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RESUMO

Este trabalho oferece suporte estratégico ao Corpo de Bombeiros do Estado de
Sergipe (CBMSE) na implementagdo da gestdo por competéncia. Para atingir este
propdsito, realizou-se extensa pesquisa que compara métricas empregadas no
contexto militar. Explorou-se as contribuigdes de diferentes autores, os argumentos e
limitacdes de métricas convencionais usadas em sistemas de avaliacdo de
desempenho. No amago deste estudo, apresenta-se um modelo computacional que
combina principios de algebra linear com a légica fuzzy. O modelo € implementado
em Python e aplicado a um grupo de 10 militares que concluiram o Curso de Formagao
de Soldados (CFSD) no CBMSE. A avaliacdo destes militares abrangeu um conjunto
de competéncias previamente validado por um corpo de 72 instrutores que resultou
em uma concordancia de 90,1%. O grupo foi utilizado para estabelecer limites em
variaveis linguisticas e coeficientes de contribuicdo. O estudo também resultou em um
modelo de relatério de indicadores de desempenho em areas criticas, como combate
aos incéndios, salvamento aquatico, resgate em altura, atendimento pré-hospitalar e
doutrina institucional. Além de fornecer uma abordagem estratégica para a gestao de
militares no contexto operacional, o trabalho se destaca por considerar as nuances e
subjetividades envolvidas no processo decisorio. Tudo isto feito considerando a
importancia da melhoria continua nas avaliagdes, possibilitando adaptagdes e
pesquisas em diferentes componentes do sistema. Em suma, o trabalho apresenta
avangos significativo na gestdo de competéncias militares com foco em processo de
avaliacdo mais abrangente e flexivel para atender as necessidades em constante

evolugao do Corpo de Bombeiros de Sergipe.

Palavras-chave: Avaliagao de desempenho. Légica fuzzy. Modelo computacional.



ABSTRACT

The work aims to provide strategic support to the Sergipe State Fire Department
(CBMSE) in the implementation of competency-based management. To achieve this
purpose, extensive research was conducted, comparing metrics employed in the
military context. It explored the contributions of various authors, their arguments, and
the limitations of conventional metrics used in performance evaluation systems. At the
core of this study, it presents an innovative computational model that combines
principles of linear algebra with fuzzy logic. The model is implemented in Python and
applied to a group of 10 military personnel who completed the Soldiers Training Course
at CBMSE. The evaluation of these military personnel encompassed a set of
competencies previously validated by a body of 72 instructors, resulting in a
concordance of 90.1%. This group was used to establish linguistic variable bounds and
contribution coefficients. The study also resulted in performance indicators report
model in critical areas such as firefighting, water rescue, high-angle rescue, pre-
hospital care, and institutional doctrine. In addition to providing a strategic approach to
military management in the operational context, the work stands out for considering
the nuances and subijectivities involved in the decision-making process. All of this is
done without losing sight of the importance of continuous improvement in
assessments, enabling adaptations and research in various components of the
system. In summary, the work presents significant advancements in military
competency management, focusing on a more comprehensive and flexible evaluation
process, with the aim of meeting the ever-evolving needs of the Sergipe State Fire

Department.

Keywords: Computational model. Fuzzy logic. Performance evaluation.
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1 INTRODUGCAO

Na extensa pesquisa realizada por Paz (1995), compreende-se que avaliagao
de desempenho é uma pratica que é utilizada ha muitas décadas como uma forma de
medir, acompanhar e avaliar o desempenho dos individuos nas atividades
profissionais. Embora as origens possam ser rastreadas até tempos antigos, o
desenvolvimento e a evolugao da avaliagdo de desempenho ao longo do tempo foram

influenciados por varias teorias e abordagens.

No mesmo contexto, a autora apresenta diferentes trabalhos que visam o
aprimoramento do processo de julgamento ao constatar que o avaliador € o principal
responsavel pelas dificuldades relacionadas a avaliagcdo de desempenho. As
pesquisas apontam correlagdo com a pratica de gestdo de pessoas, pressupondo
relagbes entre clima organizacional e performance dos trabalhadores. Sugere-se a
ressalva de que a avaliagao que objetiva aferir o desempenho dos resultados sejam o

minimo possivel subjetiva.

Na década de 1950, o psicélogo Frederick Herzberg difundiu a teoria dos dois
fatores, que destacou a importancia de fatores motivacionais no ambiente de trabalho.
A teoria influenciou a avaliacdo de desempenho ao considerar ndo apenas 0s
resultados obtidos, mas também os aspectos motivacionais e de satisfagcdo no

trabalho.

Na década de 1960, Peter Drucker, um tedrico da administracao, enfatizou a
importancia de estabelecer objetivos claros e mensuraveis para avaliar o desempenho
dos funcionarios. A abordagem de estabelecimento de metas foi amplamente adotada
na pratica da avaliagcao de desempenho.

Ao longo das décadas seguintes, a avaliagdo de desempenho evoluiu para se
tornar mais sistematica e abrangente, incorporando métodos como escalas de
classificagdo, avaliagdo por competéncias, avaliagdo 360° (com feedback de
diferentes fontes) e sistemas de gestdo de desempenho, direcionando-se para o
desenvolvimento continuo e crescimento dos individuos. As organizagcbes passaram
a adotar uma abordagem mais holistica ao considerar ndo apenas resultados

quantitativos, mas também competéncias, potencial de desenvolvimento e
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necessidades de capacitagao.

A meritocracia € um conceito fundamental no meio militar. Refere-se ao
principio de que o avango na hierarquia e o0 acesso as posi¢oes de lideranca com base
no merito, habilidades, desempenho e competéncias militares, sao cruciais para
manutengado da liderancga forte e uma forga altamente capacitada. Neste contexto,
surge a necessidade de aprimoramento constante dos mecanismos de avaliagao de

desempenho.

Com o avango da tecnologia, surgiram ferramentas que permitem facilitar o
processo de avaliagdo de desempenho ao possibilitar a coleta de dados mais
eficiente, a analise de resultados e o fornecimento de feedback em tempo real.
Sistemas inteligentes que fornecem respostas a uma entrada de acordo com fungdes

especificas, favorecendo seu aprendizado e emulando o comportamento humano.

Apesar do avango tecnoldgico, Simdes (1999) relata que tecnologias como a
l6gica fuzzy, muito util em tarefas de tomadas de decisdo em que as variaveis
individuais ndo sao bem definidas, ainda ndo sédo aceitas facilmente no ocidente por

parecer contraria as tradi¢des culturais.

A avaliagao de desempenho € uma pratica essencial na gestdo de pessoas,
adaptada e refinada de acordo com as necessidades e contextos organizacionais. O
objetivo principal é fornecer informagdes uteis para o desenvolvimento dos
funcionarios, o alinhamento de expectativas e o reconhecimento do desempenho
alcancado. Para tanto, a escolha de uma métrica adequada que possa subsidiar o
sistema de avaliagdo das instituigbes fortalece a confianga no processo e o
aprimoramento das competéncias dos colaboradores.

Esta pesquisa inicia uma discussdo metodoldgica de avaliagdo de desempenho
profissional do soldado bombeiro militar (BM) para subsidiar a gestdo de pessoal do
Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Sergipe (CBMSE), na busca pela gestéo por

competéncia.
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1.1 Definicdo do problema

O CBMSE nao possui ferramentas técnicas que orientem a Diretoria de Gestao
de Pessoal (DGP) na implementagdo da gestdo por competéncias focada no
desempenho do profissional e institucional. Desta forma, a escolha da métrica € uma
etapa estratégica considerando que é a base fundamental para tomada de decisdes

e desenvolvimento das habilidades e conhecimentos dos colaboradores.

Durante a formagédo do soldado bombeiro militar sdo desenvolvidas e/ou
aprimoradas habilidades para resolver desafios, incluindo tracos inatos. Ha um
célebre pensamento atribuido a William Thomson que n&o se pode melhorar o que
nao se pode medir, “[...] premissa basica da produtividade e da qualidade [...].”
(CONTE; DURSKI, 2002, p. 58).

A alocacdo de militares baseada em aptidoes, formacdo especializada e
transmissao de conhecimento sao cruciais. As agdes como objetivos institucionais,
potencializam as capacidades individuais, enriquece o perfil profissional € melhora a
eficacia da corporagéo. A auséncia de critérios estratégicos na tomada de deciséo
para o emprego dos soldados egressos dos cursos de formacgao, dificulta a selegao

de potenciais especialistas, 0 acompanhamento e o aperfeicoamento continuo.

Considerando a problematica citada, procura-se responder o questionamento:
como sistematizar a avaliacdo de desempenho profissional dos soldados BM na
formacéao, de forma a obter uma melhor representacdo das habilidades profissionais
para subsidiar a gestéo estratégica de pessoas com uso das tecnologias que possam

ser facilmente ajustadas aos avancos e necessidades institucionais?

1.2 Justificativa

Em 2018, o CBMSE definiu a Gestdao de Competéncias como foco do Plano
Estratégico 2018-2028. Em 2019, este proponente liderou a formagao da 42 Turma do
Curso de Formagao de Soldados BM, finalizada em 2020, proporcionando 73 novos
soldados a DGP para assumirem fungdes operacionais e administrativas no CBMSE.
A acéo se alinhou aos objetivos estratégicos da instituicao, fortalecendo a capacidade

operacional e administrativa.
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Diante da necessidade de gerar dados que representem o desempenho dos
novos soldados e para orientar a DGP na tomada de deciséo na lotagao dos militares,
bem como uma solugao inicial para futuras avaliagées na gestdo de competéncias, e,
considerando a formagdo em Matematica Aplicada e Computacional pela
Universidade Federal de Sergipe, iniciou-se um trabalho de modelagem utilizando
ferramentas de algebra linear combinada com logica fuzzy e estatistica. Acombinagao
permite adaptacdes as necessidades institucionais que ndo sido alcancaveis pelos
modelos baseados na logica classica. O modelo embrionario foi aplicado em 50 alunos

para analises iniciais.

A proposta combina analise de dados e aprendizado de maquina, possibilitando
a implantagdo de um sistema de gestdo de pessoas flexivel e eficiente com ajustes
realizados por especialistas e comité gestor. As tecnologias utilizadas permitem
validagao e aprendizado continuo do modelo, bem como proporciona um nicho de

pesquisa institucional na busca pela melhoria continua.

1.3 Objetivos

Os objetivos da pesquisa se dividem em geral e especificos. Conforme Marconi
e Lakatos (2017), o objetivo geral “[...] esta ligado a uma visado global e abrangente do
tema [...].”, enquanto os objetivos especificos “[...] apresentam carater mais concreto
[...]". Os objetivos especificos sao passos intermediarios que permitem atingir o

objetivo geral e aplica-lo as situag¢des particulares.

A pesquisa tem como objetivo geral apresentar um modelo computacional para
avaliacao de desempenho profissional dos soldados egressos do curso de formacéao
de soldados BM, utilizando algebra linear e légica fuzzy.

Desta forma, estes autores definem que os objetivos especificos
desempenham um papel intermediario e instrumental. Possibilitam, ainda, a
consecucgao do propdsito global e a aplicagdo em contextos especificos. Assim foram
definidos:

v’ Identificar as atribuicdes e competéncias do cargo Soldado Bombeiro
Militar no CBMSE;

v Identificar metodologias existentes de avaliacdo de desempenho;
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v Definir a matematica empregada e a arquitetura do modelo;

v Elaborar indicador de desempenho profissional.

1.4 Definigcdo de termos

Para contextualizar a pesquisa, empregaram-se termos que serdo definidos a

sequir.

Autoavaliagao: o avaliado € quem se avalia pelo mesmo instrumento utilizado
pelo gestor ou outros avaliadores (MARRAS; LIMA; TOSE, 2012).

Avaliacao pratica: aquela que avalia a assimilacdo das competéncias pela

execucgao de tarefas praticas definida pelo instrutor.

Avaliagao tedrica: avalia a assimilagdo do conteudo por respostas tedricas aos

problemas/questdes definidos pelo instrutor.

Avaliagao lateral (por pares): o militar € avaliado por outro do mesmo posto
ou graduacéo, independente da antiguidade (EXERCITO BRASILEIRO, 2022a).

Conformidade: segue protocolos, normas, procedimentos e treinamentos, de

forma rigorosa, buscando eficiéncia nas tarefas.

Competéncia: é a agdo de mobilizar recursos diversos, como conhecimento,
habilidades, atitudes, valores e experiencias, integrando-os sinérgica e
sincronicamente para decidir e atuar em uma familia de situacdes (EXERCITO
BRASILEIRO, 2022b).

Desempenho adequado: aquele que subjetivamente €& necessario ao
cumprimento das missdes, sem aparente extremos em destaques positivos ou

negativos.
Desempenho inferior: desempenho abaixo do desempenho adequado.
Desempenho superior: desempenho acima do desempenho adequado.

Eficiéncia: lida com as tarefas de maneira produtiva e comprometido com o

servigo publico e missao.
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Pericia: conhecimento de protocolos, normas, técnicas, equipamentos,

destreza na execugao e decisdes rapidas e eficaz.

Sinergia: relaciona-se de forma construtiva e colaborativa, promove integracao
de todos, compartilha problemas e solugdes, empatico e sensivel as necessidades de

outros.

Vigor: resiliéncia e resisténcia fisica e mental na execugdo das tarefas em

cenarios dificeis.
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2 REVISAO DA LITERATURA

O CBMSE foi criado em 1° de outubro de 1920 pelo Decreto n® 791 do entao
presidente da provincia Dr JJ. Pereira Lobo, como uma secéo vinculada a Policia
Militar do Estado e, desvinculado em 1999 pela Lei n® 4.194 de 23 de dezembro de
1999, no governo Albano do Prado Franco, na forma da Constituicdo Estadual. Desde

entao, aperfeicoa o processo de governanga e gestao institucional.

Conforme Sergipe (2022), compete ao CBMSE realizar sele¢do, recrutamento,
formagao, capacitagcado e desenvolvimento profissional do efetivo para emprego nas
necessidades operacionais e administrativas, no exercicio das atribuigdes
constitucionais. Desta forma, compete-lhes definir, atribuir, aperfeicoar e gerir

competéncias para melhor cumprimento das missoes institucionais.

No Plano Estratégico 2018-2028 (CBMSE, 2018) estao estabelecidos fatores
criticos como capacitagao, adequacao de efetivo e modernizagao de processos por
meios de recursos tecnoldgicos. Sao elencados como objetivos estratégicos a
modernizagdo da gestdo administrativa e operacional, gestdo por competéncia,
desenvolvimento do sistema de ensino, pesquisa, instrugdo e fortalecimento da

doutrina operacional e administrativa da corporacgao, entre outros.

2.1 O cargo Soldado Bombeiro Militar no CBMSE

Em Sergipe (2018b), define-se que os soldados Bombeiros Militares sao
elementos de execucao das atividades de competéncia do CBMSE em todas as areas
de atuagédo, quais sejam: prevenir e combater incéndios; controlar situagdes de panico
e realizar servigos de busca e salvamento (aéreo, terrestre, aquatico e em altura);
desenvolver atividades educativas relacionadas com defesa civil, incéndio e panico;
executar acbes de atendimento pré-hospitalar e socorros de urgéncia; e agdes de

seguranga publica no ambito das atividades de bombeiro militar.

Em Sergipe (2018a), definem-se parametros estabelecidos para o cargo do
soldado Bombeiro Militar, caracteristicas essenciais e complementares que se procura
encontrar ou refutar no perfil comportamental do profissional, como: iniciativa;

lideranga; relacionamento pessoal; resisténcia a fadiga e frustagao; criatividade e
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outros atributos que serao trabalhados na caserna, ao longo do tempo.

Segundo CBMSE (2022), o Curso de Formacgao de Soldados Bombeiros Militar
(CFSD) tem o objetivo de desenvolver habilidades, fortalecer atitudes e capacitar os
futuros soldados combatentes para o cumprimento das missdes institucionais. O curso
€ desenvolvido em 50 semanas com carga horaria total de 2300 horas-aulas e tem as

disciplinas apresentadas na Figura 1 como grade curricular.

Figura 1 - Malha curricular do CFSD CBMSE

Nucleo Area Tematica Disciplinas
Direito Penal e Disciplinar Militar

Cultura e conhecimento juridico | Fundamentos Juridicos da Atividade
Bombeiro Militar

Comunicagao, informacgéo e Tecnologias da Informagéo e
tecnologia em seguranca publica | Comunicacao

Basico Valorlzaga_o pro_f_lssmnal e saude Treinamento Fisico Bombeiro Militar
do bombeiro militar
Cotidiano e pratica bombeiro Instrucdo Geral
militar reflexiva Ordem Unida
Sistemas, instituicoes e gestido Protecao e Defesa Civil

integrada em segurancga publica Sistema de Comando de Incidentes
Armamento e Tiro

Atendimento Pré—hospitalar

Busca e Resgate em Estruturas
Colapsadas (BREC)

Introdugéo ao Mergulho Bombeiro Militar
Fungdes, técnicas e Material Motomecanizado
procedimentos em agdes de Nocdes de Produtos Perigosos
Operacional | bombeiro Prevengédo e Combate a Incéndio Florestal
Resgate Veicular

Salvamento Aquatico

Salvamento em Altura

Salvamento Terrestre

Técnica de Combate a Incéndio

Comunicagao, informagao e
tecnologia em seguranga publica
Fonte: Sergipe (2022)

Seguranga Contra Incéndio e Panico

Marras, Lima e Tose (2012) definem gestdo de pessoas como um conjunto
estratégico de praticas e politicas destinadas a orientar o comportamento humano no
trabalho. Para impulsionar a competitividade, é essencial que o0 modelo adote uma
abordagem por competéncias, alinhando fun¢gées como recrutamento, treinamento e

avaliagao de acordo com as competéncias necessarias.

Os modelos de avaliacdo de desempenho no meio civil e militar buscam medir

o desempenho individual, divergindo em abordagens. No setor civil, métodos incluem
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avaliacao por metas, competéncias e coleta de feedbacks de diferentes fontes ao
redor do individuo. No meio militar, focam em aptidées, competéncias técnicas e
lideranga, impactando carreira e responsabilidades. Ambos visam desenvolvimento

pessoal e exigem adaptagédo aos contextos organizacionais.

2.2 Avaliacdo de desempenho: conceitos e propdésitos

Segundo Alvaraes (2015), a avaliacdo de desempenho é essencial para o
alcance das metas organizacionais. Pessoas competentes sdo fundamentais para
transformar recursos em resultados, enquanto maquinas e tecnologia dependem

delas para serem efetivas.

As empresas em processo de reestruturagdo exigem resultados significativos
dos colaboradores, direcionando ao surgimento de instrumentos e processos de
avaliacdo. Reflexdes importantes sobre o desempenho incluem o comprometimento
dos colaboradores, a mensuragao objetiva, a visao sistémica, o treinamento
adequado, o planejamento e controle, a identificacdo de necessidades de treinamento
e o aprendizado com os erros (ALVARAES, 2015).

Na visdo do autor, a avaliacdo de desempenho € uma ferramenta que impacta
o0 desempenho coletivo ao estimular melhorias e promover a comunicagao entre
equipes. A avaliagao estabelece metas, monitora o progresso, busca solucdes e
oferece feedback constante sobre o comportamento no trabalho, ndo avaliando a

pessoa em si.

Alvardes (2015) destaca que a avaliagdo cria um contrato com os
colaboradores ao definir expectativas e permitir correcdes de curso, além de avaliar
os resultados alcangados. Portanto, o enfoque € na conexdao com os objetivos
organizacionais e no aprimoramento do desempenho no cargo ocupado,
reconhecendo que a personalidade de cada individuo pode influenciar, mas nao

determinar o desempenho no trabalho.

A Figura 2 representa uma arquitetura do processo de avaliacdo de
desempenho a partir das metas definida no plano estratégico da organizagao,
mecanismos de direcdo e controle, habilidades comportamentais e técnicas

importantes para monitoramento do desempenho e feedback.
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Figura 2 - Processo de avaliacdo de desempenho

2

METAS I

ORGANIZACIONAIS—— = PLANEJAMENTO
ORGANIZAGAO RECURSOS /\/J
DIREGCAO | CONTROLE

AVALIAGAO DE DESEMPENHO
ESTIMULO AO

_/_-> MOTIVAGAO
APERFEICOAMENTO x 2 COMPROMISSO

APRENDIZADO "
COMUNICACAO
ESTIMULO AS :>— W g _ﬁ INTERPESSOAL
MUDANCAS q
-

§

VISAO SISTEMICA

COMUNICAGAO w DA EMPRESA
INTERSETORIAL r—’/‘ﬂ

DESEMPENHO === FEEDBACK

Fonte: Alvaraes (2015).

Segundo Nascimento (2022), a analise eficaz do desempenho e do potencial
das pessoas € fundamental para tomar decisbes adequadas no gerenciamento dos
colaboradores. A responsabilidade recai sobre os gestores, donos de empresa ou
profissionais de Recursos Humanos (RH). Sem uma analise especifica, completa e
individual, tomar decisdes como promogdes, remuneracgdes, treinamento ou

desligamento de um colaborador pode ser arriscado.

Ainda, o autor adverte que decisdes baseadas em informagdes incompletas ou
eventos isolados podem prejudicar a equipe, o desenvolvimento da empresa, o clima

organizacional e, principalmente, as pessoas envolvidas.

Segundo Marras, Lima e Tose (2012), a avaliagdo de desempenho € um
acompanhamento sistematico do desempenho das pessoas no trabalho. Inicialmente,
0 objetivo era avaliar as atividades realizadas, mas evoluiu para considerar também o
comportamento, as metas alcancadas e o potencial do profissional. Quando bem
praticada, a avaliagao pode motivar as pessoas, seja pelo reconhecimento, busca por
desafios ou melhoria na remuneragdo. A pratica contribui para a valorizagdo dos

individuos.

Ainda, conforme o autor, a avaliagao de desempenho e de potencial permite
estabelecer objetivos alinhados a estratégia do negdcio, elaborar planos de

desenvolvimento, identificar talentos, planejar carreiras e sucessdes, recompensar
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desempenhos excepcionais e lidar com casos de mau desempenho persistente.
2.2.1 Propésito da avaliacdo de desempenho

Conforme apresentado por Behn (2003), gestores publicos, lideres de
empresas, equipes de projetos, departamento de recursos humanos, instituigdes de
ensino, pesquisadores e até mesmo individuos nas vidas pessoais estao interessados
em medidas de desempenho, seja das equipes, andamento de processos ou tomada

de decisdes. O autor apresenta oito propdsito primarios para medir desempenho.

Avaliar: a avaliagdo € a principal razdo para medir o desempenho, embora ndo
sempre explicitada. Muitos pesquisadores e profissionais, especialmente da avaliacéo
de programas, desenvolvem sistemas de medicdo de desempenho. Mesmo quando
os dados sao coletados sem o propdsito explicito de avaliacdo, a possibilidade de

avaliagao esta sempre presente.

Avaliar o desempenho de uma agéncia publica pode ser complexo e exigir
maior compreensao dos objetivos politicos. Comparar dados de desempenho entre
agéncias semelhantes € comum, mas deve se reconhecer que as comparagdes

podem ser aproximadas e sujeitas as interpretagoes simplistas.

Controle: no século XXI, os gestores ndao acreditam na abordagem de
Frederick Winslow Taylor ! de controlar subordinados, mas buscam controle por meio
da medicdo de desempenho. Governos estabelecem padrbes de desempenho ao
medir o cumprimento das metas., embora o termo "controle" ndo seja sempre
mencionado. O Balanced Scorecard? ressalta a inclinacdo ao controle nas empresas

€ no setor publico.

Orcamento: a medigcdo de desempenho auxilia funcionarios publicos nas
alocagdes orcamentarias. No entanto, decisdes macro de distribuicdo de recursos séo

politicas. Nomes como or¢amentacdo baseada em desempenho e orcamentacao

! Frederick Winslow Taylor (1856-1915) foi um engenheiro e consultor de gestdo, conhecido como o
pai da Administracdo Cientifica. Propdés métodos cientificos para melhorar a eficiéncia no trabalho,
embora criticado por abordagem mecanicista e desconsideracao dos aspectos humanos. Sua influéncia
na gestao industrial perdura até hoje.

2 Ferramenta estratégica de gestdo com mudltiplas perspectivas para monitorar desempenho
organizacional. Indicadores financeiros e néo financeiros.
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orientada a resultados sao usados para medir o desempenho no processo

orcamentario.

O uso do desempenho para aprimorar or¢amentos tem limitacbes e
recompensar ou punir agéncias baseado em cortes ou aumentos ndo garante

corre¢cao ou motivagao para desempenhos fracos.

Motivar: gestores publicos podem usar medidas de desempenho para
aprender e motivar melhorias. Estabelecer metas desafiadoras atrai a atencédo e a
medi¢cdo do progresso oferece feedback util, concentrando esfor¢os. A estratégia
motivacional foi bem-sucedida em agéncias publicas, incluindo a cidade de Nova York

e o Departamento de Policia com o sistema Compstat® para reduzir o crime.

Promover: medidas de desempenho ajudam gestores publicos a revelar o
sucesso das agéncias com a conquista do apoio publico, justificativa dos recursos e
obtencao do reconhecimento. Infelizmente, muitos ndo usam estas medidas de forma
adequada para promover o valor das agéncias. O uso de indicadores pode ser
poderoso ao comunicar realizagdes do programa as diversas audiéncias, melhorando

a confianga no governo.

Celebrar: celebrar conquistas é essencial para unir pessoas, motivar esforgos
e promover o crescimento. Pequenas metas alcancadas e vitorias inesperadas
merecem celebragdes que destacam feitos e pessoas. A celebragao valoriza e atrai,
melhora o desempenho da agéncia com recursos e talentos dedicados. Além disto,
pode ser combinada com aprendizado, permitindo que outros se inspirem e aprendam

com o sucesso alheio. O objetivo final de medir o desempenho € aprimora-lo.

Aprender: as medidas de desempenho permitem avaliar e aprender. Avaliam
0 que esta funcionando ou ndo, enquanto o aprendizado busca entender o porqué.
Porém, interpretar os dados pode ser desafiador, mas gestores podem realocar
recursos com base nos resultados para melhorar o desempenho. Descobrir as causas
requer enfrentar desafios de pesquisa social e compreender processos internos que

geram os resultados.

3 Sistema de gestéo policial com andlise de dados e reunides estratégicas. Reduziu a criminalidade em
Nova York
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Melhorar: a medigdo do desempenho ndao € um fim em si, mas deve ser
utilizada pelos gestores para promover melhorias. No entanto, converter a medi¢ao
em melhoria requer a capacidade de aprender com os dados, identificar os fatores
que contribuem para o bom ou mau desempenho e implementar mudancas
operacionais para alcancgar resultados melhores. Isto demanda uma analise qualitativa
aberta e a compreensao de como as medidas podem ser empregadas para fomentar

melhorias.

Ainda conforme Behn (2003), medir o desempenho exige padrbes
comparativos e contexto relevante. Para avaliar, controlar, orgcar, motivar, promover,
celebrar, aprender ou melhorar, os gestores publicos precisam de medidas especificas
e metas para comparacgao. A linha de base pode vir de varias fontes, mas é essencial
para obter insights significativos. A equipe de lideranga de uma agéncia publica tem a

responsabilidade de escolher o propoésito, medida e padrdao de desempenho.

O autor afirma que, embora os gestores publicos tenham mais flexibilidade que
os do setor privado na escolha de medidas, muitas vezes precisam responder as
medidas impostas por terceiro, bem como devem examinar os oito propédsitos

gerenciais e selecionar as melhores medidas disponiveis para cada um.

O trabalho de Hipdlito e Reis (2002) apresenta quatro focos segundo os quais

as organizagdes avaliam os colaboradores.

Foco na aferigao do potencial: identificam individuos promissores, avaliam as
forcas e areas de melhoria para investir de forma ousada no crescimento futuro,

considerando conhecimentos e habilidades.

Foco no desenvolvimento profissional: para Dutra et al. (2019), as
organizagdes se concentram em resultados e comportamento. Uma abordagem mais
elaborada, baseada na mensuracao da complexidade das atribuigdes, permite avaliar
de forma precisa o crescimento das pessoas. A escala de complexidade ajuda a
lideranca a dialogar com os profissionais e verificar a eficacia das agbes de

desenvolvimento.

Foco na analise comportamental: o cerne é identificar comportamentos

observaveis no trabalho, enfatizando lideranca. Considera complexidade das tarefas
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e capacidade do avaliado para assumir responsabilidades maiores quando adequado.

Foco na realizagao de metas e resultados: avalia desempenho do avaliado
em relagdo as metas acordadas com a organizagdo. Analisa o esforco e

comprometimento quantitativamente com métricas especificas.

Conforme a literatura, as empresas avaliam o desempenho dos colaboradores
com multiplos propésitos, como avaliar a contribuicdo a organizagao, identificar o nivel
de eficiéncia, ajustar perfis, embasar decisbes de remuneragdo e promogao, e

elaborar planos de acao para melhorar desempenhos abaixo do esperado.

2.3 Competéncia: conceitos, avaliacao

McClelland em 1973 surge com a proposta de “[...] testar por competéncia, em
vez de inteligéncia [...]". Segundo Fleury (2002), para McClelland a competéncia é
uma qualidade ou trago que uma pessoa possui, embora ndo haja conexao direta ou
causadora, mas que esta associada casualmente com um desempenho excepcional

em uma tarefa especifica ou em certas situagcbdes (FLEURY, 2002).

Dutra (2004), em pesquisa realizada em empresa de telecomunicagao, concluiu
sobre a evolugdo do conceito de competéncia e destacou alguns aspectos da
experiencia. Dentro deste contexto, surgiu o conceito de entrega que envolve
aspectos como a demanda da organizagao, a caracterizagcao da entrega e a forma de
medir a entrega. Compreendeu-se que apenas possuir competéncia nao é suficiente
na empresa; ou seja, ter conhecimento, habilidades e atitudes (CHA) ndo garante que

as pessoas agregarao valor a organizagao.

De acordo com Exército Brasileiro (2022b), a competéncia pode ser
compreendida em duas abordagens distintas. Na perspectiva da profissdao militar,
trata-se da capacidade de mobilizar, de forma inter-relacionada, conhecimentos,
habilidades, atitudes, valores e experiéncias, visando a tomada de deciséo e atuacao
em diversas situagdes. Ja na construgao curricular, a competéncia é a capacidade de
mobilizar diversos recursos e integra-los para decidir e agir em um conjunto de
situagdes. Estes recursos incluem conteudos de aprendizagem, habilidades

cognitivas, fisicas e motoras, bem como atitudes e valores.
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Segundo Noel et al. (2015 apud Blaschkauer, 2022), a capacidade de realizar
bem um trabalho, adicionando valor, sdo chamadas de skills, estas podem ser
habilidades técnicas e comportamentais. A pagina Hard Skills x Soft Skills: Defini¢bes
e 50+ Exemplos” Edgepoint Learning (c2023), apresenta os termos hard skills,
também conhecidas como habilidades técnicas, referindo-se aos conhecimentos
comprovaveis adquiridos por meio de aprendizado. As soft skills, também conhecidas
como people skills (habilidades pessoais) ou human skills (habilidades humanas), &
um conjunto de habilidades sociocomportamentais que englobam competéncias
interpessoais ligadas as emocgdes, essenciais para melhorar a comunicagdo e a
colaboracao eficaz entre as pessoas, como: empatia, criatividade, flexibilidade etc.
(SILVA, 2023).

Os autores enfatizaram que as hard skills séo faceis de quantificar e medir.
Podem ser avaliadas por meio de testes ou exames, pois sao habilidades em que os
colaboradores sao especificamente treinados, como cursos técnicos, fluéncia em
idiomas, habilidade de Tl etc. Quanto as soft skills, por serem subjetivas, torna-se mais
desafiador medir ou avaliar objetivamente se ndo houver um conhecimento

aprofundado sobre o individuo em questao.

Blaschkauer (2022) apresenta o conceito de power skills se referindo a um
conjunto de habilidades essenciais e criticas para enfrentar um mundo cada vez mais
fragil, rapido, ansioso, nao linear e incompreensivel. Neste contexto, as power skills
sao a combinacgao de habilidades técnicas com as aptidées comportamentais. Estas
habilidades sdo fundamentais para se destacar e prosperar em um ambiente

desafiador e em constante mudanga.
2.3.1 Avaliagcdo de competéncia

Segundo Marras, Lima e Tose (2012), a gestdo de pessoas por competéncias
envolve a avaliacdo do desempenho com base nas competéncias identificadas pela
organizacao para alcancar os objetivos estratégicos. A associagdo dos conceitos de
complexidade e competéncia permite definir diferentes niveis de entrega para cada
competéncia, relacionados ao desenvolvimento profissional e a progressdo na

carreira.

O autor complementa que, tradicionalmente, o gestor era o unico responsavel
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pela avaliacdo de desempenho do subordinado, suscitando criticas devido a
subjetividade envolvida. A avaliagdo poderia ser influenciada por simpatia ou antipatia
e resultar em complacéncia ou rigor excessivo. A tendéncia é adotar multiplas fontes

de avaliag&o para mitigar estes problemas e tornar o processo mais objetivo e justo.

Na mesma ideia, Marras, Lima e Tose (2012) citam formas de avaliagdo como
a autoavaliagao que foi apresentada nos anos 1970 com a administragédo por objetivos
de Drucker, que envolve o colaborador se avaliando com o mesmo instrumento do
gestor ou de outros avaliadores. A avaliagdo gestor/subordinado que visa dialogo
continuo para entender o desempenho e desenvolver habilidades. As avaliagdes sao
discutidas e buscam consenso para promover reflexdo sobre o desempenho e
autoconhecimento. Estas praticas visam melhorar o desempenho e o

desenvolvimento pessoal no ambiente de trabalho.

Para Chiavenato (2001), ainda que a avaliagdo por multiplas fontes seja uma
tendéncia, a avaliacdo gestor/subordinado € comum devido a facilidade de
administracdo e questdes financeiras. Além disto, algumas empresas utilizam
sistemas mais sofisticados para avaliar cargos de nivel superior e para cargos
inferiores delegam a avaliagao ao gestor com a participacdo do avaliado por meio da
autoavaliacdo. O dialogo constante e o feedback frequente sdo fundamentais para
melhorar o desempenho e focar no desenvolvimento das competéncias mais fortes de

cada colaborador.

Segundo Dutra et al. (2019), ocorreram avangos nos critérios e processos
colegiados de avaliagao, aprimorando a avaliagao de pessoas. Os comités permitem
que lideres tomem decisdes conjuntas sobre reconhecimento e promog¢des para evitar

disputas politicas.

Ainda segundo os autores, a maioria dos gestores usa parametros baseados
em experiéncias passadas para avaliar os individuos. Em comités mais experientes,
0 padrao de exigéncia é alto, enfocando valorizagao e desempenho. As liderangas se
preparam previamente, dialogam com as equipes e analisam o desempenho. Os
comités operam em diferentes niveis da estrutura organizacional com rituais alinhados

a cultura da empresa para serem eficazes.

A avaliagéo 360°, discutida pelos autores, sugere a tendéncia na avaliagao de
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pessoas em que envolve feedback de diferentes fontes: gestor, avaliado, colegas,
subordinados, clientes e fornecedores. Dutra et al. (2004) destacam que na década
de 1990 esta ferramenta foi considerada uma panaceia para mitigar a subjetividade.
Ressaltam, ainda, que é efetiva quando o foco € o comportamento, mas nao tem

efetividade quando o foco é capturar niveis de desenvolvimento.

Marras, Lima e Tose (2002) enfatizam a importancia dos colegas, ou pares, na
avaliagdo de desempenho. Destaca que as observagdes sdo valiosas devido as
interagdes frequentes e ao conhecimento direto das habilidades e comportamentos
dos colegas. Portanto, complementa a perspectiva do gestor e enriquece o0 processo
de avaliacao por multiplas fontes. O autor apresenta a ideia da "avaliagao para cima"
em que os subordinados avaliam os gestores e focam em aspectos comportamentais

como lideranca, motivagao e comunicacgao.

Segundo o autor, embora a pratica ndo seja amplamente adotada, o uso
crescente do feedback de multiplas fontes, como a avaliacdo 360° Figura 3, esta

ganhando aceitagédo para uma avaliagdo mais abrangente e justa.

Figura 3 - Modelo de avaliagdo 360°

Superior imediato

Avaliado

Subordinados

Fonte: Marras, Lima e Tose (2012).

2.4 Avaliacdo de desempenho nas organiza¢gdes militares

Os modelos militares avaliam desempenho, competéncias e lideranga. Critérios
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especificos medem metas, trabalho em equipe, disciplina e adaptagao. Avaliagdes por

superiores, pares, subordinados e autoavaliagdo sdo comuns.
2.4.1 O Sistema de Gestdo de Desempenho do Exército Brasileiro

Segundo o Exército Brasileiro na pagina do Sistema de Gestdo do
Desempenho (SGD), desde 1973 a Forga terrestre possui um sistema formal de
avaliacao de pessoal, com sucessivos aperfeicoamentos. O SGD foi inaugurado em
2015, focando em melhorar o desempenho profissional das pessoas e subsidiar
processos seletivos e promogdes na organizagéo. A capacitagao dos participantes foi
realizada via Ensino a Distancia (EAD) em parceria com a Fundagdo Trompowsky,

beneficiando cerca de 42 mil militares no processo de avaliagao.
Segundo o Exército Brasileiro (2023) a avaliagédo se divide em:

Quanto ao tipo de processo: formativo - estruturada em competéncias
basicas e especificas, com a finalidade de melhorar o desempenho do avaliado;
somativo - estruturada em competéncias basicas e especificas, com a finalidade de

subsidiar os processos administrativos pessoal.

Quanto ao tipo de avaliagao (ambiente): interno - avaliar o militar que serve
ou esta a disposi¢cao da organizagao militar (OM); externo - avaliar militar o que nao

serve na OM.

Quanto ao tipo hierarquico: vertical - avaliador com posto/graduagao superior
ao do avaliado; lateral - avaliado e avaliador com mesmo posto/graduacgao; escolar -
militar de carreira na condi¢cao de aluno dos cursos militares sendo avaliado por alunos
elou instrutores; Aspirante Oficial (Asp Of) - militar de carreira na condicao de
Aspirante avaliado por superiores.

O periodo de avaliagao é anual, dividida em processos, conforme Figura 4, e
aplicados semestralmente. Sao definidos gestores, avaliadores e homologador dos
processos de avaliagdo, bem como as competéncias e serem avaliadas. As regras e
obrigacdes especificas sdo regidas pelas instrugdes reguladoras EB30-IR-60.007
(EXERCITO BRASILEIRO, 2022a).
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Figura 4 - Processo de avaliacdo do Exército brasileiro
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Fonte: Exército Brasileiro (2023a).

Segundo o Exército Brasileiro (2022b), o SGD inclui diagndstico, entrevistas,
avaliacdes, visualizacdo, interacdo entre avaliador e avaliado e banco de
competéncias. O sistema melhora o desempenho dos militares, fornece informagdes
a instituicdo, promove aperfeicoamento, auxilia decisdes na area pessoal e facilita o

exercicio da lideranca.

Na Norma para processamento das avaliagdes do sistema de gestdo do
desempenho (EB30-N-60.005) (EXERCITO BRASILEIRO, 2022c), as avaliagdes
somativas e formativas sdo calculadas da mesma forma e as formativas ndo compdem
a geracao do perfil do desempenho militar avaliado, destinando-se apenas para

estabelecer parametros de orientacao.

A Tabela 1 apresenta a escala de avaliacdo do SGD composta por pautas que
procura refletir o comportamento evidenciado pelo militar durante o periodo de
avaliacdo. O avaliador atribui a pauta e o sistema relacionard automaticamente o

desempenho a um grau.

Tabela 1 - Escala de avaliagdo das competéncias no SGD

DESCRICAO DO DESEMPENHO Pauta Grau
Desempenho sempre acima do esperado 6 8,00
Desempenho frequentemente acima do esperado 5 7,14
Desempenho algumas vezes acima do esperado 4 6,73
Desempenho conforme o esperado na competéncia 3 6,19
Desempenho algumas vezes abaixo do esperado 2 4,68
Desempenho frequentemente abaixo do esperado 1 3,74

Fonte: Exército Brasileiro (2022c).
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Para o céalculo do perfil do militar sdo consideradas competéncias basicas e

especificas, onde a média do processo por competéncia (MPC) é calculado da forma:

> DG X [(GP1 x P1) + (GP2 X P2) + -+ (GPn X Pn)] (1)
P1+P2+-+Pn

MPC =

Onde:
MPC = Média do processo por competéncia
GP = Grau da pauta
P = Peso do periodo observado, conforme Tabela 2

>DG = Maior desempenho global dentre as avaliagbes do mesmo processo

(havendo mais de 1 avaliador), atribuido conforme Tabela 3.

Tabela 2 - Peso do periodo observado

VINCULO PERIODO DE TIPO DE PESO DO PERIODO
FUNCIONAL OBSERVACAO (PO) AVALIACAO OBSERVADO (P)
. Interna 16
>
2 90 dias Externa 12
DIRETO
. Interna 6
45 < PO < 90 dias Externa 4
. Interna 8
2 90 dias
INDIRETO :En’t‘:i:;a ;
45 < PO < 90 dias
Externa 2

Fonte: Exército brasileiro (2022c).

O vinculo funcional, periodo de observacdo e o tipo de avaliacdo sao

previamente inseridos no sistema que reconhece o respectivo peso.

Tabela 3 - Desempenho global

DG FATOR MULTIPLICADOR
Alto desempenho 1,25
Superior 1,19
Adequado 1,131
Oportunidade de Melhoria 1,07

Fonte: Exército brasileiro (2022c).

A Tabela 3 identifica o DG que retrata a percepg¢ao geral que o avaliador e o
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homologador tém do avaliado, conforme EB30-IR-60.007, resultado apds analise da
Tabela 4.

O Alto Desempenho (AD) podera ser atribuido, exclusivamente, pelo
homologador aos militares que receberam DG Superior, com apenas pautas 5 e 6, por

todos os seus avaliadores.

Segundo o Exército Brasileiro (2022c), o perfil do militar para cada competéncia
no ano A é obtido pela média de 10 periodos de avalicdo. A MPC do ano A-1 é
acrescida das MPCs dos 9 (nove) anos anteriores, perfazendo 10 (dez) periodos de
avaliacado. O EB acrescenta que até o sistema completar 10 (dez) anos de operacgéo,
0 que ocorrera na geracao do perfil 2025, dentro da nova sistematica os perfis 2022,

2023 e 2024 contardo com até 7 (sete), 8 (oito) e 9 (nove) periodos de avaliagao.

Posteriormente, a média final por competéncia do perfil é classificada com uma

faixa de graus e simbologia da forma exposta na Tabela 5.

Tabela 4 - Matriz de desempenho global

~ DESEMPENHO
REGRAS | DESCRICAO COMBINACAO DE PAUTAS GLOBAL (DG)
Combinacao de pautas 6

12 e/ou 5. (6) (6,5) (5) SUPERIOR
Combinacdes de pautas
4, pautas 5 e/ou pautas
6; exceto as ADEQUADO OU

22 combinagbes (4.6) (4.5.6) (4.5) SUPERIOR
computadas nas 12 e 32
regras.

Combinacdes de pautas (3,5,6) (3,6) (3,4,5,6)
3, pautas 4, pautas 5 (3,4,5) 4) (3,5

32 e/ou pautas 6; exceto a ADEQUADO
combinagbes
computadas nas 12 e 22 (3.4.6) (34) (3)

Combinacdes de pautas (2,5,6) (2,4,5,6) (2,6)
2 com as demais pautas; (2,4,6) (2,3,6) (2,3,5,6)

42 exceto pautas 1; (2,5) (2,4,5) (2,3,4,6) [?EPI\CZEI-_FIEIJ gIRDI:%FD
excluidas as (2,4) (2,3,4,5,6) (2,3,5) ADEQUADO
combinacgbes - (2,3) (2,3,4)
computadas na 52 regra. (2) (2,3) -

(1,4,5,6) (1,3,4,5,6) (1,3,5,6)
5a Combinacdes de pautas (1,2,4,5,6) (1,2,5,6) (1,3,4,6,) OPORTUNIDADE DE

1 com as demais (1,3,6) (1,4,5) (1,2,3,5,6) MELHORIA
(1,2,4,6) (1,3,4,5) (1,2,3,4,6)

Continua...
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(1,236)  (1,2,6) (1,3,5)
(1,2,45) (1,2,3,4,5) (1,3,4)
(1,2,4) (1,3) (1,4)
(1,25)  (1,2,3,4) (1,5,6)
(1,4,6) (1,6) (1,5)

(1,2,3) (1,2,3,5) (1,2,3,4,5,6)

1.2) ) -

Fonte: Exército brasileiro (2022c).

Tabela 5: Simbologia da média final por competéncia

FAIXA DE GRAUS SIMBOLOGIA
9,1<D=<10,0 Triangulo azul
8,0sD<9,1 Circulo azul
7,0=D<8,0 Circulo verde
6,0sD<7,0 Circulo amarelo

D<6,0 Circulo vermelho
- N&o observado (NO)

Fonte: Exército brasileiro (2022c).
Nota: D é a média do Desempenho por competéncia.

A norma ainda admite parametros adicionais com o intuito de mitigar possiveis

erros que consideram a experiéncia e as avaliagdes realizadas pelo avaliador.

Conforme Exército Brasileiro (2022b), os resultados das avaliagbes escolares
realizadas no SGD poderao ser aproveitados pelos estabelecimentos de ensino. A
avaliacdo sera processada de forma analoga a somativa vertical, sera considerada
nos processos seletivos e de promogdes e, independera da avaliagao educacional e

afetiva realizada em cada estabelecimento de ensino.

Em sua pesquisa, Oliveira (2019) aponta necessidades de aprimoramento,
propde a insercao da avaliacdo 360°, cita a necessidade de superacao de desafios na
mudanca cultural da forgca terrestre e amadurecimento da equipe fomentada por
politicas de sensibilizagdo. Apresenta, ainda, propostas de melhorias com
mapeamento de competéncias técnicas e comportamentais que os integrantes devem

possuir ou desenvolver para se alinharem com o proposito institucional.
2.4.2 Avaliagdes de desempenho na Marinha do Brasil

Desde 1996, a Marinha do Brasil deu inicio a avaliagéo institucional do sistema

de ensino naval e de estagios. A primeira sistematica consistia em questionarios
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padronizados, preenchidos por alunos, professores e equipe técnico-administrativa

para avaliar o desempenho do corpo docente, discente, curriculo e ex-alunos.

Segundo Biagiotti e Fontes (2014), em 2002 foi incorporada uma metodologia
interna apos um estudo conduzido por um grupo de trabalho e divulgado em um
encontro de docentes em dezembro. Somente em 2005, seguindo as Normas para os
Cursos e Estagios do Sistema de Ensino Naval (SEN), o Manual de Avaliagao do SEN
entrou em vigor, passando por revisdes em 2007 e 2011 para melhorias continuas por

meio da meta-avaliacao.

A Marinha do Brasil possui diversos estabelecimentos de ensino responsaveis
por conduzir uma ampla gama de cursos. O Colégio Naval oferece o Ensino Médio
preparatério para a Escola Naval (EN), onde sdo formados Oficiais da Armada,
Fuzileiros Navais e Intendentes. O Centro de Instrugdo Almirante Wandenkolk
promove cursos para Oficiais civis e pragas da Marinha, além de especializagbes e

aperfeicoamentos.

A Escola de Guerra Naval ministra cursos de Altos Estudos Militares com foco
na disseminag¢ao da Doutrina Naval. Ha também Escolas de Aprendizes-Marinheiros
para a formagao de pragas, enquanto o Centro de Instrugao Almirante Alexandrino se
dedica a formacao e especializagao de pragas. Outros Centros de Instrugao oferecem
cursos técnico-profissionais para oficiais e pragas, bem como formagao de soldados
Fuzileiros Navais. Todos estes estabelecimentos de ensino sdo responsaveis pela

conducgao de SEN.

Segundo a Marinha do Brasil (2020), a Escola Naval ministra cursos com o
objetivo de preparar jovens para se tornarem oficiais nos diferentes Corpos da
Marinha. A formagao é dividida em duas etapas: um ciclo escolar (CE), onde sao
graduados aspirantes; seguido por um ciclo pés-escolar (CPE) em que sao declarados
Guarda-Marinha (GM). Durante o curso, os alunos adquirem conhecimentos

especializados na area de ciéncias navais.

A cada ciclo escolar os estudantes devem atender aos requisitos intelectuais,
fisicos, morais e vocacionais que demonstrem um bom desempenho e indiquem
capacidade para se tornarem futuros Oficiais da Marinha. Submetem aos testes,
avaliagdes intermediarias, trabalhos, provas, afericido de aptidao fisica, participacéo e
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desempenho em praticas complementares, avaliagado de aptidao para o oficialato e

inspecao de saude. O CE é realizado em 4 (quatro) anos letivos e sao avaliados:
O aproveitamento escolar da forma:

o _ TT1+2PP1+TT2 + 2PP2 2)

6

(aferigdo por disciplina)

MG é Média Global que é expresso pela média aritmética das Medias das

Disciplinas.

Sendo, TT a média ponderada, considerando as notas de teste (T), avaliagbes

intermediarias (Av). PP é a prova parcial do semestre e, caso ndo haja (Av), TT=T.

[AV1 + AV2 + $V3 + -+ AVn + ZTl] (3)

TT1 =
3

O aproveitamento fisico da forma:

O aproveitamento do TFM ¢é verificado por meio de PP aplicadas a cada
semestre durante os quatros anos, composta por 5 (cinco) diferentes testes: corrida,
abdominal, permanéncia em barra e natacdo. O aproveitamento de cada teste,
chamado de Média Final do Teste (MFT) sera a média dos resultados obtidos em cada
teste (T) em escala de 0 (zero) a 10 (dez) com indices estabelecidos pelo comandante
da EN.

O aproveitamento global do TFM é expresso por Grau de Treinamento Fisico
(GTFM) dado por:

PP1 + PP2 (4)

GTFM =
2

Atitulo de incentivo, podera ser acrescido um grau de conceito C aos aspirantes

que se destacarem:

PP1+ PP2 +C (5)

GTFM =
3

Aproveitamento em praticas complementares:
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Sao atividades que tem objetivo de aprimorar o conhecimento pela pratica ao
longo do CE. Sao desenvolvidas majoritariamente em simuladores, nos navios ou

unidade de tropas.
Aptidao para o Oficialato (AO):

Compreende o conjunto de padrées morais, éticos e vocacionais necessarios
para o futuro oficial de Marinha. E expressa por meio de nota individual essencial para
as matriculas no CE ou CPE e para nomeacdo ao posto de 2° Tenente. E composta
por Nota de Conceito (NC) e Nota de Comportamento (NComp). Para a NC séao
consideradas competéncias ligadas ao Dominio Pessoal, Militar-Naval, Profissional.
Atribuida um valor de 0 a 10, € dado por:

NC = Notas no Dominio Pessoal + Militar Naval + Profissional (6)
B 3

A AO é dada pela formula:

_ NComp + 2x(NC) (7)

AO
3

As classificagbes a partir do 2° ano € dada por Grau de Classificagao (GC)

expresso na escala de 0 a 10 com as formulas:

Para o 2° ano:

7,5MG1 + 1,75A01 + 0,75GTFM1 (8)
GC1 =G1 =
10
Para o 3° ano:
GC1 + 2G2
G2 = ———— ©)

3

Onde, c2 = 7,5MG2 + 1,75A02 + 0,75GTFM2 (10)

10
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Para o 4° ano:

GC2 + 3G3
GC3 = —— (11)
4
Onde, 7,5MG3 + 1,75A03 + 0,75GTFM3 (12)
G3 =
10
Para inicio do CPE:
GC4 + 4G3
GC4= ——— (13)
5
Onde, G4 = 7,5MG4 + 1,75A04 + 0,75GTFM4 (14)
B 10

As notas, médias e graus recebem aproximagdes de casas decimais diferentes.

O CPE constitui atividade pratica e instrugao por periodo de 1 ano, na matricula
os Aspirantes sao declarados Guarda Marinha. O Ciclo é conduzido conforme o Corpo

(Armada, Fuzileiro, Intendéncia) a que se destina e supervisionado pela EN.

O CPE é composto por 3 (trés) fases: 12 fase é realizada no Centro de Instrugao
para transmissao de conhecimento; 22 fase € destinada a complementar a formacéo,
conforme habilitagcdo adquirida na EN; 3% fase é realizada em navio-escola. A
avaliacao de desempenho moral e vocacional é aferido apenas na 32 fase por uma
nota de AO que compreende conceitos e comportamentos, expressa por um valor na

escalade 0 a 10.

Para obtencdo da NC composto por um conjunto de competéncias aglutinadas
nas areas pessoal, militar-naval e profissional. Nesta etapa, a NC ¢é atribuida por um
conselho de conceito de oficialato. A NComp €& calculada a partir dos pontos
acumulados, subtraido os pontos perdidos a partir dos ultimos dias antes da

declaracao de GM.
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O Grau Final de Classificagdo (GFC) em cada Corpo € calculada conforme a

féormula:

D +E + 2F + 6G (15)
10

GFC =

Onde D é a média aritmética das disciplinas ministradas na 12 e 32 fase do CPE,
E € a média final das disciplinas na 22 fase do CPE, F € a nota de AO e G o grau de
classificagao ao término do CE (GC4). A precedéncia do GM na turma, para efeito de
nomeacgao a Segundo-Tenente, é considerada a precedéncia de cada Corpo (CA,
CFN, CIM).

Aguiar (2006) expde a importancia de nao considerar os métodos de avaliagao
quantitativos e qualitativos mutualmente exclusivo ao observar as carateristicas
particulares. Esta, com a qualidades diagndstica também com critérios relativista e
outra focada em resultados e anseios avidos de dados numéricos e obijetivistas.
Reforca, ainda, a competividade e a sele¢gdo, mantem-se a ideia de instrumento de
controle e regulacdo. Discutir os critérios de avaliagdo superando dicotomias,
procurando verificar potencias para avangar em uma avaliacdo transformadora,

compdem a arte de avaliar.

Segundo Pereira (2009) a AD na Marinha do Brasil com enfoque na Avaliagao
de Aptidao para a Carreira (AC) das Pracas e Oficiais é realizada por meio das Folhas
de Respostas de Escala de Avaliagdo de Desempenho (FR-EAD) e Folhas de
Informagdes de SO/SG (FIS) em periodos semestrais, a AD reflete a dedicacéo ao

Servigo Naval e a capacidade de lideranca.

Ainda segundo o autor, os resultados tém impacto na carreira e influéncia em
promocgoes, indicacbes para funcdes e cursos, além de proporcionar orientagao e
motivag&o para os avaliados. A AD também auxilia no controle de sele¢cao de pessoal
e na identificagao das necessidades de treinamento. A correta utilizagdo do programa
de AD é essencial para o desenvolvimento do potencial humano e o aprimoramento
técnico nas organizagdes. Propicia a realimentacdo necessaria para o processo de
treinamento e selecdo adequados. A avaliacio precisa e criteriosa € fundamental para
refletir a realidade do desempenho dos avaliados para assegurar uma gestao eficiente

de recursos humanos e contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais.
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Pereira (2009) identificou melhorias para alcangar os objetivos organizacionais
e do proprio programa, constatada a lacuna na divulgagdo do programa e pouca
divulgacéo sobre a metodologia. Outro ponto critico € a falta de conhecimento sobre
a origem dos parametros da avaliagao e a pratica de feedback também foi identificada
como insuficiente. O estudo sugere melhorias como criagdo de uma Comissao de
Avaliadores para reduzir vieses e uso de multiplas fontes de informacéao para tornar a

avaliagdo mais abrangente e precisa.
2.4.3 Avaliacdo no Curso de Formacéo de Soldados da Forca Aérea Brasileira:

Com a finalidade de avaliar o desempenho do corpo discente, das instrugoes,
do corpo docente, dos meios de avaliagdo e do curriculo, 0 Comando da Aeronautica
(MINISTERIO DADEFESA, 2013b), por meio da ICA 37-572 apresenta procedimentos

para ser adotado no CFSD.

A avaliacdo do corpo discente se destina a coletar informagdes sobre o
aproveitamento do recruta nas avaliagcbes dos dominios cognitivos, psicomotor e
afetivo. O dominio cognitivo € avaliado nos campos geral, militar e técnico-

especializado.

Os instrumentos de medidas para avaliar o dominio cognitivo sao provas
praticas e teoricas. Para avaliagdo o dominio psicomotor € utilizado o método de
avaliagao por apreciagao em que o avaliador, por meio de observagao, atribui conceito

ao recruta de acordo com o desempenho apresentado.

O computo dos graus nas avaliagdes do dominio cognitivo e psicomotor é a

Média final do Curso (MFC) calculada segundo a férmula:

C= PP0O1 4+ PP02 4+ PP03 + PE 4+ PPP1 + PPP2 (16)
B 6
Onde: PPO é prova parcial objetivas, PE é prova objetiva técnico-especializada

e PPP é prova pratica parcial.

Segundo o Comando da Aeronautica (MINISTERIO DA DEFESA, 2013a), por
meio da ICA 37-73, o CFSD é estruturado em duas fases: fase inicial e basica. Ao final
do Curso de Formagao de Soldados da Aeronautica, os Soldados de Segunda Classe
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estardo aptos a preencher cargos e desempenhar fungbes de nivel auxiliar nas
Organizagdes Militares do Comando da Aeronautica (COMAER), além de cumprir a

obrigacao constitucional do Servigo Militar Inicial (SMI) para as classes convocadas.

A fase Inicial prepara o soldado-recruta para o ambiente militar, ensinando-lhe
a conduta e regulamento. O treinamento abrange ordem unida, instrugbes de
muni¢cdo, armamento e tiro, bem como aspectos de Seguranca e Defesa da

Aeronautica para a adaptacao e preparacao para o servico militar.

Afase Basica do Servigo Militar é dividida em dois subgrupamentos: seguranga
e defesa; logistica e apoio. Nesta etapa, sdo ministrados conhecimentos técnicos
especializados para preparar os soldados para atuarem em uma destas areas apods o

treinamento ou em possiveis ascensdes funcionais nas graduagdes de S1 e Cabo.

2.4.4 Avaliacdo no Curso de Formacéo de Pragas (CFP) no Corpo de Bombeiros
Militar do Distrito Federal (CBMDF):

O Projeto pedagdgico do Curso de Formacéao de Pracas do Corpo de Bombeiro
Militar do Distrito Federal (CBMDF, 2020), traz como finalidade do CFP habilitar o
militar recém-ingressado a aturar na area fim da corporagéo, de modo a desempenhar
as funcbes das graduacbes de Soldado, Cabo e Terceiro-Sargento; técnico-

profissional e doutrina militar.

O curso é constituido nos eixos: militar, técnico-operacional, pratica, estagio
operacional supervisionado, atividades complementares e coordenacao, visando o

aprimoramento das competéncias adquiridas ao longo do curso.

O aluno sera considerado habilitado se obtiver média final igual ou superior a
7,0 em todas as verificagcbes. O programa ainda contempla niveis inferiores: a
Verificagdo Final (VF), atribuida aos alunos que ndo atingirem a média necessaria,
com a nota minima para aprovagao em VF sendo 6,0; e a Verificagdo em Segunda
Epoca (VSE), que oferece uma oportunidade aos alunos que n&o alcancarem a nota
minima da VF, com a nota minima para aprovagao em VSE sendo 5,0.

O Caélculo da Média Final do Curso (MFC) compreende:

e Nota Final dos eixos Militar e Técnico-Operacional (NF1)
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e Nota Final nos eixos Prética e Estagio Operacional (NFE)

Para o calculo da NF1 é considerado a média aritmética de todas as

componentes dos eixos militar e técnico-operacional, segundo a relagao:

ND
NF1 = oTD (17)

Onde ND é o somatorio das notas e QTD a quantidade das disciplinas dos eixos militar

e técnico-operacional.

Para o calculo da NFE é atribuido 1 (um), se o aluno for apto em todas as
componentes curriculares e 0 (zero), caso o aluno for considerado inapto em pelo

menos um componente curricular.
A MFC é calculado pelo produto entre a NF1 e NFE, conforme relacao:

MFC = NF1 x NFE (18)

As notas das disciplinas atribuidas aos alunos que foram aprovados em VF ou

VSE, sao calculadas segundo as relagdes:

2 X Nai + 3,5 x Vfi + 147

Fi = 19

NVFi o8 (19)
2,5 X Vfi + 3 X VSEi + 135

NSEi = 20 (20)

({1
|

Onde NVFi é a nota de aproveitamento da disciplina “i” em verificacdo Final, Nai é a

nota de aproveitamento da disciplina “i” em primeira época, Vfi é a nota da Verificacao

[
|

Final da disciplina “i”, NSEi é a nota de aproveitamento em segunda época da disciplina

1M ({1
| |

e VSEi é a nota da verificagdo em segunda época da disciplina

2.5 Performance de sistemas de avaliacao de desempenho

Na era da inteligéncia artificial (IA), a implementagao de recursos digitais sera
cada vez mais significativa na avaliagdo de desempenho de pessoas em diversos
contextos, seja no setor publico ou privado, com o viés de trazer maior objetividade,

eficiéncia e precisao na analise de desempenho dos colaboradores.

Segundo Dutra et al. (2019), uma das caracteristicas fundamentais para
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prosperidade dos processos nas organizagdes é a confianga. As avaliagdes realizadas
por gestores podem ser influenciadas por vieses inconscientes. A IA pode ajudar a
minimizar estes fatores, uma vez que é programada para basear apenas em dados e
critérios predeterminados. O recurso pode indicar padrdes de tendéncias ao longo do
tempo e ser util para gestao de talentos, desenvolvimento de carreira e tomada de
decisdes estratégicas. Também pode analisar grandes volumes de dados de forma
rapida para proporcionar o uso de métricas mais abrangentes, considerando multiplos
indicadores e possibilitar feedbacks e orientacdbes mais personalizados aos
colaboradores, ajudando na identificacdo de pontos fortes ou perspectivas de

melhorias.

Dutra et al. (2019) discutem a desconfianca em relagdo a liderangca em
organizagdes publicas e a tendéncia a busca de critérios objetivos na avaliagado das
pessoas que proporciona a burocratizagao do processo. Os autores indicam, ainda,
ressalvas nas agdes que chamam de “matematizagcao do processo”. Este conceito que
consiste na tentativa de tornar a gestdo de desempenho aparentemente objetiva ao
transformar resultados em numeros e classificagdo, argumentando que a abordagem

nao elimina a subjetividade nem garante a justigca nas decisdes.

Observa-se que a avaliagao inicial é subjetiva e, devido a natureza qualitativa
dos critérios, além do somatério das avaliagdes ndo necessariamente refletir o mérito
real dos profissionais. Dutra et al. (2019) sugerem também a criacdo de comités e
espagos para que pessoas se manifestem, permitindo instancias decisorias

colegiadas, buscando equilibrar a subjetividade meritocratica com critérios objetivos.

Van Camp e Braet (2016) destacam que desde 1980 ha um aumento de
atencao na utilizagdo de métrica de desempenho para alcangar os objetivos das
empresas de forma mais eficiente e eficaz. Diferentes perspectivas e aplicagdes
tornam o tema multidisciplinar. O estudo apresenta pesquisa que identifica trés niveis
de falhas em relacao aos sistemas de medigcdo de desempenho.

Os autores apresentam as falhas no nivel das métricas, destaca-se questbes
relacionadas as coletas de dados, definicdo de escolha das métricas, bem como a
falta de clareza nas definicdes e utilizagbes das métricas subjetivas. No nivel de
gestao, a falta de comprometimento dos gestores € indicativo para o fracasso do
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sistema de avaliagdo. Van Camp e Braet (2016) apontam a necessidade da busca de
solugdes, a auséncia de casos de sucesso ou falha especifica na literatura, faz

permanecer ainda muitas perguntas sem resposta, apesar de décadas de pesquisa.

Moré e Cosenza (2007) apresentam um modelo baseado em légica fuzzy para
selecionar pessoal qualificado em ensaios n&o destrutivos por ultrassom.
Identificaram-se 59 fatores relacionados ao comportamento humano e a influéncia em
acidentes tecnologicos. O modelo busca um processo sistematizado de avaliagao
para garantir uma selegcdo mais confidvel e melhorar a execugdo dos ensaios,
promovendo maior seguranga tecnolégica. Como resultado de tratamento de medidas

subjetivas, obteve indice de confiabilidade humana esperado para cada candidato.

Segundo Ardin (2017), a teoria da légica fuzzy é amplamente empregada em
diferentes sistemas de avaliacdo de desempenho. Um estudo de avaliagdo com
multiplos critérios, baseado nesta teoria para tomadas de decisdo em grupo em
processos de promocao, demonstrou que a abordagem é um modelo eficaz para uma

avaliacdo de desempenho transparente e imparcial em organizagdes militares.

O autor cita que em muitos casos a teoria dos conjuntos fuzzy € utilizada com
sucesso para resolver problemas com critérios variados em que os avaliadores
tendem a empregar critérios qualitativos vagamente definidos para avaliar o
desempenho de seus subordinados. Ressalta-se aplicagao da légica fuzzy de apoio a
decisdo em grupo, auxilia os tomadores de deciséo a fazer escolhas e recomendagdes

mais acertadas em diferentes situagdes e alternativas.

2.6 Bases l6gicas matematica

A combinacado de algebra linear, teoria fuzzy e avaliagdo de desempenho
oferece uma abordagem inovadora na analise de resultados e tomada de decisdes.
Ao unir a precisao da algebra linear com a subjetividade da teoria fuzzy, cria-se um
modelo mais flexivel para a avaliacdo de desempenho em gestdo de recursos
humanos e sistemas complexos, considerando multiplos fatores e critérios. A
integracdo aprimora o processo de avaliagdo em diferentes areas e contextos

organizacionais.
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2.6.1 Da algebralinear

A algebra linear € uma disciplina matematica que estuda espacgos vetoriais,
transformacdes lineares e sistemas de equagdes lineares. A disciplina € amplamente
utilizada em ciéncia da computacao, engenharia e fisica para resolver problemas que
envolvem multiplas variaveis e relagdes lineares entre elas. Quando aplicada a
avaliagao de desempenho, a algebra linear pode ser utilizada para modelar e analisar
métricas e indicadores de desempenho e permitir uma visdo mais abrangente e

quantitativa do desempenho dos individuos ou processos.

Uma equacao linear com multiplas variaveis € uma equacgao que relaciona duas
ou mais variaveis mediante coeficientes lineares. A forma geral de uma equacgao linear

com multiplas variaveis pode ser escrita da forma:
Vo = agXg + 21Xy + azXy + -+ apXy (21)

A representacao matricial na forma: Y = AX, onde:

A=1Jag a; a a3 - a,] e X= (22)

Onde:

A é a matriz dos coeficientes, ay, a4, a,, ...,a, € R.

X é a matriz das variaveis independentes

Y é a matriz das variaveis dependente, também conhecida como variavel

resposta. E a variavel que se deseja prever ou explicar.

Considerando um sistema com m equacodes e n variaveis, a forma matricial fica:

Yo p a4 A a4z .. Qan Xo
V1 by by b, bz .. by, X1
Co € C; C3 .. C X
;2 — dO dl d2 d3 dn X xZ (23)
3 0 1 2 3 aes n 3
Ymdmx1 € € € ez .. eyl . Xnd 1

Ainterpretacao dos coeficientes em uma equacao linear com multiplas variaveis

se adapta ao contexto e da escala da variavel. Deste modo, representam a mudanca



50

esperada na variavel dependente para cada unidade de mudanga na variavel

independente, supondo as outras constantes.

Neste contexto, podemos analisar a equagao matricial do ponto de vista de uma
transformacao linear Y(X): R™ - R™, tal que Y(X) = AX, onde A,,x, € a matriz da

transformacao linear.

Um conceito importante é a norma L1 (ou norma soma), denotada por ||X||,. E
uma das formas de calcular a magnitude de um vetor e util quando necessita enfatizar
a contribuicdo de cada elemento do vetor para a magnitude geral, como no
aprendizado de maquina. E definida como a soma dos valores absolutos dos

componentes do vetor. Matematicamente é escrita da forma:

X[, = in,parai =012, ..,n (24)

2.6.2 Daldgica fuzzy

A teoria fuzzy € um ramo da matematica que lida com incerteza e imprecisao.
Permite a representacao de conceitos vagos e a tomada de decisdes em situagdes de
ambiguidade. Por meio da logica fuzzy, € possivel atribuir graus de pertinéncia as
diferentes categorias ou estados, o0 que se mostra valioso na avaliacdo de
desempenho, uma vez que muitos critérios sdo subjetivos e dificiimente podem ser
quantificados com exatidao. A teoria fuzzy permite que especialistas expressem suas

opinides de forma mais natural, considerando incertezas e variaveis linguisticas.

Em um subconjunto classico de um universo U pode ser representado em
termos de sua caracteristica. Seja H um subconjunto de U, sua fungéo caracteristica
e Q4: U — {0,1} é definida por:

_(l,sex € A (25)
Q71r(x)_{0,sex65 A

Se a € R a funcgéao caracteristica € dada por: Q,(x) =1,sex=aou Q,(x) =

0, se x # a. A Figura 5 ilustra a fungao caracteristica Q.
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Figura 5 - Representacao grafica da fungao caracteristica Q_H

LONT o

Y

Fonte: elaboracgéo propria.

Um conjunto fuzzy é determinado a partir da extensao do contradominio da
funcdo caracteristica. Seja U um conjunto universo, um subconjunto fuzzy H de U é
caracterizado por sua funcdo de pertinéncia ¢4: U — [0,1]. O valor de ¢4 (x) em [0,1]
€ o grau de pertinéncia que o elemento x esta em H, de modo que sua pertinéncia a

H é tdo maior quanto for @4 (x).

Uma variavel linguistica € aquela em que o valor é dado qualitativamente por
termos linguisticos e quantitativamente por uma fungao de pertinéncia. A Figura 6
realga a definicdo da conversdo das variaveis linguistica por uma fungdo de
pertinéncia.

Figura 6 - Variaveis linguisticas traduzidas por conjunto fuzzy

Graus de complexidade

Termos
linguisticos

Baixo Médio Alto

Fonte: elaboracao prépria.
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Li (2006) reforca que um sistema de controle baseado em regras fuzzy é
composto por quatro elementos: fuzzificador - converte as entradas do controlador em
informacéo que o mecanismo de inferéncia pode facilmente usar para ativar e aplicar
as regras; base de regras fuzzy - contém a quantificagao da légica fuzzy da descrigéo
linguistica do especialista sobre como obter um bom controle; motor de inferéncia
fuzzy - emula o processo de tomada de decisdo do especialista, interpretando e
aplicando o conhecimento sobre como controlar o sistema; defuzzificador - converte

as conclusdes do mecanismo de inferéncia em saidas reais para o processo.

A Figura 7 apresenta uma visao geral do funcionamento de um sistema fuzzy

com os elementos, conjunto de entradas e saidas.

Figura 7 - Funcionamento do sistema fuzzy

a5 -
Modeladas
pelo Projetista
Para Ativar Regras Fornecer
Regras a Saida
-+ Fuzzificacao Defuzzificacao =
1
1
Inferéncia
Conjuntos Conjuntos
de Entrada de Saida
18 -

Fonte: Krid (2011).
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3 METODOLOGIA

Para a pesquisa, buscou-se a compreensao do fendmeno por uma metodologia
de base logica dedutiva e uma abordagem técnica matematica-estatistica. Ao
considerar a classificacdo adotada por Gil (2019) e Prodanov (2013), pretende-se
atingir o objetivo por meio de uma pesquisa aplicada em nivel exploratério com
abordagem qualitativa-quantitativa. Foram realizadas pesquisas bibliografica e
documental para identificacdo de literaturas relacionadas, questionarios para
levantamentos e estimativa de parametros e técnicas de modelagem matematica

envolvendo as teorias de algebra linear e logica fuzzy.

3.1 Diagrama metodoldgico

Em face da transversalidade do assunto abordado, a construcédo da ideia foi
segmentar em camadas de conhecimentos que serviram de bases para solidificagéo
da entrega. A metodoldgica seguiu os passos conforme diagramacgao nas Figuras 8 e
9.

Figura 8 - Diagrama metodolégico

APROFUNAMENTO EM BASES
CIENTIFICAS Metodologia
+ Avaliagdo de desempenho de pessoas * Pesquisa bibliografica

+ Teorias da algebra linear * Pesqguisa documental
» Teorias dalogica fuzzy

)

DESIGN DO SISTEMA Metodologia
* Definigdo de proporcionaldade * Questionarios
» Definigdo de regras logicas * Ferramentas estatisticas

* Aplicagao das bases tecricas * Modelagem matematica

IMPLEMENTAGAO Metodologia

DO MODELO linguagem Python

=

v

TESTE DO MODELO
Metodologia
Alunos da Turma do Curso de Formagao de Pesquisa doumental

Soldados do CBMSE Questionarios

TR

Fonte: elaboracéo proépria.
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A arquitetura sistémica tem por regra a manutencao das premissas subjetivas
inerentes a percepcdo humana nas avaliacdes do conjunto de competéncias. Uma
representacéo exata da avaliacédo deve seguir para cOmputo em um subsistema linear,
ao passo que as representacdes difusas passam por um subsistema baseado na
l6gica fuzzy antes de seguir para a transformacao linear.

Quando todas as areas de interesse obtiverem a representacdo numérica, sao
representas por variaveis linguisticas e, posteriormente, processadas para obter um
score representativo do desempenho global do profissional. Permite assim, uma

analise quantitativa e qualitativa em todo o processo de avaliacdo.

Figura 9 - Design do sistema

( DESIGN DO SISTEMA
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Fonte: elaboracao prépria.
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3.2 Validacao de termos e definicdo de parametros

Instituiu-se um grupo decisor com 100 militares que compdem o Departamento
de Ensino e Instru¢cdo do CBMSE (DEPI/CBMSE) e instrutores dos cursos de

formacao.

Focou-se em 6 (seis) areas representativas da profissdo BM: combate ao
incéndio, salvamento aquatico, salvamento terrestre, salvamento em alturas,

atendimento pré-hospitalar e doutrina militar.

Para producao de dados, foram utilizados 4 (quatro) tipos de avaliagao: pratica
e teodrica, avaliadas pelas notas dos instrutores, autoavaliagdo e avaliagao por pares

(lateral), por meio de questionario eletrdnico.

Um conjunto de competéncias foi definido e submetido a validagdo do grupo
decisor. De forma analoga, buscou-se extrair do grupo limites paramétricos das
variaveis linguisticas para aproximar o modelo a realidade local também por meio de

questionario eletrénico.

Solicitou-se ao DEPI/CBMSE informagdes sobre agrupamento de disciplinas
curriculares e resultados de avaliacdes tedricas e praticas dos alunos do CFSD em

conclusao com objetivo do teste do modelo para solidificagdo do produto.

Para absorcdo de dados difusos, produziram-se questionarios para as
avaliacOes: autoavaliagdo e avaliacao lateral. Os questionamentos visaram extrair a
percepcdo do desempenho do militar por dticas variadas em cada area que
caracteriza a natureza da profissdao BM, representada pelas skills: conformidade;
eficiéncia; pericia; sinergia; e vigor. Avaliadas de forma quantitativa por meio de
variaveis ordinais representativas do grau atribuido ao militar para cada competéncia

apresentada.

3.3 Questionarios produzidos

Em vista da implementagdo e o teste do modelo, foram produzidos
questionarios focando as necessidades de dados e parametros:
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3.3.1 Questionamentos ao grupo decisor:

Pergunta 1: graduada de 0 a 100%, visando a validagdo das competéncias a
serem avaliadas para obtencdo dos dados difusos. Quanto vocé concorda que o
conjunto destas competéncias representa todas as caracteristicas esperadas em um

Soldado Bombeiro Militar para cumprimento das suas missées?

Pergunta 2: Graduada de 0 a 4, objetivando a obteng¢do das proporgdes de
participacao das avaliacdes no conceito do desempenho das areas analisadas. Vetor
de norma (L1) igual a 1, base da transformacao linear. Qual o peso vocé atribui a
avaliagcao tedrica? Qual o peso vocé atribui a avaliagdo pratica? Qual o peso vocé
atribui a autoavaliagdo? Qual o peso vocé atribui a avaliagdo por pares (mesma

graduagao)?

Pergunta 3: Graduada de 0 a 100%, objetiva mensurar os limites das func¢des
de pertinéncia dos sistemas fuzzy. Qual o percentual minimo a ser obtido por um
Soldado BM para que vocé considere com um desempenho aceitavel? Qual o
percentual minimo a ser obtido por um Soldado BM para que vocé considere com um

desempenho superior?
3.3.2 Questionamento aos soldados recém-formados

Pergunta unica: Graduada de 0 a 10, objetiva obter dados difusos oriundos da
percepcao das competéncias individuais, em cada area de interesse, na visdo do
militar avaliado e do seu colega de turma, elemento importante na convivéncia de 9
meses de formagéao. (Autoavaliagdo) Considerando as competéncias definidas, insira
a nota que melhor representa seu desempenho na area em questao, onde: 0 (zero) €
incapaz e 10 muito capaz. (Avaliagdo lateral) Considerando as competéncias
definidas, insira a nota que melhor representa o desempenho do militar na area em

questao, onde: 0 (zero) é incapaz e 10 muito capaz.

3.4 Aimplementacédo do modelo

Para a implementacédo, optou-se por construir fungdes intermediarias na
linguagem Python 3 em face da facilidade de explicitagdo do cédigo e quanto ao

propdésito da pesquisa, que objetiva o inicio de uma discussao do uso de ferramentas
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computacionais na busca de metodologias que minimizem os problemas da
subjetividade nas avaliagdes de desempenho, sem a perda da participagdo humana

no processo decisorio.

As regras légicas e as fungdes de pertinéncias foram definidas pelo
pesquisador por facilidades no processo de implementagao. O fator ndo é limitador,
tendo em vista que as regras e o comportamento dos individuos sao intrinsecos da

organizagao que opte pela implantagdo do modelo.

3.5 Oteste do modelo

No teste, objetivou-se a confeccdo de um relatério de avaliagdo de
desempenho profissional de 10 militares, em carater expositivo e cientifico para
demonstrar o potencial do modelo, bem como a facilidade do acesso as informagdes
sobre capacidades, tendéncias e aptiddes profissionais que auxiliam o gestor na
tomada no engajamento dos recursos humanos, nas diversas areas e atribuigdes dos
CBMs.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos para a
construgdo, implementacéo e teste do modelo. A Figura 10 apresenta o esquema de

etapas do processo.

Figura 10 - Esquema geral do processo

ENTRADA SISTEMA SAIDA

Relatorio

Notas das LINEAR

qualitativo com
score

avaliagBes

FUZZY

Fonte: elaboracgéo propria.

Dos questionarios apresentados na secédo 3.3, obtiveram-se os resultados a

sequir.

4.1 Questionério do grupo decisor

Um universo de 72 instrutores respondeu ao questionario, conforme perguntas

a segquir:

Pergunta 1: as respostas sobre a validacdo das competéncias, foram

distribuidas conforme Figura 11.

Figura 11 - Distribuicdo de respostas sobre concordancia da representacéo das

caracteristicas do Soldado BM pelas competéncias apresentadas

Quanto vocé concorda que o conjunto destas competéncias

[conformidade, eficiéncia, pericia, sinergia, vigor] representa

todas as caracteristicas esperadas em um Soldado Bombeiro
Militar para cumprimento das suas missées?

100,0%
| X90,1%
80,0%
—l—so,o%
050,0%
040,0%
030,0%

Fonte: elaboracao prépria.
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Adistribuicdo obteve uma média de 90,1% de concordancia e um desvio padréao
de 15,2%. O percentual obtido é aceitavel para representacao do perfil profissional do

Soldado Bombeiro Militar do Estado de Sergipe.

Pergunta 2: as respostas para obtengédo das contribuigdes das avaliagbes e
construgdo do vetor de norma (L1) igual a 1, base da transformacao linear, estao

dispostas nas Figura 12 a 15.

Figura 12 - Distribuicao de respostas sobre o peso da avaliagao tedrica na
representacdo do desempenho do Soldado BM

Qual o peso vocé atribui a avaliagcao

tedrica?
44,4%
30,6%
22,2%
2'8% .
|
Peso 1 Peso 2 Peso 3 Peso 4

Fonte: elaboracéo prépria.

A distribuicdo obteve um peso médio para avaliacédo tedrica de 2,86 e desvio
padrao de 0,79.

Figura 13 - Distribuicdo de respostas sobre o peso da avaliagdo prética na

representacdo do desempenho do Soldado BM

Qual o peso vocé atribui a avaliacao

préatica?
91,7%
0,0% 0,0% 8,3%
,U7% ,U7%
Peso 1 Peso 2 Peso 3 Peso 4

Fonte: elaboracéo proépria.
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A distribuicdo obteve um peso médio para a avaliag&o pratica de 3,92 e desvio
padrao de 0,29.

Figura 14 - Distribuicdo de respostas sobre o peso da autoavaliacdo na representagcdo
do desempenho do Soldado BM

Qual o peso vocé atribui a autoavaliagdo?

29,2%
0,
25,0% 26,4%

I I I ]

Peso 1 Peso 2 Peso 3 Peso 4

Fonte: elaboracgéo propria.

A distribuicido obteve um peso médio para a autoavaliacdo de 2,43 e desvio
padrao de 1,07.

Figura 15 - Distribuicdo de respostas sobre o peso da avaliagdo lateral na

representacdo do desempenho do Soldado BM

Qual o peso vocé atribui a avaliagcéo
lateral?

45,8%

25,0%
19,4%

- .

Peso 1 Peso 2 Peso 3 Peso 4

Fonte: elaboracéo prépria.

A distribuicdo obteve um peso médio para a autoavaliacdo de 2,75 e desvio
padrao de 0,88.

Seja p o vetor composto pelos pesos das avaliagdes:
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pT = [tedrica, pratica, autoavalia¢do, lateral]
Obtendo:

2,86
3,92
2,43
2,75

Normalizando o vetor pela norma L1 (Equagao 22) obtemos as contribuicoes
proporcionais correspondente a cada avaliacdo. Tem-se a base da transformacéao

linear e sera denotado por X, da forma que segue:

0,24
0,33
0,20
0,23

X =

Pergunta 3: as repostas utilizadas para mensurar os limites das fungdes de

pertinéncia dos sistemas fuzzy estao dispostas nas Figuras 16 e 17.

Ao definir as variaveis linguisticas para o desempenho profissional como: baixo,

aceitavel, superior, os limites minimos séo definidos a partir das distribui¢cdes:

Figura 16 - Distribuicdo das respostas sobre o minimo para ser considerado

desempenho aceitavel

Qual o percentual minimo a ser obtido por um Soldado BM para
que vocé o considere com um desempenho aceitavel?

—g—80,0%
70,0%
X66,1%
0,0%
——50,0%

Fonte: elaboracao prépria.
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A distribuicdo obteve uma média de 66,1%, com desvio padréo de 7,6%. Isto

indica que a nota minima para ser considerado com um desempenho aceitavel é:
desempenho ,ceitaver = 6,61

Figura 17 - Distribuicdo das respostas sobre o minimo para ser considerado
desempenho superior

Qual o percentual minimo a ser obtido por um Soldado BM para
que vocé o considere com um desempenho superior?

———100,0%
XE7,6% 00,0%
0,0%
—L  700%

050,0%

Fonte: elaboracéo prépria.

A distribuicdo obteve uma média de 87,6%, com desvio padrao de 8,1%. O
resultado indica que a nota minima para ser considerado com um desempenho

superior é:

desempenho g perior = 8,76

4.2 Questionario dos Soldados recém-formados

Um universo de 31 alunos respondeu ao questionario avaliando 10 alunos
quanto as competéncias em cada area representativa definida. Para preservagao da

imagem, representaremos os alunos avaliados por letras alfabéticas.

Pergunta Unica: considerando as competéncias definidas, qual a nota
representa o desempenho nas areas em questao, onde: 0 (zero) é incapaz e 10 (dez)

muito capaz. As respostas estio distribuidas nas Tabelas 6 a 25.
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Tabela 6 - Notas do Soldado A da autoavaliacdo atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado A Conformidade Sinergia Vigor  Eficiéncia  Pericia
Combate a incéndio 9,0 10,0 8,0 10,0 10,0
Salvamento aquatico 9,0 10,0 8,0 10,0 10,0
Salvamento em altura 8,0 9,0 8,0 9,0 9,0
Salvamento terrestre 9,0 9,0 8,0 9,0 9,0
APH 10,0 10,0 10,0 10,0 9,0
Doutrina 9,0 9,0 9,0 9,0 8,0

Fonte: elaboracgéo propria.

Tabela 7 - Média das notas do Soldado A da avaliagao lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado A Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia  Pericia
Combate a incéndio 8,75 8,19 8,44 8,38 8,25
Salvamento aquatico 9,25 8,75 9,19 9,25 9,06
Salvamento em altura 9,00 8,13 8,63 8,50 8,00
Salvamento terrestre 8,81 8,38 8,56 8,56 8,38
APH 9,13 8,69 8,88 8,88 8,88
Doutrina 8,69 8,50 8,63 8,56 8,44

Fonte: elaboracéo propria.

Tabela 8 - Notas do Soldado B da autoavaliac&o atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado B Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia  Pericia
Combate a incéndio 9,0 9,0 9,0 9,0 9,0
Salvamento aquatico 9,0 9,0 9,0 9,0 9,0
Salvamento em altura 9,0 9,0 9,0 9,0 9,0
Salvamento terrestre 10,0 9,0 10,0 9,0 10,0
APH 8,0 8,0 8,0 8,0 8,0
Doutrina 9,0 8,0 8,0 9,0 9,0

Fonte: elaboracéo propria.
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Tabela 9 - Média das notas do Soldado B da avaliacéao lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado B Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 9,00 9,06 8,88 8,94 9,06
Salvamento aquatico 8,19 8,13 8,13 8,00 8,06
Salvamento em altura 8,94 8,94 8,81 8,81 8,69
Salvamento terrestre 9,25 9,25 9,38 9,13 9,06
APH 8,88 8,81 8,75 8,44 8,38
Doutrina 8,94 8,88 8,88 8,75 8,63

Fonte: elaboracgéo propria.

Tabela 10 - Notas do Soldado C da autoavaliacéo atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado C Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 9,0 8,0 9,0 10,0 7,0
Salvamento aquatico 9,0 10,0 8,0 8,0 50
Salvamento em altura 10,0 9,0 9,0 9,0 7,0
Salvamento terrestre 9,0 9,0 9,0 9,0 8,0
APH 10,0 10,0 10,0 10,0 7,0
Doutrina 9,0 10,0 9,0 10,0 8,0

Fonte: elaboracéo propria.

Tabela 11 - Média das notas do Soldado C da avaliagéo lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado C Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 8,69 8,56 8,63 8,75 8,63
Salvamento aquatico 8,31 8,31 8,19 8,06 8,00
Salvamento em altura 9,25 9,00 9,25 8,94 8,81
Salvamento terrestre 8,94 8,75 8,94 8,81 8,50
APH 8,81 8,69 8,75 8,44 8,31
Doutrina 8,69 8,69 8,81 8,81 8,50

Fonte: elaboracéo propria.
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Tabela 12 - Notas do Soldado D da autoavaliacéo atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado D Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Salvamento aquatico 7,0 7,0 50 7,0 7,0
Salvamento em altura 9,0 9,0 9,0 9,0 9,0
Salvamento terrestre 9,0 9,0 9,0 9,0 9,0
APH 8,0 8,0 8,0 8,0 9,0
Doutrina 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0

Fonte: elaboracgéo propria.

Tabela 13 - Média das notas do Soldado D da avaliagéo lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado D Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 8,06 8,00 7,81 7,81 7,69
Salvamento aquatico 5,81 5,75 5,00 5,19 5,00
Salvamento em altura 7,63 7,50 7,13 7,31 7,56
Salvamento terrestre 7,94 7,81 7,56 7,94 7,75
APH 8,19 8,31 8,00 8,19 8,19
Doutrina 7,94 8,06 7,94 8,06 8,19

Fonte: elaboracéo propria.

Tabela 14 - Notas do Soldado E da autoavaliac&o atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado E Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 8,0 8,0 10,0 9,0 7,0
Salvamento aquatico 10,0 10,0 9,0 9,0 8,0
Salvamento em altura 10,0 9,0 10,0 7,0 7,0
Salvamento terrestre 10,0 9,0 10,0 8,0 8,0
APH 10,0 9,0 9,0 7,0 7,0
Doutrina 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0

Fonte: elaboracéo propria.
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Tabela 15 - Média das notas do Soldado E da avaliacdo lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado E Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 8,81 8,75 9,25 8,81 8,81
Salvamento aquatico 9,31 9,06 9,38 9,25 9,25
Salvamento em altura 8,38 7,69 8,25 8,50 8,50
Salvamento terrestre 8,38 8,06 8,56 8,31 8,25
APH 8,38 8,06 8,44 8,56 8,38
Doutrina 9,06 9,13 9,31 9,25 9,25

Fonte: elaboracgéo propria.

Tabela 16 - Notas do Soldado F da autoavaliagdo atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado F Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 10,0 10,0 8,0 10,0 10,0
Salvamento aquatico 7,0 4,0 7,0 7,0 4,0
Salvamento em altura 10,0 10,0 6,0 10,0 10,0
Salvamento terrestre 10,0 10,0 7,0 10,0 10,0
APH 10,0 10,0 7,0 10,0 10,0
Doutrina 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0

Fonte: elaboracéo propria.

Tabela 17 - Média das notas do Soldado F da avaliagéo lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado F Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 8,94 8,81 8,94 8,69 8,69
Salvamento aquatico 7,50 7,50 7,50 7,13 7,31
Salvamento em altura 8,81 8,75 8,88 8,81 8,75
Salvamento terrestre 8,69 8,56 8,69 8,56 8,69
APH 8,63 8,63 8,69 8,56 8,44
Doutrina 8,81 8,75 8,75 8,69 8,56

Fonte: elaboracéo propria.
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Tabela 18 - Notas do Soldado G da autoavaliacdo atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado G Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Salvamento aquatico 7,0 7,0 8,0 7,0 7,0
Salvamento em altura 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Salvamento terrestre 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
APH 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Doutrina 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0

Fonte: elaboracgéo propria.

Tabela 19 - Média das notas do Soldado G da avaliacéo lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado G Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 8,63 8,00 8,13 8,69 8,50
Salvamento aquatico 7,94 7,50 7,44 7,50 7,56
Salvamento em altura 8,94 8,44 8,69 8,88 8,94
Salvamento terrestre 9,06 8,69 8,88 9,06 9,00
APH 8,94 8,69 8,63 8,81 8,50
Doutrina 8,94 8,88 9,00 9,00 8,94

Fonte: elaboracéo propria.

Tabela 20 - Notas do Soldado H da autoavaliagdo atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado H Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Salvamento aquatico 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Salvamento em altura 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Salvamento terrestre 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
APH 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Doutrina 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0

Fonte: elaboracéo propria.
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Tabela 21 - Média das notas do Soldado H da avaliacao lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado H Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 9,00 8,94 8,94 8,75 8,81
Salvamento aquatico 8,63 8,56 8,50 8,25 8,44
Salvamento em altura 9,38 9,38 9,31 9,13 9,19
Salvamento terrestre 9,13 9,06 8,81 8,81 8,88
APH 8,88 8,88 8,81 8,56 8,50
Doutrina 8,75 8,88 8,94 8,44 8,56

Fonte: elaboracgéo propria.

Tabela 22 - Notas do Soldado | da autoavaliacéo atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado | Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Salvamento aquatico 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Salvamento em altura 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
Salvamento terrestre 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0
APH 8,0 10,0 10,0 10,0 9,0
Doutrina 10,0 10,0 10,0 10,0 10,0

Fonte: elaboracéo propria.

Tabela 23 - Média das notas do Soldado | da avaliagcéo lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado | Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 9,00 9,00 8,94 9,00 8,88
Salvamento aquatico 7,94 8,00 7,88 7,50 7,31
Salvamento em altura 8,88 8,81 8,88 8,81 8,81
Salvamento terrestre 9,13 9,00 9,06 8,88 8,94
APH 9,00 8,81 8,94 8,88 8,69
Doutrina 8,75 8,75 8,56 8,31 8,38

Fonte: elaboracéo propria.
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Tabela 24 - Notas do Soldado J da autoavaliacao atribuida as competéncias em cada

area representativa

Soldado J Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 9,0 9,0 10,0 9,0 9,0
Salvamento aquatico 10,0 9,0 10,0 10,0 10
Salvamento em altura 9,0 10,0 10,0 9,0 8,0
Salvamento terrestre 9,0 10,0 10,0 9,0 8,0
APH 8,0 10,0 10,0 9,0 8,0
Doutrina 10,0 10,0 10,0 10,0 9,0

Fonte: elaboracgéo propria.

Tabela 25 - Média das notas do Soldado J da avaliagao lateral atribuida as

competéncias em cada area representativa

Soldado J Conformidade Sinergia Vigor Eficiéncia Pericia
Combate a incéndio 9,00 8,88 9,19 8,94 8,88
Salvamento aquatico 9,88 9,25 9,94 9,88 9,88
Salvamento em altura 9,31 8,88 9,31 9,00 9,13
Salvamento terrestre 8,94 8,56 9,00 8,88 8,81
APH 8,88 8,38 8,81 8,69 8,69
Doutrina 8,63 8,56 8,88 8,69 8,44

Fonte: elaboracéo propria.

4.3 Oficio encaminhado a Diretoria de Ensino e Pesquisa

Em resposta ao Oficio n° 1.525/2023-CBM-SE de 6 de setembro de 2023, em
que solicita a DEP informag¢des sobre agrupamento de disciplinas curriculares em
areas afins, bem como a média das avaliagbes praticas e tedricas dos alunos em

analise, obtemos as repostas a seguir:

Pergunta 1: conjunto de disciplinas da grade curricular do Curso de Formacgéao
de Soldado BM agrupadas por afinidade nas areas: (1) Combate ao Incéndio, (2)
Salvamento Aquatico, (3) Salvamento em altura, (4) Salvamento Terrestre, (5) APH,

(6) Doutrina, obteve a seguinte resposta constante no Figura 18.
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Figura 18 - Distribuicdo de disciplinas curriculares do Curso de Formacéao de
Soldados BM do CBMSE, em areas afins

AREAS RELEVANTES DISCIPLINAS CURRICULARES
* Técnicas de Combate a Incéndio
(1) Combate a Incéndio » Seguranca Contra Incéndio e Panico

* Protecdo e Combate a Incéndios

» Salvamento Aquatico

* Introdu¢do ao Mergulho BM

(3) Salvamento em altura » Salvamento em Alturas

» Salvamento Terrestre

* Resgate Veicular

(4) Salvamento Terrestre * Nog¢Oes de Produtos Perigosos

* Busca e Resgate em Estruturas Colapsadas
* Material Motomecanizado

(5) APH Atendimento Pré-Hospitalar

* Ordem Unida

* Instrugdes Gerais

* Tecnologia da Informagédo e Comunicagéo
(6) Doutrina * Direito Penal e Disciplinar Militar

* Protecao e Defesa Civil

« Sistema de Comando de Incidentes

» Fundamentos Juridicos BM

Fonte: elaboracéo prépria.

(2) Salvamento Aquatico

Pergunta 2: as médias das avaliagbes tedricas e praticas nas disciplinas de
cada grupo, obtida pelos alunos avaliados, obteve-se a resposta constante nas
Tabelas 26 a 35.

Tabela 26 - Notas das avaliacdes tedrica e pratica do Soldado A

Soldado A Avaliacdo tedrica Avaliacdo prética
Combate a incéndio 7,00 9,20
Salvamento aquatico 7,00 9,48
Salvamento em altura 7,00 7,40
Salvamento terrestre 7,40 9,60
APH 7,00 8,90
Doutrina 8,79 7,62

Fonte: elaboracéo prépria.

Tabela 27 - Notas das avaliacdes tedrica e pratica do Soldado B

Soldado B Avaliacdo tedrica Avaliacdo prética
Combate a incéndio 8,00 9,10
Salvamento aquatico 9,50 8,18
Salvamento em altura 7,00 9,20
Salvamento terrestre 7,80 9,70
APH 8,00 9,00
Doutrina 8,21 7,19

Fonte: elaboracao prépria.



Tabela 28 - Notas das avaliacfes tedrica e pratica do Soldado C

Soldado C Avaliacdo tedrica Avaliacdo pratica
Combate a incéndio 7,67 8,80
Salvamento aquatico 9,00 8,03
Salvamento em altura 7,00 8,78
Salvamento terrestre 8,40 7,00
APH 8,00 9,70
Doutrina 8,93 8,33

Fonte: elaboracao prépria.

Tabela 29 - Notas das avaliagoes tedrica e pratica do Soldado D

Soldado D Avaliacdo tedrica Avaliacdo pratica
Combate a incéndio 6,33 9,40
Salvamento aquatico 8,00 5,20
Salvamento em altura 6,00 7,73
Salvamento terrestre 7,80 10,00

APH 9,00 8,70
Doutrina 8,50 7,63

Fonte: elaboracgéo propria.

Tabela 30 - Notas das avaliagoes tedrica e pratica do Soldado E

Soldado E Avaliacdo tedrica Avaliacdo prética
Combate a incéndio 8,00 9,70
Salvamento aquatico 8,50 9,63
Salvamento em altura 10,00 9,80
Salvamento terrestre 8,60 8,65
APH 10,00 9,10
Doutrina 9,29 8,87

Fonte: elaboracéo prépria.

Tabela 31 - Notas das avaliacdes tedérica e pratica do Soldado F

Soldado F Avaliacdo tedrica Avaliacdo prética
Combate a incéndio 5,33 7,70
Salvamento aquatico 9,00 6,00
Salvamento em altura 7,00 8,30
Salvamento terrestre 7,60 9,30
APH 9,00 9,60
Doutrina 8,21 7,17

Fonte: elaboracéo prépria.



Tabela 32 - Notas das

avaliacdes tebrica e préatica do Soldado G

Soldado G

Combate a incéndio
Salvamento aquatico
Salvamento em altura
Salvamento terrestre
APH

Doutrina

Avaliacdo tedrica Avaliacdo pratica
8,00 9,40
9,00 8,13
8,00 10,00
8,20 10,00
10,00 9,90
8,64 7,40

Fonte: elaboracéo prépria.

Tabela 33 - Notas das avaliagdes tedrica e pratica do Soldado H

Soldado H

Combate a incéndio
Salvamento aquatico
Salvamento em altura
Salvamento terrestre
APH

Doutrina

Avaliacdo tedrica Avaliacdo pratica
8,00 9,10
9,00 6,75
10,00 8,50
8,40 9,20
10,00 9,80
9,14 7,69

Fonte: elaboracéo prépria.

Tabela 34 - Notas das avaliacdes tedrica e pratica do Soldado |

Soldado |

Combate aincéndio
Salvamento aquatico
Salvamento em altura
Salvamento terrestre
APH

Doutrina

Avaliacdo tedrica Avaliagdo prética
6,33 8,80
9,50 7,03
9,00 9,78
7,80 9,85
8,00 9,10
8,57 7,66

Fonte: elaboracéo prépria.

Tabela 35 - Notas das avaliagdes tedrica e pratica do Soldado J

Soldado J

Combate aincéndio
Salvamento aquatico
Salvamento em altura
Salvamento terrestre
APH

Doutrina

Avaliacdo tedrica Avaliagdo prética
7,67 9,70
9,00 9,85
8,00 9,10
8,60 9,20
8,00 10,00
8,86 8,45

Fonte: elaboracéo prépria.
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4.4 Aimplementacdo do modelo

O modelo foi implementado na linguagem Python e esta disponivel para

consulta em https://github.com/gideoliver/caeo.qgit. Algumas ferramentas foram

adotadas em cada etapa da implementacao do modelo teste.

Na construgao do cédigo, foram atendidos alguns critérios e parametros obtidos
dos dados no questionario do grupo decisor: parametros que definem os
desempenhos minimo aceitavel e superior, considerado na construgao das funcoes
de pertinéncia; escolha das fungdes e método de defuzzyficagdo, considerando o
melhor ajuste; definicdo de regras loégicas, por comodidade do pesquisador;

apresentacao de resultados, por comodidade de projeto.

O Figura 19 apresenta as principais ferramentas utilizadas na implementacao,
em vista da producdo para visualizacdo simplificada de um resultado palpavel a

administragcao ao que o projeto se destina.

Figura 19 - Quadro de ferramentas utilizadas na implementacéo e sua

operacionalidade

Etapa Ferramenta Tipo Operacionalidade
Processamento » numpy Ope_ragoes matematicas
. Biblioteca skfuzzy Logica fuzzy
de algoritmo - T
matplotlib Graficos
. Encontra o grau associado a um dado valor,
skfuzzy.interp . SR . :
o= por interpolacdo linear determina o maior
membership : -
entre dois valores numeéricos
Defuzzyfica uma fun¢éo associada, retorna o
skfuzzy.defuzz valor difuso usando véarios métodos de
defuzzyficacdo
Compara duas matrizes e retorna uma nova
~ numpy.fmax "
Funcéo contendo o elemento maximo
Sist ‘ numoY.fmin Compara duas matrizes e retorna uma nova
IStema fuzzy Py contendo o elemento maximo
Retorna o maximo de um de uma matriz ou ao
numpy.max )
longo de um eixo
. Retorna o minimo de um de uma matriz ou ao
numpy.min )
longo de um eixo
skfuzzy.trimf Gerador de funcéo triangular
skfuzzy.trapmf Gerador de funcao trapezoidal
Método de defuzzyficagdo dividindo o
Método bisector conjunto fuzzy em sub-regides de areas
iguais
numpy.dot Produto de duas matrizes
Sistema linear | Funcao Retorna uma matriz de determinada
numpy.zeros . ~ .
dimenséo, preenchida com zeros.

Fonte: elaboracao prépria.
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Definiram-se variaveis e regras logicas para os sistemas implementados:
Sistema fuzzy 1:

Antecedentes - notas das competéncias na avaliagdo lateral (média) e na
autoavaliagcdo. Avaliadas nas variaveis linguistica baixo, mediana e alta, com valores

atribuidos de 0 a 10, distribuidos conforme funcéo de pertinéncia.

Consequentes - nota da avaliagao lateral e da autoavaliagdo, com variaveis
linguisticas baixa, média e alta, com valores atribuidos de 0 a 10, nas areas

representadas.

Funcao de pertinéncia - por simplicidade € a fungao triangular (trimf), conforme

Figura 20.

Figura 20 - Func¢des de pertinéncia para o Sistema Fuzzy 1
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0o

0 2 3 § B 10

Fonte: elaboracéo propria.

A fungcdo representa como sera a distribuicdo das notas atribuidas as
competéncias para processamento das regras fuzzy e da defuzzyficacdo, a partir do

meétodo proposto para obter as notas em cada area representativa.

Regras fuzzy por simplicidade foram aplicadas as seguintes regras: regral — se
as competéncias forem baixas, entdo nota sera baixa; regra2 - Se as competéncias
forem medianas, entdo nota sera meédia; regra3d - se as competéncias forem altas,

entao nota sera alta.

O método de defuzzyficagdo por conveniéncia € o bissector.
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Os consequentes do Sistema fuzz 1 compde a matriz do sistema linear, a qual

€ completada pelas notas das avaliagbes teodricas e praticas.
Sistema Linear:

Matriz da transformacao linear: A

As linhas representam as areas, na seguinte sequéncia: L1 = Combate a

Incéndio; L2 = Salvamento aquatico; L3 = Salvamento em altura; L4 = Salvamento

terrestre; L5 = APH; L6 = Doutrina.

As colunas representam as avaliagdes, na seguinte sequéncia: C1 = Avaliagao

tedrica; C2 = Avaliagao pratica; C3 = Autoavaliacdo; C4 = Avaliacao lateral.
Base a transformacao linear: X

A nova base da transformacao linear Y = AX, é o conjunto dos antecedentes do
sistema fuzzy 2 que apresenta as performances do soldado em cada area de

referéncia.
Sistema fuzzy 2:

Antecedentes — elementos da nova base. Sdo as notas atribuidas as
performances dos soldados em cada area de referéncia. Avaliadas nas variaveis
linguisticas baixa, esperada, alta, distribuidas conforme fung¢ao especifica. Graduada
de 0 a10.

Consequentes - desempenho profissional. Avaliado nas variaveis linguistica
baixo, aceitavel e superior, conforme funcdo especifica e um score indicador,
graduado de 0 a 1000.

Funcdo de pertinéncia - por simplicidade foi utilizada a fungao trapezoidal,

conforme Figura 21.
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Figura 21 - Func¢des de pertinéncia para o Sistema Fuzzy 2
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Fonte: elaboracéo prépria.

A funcdo representa como sera a distribuicdo das notas atribuidas as
performances nas areas para processamento das regras fuzzy e posterior
defuzzyficagdo, a partir do método proposto para obtencédo do score e a distribuicéo

do desempenho profissional por niveis.

Regras fuzzy por simplicidade foram aplicadas as seguintes regras: regral — se
performance for baixa, entdo desempenho sera baixo; regra2 — se a performance for
esperada, entdo desempenho sera aceitavel; regra3 — se a performance for alta, entao

desempenho sera superior.

by

A estratégia métrica apresenta diversas alavancas de ajustes a realidade
organizacional, como as regras logicas, as fungdes de pertinéncias e seus parametros
que possibilitam a reducdo da subjetividade e tende a afastar a “matematizagao”
temida por Dutra et al. (2019). Portanto, cede a corporagao oportunidades diversas de
pesquisas organizacionais para melhoria continua da gestdo por meio de variaveis

qualitativas e quantitativas.

As imprecisbes e a complexidade no mundo real s&o recepcionadas pela logica
fuzzy que possibilitam a definicado de regras que melhor representem o pensamento
corporativo e um ensinamento da maquina ao longo do aperfeicoamento institucional,
efeito limitado na légica classica como sugere ao analisar a complexidade de ajustes

as necessidades institucionais no SGD nas tabelas apresentadas.

O processamento das regras fuzzy de forma separada, por niveis das variaveis
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linguisticas, possibilita um melhor aproveitamento das propriedades representativas
das variaveis, efeito inexistente na logica classica. Desta forma, potencializa o que
preconiza Alvardes (2015), sobre o enfoque na conexdo com os objetivos
institucionais e aprimoramento do colaborador ao longo de um processo de

crescimento de maturidade tecnoldgico institucional.

Os modelos apresentados utilizados pelo Exército Brasileiro, Marinha do Brasil
e Forca Aérea Brasileira sugerem a utilizagdo da mesma logica classica, n&o
permitindo comparativos logicos de implementagdo com a métrica apresentada,

devido as caracteristicas complementares das logicas classica e fuzzy.

45 O teste do modelo

Para o teste do modelo foram langados os dados coletados dos 10 soldados,
processadas as avaliagdes e confeccionado o relatério, objeto de entrega proposto.

Os nomes dos alunos foram alterados para preservagao da identidade.

As notas representantes das performances dos soldados nas diversas areas

representativas estdo dispostas na Tabela 36.

Tabela 36 - Performance dos Soldados avaliados nas areas representativas

Militar Cl SAQ SALT SAT APH DOU
Soldado A 7,5 7,8 6,9 7,8 7.8 7,5
Soldado B 8,0 7.9 7,9 8,4 7,7 7,3
Soldado C 7,6 7,3 7,5 7,2 7,9 7,8
Soldado D 7,7 5,8 6,8 8,0 7,6 7,6
Soldado E 8,0 8,3 8,2 7,7 8,0 8,6
Soldado F 6,8 6,4 7,2 7,7 8,1 7,6
Soldado G 8,2 7,3 8,5 8,6 9,0 7,9
Soldado H 8,3 7,6 8,7 8,4 8,9 8,0
Soldado | 7,8 7,6 8,8 8,5 7,9 7,8
Soldado J 8,3 8,7 7,9 8,0 8,1 8,0

Fonte: elaboracéo propria.

Os scores representativos do desempenho profissional dos militares estao

dispostos na Tabela 37.
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Tabela 37: Scores representativos do desempenho profissional dos militares

avaliados
Militar Score
Soldado A 682
Soldado B 712
Soldado C 689
Soldado D 682
Soldado E 749
Soldado F 693
Soldado G 742
Soldado H 763
Soldado | 754
Soldado J 783

Fonte: elaboracéo prépria.

Com base nos limites definidos pelo grupo gestor sobre as notas minimas para

definir um desempenho aceitavel ou superior, produziu-se o relatorio:

4.6 Relatorio de desempenho profissional

A Figura 22 apresenta uma distribuicdo dos desempenhos nas areas
referenciadas e score que classifica o soldado no universo global de desempenho,
favorecendo ao gestor uma leitura qualitativa das competéncias adquiridas pelo
soldado BM na formagao e o desempenho profissional em relagdo aos demais. Deste
modo, possibilita uma facil decisdo na alocagdo mais adequada em unidades
operacionais, direcionamento para monitoria ou especializagcao nas areas de melhor

desempenho.

A Figura 23 apresenta uma distribuicdo global do desempenho profissional
para possibilitar ao gestor uma visualizagdo dos graus de pertinéncia dos niveis de

desempenho.



Figura 22 - Quadro de distribuicdo de desempenho (B = baixo, A = Aceitavel, S = Superior) por areas de referéncia e score global

Com batg a Salvam-ento Salvamento em Salvamento Atendimgnto Pré- Doutrina
ESCALA Incéndio Aquético Altura Terrestre Hospitalar SCORE
Soldado A | | | | | | | [ 682
Soldado B | | | | | | | [ 712
Soldado C | | | | | | | | 689
Soldado D | | | | | | | [ 682
Soldado E | | | | | | | | 749
Soldado F | | | | | | | | 693
Soldado G | | | | | | | | 742
Soldado H | | | | | | | | 763
Soldado | | | | | | | | | 754
Soldado J | | | | | | | | 783

Fonte: elaboracéo prépria.



Figura 233 - Desempenho profissional dos Soldados
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Fonte: elaboracéo proépria.
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Dos dados apresentados na Figura 22, para os 10 soldados avaliados, sugere-
se que o nivel de formacéo esta dentro do aceitavel pelo grupo de instrutores em todas
as areas referenciadas, com exce¢ao do soldado D que apresenta um resultado na
area de Salvamento Aquatico abaixo do limite de um desempenho aceitavel para a
atividade. Esta observagao o gestor devera considerar na alocagéo do militar em uma

unidade com atividade finalistica na area.

Verifica-se que o soldado J tem um desempenho superior na area de
Salvamento Aquatico. Isto sugere uma afinidade na area em relagdo aos demais,
observacdo que o gestor podera considerar para uma decisdo de indicagao, a
monitoria ou especializacédo. Fato semelhante ocorre com os soldados H e | na area
de Salvamento em Altura, com o soldado G na area de Salvamento Terrestre, com os
soldados G e H na area de Atendimento Pré-Hospitalar e o soldado E na area

Doutrina.

O score associado ao desempenho do profissional, apresenta ao gestor uma
visdo global do desempenho do soldado como o conjunto de suas competéncias o
posiciona em relacdo aos demais. Para o militar avaliado, o score se apresenta como
um estimulo de melhoria constante das habilidades, uma busca pela capacitacao e

aprimoramento profissional.

Na Figura 23, verifica-se que todos os militares avaliados apresentam
desempenho profissional aceitavel na visao institucional. Alguns militares demonstram
um desempenho superior, diferenciando cada um em seus niveis de crescimento e

favorece uma visao de evolugao individual do profissional.

De maneira geral, as representacdes podem ser observadas pelo gestor como
indicadores para uma gestdo baseada em competéncia, bem como para avaliagao da
qualidade da formacao do Curso de Formacao dos Soldados BM considerando a visao
e 0s objetivos institucionais. A introducéo da légica fuzzy minimiza a subjetividade e
proporciona resultados mais proximos da realidade. Os militares avaliados
apresentam desempenho profissional aceitavel, destacando-se o soldado D que

apresenta oportunidade de melhoria no salvamento aquatico.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Paz (1995) destaca a importdncia das avaliagdes de desempenho nas
organizagdes, reconhecendo a evolugao ao longo do tempo. No entanto, problemas
de representagéo fiel da realidade organizacional persistem devido as limitagdes
tecnolégicas na reproducao da complexidade das emogdes humanas. Simdes (1999)
introduz a légica fuzzy, uma ferramenta de inteligéncia artificial, como alternativa a

l6gica classica ocidental, apesar de enfrentar desafios culturais.

No debate sobre a logica apropriada para avaliagdes, diferentes especialistas
discutem o uso da matematica na analise de fendmenos sociais. Dutra (2004) enfatiza
a "matematizacao"” para lidar com a subjetividade nas avaliagdes. Van Camp e Braet
(2016) ressaltam a importancia de escolher métricas claras para evitar falhas no

sistema de medi¢cdo de desempenho e alcangar objetivos organizacionais.

A busca do Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Sergipe pela gestao por
competéncias, segundo Marras, Lima e Tose (2012), deve envolver avaliagcbes com
bases em competéncias definidas pela organizagao. O processamento das avaliagdes
subjetivas necessita de uma légica compativel com a complexidade das variaveis que
sao avaliadas, independentemente do método de avaliagcdo adotado pela instituicao.
Momento em que se apresenta a aplicagao da légica fuzzy em complemento a légica

classica.

Diferentes autores relatam a utilizacdo da légica fuzzy no contexto
organizacional. Ardin (2017) apresenta um estudo comprovando a eficacia da
aplicagdo em avaliagdo de multiplos critérios. Moré e Cosenza (2007) apresentam
com sucesso um modelo que visa a redugdao de acidentes ao sistematizar as
avaliagbes que garantem selegdes de pessoal qualificado, identificando previamente

fatores relacionados ao comportamento humano.

A pesquisa indicou que as diferentes métricas adotadas pelo Exército, Marinha
e Aeronautica do Brasil possuem as mesmas bases légicas. Diferenciando-se nas
construgcdes adaptativas as necessidades institucionais, com incrementos e pesos
diferenciados as variaveis de interesse. A metodologia empregada pelo Exército, se

diferencia das demais com maior robustez para operar sistematizada em toda Forga,
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0 que sugere a forga cultural citada por Simodes (1999).

A proposta de uma métrica hibrida satisfaz as necessidades culturais e
robustece as estruturas légicas computacionais na construgéo de sistema de gestao
de desempenho, tornando-os mais proximo da realidade humana, podendo definir

regras customizadas as organizacgdes para aumentar a credibilidade dos resultados.

Os resultados indicaram que 90,1% dos 72 instrutores do CBMSE concordam
que as competéncias-chave de um soldado BM s&o representadas pelas areas de
referéncia avaliadas. O estudo estabeleceu critérios para desempenho aceitavel
(66,1%) e superior (87,6%). Hierarquicamente, a avaliagdo pratica, seguida pela
tedrica, lateral e autoavaliacdo, foi considerada a mais relevante no processo de

avaliacao.

O design e implementagdo do modelo aborda diversos fatores tecnoldgicos e
organizacionais, foram adotadas medidas basicas para funcionamento do sistema. A
linguagem utilizada na implementacdo foi o Python 3.8, com incremento das

bibliotecas numpy, matplotlib e skfuzzy.

Ao considerar o proposito pretendido, a abordagem motiva necessidades de
aprofundamento em diversos pontos: seguranga da informacao, que deverao ser
posteriormente produzidas normativas para garantir a compartimentagéo dos acessos
aos dados sensiveis; melhoria nas fungbes de pertinéncia e métodos de
defuzzyficagdo, os quais deverdao ser desenvolvidas pesquisas para produgdo de
melhores ajustes as caracteristicas institucionais; regras légicas e variaveis
linguisticas, as quais abrem espagos amplos de pesquisas para adequacédo a cultura
organizacional; tipos de avaliacdo e suas contribuicbes, deverdo ser adequadas a
cultura e condicbes de execugao da instituicdo, com padronizag¢des definidas que

atendam um resultado operacional aceitavel.

O teste do modelo se apresentou satisfatorio, de rapida execugcdo sem
travamentos ou inconsisténcias computacionais. Para execugédo, foi utilizado um
processador Intel®Core™ i7-7700HQ CPU 2,80GHZ; com 16GB de RAM, sistema
operacional Windows de 64bits, GPU embarcada NVIDIA GeForce GTX 1050 Ti.

O relatério apresenta informagdes basicas necessarias a demonstracido do
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potencial de acdes de decisdes estratégicas dos gestores na gestao por competéncias
(desempenho profissional por area de referéncia, desempenho profissional geral e
score), promovendo focos na avaliagdo dos soldados, conforme preconizam Hipdlito
e Reis (2002). Por ser uma proposta computacional, surge a necessidade de um
aprofundamento das necessidades institucionais para melhorias de /ayout e tipologia

das informagbes que devem conter no relatorio.

A pesquisa atingiu os objetivos pretendidos e ultrapassou os limites
estabelecidos para a discusséo pretendida, promovendo a indagagéo: € possivel
incrementacbes de acgdes estratégicas na proposta, promovendo elementos

indicadores de qualidade da formagao dos soldados no CBMSE?
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APENDICE A — CODIGO FONTE DO MODELO

# -*- coding: utf-8 -*-
Created on Mon Oct 9 21:25:33 2023
@author: GIDEAO OLIVEIRA DOS SANTOS "™
HtHHH R BIBLIOTECAS ##HH#HHHHH I HHHH T HHH
import numpy as np
import skfuzzy as fuzz
import matplotlib.pyplot as plt
HiHHHH R FUNCOES #H
#F1 - Entrada:[dominio, funcoes de pertinencia de cada nivel(3),lista valores]
# Saida: [Graus de pertinecias de cada elemento do dominio segundo funcao]
def graus_pertinencia(x, y_baixo, y_mediano, y_alto, lista_notas):
x_area =X
y_area_baixo =y_baixo
y_area_mediano = y_mediano
y _area_alto=y alto
A = lista_notas
n =len(A)
PB = np.zeros(n)
PM=np.zeros(n)
PA = np.zeros(n)
for i in range(n):
PBJi] = fuzz.interp_membership(x_area,y_area_baixo, A[i])
PM[i] = fuzz.interp_membership(x_area,y_area_mediano,A[i])
PA[i] = fuzz.interp_membership(x_area,y_area_alto, A[i])
return PB, PM, PA
#F2 - Entrada: [dominio, ativacoes(3 niveis), metodo]
# Saida: valor defuzyficado, controle
def defuzzyfica(x, ativacao_baixo, ativacao_mediano, ativacao_alto, metodo):
X_saida = x
alto = ativacao_alto
mediano = ativacao_mediano
baixo = ativacao_baixo
metodo = metodo
controle = np.fmax(baixo, np.fmax(mediano,alto))
performace = fuzz.defuzz(x_saida, controle, metodo)
return performace, controle
#F3 - Entrada: [nome, dominio, funcoes de pertinencia (3 niveis), valor]
# Saida: [grafico]
def plota_grafico_fuzzy(home, X, y_baixo, y_mediano, y_alto, nota):
nome = nome
nota = nota
X_area =X
x_area0 = np.zeros_like(x_area)
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y_area_baixo =y _baixo

area_baixo = fuzz.interp_membership(x_area,y_area_baixo, nota)
pert_baixo = np.fmin(area_baixo,y area_baixo)

y_area_mediano = y_mediano

area_mediano = fuzz.interp_membership(x_area,y_area_mediano, nota)
pert_mediano = np.fmin(area_mediano,y_area_mediano)
y_area_alto=y_alto

area_alto = fuzz.interp_membership(x_area,y_area_alto, nota)
pert_alto = np.fmin(area_alto,y_area_alto)

fig, ax = plt.subplots(figsize = (8,5))

ax.fill_between(x_area, x_area0, pert_baixo, facecolor = 'r")
ax.plot(x_area, y_area_baixo, 'r', label = 'Baixo’)
ax.fill_between(x_area, x_area0, pert_mediano, facecolor ='y")
ax.plot(x_area, y_area_mediano, 'y', label = 'Aceitavel’)
ax.fill_between(x_area, x_area0, pert_alto, facecolor = 'g’)
ax.plot(x_area, y_area_alto, 'g', label = 'Superior")

ax.legend(loc ="center left")

ax.set_title('Desempenho Profissional do ' + nome);

plt.show()

return plt
HHHHHH . DEFINICAO DO AMBIENTE  ###HHIHHHHEHHHEHH I
areas = ['Combate a Incéndio", "Salvamento aquatico", "Salvamento em altura",

"Salvamento terrestre”, "Atendimento pré-hospitalar”, "Doutrina"]

provas = ['Pratica’, 'Tedrica', 'Autoavaliacao', 'Lateral']

competencias = ['Conformidade’,'Eficiéncia’, 'Pericia’, 'Sinergia’, 'Vigor']

n_a = len(areas)

n_p = len(provas)

n_c = len(competencias)

HHHH A MATRIZES DO SISTEMA  #H#HHHHHHHHHHHHH
matriz_notas = np.zeros((n_a,n_p)) #M1 - Matriz de notas

matriz_contribuicao = np.zeros((n_p,1)) #M2 - Matriz dos pesos

HiHHH T DADOS DE  ENTRADA  ####H#HHHHHHHHHHHH
#O@@O@@@@ Lancamento individual de cada aluno avaliado @@@Q@@Q@Q@@Q@ @@
nome = "Soldado A"

# Nota das disiciplinas: [tedrica, pratica]

nota_ci =[2.0, 3.0]

nota_saq =[1.0, 10.0]

nota_salt = [5.0, 7.0]

nota_sat =[7.0, 8.0]

nota_aph =[10.0, 7.0]

nota_dou =[10.0, 8.0]

#nota da autoavaliacao das competenicias nas disicplinas: [conformindade,

# eficiencia, pericia,sinergia, vigor]

auto_comp_ci =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

auto_comp_sag =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

auto_comp_salt = [5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

auto_comp_sat =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

auto_comp_aph =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]
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auto_comp_dou =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

#nota avaliacao lateral das competenicias nas disicplinas: [conformindade,

# eficiencia, pericia, sinergia, vigor]

lat_comp_ci =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

lat_comp_saq =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

lat comp_salt = [5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

lat_comp_sat =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

lat_ comp_aph =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]

lat_comp_dou =[5.0, 3.0, 4.0, 8.0, 7.0]
gejelalejealaieielaeleaeaeeeecedeeeeececeeceeeceelceeleeele
#HHHH AT MONTADO A MATRIZ DE CONTRIBUICAQO ##HHHHHAHAHHIHHHH AR HIH
# dados obtidos pelo questionario do grupo gestor

teorica = 0.24

pratica = 0.33
auto = 0.20
lateral = 0.23

matriz_contribuicao[0,0] = teorica

matriz_contribuicao[1,0] = pratica

matriz_contribuicao[2,0] = auto

matriz_contribuicao[3,0] = lateral

HirHHHHHA A MOTANDO AS FUNCOES DE PERTINENCIAS #HHHHHHHHHEHHH
# funcao para nota das areas: avaliacoes difisas (auto e lateral)

# (funcao triangular adotada por conveniencia)

x = np.arange(0,11,1) # limites das notas (0 a 10)

y_baixa = fuzz.trimf(x, [0,0,5.0]) # funcao triangula_ pertinecia_baixa

y_media = fuzz.trimf(x, [0,5.0,10.0]) # funcé&o triangula_ pertinencia_media

y_alta = fuzz.trimf(x, [5,10,10]) # funcao triangula_ pertinencia_alta

# funcao para o desempenho profissional (score)

# (funcao trapezoidal adota por melhor ajustes obtidos por dados do grupo gestor)

xt = np.arange(0,1001,100) # eixo da performace (0 a 1000)

yt_baixo = fuzz.trapmf(xt, [0,0,100, 600])

yt_aceitavel = fuzz.trapmf(xt,[400.0, 600.0, 700.0, 900.0])

yt_superior = fuzz.trapmf(xt,[700,900,1000,1001])

# metodo de defuzzyficacao

metodo = 'bisector' #adotado por melhor ajuste

#metodo = ‘centroid'

#metodo='som'

TR T R R B T R T R R T R R R
HitH R OPERACAO DO SISTEMA ##HHHHHHHHHHHHHH
# preenchendo a matreiz dads notas das areas

matriz_notas[0,:2] = nota_ci

matriz_notas[1,:2] = nota_saq

matriz_notas[2,:2] = nota_salt

matriz_notas[3,:2] = nota_sat

matriz_notas[4,:2] = nota_aph

matriz_notas[5,:2] = nota_dou

def main():

HHHH A SISTEMA FUZZY 1 #HHH T
# Antecedentes:
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#  competencias (valiaveis lingisticas: baixa, mediana, alta)
# Consequente:
#  nota das avaliacoes (valiaveis linguistica: baixa, media alta)
# Regras logias:
# Regral: Se as competéncias forem baixas, entdo nota sera baixa
# Regra2: Se as competencias forem medianas, entdo nota sera media
# Regra3: Se as competencias forem altas, entdo nota seré alta
#8&&&EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
# acha os graus de pretinencia das competencias da autoavaliagcdo em cada area
Cl_au_B, Cl_au_M, Cl_au_A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta, auto_comp_ci)
SAQ au_B, SAQ au_M, SAQ_au_A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta, auto_comp_saq)
SALT au_B, SALT _au_M, SALT_au_A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta,auto_comp_salt)
SAT _au_B, SAT_au_M, SAT_au_A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta, auto_comp_sat)
APH_au_B, APH_au_M, APH_au_A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta, auto_comp_aph)
DOU_au B, DOU_au_M, DOU_au_A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta, auto_comp_dou)
# acha graus de pretinencia das competencias da avaliacao lateral em cada area
Cl_I B, ClLI M, Cl_I_A =graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta, lat_comp_ci)
SAQ | B, SAQ | M, SAQ_| A =graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta,lat_comp_saq)
SALT | B, SALT | M, SALT | A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta, lat_comp_salt)
SAT_| B, SAT_|_M, SAT_|_A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta,lat_comp_sat)
APH_| B, APH_I_M, APH_|_A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta,lat_comp_aph)
DOU_| B, DOU | M, DOU_| A = graus_pertinencia(
X, y_baixa, y_media, y_alta,lat_comp_dou)
# ativando as regras para auto avaliagéo
#[CI]

ativacaoO_regral_ci = np.max(Cl_au_B)

ativacaoO_regra2_ci = np.max(Cl_au_M)

ativacaoO_regra3_ci = np.max(Cl_au_A)
#[SAQ]

ativacaoO_regral_saq = np.max(SAQ_au_B)

ativacaoO_regra2_saq = np.max(SAQ_au_M)

ativacaoO_regra3_saq = np.max(SAQ_au_A)
#[SALT]

ativacaoO_regral_salt = np.max(SALT_au_B)

ativacaoO_regra2_salt = np.max(SALT_au_M)

ativacaoO_regra3_salt = np.max(SALT_au_A)
#[SAT]



ativacaoO_regral sat = np.max(SAT_au_B)

ativacaoO_regra2_sat = np.max(SAT_au_M)

ativacaoO_regra3_sat = np.max(SAT_au_A)
#[APH]

ativacaoO_regral_aph = np.max(APH_au_B)

ativacaoO_regra2_aph = np.max(APH_au_M)

ativacaoO_regra3_aph = np.max(APH_au_A)
#[DOU]

ativacaoO_regral dou = np.max(DOU_au_B)

ativacaoO_regra2_dou = np.max(DOU_au_M)

ativacaoO_regra3_dou = np.max(DOU_au_A)
# ativando as regras na avaliacao lateral
#[CI]

ativacaol regral ci = np.max(Cl_|_B)

ativacaol_regra2_ci = np.max(Cl_|_M)

ativacaol regra3_ci = np.max(Cl_|_A)
#[SAQ]

ativacaol regral saq = np.max(SAQ_| B)

ativacaol regra2_saq = np.max(SAQ_| M)

ativacaol _regra3_saq = np.max(SAQ_I_A)
#[SALT]

ativacaol_regral_salt = np.max(SALT_I_B)

ativacaol_regra2_salt = np.max(SALT_I_M)

ativacaol regra3_salt = np.max(SALT_|_A)
#[SAT]

ativacaol regral sat = np.max(SAT_| B)

ativacaol regra2_sat = np.max(SAT_|_M)

ativacaol regra3_sat = np.max(SAT_|_A)
#[APH]

ativacaol_regral_aph = np.max(APH_|_B)

ativacaol regra2_aph = np.max(APH_I_M)

ativacaol regra3_aph = np.max(APH_|_A)
#[DOU]

ativacaol _regral dou = np.max(DOU_|_B)

ativacaol regra2_dou = np.max(DOU_I_M)

ativacaol _regra3_dou = np.max(DOU_|_A)
# ativando notas para autoavaliacao

ativacaoO_nota_saq_baixo = np.fmin(ativacao0_regral saq,y_baixa)

#[CI]
ativacaoO_nota_ci_baixo = np.fmin(ativacao0_regral_ci,y_baixa)
ativacaoO_nota_ci_mediano = np.fmin(ativacao0_regra2_ci, y_media)
ativacaoO_nota_ci_alto = np.fmin(ativacaoO_regra3_ci, y_alta)
#[SAQ]
ativacaoO_nota_sag_mediano = np.fmin(ativacaoO_regra2_sagq,
ativacaoO_nota_saq_alto = np.fmin(ativacao0_regra3_saq, y_alta)
#[SALT]

ativacaoO_nota_salt_baixo = np.fmin(ativacao0_regral_salt,y_ baixa)
ativacaoO_nota_salt_ mediano = np.fmin(ativacao0_regra2_salt,
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ativacaoO_nota_salt_alto = np.fmin(ativacao0_regra3_salt, y_alta)

#[SAT]
ativacaoO_nota_sat_baixo np.fmin(ativacao0_regral sat,y baixa)
ativacaoO_nota_sat_mediano np.fmin(ativacao0_regra2_sat, y_media)
ativacaoO_nota_sat_alto = np.fmin(ativacao0_regra3_sat, y_alta)

H[APH]
ativacaoO_nota_aph_baixo np.fmin(ativacao0_regral_aph,y_baixa)
ativacao0O_nota_aph_mediano np.fmin(ativacao0_regra2_aph, y_media)
ativacaoO_nota_aph_alto = np.fmin(ativacaoO_regra3_aph, y_alta)

#[DOU]
ativacao0O_nota_dou_baixo np.fmin(ativacao0_regral dou,y baixa)
ativacaoO_nota_dou_mediano np.fmin(ativacao0_regra2_dou, y_media)
ativacaoO_nota_dou_alto = np.fmin(ativacaoO_regra3_dou, y_alta)

# ativando notas para avaliacéo lateral

#[ClI]

ativacaol nota_ci_baixo = np.fmin(ativacaol_regral ciy baixa)
ativacaol nota_ci_mediano = np.fmin(ativacaol_regra2_ci, y_media)
ativacaol nota_ci_alto = np.fmin(ativacaol_regra3 ci, y_alta)

#[SAQ]
ativacaol nota_saq_baixo

np.fmin(ativacaol_regral_saq,y_baixa)

ativacaol nota_saqg _mediano = np.fmin(ativacaol regra2_saqg, y_media)
ativacaol_nota_saq_alto = np.fmin(ativacaol_regra3_saq, y_alta)

#[SALT]
ativacaol nota_salt_baixo = np.fmin(ativacaol_regral_salt,y baixa)
ativacaol nota_salt_ mediano = np.fmin(ativacaol_regra2_salt, y_media)
ativacaol nota_salt_alto = np.fmin(ativacaol_regra3_salt, y_alta)

#[SAT]
ativacaol_nota_sat_baixo = np.fmin(ativacaol_regral_sat,y baixa)
ativacaol nota_sat_mediano = np.fmin(ativacaol regra2_sat, y media)

ativacaol nota_sat_alto = np.fmin(ativacaol_regra3_sat, y_alta)
#[APH]

ativacaol nota_aph_baixo = np.fmin(ativacaol_regral aph,y baixa)
ativacaol nota_aph_mediano = np.fmin(ativacaol_regra2_aph, y_media)
ativacaol_nota_aph_alto = np.fmin(ativacaol_regra3_aph, y_alta)

#[DOU]

ativacaol nota_dou_baixo np.fmin(ativacaol_regral_dou,y_baixa)
ativacaol nota_dou_mediano np.fmin(ativacaol_regra2_dou, y_media)
ativacaol nota_dou_alto = np.fmin(ativacaol _regra3_dou, y_alta)
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#8&8&&&&&&&& Defuzzyficando para encontrar o valor das avaliacoes &&&&&8&&&&&&&&&&

# achando os valores exados das da autoavaliacao (0)
#[CI]
notaO_ci, controle0_ci = defuzzyfica(
X, ativacaoO_nota_ci_baixo,ativacao0_nota_ci_mediano,
ativacaoO_nota_ci_alto, metodo)
matriz_notas[0,2] = notaO_ci
#[SAQ]
notaO_sagq, controle0_saq = defuzzyfica(
X, ativacaoO_nota_saq_baixo, ativacaoO_nota saq_mediano,
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ativacaoO_nota_saq_alto, metodo)
matriz_notas[1,2] = nota0_saq
#[SALT]
nota0_salt, controle0_salt = defuzzyfica(
X, ativacaoO_nhota_salt baixo, ativacaoO nota_ salt_mediano,
ativacaoO_nota_salt_alto, metodo)
matriz_notas[2,2] = notaO_salt
#[SAT]
nota0_sat, controle0_sat = defuzzyfica(
X, ativacao0O_nota_sat baixo, ativacaoO_nota_sat_mediano,
ativacao0_nota_sat_alto, metodo)
matriz_notas[3,2] = nota0_sat
#[APH]
notaO_aph, controle0_aph = defuzzyfica(
X, ativacao0_nota_aph_baixo, ativacaoO_nota_aph_mediano,
ativacaoO_nota_aph_alto, metodo)
matriz_notas[4,2] = notaO_aph
#[DOU]
notaO_dou, controle0_dou = defuzzyfica(
X, ativacaoO_nota_dou_baixo,ativacao0_nota_dou_mediano,
ativacaoO_nota_dou_alto, metodo)
matriz_notas[5,2] = nota0_dou
# achando o representante exato das avaliagbes lateral (1)
#[CI]
notal_ci, controlel_ci = defuzzyfica(
X, ativacaol nota ci_baixo, ativacaol nota ci_mediano,
ativacaol nota_ci_alto, metodo)
matriz_notas[0,3] = notal_ci
#[SAQ]
notal_sagq, controlel_saq = defuzzyfica(
X, ativacaol nota_saq_baixo, ativacaol nota_saq_mediano,
ativacaol nota_saqg_alto, metodo)
matriz_notas[1,3] = notal_saq

#[SALT]
notal_salt, controlel_salt = defuzzyfica(
X, ativacaol nota salt baixo,ativacaol nota_salt_mediano,
ativacaol nota_salt_alto, metodo)
matriz_notas[2,3] = notal_salt
#[SAT]
notal_sat, controlel_sat = defuzzyfica(
X, ativacaol nota sat baixo, ativacaol nota_sat_mediano,
ativacaol nota_sat_alto, metodo)
matriz_notas[3,3] = notal_sat
#[APH]
notal aph, controlel aph = defuzzyfica(
X, ativacaol_nota_aph_baixo, ativacaol_nota_aph_mediano,
ativacaol nota_aph_alto, metodo)
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matriz_notas[4,3] = notal_aph
#[DOU]
notal dou, controlel dou = defuzzyfica(
X, ativacaol nota_dou_baixo, ativacaol nota dou_ mediano,
ativacaol_nota_dou_alto, metodo)
matriz_notas[5,3] = notal_dou
HiHH T SISTEMA LINEAR
# calculando a performace do Soldado nas areas Y = AX
PERFOR_AREAS = np.dot(matriz_notas, matriz_contribuicao)
S = np.ndarray.flatten(np.transpose(PERFOR_AREAS)) # transforma em lista
HHHHH R R SISTEMA FUZZY 2 #H###HHHH T HHHH
#Antecedentes:
# performace nas areas(valiaveis lingisticas: baixa, esperada, alta)
#Consequente:
# Desempenho profissional (valiaveis linguistica: baixo, aceitavel, superior) #
# Regras logicas:
# Regral: Se performace forem baixas, entdo desempenho sera baixo
# Regra2: Se performace forem esperadas, entdo nota sera aceitavel
# Regra3: Se performace forem altas, entéo nota seré superior
#8&&&&EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEESEEEEEEEEEEEEEEEEEES
# Encontando os graus de pertinencia
SB, SE, SA = graus_pertinencia(x, yt_baixo, yt_aceitavel, yt_superior, S)
# ativando as regras para auto avaliacdo
ativacao_regral prof = np.max(SB)
ativacao_regra2_prof = np.max(SE)
ativacao_regra3_prof = np.max(SA)
# ativando a nota
ativacao_des_prof_baixo = np.fmin(ativacao_regral prof,yt_baixo)
ativacao_des_prof_aceitavel = np.fmin(ativacao_regra2_prof, yt_aceitavel)
ativacao_des_prof_superior = np.fmin(ativacao_regra3_prof, yt_superior)
# Defuzzyficando para achar o representante (SCORE) da performace profissional
PERFOR_PROF, controle_prof = defuzzyfica(xt, ativacao_des_prof_baixo,
ativacao_des_prof_aceitavel, ativacao_des_prof_superior, metodo)
#333PP$$$5553$$$ PLOTANDO O GRAFICO DO DESEMPENHO$$3$$$$553$$$$5555S
plota_grafico_fuzzy(nome, xt, yt_baixo,
yt_aceitavel, yt_superior, PERFOR_PROF)
print("PERF de CI:", '{:.2f}.format(S[0]))
print("PERF de SAQ:", '{:.2f} .format(S[1]))
print("PERF de SALT:", {:.2f}.format(S[2]))
print("PERF de SAT:", '{:.2f} .format(S[3]))
print("PERF de APH:", '{:.2f} .format(S[4]))

print("PERF de DOuU", {:.2f} format(S[5]))
print("SCORE:"{:.0f}.format(PERFOR_PROF))

if _name_ == " main__"

main()
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APENDICE B - OFiCIO 1525/2023-CBM-SE AO DIRETOR DE ENSINO E

PESQUISA
SR SERGIPE /
? SECRETARIA DE ESTADO DA SEGURANGCA PUBLICA
(.\-'V—?I s
i CORPO DE BOMBEIROS MILITAR
S

Pagina: 1de 2

Oficio Externo n° 1525/2023-CBM-SE
Aracaju, 6 de setembro de 2023.
Ao Sr TC QOBM

Douglas Farias de Moraes — Diretor de Ensino e Instrugao
Diretoria de Ensino e Instrugdo - Aracaju/se

Assunto: Solicitagdo de informagdes
Curso de Altos Estudos para Oficiais CBMDF

Sendo este que subscreve aluno do Curso de Altos Estudos para Oficiais na
Academia de Bombeiros Militar do Distrito Federal e, no processo de desenvolvimento do
Trabalho de Conclusao de Curso, cujo o tema versa sobre apresentacdo de uma proposta
de métrica para avaliagdo de desempenho profissional do soldado bombeiros militar, cujo
teste do modelo sera aplicado a um grupo de soldados recém-formados.

O teste sera aplicado a partir de 4 (quatro) tipos de avaliagdo: Tedrica, Pratica,
Autoavaliagdo e Avaliagdo lateral. Abordara 06 (seis) areas que permeiam as
caracteristicas das atividades do profissional Bombeiros Militar. S&o elas: (1) Combate a
Incéndio, (2) Salvamento Terrestre, (3) Salvamento em Altura, (4) Salvamento Aquatico,
(5) Atendimento Pré-hospitalar e (6) Doutrina Militar.

Considerando a necessidade de dados para realizagéo do teste do modelo, venho
por meio desse expediente solicitar:

1. Conjunto de disciplinas da grade curricular do Curso de Formagdo de

Soldado BM agrupadas por afinidades nas areas: (1) a (6);

2. Médias das avaliacdes tedrica e praticas nas disciplinas de cada grupo obtida

pelos alunos, distribuidos por pelotdo. Envio em planilha (.xIs) da forma:

N° | Nome ™ (1) (2 2) (3) (3) @ | @ (5) (5) (6) (6)
Teorica | Pratica  Tedrica | Pratica Tedrica Pratica Teéricaj Pratica Tedrica Pratica Teérica| Pratica

3. Distribuir o formulario para ser respondido por militares do DEPI e instrutores
que participam do processo de formagdo de soldados BM:
https://forms.gle/9cl To95U1BwzjbZL 7

Rua Siriri, 762 - Bairro Centro - Aracaju/SE - Quartel de Comando Geral - CEP 49010-450
CNPJ 34.850.068/0001-81, Fone: (79) 3179-3606 (Comando) / (79) 3179-2065 (ASCOM),www.cbm.se.gov.br
e-DOC* — Documento Virtual valido conforme Decreto n°® 40.394/2019
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4. Distribuicdo de formulario a ser respondido pelos alunos do 1° Pelotdo da 52
Turma do CFSD/CBMSE (900 a 943): https://forms.gle/r13SrpUS21RADEbc9

Atenciosamente,

T ASSINADO ELETRONICAMENTE
? E'dOC Verificar autenticidade conforme mensagem
S SE RGP apresentada no rodapé do documento

GIDEAO OLIVEIRA SANTOS - Ten Cel QOBM
Diretor(a) Adjunto(a)

Rua Siriri, 762 - Bairro Centro - Aracaju/SE - Quartel de Comando Geral - CEP 49010-450
CNPJ 34.850.068/0001-81, Fone: (79) 3179-3606 (Comando) / (79) 3179-2065 (ASCOM),www.cbm.se.gov.br
e-DOC" — Documento Virtual valido conforme Decreto n°® 40.394/2019
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ANEXO A - OFiCIO 1527/2023-CBM-SE RESPOSTA AO OFICIO 1525/2023

iy SERGIPE
GOVERNO DO ESTADO
. SECRETARIA DE ESTADO DA SEGURANGA PUBLICA &
k
m CORPO DE BOMBEIROS MILITAR
S

Pagina 1 de 2
Oficio n® 1527/2023-CBM-SE

Aracaju, 6 de setembro de 2023.
Ao

TC QOBM Gidedo Oliveira dos Santos
Oficial-aluno CAEO/2023-CBMDF

Assunto: Resposta ao Oficio n®
Curso de Altos Estudos para Oficiais Combatentes-CBMDF

Caro Oficial aluno.
Visando contribuir com seus estudos, segue informagdes solicitadas,

conforme Oficio referenciado, bem como informo que foram encaminhados os
formularios para possam ser respondidos. A seguir distribuicdo de disciplinas

AREA RELEVANTES DISCIPLINAS CURRICULARES
* Técnicas de Combate a Incéndio
(1) Combate a Incéndio » Seguranga Contra Incéndio e Panico

* Protecdo e Combate a Incéndios

+ Salvamento Terrestre

* Resgate Veicular

(2) Salvamento Terrestre * Nogdes de Produtos Perigosos

* Busca e Resgate em Estruturas Colapsadas
+ Material Motomecanizado

(3) Salvamento em Altura * Salvamento em Alturas

* Salvamento Aquatico
* Introducdo ao Mergulho BM

(5) Atendimento Pré-hospitalar + Atendimento Pré-Hospitalar

(6) Doutrina BM *  Ordem Unida

* Instrucdes Gerais

+ Tecnologia da Informacao e Comunicacao
+ Direito Penal e Disciplinar Militar

*  Protecao e Defesa Civil

+ Sistema de Comando de Incidentes

+  Fundamentos Juridicos BM

(4) Salvamento Aquatico

Rua Siriri, 762 - Bairro Centro - Aracaju/SE - Quartel de Comando Geral - CEP 49010-450
CNPJ 34.850.068/0001-81, Fone: (79) 3179-3606 (Comando) / (79) 3179-2065 (ASCOM), www.cbm.se.gov.br
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* Treinamento Fisico BM
*+  Armamento e Tiro

Atenciosamente,

i ASSINADO ELETRONICAMENTE
‘% e-doc

Verificar autenticidade conforme mensagem

St stRCIPE apresentada no rodapé do documento
DOUGLAS FARIAS DE MORAIS - Ten Cel QOBM
Diretor(a)
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