solu¢des que busquem valorizar 0s servidores e, a0 mesmo tempo,
criar um ambiente propicio a melhoria dos bens e servigos publicos, tendo como principal
objetivo atender com exceléncia o cidadao.

Em virtude dessa conjuntura inovadora na area de gestdo de pessoas e da
problematica de como estaria definido esse aspecto da gestdo no Corpo de Bombeiros Militar
do Estado da Paraiba (CBMPB), o presente trabalho, consciente de que ha outros fatores
importantes no que se refere a profissionalizacdo e valorizacdo dos servidores pablicos, visa
analisar as acOes estratégicas de remuneracdo e de capacitacdo profissional existentes no
CBMPB, bem como suas atuais rela¢fes. Para tanto, foram definidos os seguintes objetivos
que dardo suporte a busca e a analise dessas acdes: a) delinear a estrutura remuneratoria
existente no CBMPB, analisando-a sob a ética da remuneracdo estratégica; b) compreender a
estrutura de capacitacdo profissional existente na instituicdo; c) correlacionar a capacitacdo
profissional atualmente empregada na Corporacgdo a sua estrutura de remuneracdo vigente; e,
d) propor solugdes que possam servir de base para inovacdes nas acdes politicas referentes as
temaéticas abordadas.

Apos esta abordagem inicial, tém-se mais cinco secdes que complementardo o
trabalho e serdo dispostas na seguinte sequéncia para que se obtenha um entendimento mais
claro e simples dos objetivos ora buscados: fundamentacdo teérica; procedimentos
metodoldgicos; resultados e discussdes; consideracdes finais; e referéncias.

2 FUNDAM ENTAQAO TEORICA
2.1 Administragéo gerencial e recursos humanos: priorizando os fins

As profundas transformac6es por que tem passado nos ultimos anos tém levado o setor
publico a buscar alternativas e inovagdes para melhoria dos servigos prestados a sociedade,
que cada vez mais clama por eficiéncia nas formas de gestdo das organizag¢des publicas. Pode-
se observar isso por meio do Caderno MARE n° 11/1997 do Ministério da Administracdo
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Federal e Reforma do Estado o qual, ao tratar de uma nova politica de recursos humanos,
afirmava que

As transformacOes tecnolégicas - sobretudo no campo da informagdo - imprimem
um novo e acelerado ritmo aos processos de trabalho e de comunicacdo. Expostas a
volumes crescentes de informacdo, usuarias de servicos cada vez mais
especializados e personalizados, as sociedades contemporaneas parecem
profundamente insatisfeitas com os servicos publicos em particular, e com o
funcionamento do Estado, de modo geral. (BRASIL, 1997. p. 7)

Nesse mesmo sentido, tal documento traz como resposta a esse novo cenério um
posicionamento mais estratégico do Estado, tornando-o forte e capaz de controlar as politicas
publicas com o objetivo de responder mais agilmente as demandas da sociedade. Prevé,
assim, uma nova forma de administrar, com diminuicdo da hierarquia e com alto grau de
envolvimento dos servidores, opondo-se, nesse quesito, a Administracdo Publica burocrética.
E € justamente nesse contexto que se torna essencial uma maior énfase a gestdo dos recursos
humanos (BRASIL, 1997).

Pereira e Spink (2006), ao tratar a Administracdo Publica, defendem que ndo sdo
apenas necessarios o fortalecimento do nucleo estratégico e a reorganizacdo do aparelho do
Estado. Afirma que também deveria haver uma transformacdo do modelo de Administracao
Publica vigente. Ele apontou a necessidade de transformar a cultura burocréatica do Estado em
uma cultura gerencial. Ao mesmo tempo, prop6s que a gestdo deveria ser explorada por
administradores publicos langando méo de ferramentas e ideias gerenciais utilizadas no setor
privado que, de forma critica, seriam adaptadas ao setor publico. A Administracdo Publica,
segundo esses autores, deveria enfatizar a profissionalizacdo e o uso de préticas de gestdo do
setor privado, tendo como foco principal os fins a que se destinam determinada organizacgéo
em detrimento dos meios e processos utilizados, sendo estes Ultimos exageradamente focados
na Administracdo Publica burocratica.

A gestdo dos recursos humanos ndo pode fugir do pensamento de inovagdo proposto
pela Administracdo Publica gerencial, sendo repensada para atingir os objetivos e estratégias
da instituicdo. Novas formas de gerir o servidor pubico estdo surgindo ndo apenas no quesito
remuneracdo, mas também em outros pontos fundamentais como condi¢BGes de trabalho,
motivacao, ambiente organizacional, cultura organizacional.

O Caderno MARE n° 11/1997, ao tratar sobre os elementos basicos dessa nova politica
de recursos humanos, aponta que

[...]visando dotar o Estado de um quadro de pessoal capacitado para desempenhar
suas novas fungdes, inclui os seguintes elementos bésicos: a politica de concursos, a
revisdo da politica remuneratéria das carreiras de Estado, a reorganizacdo das
carreiras e cargos, a consolidagdo da avaliacdo de desempenho como principal
mecanismo para a concessdo de incentivos, assim como para o diagnéstico das
necessidades, e a politica de capacitacdo. (BRASIL, 1997. p. 13)

Ao tratar dessa nova politica de recursos humanos, Chiavenato (2006, p. 231) afirma

A adequacdo dos recursos humanos constitui-se, desta forma, em tarefa prioritaria
neste contexto de mudanga, exigindo uma politica que oriente, desde a captagéo de
novos servidores, o desenvolvimento de pessoal, um sistema remuneratorio
adequado que estimule o desempenho através de incentivos e a instituicdo de
carreiras compativeis com as necessidades do aparelho do Estado modernizado. (

Observa-se claramente a extrema importancia atribuida aos aspectos remuneratorios e
de capacitagdo no modelo de reforma proposto pelo ministério, bem como pelo fato de
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Chiavenato priorizar a gestdo de pessoas para 0 alcance das mudangas necessarias para
modernizacdo do Estado. Os itens abaixo aprofundam esses aspectos que S80 propostos
atualmente pela gestdo de pessoas das organizacdes.

2.2 Remuneracdo tradicional e o surgimento da remuneracéao estratégica

Em relacdo a remuneracdo, utilizou-se como pardmetro o conceito de remuneracédo
estratégica, que vem sendo cada vez mais aplicado nos ambientes publicos e privados em
oposicdo aos tradicionais métodos de remunerar os recursos humanos. Conforme afirma
Rodrigues et al

Os sistemas tradicionais de remuneracdo, como os planos de cargos e carreiras, nao
mais satisfazem as necessidades das empresas e dos empregados, pois sdo
inflexiveis, tém muitos niveis hierarquicos e divergem das novas praticas
administrativas, o que ndo é aceitavel no concorrido mercado empresarial.
(RODRIGUES ET Al, 2008, p. 2)

Chiavenato (2008) diz que a remuneracéo tradicional ou fixa é a remuneracédo bésica,
ou seja, o pagamento fixo que o funcionario recebe de maneira regular na forma de salario
mensal ou na forma de salario por hora. Wood Jr. e Picarelli Filho (2004) destacam algumas
limitacGes deste tipo de remuneracdo, como: inflexibilidade, desconsiderando peculiaridades
de empresas, areas ou funcdes; visdo reducionista da realidade organizacional, ignorando a
complexidade organizacional; metodologia desatualizada; conservadorismo, privilegiando as
ligacGes hierarquicas em detrimento do foco nos processos e no cliente; anacronismos,
gerando entraves a evolucdo do processo de mudanca; e divergéncia, ndo considerando a
visdo de futuro e a orientagdo estratégica da organizacdo. De acordo com Silva (2005), os
sistemas de remuneracdo mais antigos nao englobam a contribuicdo individual dos
funcionarios em relacdo ao resultado a alcancar. Os mesmos dao exagerada importancia aos
cargos dentro dos organogramas das empresas, distanciando-se da orientacdo estratégica da
organizacdo. Ainda, segundo Paludo (2010), que critica 0 modelo burocratico sob o ponto de
vista dos quadros técnicos, gerenciais e operacionais, existe uma caréncia de incentivos no
setor publico para os seus servidores, ficando notoria a falta de agdes no sentido de criar
politicas organicas de formacao, capacitacdo continuada e de remuneracdo condizentes com a
valorizacdo do servico prestado pelo servidor em sua funcéo publica.

Observa-se um alinhamento de tais autores no sentido de criticar o modelo tradicional
e mostrar limitacdes que o mesmo apresenta para um cenario atual que é composto por
organizagcfes complexas e em constante desenvolvimento.

Neste contexto, surge o0 conceito de remuneracdo estratégica, que se apresenta como
alternativa a inflexibilidade e a falta de adaptabilidade de alguns modelos remuneratérios
ainda em pratica em quase todas as instituicdes publicas. Assim, pode-se afirmar que o grande
desafio para as empresas e instituicdes, sejam elas publicas ou privadas, € contemplar em seus
planejamentos estratégicos uma forma de avaliar e remunerar seus funcionarios de forma
estratégica, criando um sistema de remuneragdo que traga valor agregado para os empregados
ou servidores publicos e que considere as habilidades, as competéncias, o desempenho e os
resultados alcancgados pelos profissionais. Tudo isto na expectativa de que o envolvimento, a
fidelidade e a motivacéo contribuam para o crescimento da empresa ou instituicdo publica, e,
principalmente, atendam aos anseios dos cidados.



2.2.1 A remuneracdo estratégica

Para definir remuneracao estratégica, é preciso, primeiramente, conhecer o conceito de
gestdo estratégica. O presente trabalho se valera do conceito de Schikmann (2010, p. 18) que
diz

O conceito de gestdo estratégica se refere a um tipo de gestdo que se preocupa com
0s objetivos e metas da organizacdo e com o desempenho e as formas de atuacéo
mais adequados para concretiza-los, considerando-se o curto, o médio e o longo

prazos. O foco é a definicdo dos resultados esperados, o planejamento e o
monitoramento das a¢Bes para seu alcance.

Nesse sentido, define-se remuneracdo estratégica baseado na visdo de Minamide
(2014, p.1) que a conceitua como sendo “um conjunto de diferentes maneiras para remunerar
os funcionérios, representando um elo entre os individuos e a nova realidade das
organizac¢des”. O autor ainda afirma que tal remuneragdo deve considerar todo o contexto em
que a organizacdo estd inserida, observando as caracteristicas e planejamentos atuais e
futuros, sendo uma forma de buscar maior vinculo e fidelidade entre as empresas e seus
trabalhadores.

Tem-se ainda a visdo de Silva (2005), que define a remuneracdo estratégica como
sendo aquela que, em busca da contribuicdo dos funcionarios para a execucdo de estratégia e
alcance ou superacdo dos objetivos organizacionais, propde variadas formas de demonstrar
reconhecimento aos seus integrantes, por meio de sistemas de recompensa estrategicamente
estruturados.

Interpretando os dois conceitos acima, observa-se a extrema importancia da
remuneracao estratégica para as instituicbes publicas, uma vez que é por meio dela que as
mesmas alinhardo suas estratégias a forma de remunerar seus servidores, criando, assim, um
ambiente organizacional favoravel ao crescimento, e conseguindo fidelizar e motivar seus
recursos humanos. Sendo assim, tal estratégia remuneratéria pode transformar a atuacédo
coletiva e individual de seus servidores, tendo como objetivo a busca da exceléncia na oferta
de bens e servigos para a populacao.

Por fim, torna-se imprescindivel apresentar a visdo de Wood Jr. e Picarelli Filho
(2004, p. 90), que afirmam que “A questao central é transformar a visdo usual da remuneragéo
como fator de custo para uma visdo da remuneracdo como fator de aperfeicoamento da
organizacao, como impulsionador de processos de melhoria e aumento de competitividade”.

Abaixo, serdo citados os principais tipos de remuneracdo estratégica e conceituados
aqueles que serdo utilizados para a analise do presente trabalho.

2.2.2 Principais tipos de remuneracao estratégica

Segundo Rodrigues et al (2008), dois pontos importantes e dificeis no planejamento
estratégico sdo a escolha da direcdo a ser seguida para se alcancar um crescimento futuro e da
forma de mobilizar as energias de seus colaboradores/servidores nessa mesma dire¢do. Neste
sentido, a remuneracdo se apresenta como um dos fatores que podem contribuir com esse
crescimento e essa mobilizacao, desde que seja utilizada também de forma estratégica.

Para tais autores, tém-se 0s seguintes tipos de remuneracao estratégica: remuneracao
funcional; remuneracdo indireta; remuneracdo por habilidades; remuneragdo por
competéncias; remuneragdo por desempenho.

Conta-se também com a classificagdo defendida por Wood Jr. e Picarelli Filho (2004),
que se apresenta da seguinte forma: remuneracdo funcional; salério indireto; remuneracéo por
habilidades; remuneragdo por competéncias; plano privado de aposentadoria; remuneracdo
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varidvel; participacdo acionaria; e alternativas criativas (prémios, gratificacbes e outras
formas de reconhecimento).

Dentre estas maneiras de remunerar, acredita-se que trés se destacam pelo
enriquecimento profissional que tendem a provocar nos individuos e, por conseguinte, nas
organizacOes: a remuneracao por habilidades; a remuneracdo funcional; e a remuneragédo por
desempenho.

A seguir, tais tipos de remuneracdo serdo descritos e conceituados para,
posteriormente, serem relacionados com a atual politica remuneratéria aplicada no CBMPB.

e Remuneragéo por habilidades

Wood Jr. e Picarelli Filho (2004) definem habilidade como sendo a capacidade de
realizacdo de tarefas ou de um conjunto delas de acordo as necessidades exigidas na
organizacdo. Ja a remuneracdo por habilidades é definida por Minamide (2004) como sendo a
remuneracgao que é paga em funcdo do conhecimento ou das habilidades certificadas.

Conforme Ribeiro e Oliveira (2002, p. 2), “na remuneracdo por habilidades o que se
enfoca é o individuo, e ndo o cargo por ele ocupado; e o fato de sua remuneracdo estar
relacionada ao uso e desenvolvimento de suas habilidades tende a promover a motivacdo para
0 trabalho”. Assim, quanto mais se adquire habilidades que tragam vantagens para a
organizacdo, maior sera a remuneracdo. Os autores afirmam que o objetivo de tal
remuneracao € “justamente valorizar individuos e grupos pelo uso de suas capacidades,
buscando ainda um aperfeicoamento continuo destas” (RIBEIRO E OLIVEIRA, 2002, p. 2).

Desta forma, complementam afirmando que algumas vantagens, como flexibilidade e
adaptabilidade, visdo sistémica, inovacdo e comprometimento da méo de obra, bem como as
reducbes da rotatividade e do absenteismo, sdo proporcionadas aos funcionérios e a
organizacdo a partir do desenvolvimento dessas habilidades.

Ribeiro e Oliveira (2002) afirmam ainda que, embora a remuneracdo por habilidades
ndo possa ser utilizada em todos os tipos de organizacdo, ficando mais restrita aos grupos de
trabalho técnico e operacional, é uma inovacao gerencial que promove diferencas quando se
trata de enfrentar um mercado globalizado no qual a busca pela qualidade é uma constante, e a
informagdo e o conhecimento, aliados ao desenvolvimento individual, podem estabelecer
diferencas cruciais para a organizacao.

e Remuneracdo funcional

Segundo Wood Jr. e Picarelli Filho (2004), a remuneracdo funcional é determinada
pela funcdo exercida pelo funcionario. Os autores afirmam que esse tipo de remuneracao,
também conhecido pela sigla PCS (Plano de Cargos e Salérios), é, tradicionalmente, o modelo
mais popular. De acordo com Minamide (2014), esse tipo de remuneracdo € implantada em
conjunto com um sistema de cargos e salarios visando o equilibrio interno, pois, a partir da
avaliacdo de todos os cargos e da aplicacdo de uma regra geral para estabelecimento dos
salarios, gera-se um sentimento de justica entre os funcionarios de uma organizacéo.

Observa-se, assim, que a estratégia de diferenciar fungdes que requerem um maior
comprometimento é bastante utilizada nos ambientes publicos e privados, e sdo facilmente
observadas em diversas organizag¢fes publicas ou privadas.

e Remuneragédo por desempenho

Utilizando o conceito de Marras (2002), tem-se que a remuneragdo por desempenho
tem como objetivo vincular o desempenho a produtividade e a qualidade dos resultados
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organizacionais, estimulando o trabalhador a buscar a otimizacdo do seu trabalho e das metas
a que se propods alcangar conjuntamente com a empresa.

Para Silva (2005), a avaliagdo dos profissionais neste tipo de remuneracéo é realizada
medindo indicadores que podem ser financeiros (aumento da receita, lucratividade, margem
liquida de vendas, retorno sobre o capital empregado) e ndo financeiros (indicadores de
qualidade e produtividade, bem como as metas de eficiéncia administrativa), e sdo usados
para avaliar o profissional neste tipo de remuneracao.

A proxima secdo mostra um contraponto a aplicagdo da remuneracdo estratégica no
setor publico no intuito de observar as dificuldades e a complexidade para sua
implementacéo.

2.2.3 O contraponto a remuneragéo estrategica

Apesar da discordancia com a visdo alternativa apresentada anteriormente, é
interessante mostrarmos o entendimento de alguns autores que Sdo contrarios ao
posicionamento aqui abordado sobre essa nova estratégia remuneratoria. Para Leite (2014,
p.5), “Existe uma visdo de que a falta de incentivos varidveis fortes pode ser uma
caracteristica incluida propositalmente nas estruturas de burocracias estatais, para garantir um
nivel de probidade dos funcionarios dessas agéncias ou empresas”.

Leite (2014) mostra alguns argumentos utilizados por outros autores para a nao
implantacdo de remuneracfes variaveis no setor publico. Ele argumenta que os funcionarios
publicos sdo norteados por regras burocréaticas, socializacdo e regulagdes, e que a probidade
dos mesmos pode ser prejudicada por incentivos salariais fortes. Afirma ainda que o incentivo
aos administradores de estatais ja se apresenta por meio de incentivos ndo financeiros, tais
como poder, seguranca na carreira, oportunidades de ascensdo, identificacdo com algum
partido ou ideologia politica, ou ainda sentimentos de servico & sociedade. Por fim, Leite
(2014) ressalta que a ideologia do servico publico brasileiro ndo absorve o valor da
meritocracia o que torna o desempenho dificil de ser avaliado, uma vez gque os funcionarios
acreditam que seus desempenhos sdo justificados por suas condigdes sociais, dificuldades
individuais, etc., gerando sentimentos de injustica ao medi-los.

Acredita-se que a visdo acima, quando levadas em consideracdo as rapidas mudancas
sociais, politicas e econdmicas que o mundo vem sofrendo, ndo atende mais as necessidades
do setor publico, fato que pode ser observado por meio de inovagcdes que surgem
constantemente nos diversos entes publicos, conforme podera ser observado ao longo do
trabalho.

Na secdo seguinte, sera abordado o conceito de capacitacdo profissional, bem como a
sua importancia para o crescimento das organizacdes e para uma eficiente gestdo de pessoas.

2.2 Capacitagao profissional e sua importancia

No que se refere a capacitacdo profissional, convém, antes de situa-la dentro da gestéo
de pessoas, conceitua-la de forma a trazer clareza aos objetivos desse trabalho. Valendo-se do
conceito retirado do site do Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba
(2015), a capacitacdo ¢ um processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acOes de aperfeicoamento com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento das
competéncias que as organizagOes necessitam. Nesta Otica, define-se também que o
aperfeicoamento se baseia em acdes de ensino/aprendizagem que atualizam, aprofundam
conhecimentos e complementam a formacéo profissional do servidor publico, no intuito de
buscar o desenvolvimento individual para que suas atividades sejam desenvolvidas dentro de
um contexto de inovagdes conceituais, metodoldgicas e tecnologicas.



Apds essa apresentacdo mais ampla da definicdo de capacitacdo, é importante
observar que os principais autores nessa area do conhecimento vém destacando a grande
importancia da funcdo da gestdo de pessoas, abordando a forma estratégica de se planejar os
recursos humanos dentro da organizagéo.

Neste sentido, Chiavenato (2010) afirma que o alinhamento da gestdo de pessoas a
estratégia da organizagdo é um dos pontos mais importantes do planejamento estratégico,
sendo necessaria a traducdo dos objetivos e das estratégias organizacionais em objetivos e
estratégias da gestdo responsédvel pelos integrantes da organiza¢do. O autor indica como
primeira etapa dos objetivos e estratégias da gestdo de pessoas a avaliacdo do nivel de capital
humano da organizacao.

A respeito do planejamento estratégico de pessoas, diz Chiavenato (2010) que a
estratégia utilizada pela gestdo de pessoas em seu planejamento tem a ver com a forma como
essa gestdo contribui para o alcance dos objetivos da organizacdo e, ao mesmo tempo,
favorece e incentiva a busca individualizada dos objetivos dos funcionéarios. Com isso, busca-
se convergir as necessidades organizacionais com as competéncias e talentos individuais.
Dessa forma, a capacitacéo profissional torna-se, entéo, elemento essencial para a reforma téo
pretendida e cobrada pela sociedade. O Caderno MARE n° 11/1997 evidencia como uma das
diretrizes dessa nova abordagem da politica de recursos humanos a constante capacitacdo dos
servidores, assim como a elaboracdo de um plano que traduza um diagnostico organizacional,
tanto de necessidades comuns a toda a Administracdo Publica, como das particularidades de
cada componente do setor publico. Para isso, é necessaria a identificacdo de tais necessidades
por meio de processos de avaliacdo de desempenho. Ainda segundo a publicacéo, tal politica
deve ser destinada a todos os componentes da instituicdo, visando o seu aperfeicoamento e
desenvolvimento profissionais, e deve ser universalizado o acesso a todos os servidores em
pelo menos uma oportunidade de participacdo em acdes de capacitacdo a cada ano.

Por fim, Barbosa (2010) afirma que, a partir das demandas institucionais, as politicas
de capacitacdo devem ser estruturadas de modo a contribuir para o desenvolvimento e a
atualizacdo profissional do servidor.

Partindo da visdo explanada acima, busca-se ao longo deste artigo a andlise de tais
aspectos no ambito do CBMPB. Para isso, o proximo capitulo descreve 0s passos
metodolégicos utilizados alcancar os objetivos tracados para o estudo.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia utilizada neste trabalho foi baseada na classificacdo abordada por
Vergara (2006). Tratou-se, desta forma, de uma pesquisa com abordagem qualitativa, de
natureza aplicada, descritiva e explicativa, com uso de procedimentos de pesquisa
bibliogréfica, documental e de campo. Descritiva, porque delineou os dispositivos legais e de
gestdo que afetam a remuneracao e a capacitacdo dos integrantes do CBMPB, bem como a
relacdo entre ambas. A pesquisa também foi classificada como explicativa, porque teve como
uma de suas finalidades compreender a atual politica de gestdo de pessoas do CBMPB no que
se refere as formas de capacitar e de remunerar seus integrantes. Bibliografica, porque foi
realizada uma revisdo de literatura sobre as novas formas de tratar a remuneracdo e a
capacitacdo profissional nas organizag6es atuais. Documental, pois foi feito o uso de materiais
e documentos que ainda ndo serviram de analise mais apurada e foram tratados como fontes
primarias, tais como as legislacbes do Estado da Paraiba que versam sobre a estrutura
remuneratoria e a capacitacdo dos bombeiros militares, bem como os Anuarios Institucionais
do CBMPB dos anos de 2011, 2012, 2013 e 2014. E de campo, pois foram realizadas
entrevistas com os oficiais bombeiros militares que estdo nos cargos e funcées do CBMPB
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que apresentam uma correlacdo direta com a tematica ora debatida, sendo, portanto, 0s
sujeitos da pesquisa. S&o eles: Comandante Geral do CBMPB; Diretor de Financas; Diretor de
Ensino e Instrucdo; Diretor de Pessoal; Chefe do Estado Maior; e Chefe da BM/3 do Estado
Maior. O ambiente de investigacdo foi o Quartel do Comando Geral do Corpo de Bombeiros
Militar da Paraiba, localizado na cidade de Jodo Pessoa - PB, uma vez que 0s sujeitos de
pesquisa utilizados para fornecer as informagdes e dados necessarios para o presente trabalho
sdo lotados e exercem suas funcGes nesta unidade.

Os dados foram coletados por meio de entrevistas individuais semi-estruturadas e de
levantamento bibliografico e documental referente a tematica da pesquisa. Em relacdo as
estratégias de pesquisa utilizadas neste trabalho, foram realizadas 06 (seis) entrevistas com 0s
atores-chave na gestdo do Corpo de Bombeiros Militar do Estado da Paraiba, conforme
especificados anteriormente. Tais Entrevistados, de forma aleatoria, serdo tratados no presente
trabalho por Entrevistados A, B, C, D, E e F, como forma de resguardar suas identidades. O
quadro 1 abaixo mostra a distribuicdo dos Entrevistados e as fun¢des que 0s mesmos exercem
na instituicdo, conforme preconiza a Lei N° 8.444/2007, que trata da Organizacdo Basica do
CBMPB:

Quadro 1- Relacdo dos cargos estratégicos do CBMPB relacionados com a remuneragdo ou a capacitagao
profissional.

N. Cargo Funcoes exercidas
1 Comandante Geral Administracdo, o comando e o emprego do efetivo da Corporacéo;
5 Chefe do Estado Maior Estudo, planejamento, coordenacao, fiscaliza¢do e controle de todas as

atividades da Corporag&o.
Responsavel pelo sistema de ensino da Corporagéo, incumbido de
3 | Diretor de Ensino e Instrucdo | formacéo, aperfeicoamento, instrugdo e especializacdo de militares do
CBMPB;
Responsavel pelo recrutamento, sele¢do, acompanhamento e controle
do pessoal ativo, inativo e servidores civis;
Responsavel por supervisionar as atividades financeiras de todos o0s
6rgdos da Corporacao;
Chefe da 3 Secédo do Estado | Secéo do Estado Maior responsavel pelos assuntos relativos as
Maior operagdes, instrugdes, ensino e estatistica;
Fonte: Elaboracdo propria, baseada na Lei 8.444/2007.

4 Diretor de Pessoal

5 Diretor de Financas

6

As entrevistas individuais semi-estruturadas contemplaram as seguintes questdes
discursivas que investigaram a percepcao e avaliacdo dos gestores estratégicos do CBMPB
em relacdo a capacitacdo profissional e a politica remuneratéria, bem como apontaram as
sugestdes dos mesmos para 0 progresso da gestdo da instituicao:

1. Sabe-se que no Setor Publico a forma de remunerar os servidores é condigdo
essencial para a motivacdo e comprometimento dos mesmos. Nesse sentido, como Vossa
Senhoria avalia a atual estrutura remuneratéria do CBMPB?;

2. Qual a visdo de Vossa Senhoria acerca da aplicacdo de uma estratégia
remuneratoria que:

2.1 Beneficie os bombeiros militares que possuem ou adquiram habilidades
individuais, operacionais ou administrativas, aplicaveis as atividades fins e meios da
Corporagéo?;

2.2 Beneficie os bombeiros militares que assumem o0s cargos estratégicos da
Corporagéo?;

2.3 Premie éareas ou regides que atinjam metas relacionadas com a missao
institucional?;



3. Como Vossa Senhoria avalia o reconhecimento profissional do CBMPB aos
militares que se capacitam voluntariamente para as diversas areas técnicas da instituicao,
sejam administrativas ou operacionais?;

4. Levando em consideracdo as principais atribuicdes legais da Corporacgéo, existe no
CBMPB algum estudo ou plano formal que aponte e defina os perfis profissionais das
principais areas administrativas e operacionais que necessitam de capacitacdo profissional?
Em caso afirmativo, indique-o;

5. Existe no CBMPB um plano formal de capacitacdo profissional continuada que
atenda as reais necessidades dos objetivos tracados para instituicdo? Em caso afirmativo,
indique-o.;

6. Justificadamente, Vossa Senhoria considera como fator positivo para a Corporacao
uma possivel relacdo direta entre a remuneracdo e a capacitacao profissional dos bombeiros
militares em um mesmo grau hierarquico?;

7. Diante da fungdo estratégica extremamente importante que VVossa Senhoria exerce
no CBMPB, quais sugestdes o senhor daria para alinhar estrategicamente a remuneracao e a
capacitacdo profissional no ambito do CBMPB?

Todos os Entrevistados assinaram um termo de consentimento livre e esclarecido, e foi
realizada, como apresentacdo, uma breve explanacdo aos mesmos sobre 0s principais aspectos
conceituais utilizados neste estudo.

As respostas foram analisadas criticamente e confrontadas com as legislaces e
politicas de gestdo aplicadas na instituicdo, permitindo a identificacdo e analise do
pensamento organizacional sobre o tema abordado.

Os dados obtidos a partir dos processos metodoldgicos descritos acima foram
analisados de forma quantitativa e qualitativa, visando alcancar os objetivos tracados no
presente estudo, trazendo um diagnostico do Corpo de Bombeiros Militar da Paraiba acerca
da gestdo da remuneracdo e da capacitacdo profissional atualmente aplicadas, bem como a
relacdo entre ambas.

No proximo capitulo serdo apresentados os resultados e as discussdes obtidos por meio
dos procedimentos metodoldgicos descritos ao longo deste topico.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O Corpo de Bombeiros Militar do Estado da Paraiba (CBMPB) tem suas fun¢des
definidas na Constituicdo Federal e na Constituicdo Estadual da Paraiba, bem como nos
dispositivos legais que definem suas competéncias e sua organizacdo basica no ambito
estadual. O Art. 144 da Constituicdo Federal coloca os Corpos de Bombeiros Militares como
integrantes da Seguranca Publica com a funcéo de preservar a ordem publica, a incolumidade
das pessoas e 0 patriménio. Assim, diz

Art. 144 - A Seguranca Publica, dever do Estado, direito e responsabilidade de
todos, € exercida para a preservacdo da ordem publica e da incolumidade das
pessoas e do patrimdnio, através dos seguintes érgaos:

| - policia federal,

Il - policia rodoviaria federal;

I11 - policia ferroviaria federal;

IV - policias civis;

V - policias militares e corpos de bombeiros militares. (BRASIL, 1988, Art. 144,
grifo nosso)
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O § 6° deste artigo traz ainda que “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 Territorios”. (BRASIL, 1988,
Art. 144, grifo nosso).

Em nivel estadual, apds a nova redacdo dada pela Emenda Constitucional Estadual N°
25, de 6 de novembro de 2007, a Constituicdo do Estado da Paraiba incluiu o CBMPB como
integrante do sistema organizacional da seguranca e da defesa social do Estado. Preconizou
que exerceria acdes de prevencao e combate a incéndios, de busca e salvamento, bem como as
atividades de defesa civil, de ajuda as vitimas de sinistros e calamidades, e outras atividades
compativeis com seus objetivos constantes em lei. Posteriormente, foi promulgada a Lei
Estadual N° 8.443/2007 que no Art. 2° definiu como atribuicdes institucionais as seguintes
competéncias: prevenir e combater incéndios urbanos, rurais e florestais, assim como realizar
busca, resgate e salvamento; executar as atividades de defesa civil e de mobilizacdo previstas
na Constituicdo Federal; realizar pericias técnicas, pericia de incéndio e explosdo em local de
sinistro; prover socorro de urgéncia e atendimento pré-hospitalar; estudar, analisar, planejar,
exigir e fiscalizar todos os servigos de seguranca contra incéndio e panico; notificar, isolar,
embargar e interditar, obedecida sua competéncia, as obras, servicos, habitacbes e locais de
diversdo publicos e privados que nao oferecam condigdes de seguranca e de funcionamento;
desempenhar atividades educativas de prevencdo e de combate a incéndio, panico coletivo e
de protecdo ao meio ambiente; elaborar Normas Técnicas relativas a seguranga de pessoas e
bens contra incéndio e panico; desenvolver pesquisa cientifica em seu campo de atuacédo
profissional; estabelecer fiscalizacdo balneéria e salvamento aquéatico por guarda-vidas; e
outras acdes definidas na legislacéo vigente.

A partir dessas competéncias legais, serdo mostrados nos itens abaixo 0s aspectos da
Corporacdo relacionados a remuneracdo e a capacitacdo profissional, bem como a relacdo
atual entre as mesmas sob a Oética do conceito de remuneracdo estratégica explicado
anteriormente.

4.1 Remuneracao e capacitagdo profissional: O CBMPB

Este tépico trata de como se encontram definidos e desenhados no CBMPB os
quesitos capacitacdo profissional e remuneracdo, bem como a relacdo entre eles. Para tanto,
mostra-se 0 atual cenario da instituicdo em relagdo aos mesmos, buscando evidenciar, por
meio das legislacdes, dos anuarios institucionais e das entrevistas realizadas com a alta
geréncia da Corporacao, pontos importantes da temética abordada, bem como possibilidades e
oportunidades que sirvam de base para futuros estudos que visem qualificar a gestdo de
pessoas na instituicéo.

Sera abordada em primeiro lugar a capacitacdo profissional da Corporacdo e seus
principais aspectos legais e documentais.

4.1.1 A capacitacdo no CBMPB

O CBMPB, apesar de ser uma instituicdo estadual quase centendria, somente
conseguiu sua emancipacao administrativa, financeira e orcamentaria apenas no ano de 2007,
com a Emenda Constitucional N° 25/2007. A emancipacao foi consolidada pela aprovacéo de
duas leis, a Lei Estadual N° 8.443/2007 (Organizacéo Basica) e a Lei Estadual N° 8.444/2007
(Fixa o efetivo), ambas datadas de 28 de dezembro de 2007.

A Lei Estadual N° 8.444/2007, em seus artigos 11 e 17, define como os dois principais
responsaveis por gerir os assuntos relacionados a capacitacdo profissional da instituicdo: a
Diretoria de Ensino e Instrucdo (DEI) e a 3% Sec¢do (BM/3) do Estado Maior.
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A DEI ¢ “orgdo de Diregao setorial responsavel pelo sistema de ensino da Corporacao,
incumbida de formacéo, aperfeicoamento, instrucdo e especializacdo de militares do Corpo de
Bombeiros Militares da Paraiba.” (PARAIBA. Lei 8.444,2007, Art. 17). A BM/3 é a
responsdvel pelos assuntos relativos as operacgdes, instrucdes, ensino e estatistica da
Corporacédo, compondo o Estado Maior que possui a seguinte competéncia legal:

E o Orgdo de Diregdo Geral responsavel, perante 0 Comandante Geral, pelo estudo,
planejamento, coordenacdo, fiscalizagdo e controle de todas as atividades da
Corporagéo, inclusive os Orgéos de Direcao Setorial e de Execugdo no cumprimento
de suas missdes. (PARAIBA. Lei 8.444, 2007, Art. 11)

Logo, tais setores sdo 0s responsaveis por todas as acfes de formacdo e capacitacdo
aplicaveis a Corporacdo, partindo deles qualquer modificacdo que venha a interferir nas acoes
educacionais a serem utilizadas.

Relacionando as defini¢bes do ultimo Anuario do CBMPB elaborado pelo comando da
instituicdo, referente ao ano de 2014, as defini¢des de capacitacdo apresentadas anteriormente,
as atividades promovidas pela Corporacdo que se enquadram como sendo de capacitacdo
profissional e que complementam a formacao profissional do bombeiro militar sdo divididas
da seguinte forma:

a) Cursos de Pds-Graduacdo militar: Visam especializar oficiais intermediarios
(capitdes) e superiores (tenentes-coronéis e coronéis) da Corporacdo para o desempenho de
atividades especificas dos quadros de pessoal. Aqui estdo inseridos o Curso de
Aperfeicoamento de Oficiais e o Curso Superior de Bombeiro. Tais cursos sédo condi¢des
obrigatdrias para ascensdo na escala hierarquica dos oficiais bombeiros militares, conforme
sera demonstrado posteriormente;

b) Cursos de Pds-Graduacdo Latu Sensu: Visam especializar oficiais e pracas da
Corporacdo com nivel superior, para o desempenho de diversas fungdes na area administrativa
da Corporacdo. Tém-se como exemplos o Curso de Coordenacdo Pedagdgica para Oficiais
realizado pelo Exército Brasileiro e o Curso de Especializagcdo em Tecnologias Educacionais
realizado pela Policia Militar do Estado da Paraiba.

c) Cursos de Habilitagdo/Aperfeicoamento: Desenvolvidos para a ascensdo na escala
hierarquica das pracas bombeiros militares de acordo com a legislacdo aplicavel a cada
quadro de pessoal. Séo eles: o Curso de Habilitagdo de Cabos (CHC); o Curso de Habilitacdo
de Sargentos(CHS); o Curso de Aperfeicoamento de Sargentos(CAS); e o Curso de
Habilitacdo de Oficiais(CHO);

d) Cursos de Qualificacdo: Compreendem cursos, treinamentos, estagios, seminarios,
congressos e outras atividades educacionais, e visam manter ou oferecer novos conhecimentos
na area especifica de bombeiro militar, de defesa civil, de ajuda humanitaria e de
conhecimentos especificos para o desenvolvimento das atividades fim e meio da Corporag&o.
Entram no rol desses cursos todas as demais a¢fes de capacitacdo que ndo se enquadram nas
trés primeiras divisdes, sendo aqui que se enquadram a grande maioria das acgdes de
capacitacdo que visam suprir tecnicamente os bombeiros militares em suas atividades
operacionais e administrativas.

Valendo-se dos dados constantes nos anuarios da instituicdo, segue abaixo a tabela 1

que mostra a quantidade de bombeiros militares capacitados na instituicdo nos ultimos quatro
anos.
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Tabela - 1 Quantidade anual de capacitagdes do CBMPB nos Gltimos 4 anos.

Quantidade de militares capacitados

Tipo de Capacitacéo
2011 2012 2013 2014 TOTAL 9% RELATIVA

Cursos de Pés-Graduagdo Militar 4 5 11 7 27 1,28%
Cursos de Pés-Graduacdo Latu Sensu 0 0 0 2 2 0,09%
Cursos de Habilitacéo / Aperfeicoamento 109 54 178 18 359 17,01%
Cursos de Qualificagéo 291 207 419 805 1722 81,61%
TOTAL GERAL 404 266 608 832 2110 100%

Fonte: Elaboracdo propria, dados retirados dos Anuarios do CBMPB 2011,2012,2013 e 2014.

Os resultados apresentados na Tabela 1 serdo analisados e correlacionados com 0s
aspectos de remuneracao e de capacitacdo da instituicdo nos topicos seguintes.

Apo6s a compreensdo da capacitacdo profissional do CBMPB, o item seguinte
abordara os aspectos remuneratorios da instituicao.

4.1.2 Descricdo e analise da remuneracdo no CBMPB

Em relacdo a remuneracdo, por forca da Lei Estadual N° 8.443/2007, que no Art. 8°
diz “O Corpo de Bombeiros Militar reger-se-a pelas Leis e regulamentos que séo aplicados a
Policia Militar, exceto a Lei de Organizagdo Bésica e 0 Regulamento de Uniforme, até criacdo
de legislacdo especifica” (PARAIBA, 2007, Art.8°), o CBMPB possui, de maneira geral, a
mesma estrutura remuneratoria da Policia Militar do Estado da Paraiba (PMPB),
diferenciando-se apenas em algumas gratificacdes especificas de cada instituicdo militar. Tal
remuneracao € lastreada pela Lei Estadual N° 5.701, de 08 de janeiro de 1993, que “Dispde
sobre a remuneracdo dos integrantes da Policia Militar do Estado da Paraiba, e da outras
providéncias.” ¢ pela Lei Estadual N° 8.562, de 04 de junho de 2008, que “Dispde sobre a
remuneracdo dos integrantes da Policia Militar e do Corpo de Bombeiros Militar e da outras
providéncias.”.

Apbs analise das referidas leis, bem como de outros dispositivos legais que se
somaram as mesmas posteriormente, este trabalho fez uma classificacdo da estrutura
remuneratéria dos integrantes do CBMPB em dois grupos: Parcelas fixas e Parcelas variaveis.
Segue abaixo o quadro 2 demonstrando tal divisao.

Quadro 2 - Relagéo das parcelas que compdem a estrutura remuneratéria do CBMPB

Descricdo Dispositivo Legal Tipo

Soldo Art. 11 da Lei Estadual N° 5.701/1993 Parcela Fixa

Gratificacdo de Habilitacdo Militar Aurt. 6° da Lei Estadual N° 7.165/2002 Parcela Fixa

Bolsa desempenho; Art. 2° do Decreto N° 32.719/2012 Parcela Fixa

Auxilio Alimentagdo Art. 8° da Lei Estadual N° 10.318/2014 Parcela Fixa

Gratificacdo de Insalubridade Lei Estadual N° 6.507/1997 Parcela Fixa
Cargo Comissionado Lei Estadual N° 8.186/2007 Parcela Variavel
Gratificacdo de Magistério Art. 21 da Lei Estadual N° 5.701/1993 Parcela Variavel

Art. 1° da Lei Estadual N° 9.084/2010 / Medida

Proviséria N° 155/2010 Parcela Variavel

Plant6es Extra Remunerados

Art. 23 da Lei Estadual N° 5.701/1993 / Inciso VII do

Art. 57 da Lei Complementar Estadual 58/2003 Parcela Variavel

Gratificacdo Operador de Viatura

Gratificacdo Operador de Art. 23 da Lei Estadual N° 5.701/1993 / Inciso VII do

Radio/CIOP Art. 57 da Lei Complementar Estadual 58/2003 Parcela Variavel
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Gratificacdo de Guarda do Quartel | Art. 23 da Lei Estadual N° 5.701/1993 / Inciso VII do .
Parcela Variavel

Comando Geral Art. 57 da Lei Complementar Estadual 58/2003
Prémio Paraiba Unidade pela Paz Lei Estadual N° 10.327/2014 Parcela Variavel
- 5 -
Ajuda de Custo Art. 16 da Lei Estadual N° 5.701/1993 / Art. 50 da Lei Parcela Variavel

Complementar Estadual 58/2003

Bolsas de estudo Art. 2° da Lei Complementar Estadual N° 20/1994 Parcela Variavel

Fonte: Elaboragdo propria, a partir dos dispositivos legais aplicaveis ao CBMPB.

No Quadro 2, as parcelas fixas foram consideradas como os valores percebidos pelos
bombeiros militares ativos que sdo implantados a todo o efetivo da Corporacéo
indistintamente. J& as parcelas variaveis foram consideradas como aquelas que sdo percebidas
pelos bombeiros militares por adquirirem condicdes previamente estabelecidas nos referidos
dispositivos legais.

O quadro 3 indica as parcelas variaveis e as condi¢des de seus recebimentos dentro da
estrutura remuneratoria vigente no CBMPB.

Quadro 3- Condicdes para o recebimento das parcelas remuneratérias variaveis.

Descricao Condicao para o recebimento

Cargo Comissionado Ser empossado em cargo comissionado constante na Lei N° 8.186/2007

Gratificacdo de Magistério Ministrar aula nos diversos cursos, estagios e treinamentos da Corporacéo

Se oferecer nas folgas normais para prestar servico em regime de plantdo

Plantdes Extras Remunerados - oy - . OG-,
extraordinario, condicionado ao interesse da Administracdo Publica

Gratificagao Operador de Ser operador de Viatura / Embarcacéo

Viatura
Gratificagdo Operador de Ser Operador de radio ou ser lotado no Centro Integrado de Operaces
Rédio/CIOP Policiais

Gratificacdo de Guarda do

Quartel Comando Geral Ser lotado na Guarda do Quartel do Comando Geral do CBMPB

Estar lotado em &rea ou regido integrada de seguranca publica que atingiu
metas pré-estabelecidas em funcdo de seu desempenho no processo de
reducdo dos Crimes Violentos Letais Intencionais (CVLI);

Prémio Paraiba Unidade pela
Paz

Compensar as despesas de instalagdo do servidor, que, no interesse do servico,
Ajuda de Custo passar a ter exercicio em nova sede, com mudanca de domicilio civil e em
carater permanente

Se afastar para realizar cursos de treinamento e/ou aperfeicoamento por

Bolsas de estudo periodo superior a 30 dias

Fonte: Elaboragdo propria, a partir dos dispositivos legais aplicaveis ao CBMPB.

Ap0s a apresentacdo dos Quadros 3 e 4, chega-se ao entendimento de que outro ponto
importante relativo a remuneracdo dos bombeiros militares é os planos de cargos e carreiras
de oficiais e pracas que, por meio dos critérios de antiguidade e merecimento, e de condicdes
especificas constantes em leis e regulamentos, possibilitam o0 acesso aos postos e graduactes
superiores que compdem a escala hierdrquica da instituicdo, ou seja, garantem uma
progressdo vertical normatizada e regulamentada aos seus integrantes. Tal escala é dividida
em quatro quadros compostos sequencialmente dos seguintes postos e graduag¢des: Quadro de
Pracas Bombeiros Militares - QMBP-0 (Soldado - SD; Cabo — Cb, 3° Sargento — 3° Sgt, 2°
Sargento — 2° Sgt, 1° Sargento — 1° Sgt e Sub Tenente — St); Quadro de Pragas Bombeiros
Militares Especialista - QMBP-4 (Soldado - SD; Cabo — Ch, 3° Sargento — 3° Sgt,); Quadro de
Oficiais Administrativos Bombeiro Militares - QOABM (2° Tenente — 2° Ten, 1° Tenente — 1°
Ten, Capitdo — Cap); e, Quadro de Oficiais Bombeiros Militares — QOBM (2° Tenente — 2°
Ten, 1° Tenente — 1° Ten, Capitdo — Cap, Major — Maj, Tenente Coronel — Tc e Coronel -
Cel).
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No proximo topico serd abordada a questdo da remuneracdo do CBMPB, analisando-a
sob a Gtica da remuneracéo estratégica.

4.1.3 Descricdo e anélise da remuneracéo estratégica no CBMPB

Podem-se verificar que algumas das parcelas variaveis da estrutura remuneratéria da
instituicdo sdo relativas a acdes estratégicas, mesmo que de forma insipiente e discreta. Uma
delas é o pagamento de gratificagdes comissionadas aos militares que assumem determinados
cargos dentro do organograma institucional e que apresentam comissdo prevista em lei. Tal
tipo de gratificagcé@o se enquadra no conceito de remuneracdo funcional.

O quadro 4 lista os atuais cargos comissionados da estrutura da Corporagdo, seus

simbolos, dispositivos legais e respectivos valores que se somam ao salario fixo:

Quadro 4 — Cargos em comissao da estrutura organizacional do CBMPB.

CARGO SIMBOLO DISEI(E)CS;ELIVO VALOR EM R$

Comandante Geral CDS-1 el Estadual \° R$  12.983,67

Sub Comandante Geral CDS-2 Leg_lizg%zg;\lo R$ 5.374,19

A e Bombeiros i T | cAD2 | MGTer | RS 120000
| oor | AgmaN | w e
Corregedor do Corpo de Bombeiros CAD-6 Leéli;’ga/%zg?W R$ 750,00
Comandante Regional de Bombeiro Militar CDS-3 Leé.li;'g%%gw R$ 2.900,00
Subcomandante I\F/Qltieﬁti;)rnal de Bombeiro CGS-1 Le;'i;%a/%%'?'w RS 2.000,00
Comandante de Batalhdo Bombeiro Militar | CDS-4 Legi_li;g%ig;\lo R$ 1.900,00
Subcomandante ISIe“IiBt:;[alhéo Bombeiro CAD-3 LGE;EZ'S%?)'?N" RS 1.500,00
commies o | Gpp; |t | s 1o
In?izggﬂtrﬂeﬁgzn; eB%em%(;:?g ?\r/l]?lii?ar CSP-1 Lei;.li;tfia/%?YNo RS 800,00
Comandante de I\%)I?:;)ranhia Bombeiro CSP-1 Leé.lig'g%%fg;\“) RS 800,00
ot | op, | g | w oo
e | oos | g | e e




Geréncia do Subsistema de Inteligéncia do Lei Estadual N°
Corpo de Bombeiros Militar (Sicob) CGF-1 10.338/2014 R 2.000,00

Chefia do Subsistema de Inteligéncia do Lei Estadual N°
Corpo de Bombeiros Militar (Sicob) CGI-3 10.338/2014 RS 2.000,00

Fonte: Elaboracdo propria, a partir dos dispositivos legais aplicaveis ao CBMPB.

A estrutura dos cargos em comissao apresentada no Quadro 4 mostra que a estratégia
remuneratéria seria mais eficiente se houvesse um amparo legal que contemplasse todos os
cargos estratégicos da instituicdo. Atualmente, funcbes que fazem parte da alta geréncia da
instituicdo, como as secdes do Estado-Maior e as Diretorias, ndo sdo contempladas, enquanto
cargos pertencentes ao nivel tatico e operacional ja possuem tal amparo. Ou seja, da forma
que se apresenta atualmente na Corporacéo, tal estratégia poderia ser potencializada por meio
da reorganizacdo e previsdao legal dos cargos comissionados da organizacdo bésica da
estrutura do CBMPB, contribuindo, assim, para a busca de um maior equilibrio interno;

Outra parcela variavel que pode ser considerada como remuneracao estratégica é o
Prémio Paraiba Unida Pela Paz, instituido pela Lei Estadual N° 10.327/2014, que se enquadra
no conceito de remuneracdo por desempenho. O prémio é pago em duas parcelas semestrais
aos policiais civis, aos policiais militares e aos bombeiros militares em funcdo de seu
desempenho no processo de redugdo dos Crimes Violentos Letais Intencionais (CVLI) nos
Territérios Integrados de Seguranca Publica instituidos em lei.

Este prémio, porém, deve ser repensado e adequado para cada tipo de instituicdo, pois,
embora 0 CBMPB faca parte da estrutura da Secretaria de Estado da Seguranca e Defesa
Social do Estado, ndo se observa nenhum tipo de vinculagdo direta as missfes constitucionais
e legais da Corporacéo, principalmente em relacdo ao que traz a Lei Estadual N° 8.443/2007
em seu Art. 2°, ndo vinculando, assim, o desempenho do bombeiro militar & produtividade e a
qualidade dos resultados organizacionais que tragam a tona o valor e a nobreza de ser
bombeiro militar. Da forma atualmente aplicada, o prémio pode até gerar um sentimento
inverso nos integrantes de diferentes unidades da Corporacdo, pois pode ocorrer o fato de
unidades que exercerem com exceléncia suas atividades de bombeiro militar ndo receberem
tal bonificacdo em virtude de um indicador (CVLI) que ndo mede efetivamente as atribuicdes
legais da instituicéo.

No item abaixo serdo identificadas as relacGes existentes entre a remuneracao e a
capacitacao profissional da instituicéo.

4.1.4 Relacéo entre Capacitacdo e Remunera¢cdo no CBMPB

Apos ser feita a analise das legislacdes aplicaveis ao CBMPB, bem como das ac¢des de
educacdo profissional da instituicdo constantes em seus anuarios, tém-se alguns aspectos
importantes a destacar que demonstram correlacdes entre a estrutura remuneratoria e a
capacitacdo profissional.

Um desses aspectos € que 0s cursos de poés-graduacdo militar e os cursos de
habilitacdo/aperfeicoamento sdo condic¢Bes obrigatorias para 0 acesso aos postos e graduacgdes
superiores que compdem a escala hierarquica da Corporacéo. Logo, faz-se necessario mostrar
essa correlagdo por meio do seguinte quadro:
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Quadro 5 — Correlagdo entre capacitacdo e promog¢des no CBMPB

Tipo de
Capacitacao

Condicao para

Dispositivo Legal

Tempo para realizacdo da
capacitacéo contado do
curso de formacao ou
Gltima habilitagéo /
aperfeicoamento

Curso Superior de

Promocdo ao posto de Coronel,
desde que haja o Curso na

Decreto Federal N°
88.777/1983 (R-

3 anos, caso a Corporacao
oferte a participacdo no CSP

administrativos

Policia (CSP) Corporagao 200) em outro Estado
Curso de Decreto Federal N°
Aperfeicoamento de | Promocéo ao posto de Major 88.777/1983 (R- 8 anos
Oficiais (CAQ) 200)
< 5 —
curso e oo |CIOmO%0 20 D050 e 2T TENe oy e v | Mg T 2008
de Oficiais (CHO) g 4.025/1978 P

selecdo interna

Curso de Promocio A araduaciio de 1° Decreto Federal no
Aperfeicoamento de Sar en%o BIV? ¢ 88.777/1983 (R- 8 anos
Sargentos (CAS) g 200)
...~ | Promocéo & graduagdo de 3° Decreto Lei
%lérézrdi:t'gsl(lgifgf Sargento BM por tempo de Estadual N° 10 anos
9 servico 23.287/2002
Curso de Habilitagcdo | Promogdo a graduacdo de Cabo Decreto Lel
. Estadual N° 10 anos
de Cabos (CHC) BM por tempo de servico 93.987/2002

Fonte: Elaboragdo propria, a partir dos dispositivos legais aplicaveis ao CBMPB.

Por meio da correlacdo entre a tabela 1 e o quadro 5,verifica-se que, apesar de ser
condicdo de acesso aos postos e as graduacdes superiores na escala hierarquica do CBMPB e
vincular acbes de capacitacdo a melhorias salariais por meio da progressdo vertical na
carreira, tais capacitagcdes representam apenas 18,3% das atividades totais de capacitacdo dos
ultimos quatro anos da instituicio o correspondente, em numeros absolutos, a 386
capacitacdes realizadas. Pode-se observar também um lapso temporal muito grande entre o
curso de formacdo ou ultima habilitacdo/aperfeicoamento e a realizacdo desse tipo de
capacitacao profissional, o que foge da proposta do Caderno MARE N° 11/1997 em garantir o
acesso as acOes de capacitacdo pelo menos uma vez no ano a cada servidor;

Observa-se, também, que 81,7% das a¢des de capacitacdo da instituicdo nos ultimos
quatro anos ndo sdo vinculadas a nenhum tipo de beneficio remuneratorio, ou seja, 0s
bombeiros militares que sdo voluntarios a participar de tais acdes ndo sao tratados, em termos
remuneratérios, de forma diferente daqueles que ndo tém interesse em se especializar cada
vez mais nas diversas areas administrativas ou operacionais da Corpora¢do. Em outras
palavras, o0 bombeiro militar que se submete a cursos, treinamentos, estagios, seminarios,
congressos e outras atividades educacionais, e que busca manter ou aprender novos
conhecimentos nas areas especificas da instituicdo, operacionais ou administrativas, ndo é
beneficiado com nenhum tipo de incentivo remuneratério.

A secdo seguinte vai trazer a tona um aspecto fundamental para fomentar a mudanca
dessa realidade e contribuir com o desejo de transformacdo que o presente trabalho pode
despertar nos atuais e futuros gestores. Mostram-se a seguir as visOes dos gestores do
CBMPB, sujeitos respondentes das entrevistas.

4.1.5 A visdo dos gestores estratégicos do CBMPB

A partir das entrevistas realizadas com 0s gestores da instituicdo, pode-se observar
posicionamentos e aspectos importantes na compreensdo do atual cenario organizacional
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apresentado na instituicdo. As visdes particulares desses gestores resultaram nos seguintes
apontamentos acerca das perspectivas trabalhadas:

a) Em relacdo a avaliacdo da estrutura remuneratdria, citam-se alguns trechos das
entrevistas semi-estruturadas realizadas, dentre os quais se destacam: “Ela precisa realmente
ser alinhada dentro do que se esta produzindo desse contexto de avango” (Entrevistado A);
“Houve um achatamento entre o menor e o maior salario. Apesar de tudo, houve uma
evolu¢do.” (Entrevistado B); “Eu avalio como algo que tem a melhorar, mas que ja avangou
em comparagao a outros anos.”( Entrevistado C); “A remuneragao deveria existir no CBMPB
também pelo desempenho”(Entrevistado D); “Com relagio ao CBMBP, poderiamos ter
gratificacdes ligadas a qualificacdo individual”(Entrevistado E); “Estamos no apice em nivel
de valores, porém, por algum motivo ou aspecto, ndo é a forma mais justa ou, digamos, que
ndo existe esse sentimento se justica da gente, das pessoas que contribuem”(Entrevistado F).

b) No tocante a visdo sobre a aplica¢do de estratégias remuneratorias, foram abordados
trés aspectos que beneficiariam os bombeiros militares:

b.1 O primeiro foi o de beneficiar os bombeiros militares que possuem habilidades
individuais, operacionais ou administrativas, aplicaveis as atividades fins e meios da
Corporacgédo. Sobre esse aspecto, com exce¢do do Entrevistado C, que alegou que “seria uma
situacdo muito complexa pra lidar para esse momento da Corporacgdo e tinha que se pensar
mais.” (Entrevistado C), todos os entrevistados acharam ideal, importante ou concordaram
com tal estratégia. Cabe ressaltar o ponto de vista do Entrevistado B que, apesar de afirmar
que seria o ideal, entende que a capacitacdo deveria ser ofertada para todos da Corporacéao e
que tal estratégia criaria disparidades dentro da Corporacao;

b.2 O segundo aspecto foi o de beneficiar os bombeiros militares que assumem 0s
cargos estratégicos da Corporacdo. Com excecdo do Entrevistado B, que afirmou que tal
estratégia criaria “elites”, “sentimento de exclusdo” e “brigas internas”, todos os demais
concordaram. Alguns, porém, apontaram pontos a serem observados para essa aplicacdo:
“Antes, tinha que haver a criagdo de um plano de estruturagdo dos cargos previstos na
Corporacgédo para que pudessem ser contemplados.” (Entrevistado A); “As fungdes deveriam
ser preenchidas por meio de analise curricular.” (Entrevistado E); e “Acredita-se que iSso
criaria um desestimulo naqueles outros que nao recebessem.” (Entrevistado F);

b.3 O ultimo aspecto foi em relacdo a premiacdo de areas ou regides que atinjam metas
relacionadas com a missédo institucional. Nesse aspecto, dois Entrevistados ndo concordaram
com esse tipo de beneficio e quatro afirmaram ser favoraveis. Os que discordaram alegaram
que “o servidor ja recebe por aquele servico que estd prestando e so iria querer trabalhar se
tivesse algum tipo de prémio” (Entrevistado B), e “ndo apoio a individualizacdo dos servigos
por Unidades, mas sim como uma Corporacdo” (Entrevistado E). Os que sdo favoraveis
teceram alguns comentarios importantes como: “antes, deve-se visualizar algum indicador que
possa mensurar acerca das metas de cada regido” (Entrevistado C); e, “Acredito ser perfeito e
vai ao encontro do principio constitucional da eficiéncia.” (Entrevistado F).

c) O reconhecimento profissional do CBMPB aos militares que se capacitam
voluntariamente para as diversas areas técnicas da instituicdo, sejam administrativas ou
operacionais, foi avaliado de formas diferentes pelos gestores. O Entrevistado A afirmou:
“Esta avangando. Alguns sdo reconhecidos no sentido de que o militar quando retorna pode
desempenhar a funcao dele na area daquele aprendizado para a prestacdo de servigo.”. O
Entrevistado B disse: “Independente de qualquer tipo de incentivo, ele deve ser voluntario
para qualquer tipo de servigo. Remuneratoriamente ndo reconhece. Quem tem que reconhecer
é a populagdo.”. O Entrevistado D colocou um importante posicionamento dizendo que “E
uma deficiéncia do CBMPB. Né&o aloca bem o militar, nem incentiva e investe no bombeiro
militar. Varios militares reclamam do nao reconhecimento.”. O Entrevistado E criticou a
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cultura individualista dos militares que se capacitam afirmando “Nao acredito que seja
voluntariamente em prol da Instituicdo. Ndo vejo como haver o reconhecimento neste
aspecto.”. Ja o Entrevistado F lamentou a realidade vivenciada narrando que

Infelizmente ndo tem uma politica para isso. Sdo poucos que fazem pensando na
instituicdo. Entéo a gente vé muito isso aqui. Esse negdcio de vaidade. Geralmente,
na maioria dos casos, 0 militar ndo almeja o bem da instituicdo. Ele visualiza
primeiro o bem dele. Atribuo isso a uma falta de cultura. E isso esta se refletindo no
fato de que quase ndo se tém voluntarios, e 0s poucos que se tém, ainda sdo por uma
questdo pessoal. (Entrevistado F, 2015)

d) Ao analisarem se existe um estudo ou plano formal que aponte e defina os perfis
profissionais das principais &reas administrativas e operacionais que necessitam de
capacitacdo profissional, os Entrevistados ndo apontaram a existéncia de planos. Alguns ainda
comentaram a resposta dizendo: “Trabalha-se através de demandas e caréncias pontuais.”
(Entrevistado B); “No meu ponto de vista, € um setor que precisamos desenvolver, ¢ muito.”
(Entrevistado E); “Na Corporagao, ndo se trabalha cientificamente. As decisdes nesse aspecto
sdo tomadas de forma individual” (Entrevistado F).

e) Em relagdo a existéncia de um plano formal de capacitagdo profissional continuada
que atenda as reais necessidades dos objetivos tracados para a instituicdo, todos informaram
que ndo existe ou que desconhecem a existéncia. Alguns complementaram afirmando: “Faz-se
de acordo com as demandas das unidades” (Entrevistado A); “De acordo com a demanda e
com as caréncias, nds fazemos a capacitacdo dos nossos profissionais.” (Entrevistado B);
“Infelizmente nao tem. Nao tem nem um calendario.” (Entrevistado D); O Entrevistado E
apontou os cursos de formacdo, porém tais cursos ndo entram no conceito de capacitacao
utilizado no trabalho; “Ndo ha nem objetivos tragcados. Entdo, ndo existe um plano nesse
sentido, até porque a gente ndo sabe quais 0s nossos objetivos hoje” (Entrevistado F).

f) No que diz respeito a possivel relacdo direta entre a remuneracdo e a capacitacao
profissional dos bombeiros militares em um mesmo grau hierarquico como fator positivo para
a instituicdo, os Entrevistados B e E ndo concordaram com tal estratégia. O primeiro afirmou:
“Eu acho que o pessoal ndo entendeu que, ao entrar na Corporacao, ele tem que entender que
0 corpo de bombeiros é uma profissdo diferenciada e tem que trabalhar voluntario. Tem que
ser voluntério em tudo. Tem que capacitar todos, para todos ganharem.” (Entrevistado B). O
outro respondeu que “Teriamos uma quebra na hierarquia e na disciplina. Sem mencionar que
muitas das vezes os cargos ou funcGes com gratificacdo sdo indicados, bem como a
participagdo em cursos, ou seja, a capacitagdo seria por indicacdo.” (Entrevistado E). Os
demais concordaram com tal estratégia e fizeram alguns comentarios. O Entrevistado A fez
um alerta para que ndo se criem problemas com relagcdo a hierarquia. J& o Entrevistado F
afirmou que “embora sejamos todos um corpo, uno, termos uma mesma formag¢do, mas as
pessoas sao diferentes e exercem suas capacidades ou seus trabalhos de forma diferenciada.”
(Entrevistado F).

g) Quando solicitados a darem sugestdes para alinhar estrategicamente a remuneragéo
e a capacitacdo profissional no &mbito do CBMPB, os Entrevistados vislumbraram algumas
sugestdes e posicionamentos, mostrados a seguir: O Entrevistado A falou que

se essa parte estratégica da remuneracdo fosse implantada hoje na instituicdo em sua
plenitude, se o gestor tivesse varios tipos de gratificacdes dentro dessas que foram
mencionadas na apresentagdo inicial e pudesse fazer com que essas gratificacfes
fossem atribuidas as pessoas que tivessem realmente essa capacidade, seja ela de
habilidade, conhecimento ou desempenho, vocé teria pessoas realmente sendo
valorizadas diante daquilo que ele estd produzindo.
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O Entrevistado B ndo apontou sugestdo, pois discorda de diferenciacfes salariais de
forma individualizada em relagdo as capacitacGes. O Entrevistado D indicou que deveria se
fazer um estudo para definir quais as capacitacfes e, depois, se elas contribuiriam para a
qualificacdo dos servigos prestados pela Corporagéo, e, diante disso, gratificar e definir
valores para cada uma delas. O Entrevistado E sugeriu o seguinte:

Com relagdo ao CBMBP, poderiamos ter gratificagdes ligadas a qualificagdo
individual em dois segmentos: quando formado, (X), e, se for utilizado seus
conhecimentos especificamente em alguma area do CBMPB, (X+1). Sendo assim,
terfamos militares buscando outras formac@es, ou seja, um melhor profissional, e
poderiamos ainda utilizar seus conhecimentos para aprimorarmos Nossos Servicos.

O Entrevistado F acredita que é necessario estimular mais estudos cientificos na
instituicdo a fim de que sejam procuradas solucdes para esses problemas. Ainda segundo ele,
seria necessario criar um plano de cargos, carreira e remuneracdo com a participacao de todos,
oficiais e pragas. O Entrevistado acrescentou ainda que poderia ser criada uma carreira Unica,
que teria uma Unica forma de ingresso, por meio do curso de formacao de soldados.

Fica observado, assim, que o0s gestores estratégicos da Corporacdo, apesar de alguns
posicionamentos divergentes em questdes especificas da entrevista, avaliam as tematicas
abordadas como aspectos a serem repensados e trabalhados, visando o desenvolvimento da
instituicao.

O prdéximo topico trata das andlises finais que foram observadas com o presente estudo
e que servirdo de base para abordagens futuras pelos gestores da Corporacdo na busca do
desenvolvimento organizacional.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho traz a tona a questdo do atual cenéario organizacional do CBMPB em
relacdo aos aspectos de remuneracao e de capacitacdo profissional, analisando ainda a forma
como estas se relacionam.

Neste estudo, foi possivel verificar alguns pontos a serem melhorados na estrutura
remuneratéria do CBMPB, principalmente no que se refere a relacdo entre a remuneracao a
que fazem jus seus militares e as acOGes de capacitacdo. Nota-se também a necessidade de
adequacao do alinhamento estratégico dessa estrutura quando relacionada ao desempenho de
suas competéncias institucionais e a valorizagdo dos cargos estratégicos.

Dentro do préprio Estado da Paraiba, podem-se citar alguns exemplos de estratégias
remuneratérias aplicadas a servidores publicos que englobam tais alinhamentos. Sao elas: o
sistema de bbnus pecunidrio pago aos integrantes das Policias Civil e Militar que, no
exercicio de suas funcles, encontrem armas sem registro e/ou autorizagdo legal, apreendam-
nas e providencie para que seja efetuado o respectivo flagrante. Amparado pela Lei Estadual
N° 9.708/2012; a Lei Estadual N° 10.326/2014 que altera a Lei Estadual 8.442/2007, Plano de
Cargos, Carreira e Remuneracdo do Pessoal Técnico — Administrativo da Universidade
Estadual da Paraiba (UEPB), criando uma progressao vertical definida na lei como sendo a
passagem do servidor em efetivo exercicio, de uma referéncia salarial para outra de maior
valor na mesma fungdo, na mesma classe e mesmo nivel, por tempo de servico e capacitacdo
profissional; o proprio Prémio Paraiba Unida pela Paz (PPUP), instituido, no dmbito do
Estado da Paraiba, que criou uma parcela de carater eventual, correspondente a uma
premiacao por resultados, destinado a policiais civis, policiais militares e bombeiros militares
do Estado lotados nos 6rgéos operativos da Secretaria da Seguranca e da Defesa Social, em
funcdo de seu desempenho no processo de reducdo dos Crimes Violentos Letais Intencionais
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(CVLI) nos Territérios Integrados de Seguranca e Defesa Social (TISPs), instituidos pela Lei
Complementar Estadual N° 111/2012; a Lei Estadual N° 9.879/2012, que instituiu na Paraiba
0s prémios Mestres da Educacdo e Escola de Valor. Tais prémios tém como objetivos a
fomentacdo, selecdo, valorizacdo e premiacdo das praticas pedagdgicas exitosas, resultantes
de aces integradas e executadas por profissionais de educagdo, em exercicios nas escolas
publicas estaduais de educacdo basica, e que, comprovadamente, estejam tendo sucesso no
enfrentamento dos desafios no processo de ensino e aprendizagem. Dessa forma, o Estado
pode conceder aos servidores da Secretaria de Estado da Educacédo da Paraiba, que atenderem
aos requisitos e condicdes do edital, o 14° e até mesmo o 15° salario dentro de um mesmo
exercicio financeiro.

Verifica-se, assim, que o atual governo do Estado da Paraiba ja vem adotando
estratégias remuneratdrias inovadoras nos 6rgdos da administracdo direta, evidenciando a
intencdo do poder publico em adotar atualizacGes referentes a forma de remunerar seus
servidores.

Cabe ao CBMPB buscar, por meio da profissionalizacdo e da organizacao interna, a
propositura de acOes efetivas que levem a Corporacdo a alcangar patamares de exceléncia em
termos de gestdo e, consequentemente, em termos de qualidade dos servicos prestados a
populacéo.

No tocante a gestdo da capacitacdo profissional do CBMPB, apds analise dos anuarios
e das entrevistas semi-estruturadas, verificou-se que ndo existe na instituicio um
planejamento referente a definicdo de perfis profissionais que a mesma necessita para a
execucdo e o planejamento de suas atribuigdes administrativas e operacionais. Observou-se
também que ndo existe um plano formal de capacitacdo profissional continuada em curto
prazo que atinja todos os bombeiros militares. Tal cenério obriga o comando da Corporagéo e
0s Orgaos responsaveis pelo ensino a trabalharem resolvendo demandas emergenciais, nao
efetuando uma programacéo antecipada das capacitacbes em curto, médio e longo prazo que
atendam as reais necessidades da gestao.

Conclui-se, por fim, que hd uma necessidade de revisdo das acOes de capacitacdo
profissional e de remuneracgdo da instituicdo. Faz-se necessaria também a formatacdo de um
planejamento estratégico nestas areas, visando buscar a qualificacdo da gestdo e um
alinhamento estratégico das mesmas. Soma-se a isso o fato de que a aplicacdo de uma
remuneracao mais estratégica € algo desejado por seus integrantes e gestores, e que pode ser
implantada da mesma forma que ja é utilizada em outras carreiras publicas do Estado da
Paraiba. Para isso, os dados reunidos no presente trabalho e sua analise sdo importantes para
as proximas tomadas de decisdo dos atuais e futuros gestores publicos do Estado, bem como
podem servir de base para a analise, elaboracdo e implementacdo de futuras acGes que visem
trazer eficiéncia e efetividade para a gestdo do CBMPB e, consequentemente, para a melhoria
dos servicos prestados aos cidadaos.
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