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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo geral analisar a viabilidade da substituicdo do efetivo
de pracas que executam servigo administrativo na Diretoria de Pessoal do CBMSC, por
efetivo civil concursado, através da LC 582, de 30 de novembro de 2012. A pesquisa iniciou
com um levantamento do referencial bibliografico, teve uma abordagem qualitativa, com o
método exploratério-descritivo, de forma transversal, com categorizacdo e interpretacdo das
contribuicdes levantadas através de questiondrio aplicado aos oficiais que ja atuaram, ou
atuam, na Diretoria de Pessoal do CBMSC. Tal pesquisa possibilitou a verificacdo das
funcdes executadas por pracas na diretoria, que podem ser substituidas por efetivo civil,
quando em um possivel concurso publico para o cargo de Técnico em atividades
Administrativas da Diretoria de Pessoal. Na conclusdo, verifica-se que € necessario se manter
funcdes estratégicas sendo desenvolvidas por pracas e que a descri¢do do cargo de Técnico
em Atividades Administrativas ¢ compativel com grande parte das atividades executadas por
pragas na diretoria. Finalmente, recomenda ao Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina
que estudo com a mesma abordagem seja realizado nas demais Diretorias do CBMSC, como
forma de andlise da substituicdo de efetivo de pracas da atividade meio, por civil concursado
pela LC 582/12, bem como a alocagdo do efetivo militar na atividade fim do CBMSC.

Palavras-chave: Diretoria de Pessoal. Efetivo civil. Corpo de Bombeiros Militar de Santa
Catarina
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1 INTRODUCAO

Encontrar formas legais e vidveis para dotar as instituicdes publicas dos recursos
materiais ¢ humanos necessarios ¢ um dos mais complexos desafios encontrados pelo
administrador publico. E com o objetivo de bem atender a comunidade catarinense, o Corpo
de Bombeiros Militar de Santa Catarina (CBMSC) estd inserido na estrutura estadual de
seguranca publica, e incumbido de missdo voltada a protecdo da vida e do patrimdnio,
cabendo aos gestores enfrentar tais desafios, esfor¢ando-se para buscar alternativas e
implementar solugdes para superar as dificuldades e limitacdes enfrentadas.

Na constante busca por alternativas capazes de propiciar os recursos humanos
necessarios ao adequado atendimento das necessidades da comunidade catarinense, 0 CBMSC
adota, dentre outras iniciativas, a utilizacdo de pessoal civil para a prestacdo de servigo
voluntério na atividade de salvamento aquatico, os “guarda-vidas civis”, a reconvocagdo de
militares inativos, por meio do Corpo Temporario de Inativos da Seguranca Publica (CTISP),
que recentemente passaram, inclusive, a realizar atividade operacional em aer6dromos pelo
Estado, e ainda, a atual luta pela indenizag¢@o do servigo voluntario prestado por Bombeiros
Comunitarios, como forma de estimulo e ampliagdo do voluntariado.

De alguma forma, mesmo nao estando claro os reais motivos, a utilizacao de servidor
civil no ambiente interno dos quartéis, ¢ encarada com uma certa resisténcia, porém, ¢ visto
de forma natural e necessaria quando se fala do emprego de civil na atividade fim do
CBMSC. Mesmo com as medidas ja adotadas, a defasagem de efetivo BM ainda preocupa
imensamente os gestores da Corporagdo, e tendo em mente este cenario, o presente trabalho
propde entre os objetivos realizar a analise da Lei Complementar 582, de 30 de novembro de
2012, que fixa o efetivo maximo do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina e
estabelece, em seu Art. 5°, a ampliacao do quadro de servidores civis para 185 (cento e oitenta
e cinco) vagas, distribuidas em conformidade com o disposto no Anexo III da mesma Lei.
Propde, da mesma forma, verificar a viabilidade da substituicdo do efetivo de pracas da
Diretoria de Pessoal do CBMSC, por efetivo civil admitido por meio deste quadro de servidor
civil.

No momento da previsao do artigo 5°, da LC 585/12, o legislador garantiu por lei a
criacdo do quadro de servidor civil, que apesar de estar aquém do nimero total necessario

para suprir toda a demanda administrativa do CBMSC, ja permite que a atividade
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administrativa seja realizada por pessoal capacitado e que a Corporacao possa destinar seu
efetivo militar prioritariamente para a atividade fim do CBMSC.

Apo6s quase cinco anos de existéncia da legislacdo de fixagdo de efetivo, ainda ndo ha
inclusdo de servidor civil concursado no CBMSC, e a distribui¢do do efetivo militar
contempla cada dia mais o preenchimento de funcdes que sdo extremamente administrativas,
sendo que 47,46% estdo em turnos de trabalho de expediente administrativo. Destes, 9,59%
sdo Oficiais BM que exercem fun¢do de comando e gerenciamento das atividades da
corporagado, 7,14% do efetivo no Centro de Ensino Bombeiro Militar, em cursos de formagao
e aperfeicoamento, sendo um percentual variavel, pois depende dos cursos de formacao e
aperfeicoamento oferecidos pelo CEBM. Outro valor importante sdo os 216 BBMM, 8,73%
do efetivo, empregados em atividade técnica no CBMSC, relacionados no SIGRH. A Diretoria
de Atividades Técnicas chega a relacionar um efetivo de aproximadamente 470 BBMM,
19,01%, realizando atividade técnica no CBMSC, que apesar de nao refletir aqueles que
trabalham com exclusividade nas SAT, devido ao acumulo de funcdo com atividade
operacional e administrativa, ¢ um percentual relevante do efetivo realizando uma fungdo de
extrema importancia para a implementacdo do poder de policia, sendo considerada como
atividade fim, de carater operacional ndo emergencial. (CORPO DE BOMBEIROS MILITAR
DE SANTA CATARINA, 2017a).

O trabalho esta dividido em referencial tedrico empirico, no qual foram tratados sobre
eficiéncia, eficacia e efetividade no papel do estado, cultura organizacional, abordando
também conceitos de mudanca e resisténcia a mudangas nas organizacdes, bem como o
conceito de gestao de pessoas no servigo publico.

Apos, foram apresentados os procedimentos metodologicos e a caracterizagdo da
situagdo problema, a qual estd contempla uma andlise da distribui¢do do efetivo do CBMSC,
as fungdes desenvolvidas por pragas da Diretoria de Pessoal do CBMSC, aspectos legais dos
servidores civis, a descricdo do cargo de Técnico em Atividades Administrativas.

Em seguida estd a apresentacdo da andlise dos dados coletados no questionério
realizado com os oficiais que atuam ou atuaram na Diretoria de Pessoal do CBMSC sobre a
substituicdo de pragas por efetivo civil, sendo que na finalizagdo hd uma proposta de

intervengao e conclusdo do presente trabalho.
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1.1 PROBLEMA

Com o objetivo de prestar o melhor atendimento a comunidade catarinense e levando
em conta o contexto social, economico e politico, no qual o CBMSC esta inserido, tem-se
observado uma necessidade cada vez maior que os gestores priorizem esfor¢os para o
enfrentamento das deficiéncias e caréncias de efetivo.

Uma das estratégias que pode ser adotada ¢ a reducdo do efetivo bombeiro militar
atuando nas atividades administrativas e o seu direcionamento para as atividades finalisticas
da Corporagdo, de salvaguardar vidas e bens. Diante deste contexto pretende-se solucionar o
seguinte problema de pesquisa: ¢ vidvel a substituicao das pracas BM, atuantes nas atividades
administrativas da Diretoria de Pessoal do CBMSC, por servidores civis, admitidos através de

concurso publico?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a viabilidade da substituicdo do efetivo de pragas, que executam servigo

administrativo na Diretoria de Pessoal do CBMSC, por efetivo civil.

1.2.2 Objetivo Especifico

- Verificar a atual distribuicdo de efetivo no Corpo de Bombeiros Militar de Santa
Catarina.

- Descrever os cargos e fungdes que sdo desenvolvidos por pragas na Diretoria de
Pessoal do CBMSC.

- Descrever e especificar o cargo de Técnico em Atividades Administrativas previsto
na Lei Complementar 582, de 30 de novembro de 2012.

- Identificar as razoes da nao adogdo da Lei Complementar 582, de 30 de novembro de

2012, bem como a viabilidade da sua utiliza¢ao na Diretoria de Pessoal do CBMSC.
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1.3 CONTRIBUICOES DO TRABALHO

O contexto social, econdmico e politico, no qual o CBMSC esta inserido, impde as
Organizagdes Publicas o desenvolvimento de uma gestdo administrativa capaz de responder
as demandas operacionais e administrativas de modo a equacionar eficiéncia com redugdo de
custos, efetividade com qualidade nos servigos prestados e posturas administrativas
transparentes que garantam a eficacia através da mensuragdo entre os objetivos pretendidos e
os resultados obtidos (HOCHLEITNER, 2015).

Um dos maiores e mais complexos desafios enfrentados atualmente pelo administrador
publico ¢ o de, respeitando a capacidade economico-financeira do Estado, encontrar formas
legais, racionais e viaveis de dotar suas instituicdes dos recursos humanos e materiais
necessarios ao perfeito desempenho de suas missdes (PRATTS JUNIOR, 2010).

Dentro deste cenario, o CBMSC possui uma defasagem de efetivo historica, sendo que
os concursos para inclusdo de bombeiros militares, que sdo realizados em periodos nao
regulares, ndo suprem as baixas e reservas ocorridas anualmente, mantendo os
administradores em constante busca por alternativas de efetivo. A reconvocagdo de militares
nativos pelo Corpo Temporario de Inativos da Seguranca Publica (CTISP), e a busca pela
indenizagdo de servigos voluntarios como ja acontece com os guarda vidas civis, € que agora
busca-se ampliar para o programa de “Bombeiro Comunitario” sdo algumas das agdes que
merecem destaque.

A partir do ano de 2016, mesmo apoOs constantes buscas por alternativas para manter o
servico de qualidade prestado a comunidade catarinense, 0 CBMSC passou a fechar unidades
operacionais pelo estado, ou a manter em funcionamento somente durante o dia, e toda essa
situacdo se da pela falta de efetivo para atividade fim. Porém, a busca de alternativas que
coloquem efetivo civil para atuar na atividade fim do CBMSC ¢ vista de forma natural e
necessaria, mas encarada com certa resisténcia quando se fala da substitui¢ao do efetivo
militar por efetivo civil na atividade administrativa do CBMSC.

Desta forma, a proposta ¢ verificar a viabilidade da substituicdo do efetivo de pracas
da Diretoria de Pessoal do CBMSC, por efetivo civil, com a finalidade de liberagao de efetivo
militar para a atividade fim. A contratagao dos civis seria através da Lei Complementar 582 de

30 de novembro de 2012, a qual fixou o efetivo maximo da Corporagdo e estabeleceu, em seu
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Art. 5°, a ampliagao do quadro de servidores civis para 185 (cento e oitenta e cinco) vagas,

distribuidas em conformidade com o disposto no Anexo III da mesma Lei.
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2 REFERENCIAL TEORICO EMPIRICO

2.1 EFICIENCIA, EFICACIA E EFETIVIDADE NO PAPEL DO ESTADO

Nas ultimas trés décadas, duas grandes tendéncias transformadoras tem afetado o
cenario mundial de forma significativa, o mercado e¢ a democracia, sobre os quais vem se
estruturando as novas sociedades. Neste contexto, acontece a mudanca funcional do Estado,
passando a ter um papel, segundo Matias-Pereira (2014, p. 5) “de ordenador da economia e
garantidor dos processos de reproducao de capital”.

Conforme vai se aprofundando no processo de democracia, elevam-se os graus de
cidadania e de educac¢do, criando um ciclo em que o cidaddo passa a exigir cada vez mais do
Estado uma performance vista na iniciativa privada, com qualidade e produtividade, aceitando
cada vez menos respostas inflexiveis e burocraticas do setor publico, o que acaba por criar
crescentes demandas sociais.

Matias Pereira (2014, p. 7) destaca que:

Fica implicito, portanto, que, independentemente da quantidade de recursos alocados
ao setor publico, ele tem o dever de aplica-los de maneira adequada. Nesse sentido,
o Estado necessita desenvolver competéncia na formulagdo, implantagéo e prestagdo
de contas dos recursos orientados para as politicas publicas sob sua
responsabilidade.

Ap6s a década de 70, o chamado modelo gerencial da administragcdo privada passa a
ser adaptado e aplicado a realidade da Administracdo Publica, iniciando a substitui¢do e
aprimoramento do modelo burocratico, vigente até entdo. A administracdo gerencial, tendo
como base essencial a busca por eficiéncia, redu¢ao de custos e aumento da qualidade, tem
suas agoes voltadas a satisfacdo e atendimento das necessidades do cidadao, o contribuinte de
impostos e cliente dos seus servicos.

Segundo afirma Paludo (2012, p. 67) “a diferenca fundamental da administracao
gerencial para burocratica esta na forma de controle — que agora se concentra nos resultados,
nos fins pretendidos”. Desta forma, a defini¢do clara dos objetivos, maior autonomia dada aos
gerentes para gerir seus recursos humanos, materiais e financeiros, com foco na obtencdo de
resultados e o deslocamento do controle para avaliacdo desses resultados finais, foram os
caminhos escolhidos para melhorar os servigos da administracdo publica no pais. (PALUDO,

2012).
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Outra diferenga importante destacada, estd no entendimento do significado de
interesse publico. Para a administracdo publica burocratica o interesse publico seria a
afirmacdo do Poder do Estado, o que faz com que os administradores direcionem uma parte
substancial dos recursos (humanos e financeiros) para o atendimento das necessidades da
propria burocracia. Enquanto na administracdo publica gerencial, ha a negacdo dessa visao,
relacionando-o ao interesse da coletividade e ndo com o aparato estatal. (PALUDO, 2012).

A Emenda Constitucional n® 19/98, como resposta da Reforma da Gestao Publica de
1995, inclui na Constituicao Federal, Art. 37 que “a Administragdo Publica direta e indireta de
qualquer dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera
aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia”. Desta
forma Costodio Filho (1999, p 214) afirma que “a Administragdo Publica deve atender o
cidaddo na exata medida da necessidade deste, com agilidade, mediante adequada organizagao
interna e 6timo aproveitamento dos recursos disponiveis”.

Este principio exige que a atividade administrativa do setor publico seja exercida com
foco na presteza, na perfeicio e num elevado rendimento funcional. E a busca por resultados
praticos, com economicidade e consequentemente com a reducdo do desperdicio do dinheiro
publico. Sendo o ideal, o alcance de rendimentos tipicos da iniciativa privada, porém, nessa
situagdo o lucro sera sempre do proprio “povo”. (MARINELA, 2013).

Para Maximiano (2011, p 05), eficiacia ¢ “a palavra usada para indicar que a
organizacdo realiza seus objetivos. Quanto mais alto o grau de realizagdo dos objetivos, mais

a organizacdo ¢ eficaz”. Da mesma forma, define eficiéncia como sendo:

a palavra para indicar que a organizagdo utiliza produtivamente, ou de maneira
econdmica, seus recursos. Quanto mais alto o grau de produtividade ou economia na
utilizacdo dos recursos, mais eficiente a organizacdo ¢é. Em muitos casos, isso
significa usar menor quantidade de recursos para produzir mais.

Matias-Pereira (2014, p. 76) resume da seguinte forma:

Em sintese, podemos argumentar que a eficiéncia esta relacionada ao método com o
qual realizamos as agoes pretendidas, eficacia diz respeito ao resultado final da agdo
(alcangou ou ndo o objetivo pretendido) e efetividade corresponde ao grau de
qualidade do resultado obtido.

Di Pietro (2013, p.84) considera que o principio da eficiéncia apresenta dois aspectos,
pois pode ser analisado quando levamos em conta o “modo de atuacao do agente publico,
do qual se espera o melhor desempenho possivel de suas atribui¢des, para lograr os melhores

resultados”, mas também deve ser levado sempre em conta o “modo de organizar,
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estruturar, disciplinar a Administracdo Publica, também com o objetivo de alcancar os
melhores resultados na prestagdo do servico publico”. (DI PIETRO, 2013, p. 84, grifo do
autor).

Segundo Portal de Transparéncia do Governo do Estado de Santa Catarina, 67,12% do
valor gasto com Seguranga Publica, no ano de 2017, foi destinado ao pagamento de Pessoal e
Encargos Sociais. Um administrador ¢ considerado eficiente quando minimiza o custo dos
recursos usados para atingir determinado fim, ou quando consegue maximizar os resultados
com determinada quantidade de recursos pré determinados (SANTA CATARINA, 2017).

Na atuag@o do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, ndo basta que sejam
investidos volumosos recursos na contratacdo e capacitagdo de bombeiros militares, ¢
necessario que o CBMSC atue com o melhor aproveitamento de seu efetivo militar, de forma
a obter a melhor relagdo custo-beneficio, para que atendam as necessidades legitimas da

populacao e os resultados almejados:

Nao basta mais desempenhar uma quantidade enorme de atribuigdes sociais, €
preciso atender com eficiéncia, economicidade e agilidade o cidaddo que cada vez
mais exige uma administragdo publica a altura de suas importantes
responsabilidades sociais. (TORRES, 2004, p. 29).

De nada adianta a referéncia expressa em principio constitucional de eficiéncia se ndo
houver por parte da Administragdo a efetiva intengao de melhorar a gestdo da coisa publica e
dos interesses da sociedade. E necessaria a busca pelos reais interesses da coletividade,
afastando os interesses pessoais do administrador. A gestdo dos recursos humanos, a alocagdo
do efetivo deve, da mesma forma, manter o foco na atividade fim para a qual o CBMSC foi,
constitucionalmente, criado. (CARVALHO FILHO, 2013).

No livro “Reinventando o Governo: como o espirito empreendedor esta transformando
o setor publico”, os autores Osborne e Gaebler (1992, apud JONES; THOMPSON, 2000, p.
42), relatam as bases da nova geréncia publica nos Estados Unidos, expondo conceitos
utilizados, sintetizando as ideias e experiéncias de um movimento amplo e de alcance
mundial. Osborne e Gaebler afirmam que os reformadores da nova geréncia publica
encontram-se em todos os niveis de governo e em diversas nagdes. Os cinco “R” sdo
apresentados como um quadro, conforme Figura 1, o qual facilita a compreensao dos diversos
conceitos que compdem a nova geréncia publica, isto &, reestruturagdo, reengenharia,

reinven¢do, realinhamento e reconceitualizacdo. A promessa dos cinco “R”, segundo os
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autores, ¢ a de que, obedecendo-se a essa sequéncia, num prazo de cinco a dez anos, possa se

ter resultados num governo com maior capacidade de resposta, mais efetivo e eficiente.

Figura 1 - Os cinco "R" da nova geréncia publica

1. Reestruturacao:

* Identificar as competéncias centrais da organizagao.

* Eliminar da organizac¢do tudo aquilo que ndo agregue valor a seus servigos, especialmente
as regras que inibem o desempenho.

* Contratar externamente tudo aquilo que ndo seja uma competéncia central da organizagao.
Ferramentas: TQM, analises da cadeia de valor, estimativa de custos baseadas nas atividades
(activity-based costing — ABC).

2. Reengenharia:

* Iniciar novamente, em vez de tentar “ajeitar” os processos existentes.

* Colocar a informatizagao e outras tecnologias da informacao no centro das operacdes.

* Construir da base em dire¢@o ao topo, em vez de fazé-lo de cima para baixo.

* Basear o desenho organizacional mais em processos que em fungdes e posi¢des no
organograma.

* Enfocar o esforco na melhoria da qualidade do servigo e na reducao do tempo do ciclo
produtivo e dos custos.

Ferramentas: modernas bases de dados, sistemas especializados e tecnologias da informacao:
trabalho de equipe, benchmarking e otimizag¢ao do tempo e do ciclo produtivo.

3. Reinvencao:

* Desenvolver um processo de planejamento.

* Estabelecer uma estratégia de servigo e de mercado.

* Deslocar a organiza¢do em dire¢do a novas modalidades de fornecimento de servicos e
novos mercados.

Ferramentas: planejamento estratégico, pesquisas de mercado, determinacdo de custos de
metas, redes e aliancas.

4. Realinhamento:

* Alinhar as estruturas administrativas e de responsabilidade da organizagdo com suas
estratégias de mercado e de fornecimento de servigos.

* Alinhar a estrutura de controle/recompensas da organizagdo com suas estruturas
administrativas e de responsabilidades.

* Priorizar os centros de missdo; as atividades funcionalmente especializadas, tais como a
geréncia de pessoal e financeira sdo missdes centrais apenas para as organizagdes que
fornecem esses servigos, tais como agéncias de pessoal temporario ou institui¢des
financeiras; se as unidades ndo desempenharem missdes centrais, devem ser consideradas
unidades de apoio.

Ferramentas: organiza¢des baseadas no desempenho, estruturas multidivisionais, produgdo
minima, orcamento e prestacdo de contas das responsabilidades, pregos de transferéncia,
incentivos de alto poder.

5. Reconceitualizagao:

» Acelerar o ciclo de observacdo, orientagdo, decisdo e agdo — tanto para melhorar o
desempenho quanto para aprender mais rapidamente.

* Capacitar os trabalhadores da linha de frente para avaliar o desempenho do servigo e
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oferecer um feedback sobre o fornecimento do servigo e da estratégia.

* Construir uma organizagao com capacidade para aprender e para se adaptar.

Ferramentas: descentralizagdo, controles flexiveis, capital de trabalho, andlise rapida, novos
modelos de aprendizagem.

Fonte: Jones € Thompson (2000).

Tanto na etapa de reestruturacdo, quanto nas de reengenharia e realinhamento, do
quadro dos “Cinco “R” da nova geréncia Publica”, existem a expressa orienta¢do para que as
organizacdes contratem externamente tudo aquilo que ndo seja uma competéncia central da
organizacdo, estruturem as organizagdes da base em direcdo ao topo, em vez de fazé-lo de
cima para baixo, fagam um redesenho organizacional com base em processos € ndo somente
em fungdes e posi¢des no organograma, € por fim, destaca-se, a clara proposta de que as
organizagdes priorizem “os centros de missao”, ou seja, a missao central da organizagdo, deve

estar sempre em foco nas tomadas de decisdes.:

As atividades funcionalmente especializadas, tais como a geréncia de pessoal e
financeira sdo missdes centrais apenas para as organizagdes que fornecem esses
servigos, tais como agéncias de pessoal temporario ou instituigdes financeiras; se as
unidades ndo desempenharem missdes centrais, devem ser consideradas unidades de

apoio. (JONES; THOMPSON, 2000, p. 42).

De acordo com o quadro acima, para uma melhor capacidade de resposta, para ser
mais efetivo e eficiente, 0 CBMSC deve manter o foco nas competéncias centrais. Nao ha
como se conceber uma organiza¢do que terceiriza de forma sistematica sua atividade fim,
destinando grande parte de seu efetivo para a atividade meio. O efetivo militar de pragas deve
ser destinado, na sua maioria, para as fungdes que envolvam diretamente a salvaguarda de
vidas e bens, principalmente, pela vasta formagao que recebem nos cursos de formagao para

atuarem nas frentes operacionais.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Robbins (2005, p. 375) a “cultura organizacional se refere a um sistema de
valores compartilhados pelos membros que diferencia uma organizagdo das demais”. E como
se fosse um conjunto de caracteristicas que a organizac¢ao valoriza, uma compreensao que 0s
membros tem a respeito da organizacdo, como as coisas sao feitas e a forma que devem se
comportar. E a forma que os membros de uma organizagio percebem as caracteristicas da

cultura da empresa, e ndo o fato de gostarem ou ndo dessas caracteristicas.
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Chiavenato (2010a, p. 127) define, em sua obra, cultura organizacional fazendo uma

analogia com um iceberg, da seguinte forma:

Na parte superior que estd acima do nivel da 4dgua estdo os aspectos visiveis e
superficiais que sdo observados nas organizagdes ¢ que sdo decorréncias da sua
cultura. Quase sempre sdo as decorréncias fisicas ¢ concretas da cultura, como tipo
do edificio, cores utilizadas, espagos, tipo de salas e mesas, os métodos e
procedimentos de trabalho, as tecnologias utilizadas, os titulos e descrigdoes de
cargos, as politicas de gestdo de pessoas. Na parte submersa estdo os aspectos
invisiveis e profundos, cuja observacgdo e percepcao ¢ mais dificil. Nessa parte estdo
as decorréncias e aspectos psicologicos e sociologicos da cultura. (CHIAVENATO
2010a, p. 127)

Em suma, Robbins (2005, p. 375) destaca que diversas pesquisas demonstram que ha
um conjunto de caracteristicas que podem ser analisados para mensurar a percepgao que os

membros de uma organizacao tem da cultura organizacional:

1) Inovagdo e assuncdo de risco: Grau em que os funcionarios sdo estimulados a
inovar e assumir riscos;

2) Atencdo aos detalhes: Grau em que se espera que os funciondrios demonstrem
precisdo, analise ¢ atengdo aos detalhes;

3) Orientagdo para os resultados: Grau em que os dirigentes focam mais nos
resultados do que as técnicas e os processos empregados para o seu alcance;

4) Orientagdo para as pessoas: Grau em que os dirigentes levam em conta o efeito
dos resultados sobre as pessoas dentro da organizagio;

5) Orientagdo para a equipe: Grau em que as atividades de trabalho sdo mais
organizadas em termos de equipes do que de individuos;

6) Agressividade: Grau em que as pessoas sdo competitivas e agressivas, em vez de
déceis e acomodadas;

7) Estabilidade: Grau em que as atividades organizacionais enfatizam a manutenc¢ao
do status quo em contraste com o crescimento. (ROBBINS, 2005, p.375)

Motta (2006, p. 292) percebe que o conceito se divide, sendo verificado que alguns
autores consideram que ““a organizagdo — empresas, entidades publicas etc. - tem uma cultura,
e que essa mudaria com o passar do tempo”. A cultura seria uma espécie de caracteristica da
organizacao. E outros autores consideram que ao invés de ter uma cultura, que “a organizacao
¢ uma cultura, neste sentido a organizagdo seria a expressdo cultural dos membros da
organiza¢do”. (MOTTA, 2006, p. 292).

Edgar Schein (1992, apud CHIAVENATO, 2010a, p.126) definiu cultura

organizacional da seguinte forma:

Cultura organizacional é um padrdo de aspectos basicos compartilhados —
inventados, descobertos ou desenvolvido por um determinado grupo que aprende a
enfrentar seus problemas de adaptacdo externa e integracdo interna — e que funciona
bem a ponto de ser considerado valido e desejavel para ser transmitido aos novos
membros como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relagdo aqueles
problemas.
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As culturas organizacionais se dividem em subculturas. A medida que crescem, as
organizagdes criam suas secOes ¢ estas se diferenciam em termos de missdao e efetivo
empregado. A area de Tecnologia da Informagdo, de Comunicagdo Social, de Recursos
Humanos sao areas diferentes, com especializacdes diferentes e que acabam por desenvolver
sua propria cultura organizacional dentro do CBMSC.

Para Coutinho (2007, p. 128) “a cultura organizacional ¢ dimensao intangivel a ser
trabalhada permanentemente, no sentido de que o espirito empreendedor esteja presente”,
sempre com vistas a promover a geracdo de novas ideias, que devem ser capazes de garantir
as vantagens competitivas, quanto o desenvolvimento individual.

Uma das principais fungdes da cultura organizacional ¢ definir como os membros
devem agir entre si, € com o meio externo. A cultura padroniza como os membros devem agir
diante de problemas relacionados com esses meios e reduz as incertezas. No dia a dia, basta as
pessoas agirem como manda a cultura, para nao errarem. (MAXIMIANO, 2011).

A cultura acaba por definir critérios de avaliagdo de desempenho, acdes corretivas,
condutas punitivas, comportamento em relagdo a autoridade, a forma de lidar com as diversas
classes, e no caso do CBMSC, os postos e graduacdes. Define a missdo da organizacdo, seu
papel em relacdo ao meio ambiente, a posicdo relativa a outros grupos (se superiores,
inferiores ou iguais), ¢ define, inclusive, o tempo para os recém chegados serem aceitos.

Quando h4 a inclusdo de um novo membro na organizacgdo, ele precisa ser integrado
aos seus papéis por meio de uma socializagdo organizacional. Essa socializagdo pode impor
uma certa perda de individualidade ao novo membro, sendo que passard a aprender os novos
“sistema de valores normas e padrdes de comportamento requeridos pela organizagao para se
ajustar adequadamente a ela. Essa aprendizagem especifica constitui o prego de ser membro
da organizagdo” (CHIAVENATO, 2010a, p. 139).

Mintzberg (2009, p. 53) acrescenta ainda que a doutrinagdo € o rotulo utilizado para o
parametro de design pelo qual a organizacao, formalmente, socializa seus membros em seu
proprio beneficio”.

Os processo de selecdo sistematicamente selecionam certas pessoas e eliminam outras.
Treinamentos e outras técnicas de socializacdo reforcam requisitos e habilidades de fungdes
especificas. A formalizagdao da aos funcionarios descrigdes de fungdes, regras e procedimentos

a serem seguidos. Assim, as pessoas contratadas para trabalhar em uma organiza¢do sdo
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escolhidas pela sua adequacdo, e em seguida, elas sdo moldadas e direcionadas para

comportar-se de certos modos.

Maximiano (2011, p 446) afirma que a cultura organizacional pode criar disfungdes

que prejudicam a capacidade de resolver problemas internos e adaptagdo externa como:

- Dificuldade de entender e processar mudangas ambientais.

- Resisténcia generalizada a necessidade de mudanga interna.

- Dificuldade de aceitar outras culturas e pontos de vista alheios.

- Tendéncia a subestimar outros grupos, especialmente concorrentes e clientes.

- Uso excessivo de jargdo ou vocabulario ocupacional, como disfarce de solidez
intelectual, prejudicando a comunicagdo com outros grupos.

- Tendéncia a utilizar mais recursos para cuidar da propria organizagdo do que do
desempenho da missao ou no atendimento aos clientes. (MAXIMIANO, 2011).

Em 1991, James Hunt (apud CHIAVENATO, 2010a, p. 128) compreendeu que a

cultura organizacional apresenta varias camadas, conforme mostrado na Figura 2, abaixo:

Figura 2 - As diversas camadas da cultura organizacional

Camada 1: Camada 2: Camada 3: Camada 4:

Artefatos Padries de Valores e crencas Pressuposicdes Bisicas

- Tecnologia; Comportament - O que as pessoas - Crengas inconscientes;

- Prédios e o dizem ou fazem - Percepgdes e sentimentos;

Instalagdes; - Tarcfas; cotidianamente; - Concepgao da natureza

- Produtos e - Processos de - Filosofias, humana;

servicos trabalho; Estratégias ¢ Pressuposigdes predominantes.
- Normas e ObjctiVDS

ggulamentos.

Fonte: Hunt (1991, apud Chiavenato, 2010a, p.128)

A medida que se aprofunda nas camadas, mais dificil se torna mudar ou transformar a
cultura organizacional. Na camada 4, das pressuposigdes basicas, a mudanga cultural ¢ mais

lenta, dificil e problematica de ocorrer.
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2.2.1 Mudanca Organizacional

Lima e Bressan (2003, p. 25) trazem a seguinte defini¢do de mudanga organizacional:

Mudanga organizacional ¢ qualquer alteragdo, planejada ou ndo, nos componentes
organizacionais — pessoas, trabalho, estrutura formal, cultura — ou nas relagdes entre
a organizagdo e seu ambiente, que possam ter consequéncias relevantes, de natureza
positiva ou negativa, para a eficiéncia, eficicia e/ou sustentabilidade organizacional.

Na grande maioria das vezes a organizag¢do trata as mudangas como ocorréncias
acidentais, entretanto, trabalhar com a mudanga como uma atividade intencional, planejada e
orientada para um determinado resultado, ¢ a forma correta de buscar a mudanga de
comportamento do efetivo, bem como melhorar a capacidade da corporagao em se adaptar as
mudancgas em seu ambiente.

Kurt Lewin (1947, apud CHIAVENATO, 2010a p. 430) precursor do tema mudanca
organizacional, salienta que as mudangas ocorrem dentro de um modelo composto de trés
etapas, sendo que necessariamente, apds o recongelamento, o ideal ¢ que haja novo

descongelamento para que a mudanga tenha continuidade e permanéncia na organizacao.:

1. Descongelamento. Ocorre quado a necessidade de mudanga faz com que a pessoa,
grupo ou organizagdo passe a entendé-la e aceitd-la. O descongelamento significa
que as velhas ideias e praticas sdo derretidas e desaprendidas para serem substituidas
por novas que devem ser aprendidas.

2. Mudanca. Ocorre quando héa a descoberta e adogdo de novas atitudes, valores e
comportamentos. A mudanca ¢ a fase em que as novas ideias e praticas sdo
aprendidas de modo que as pessoas passam a pensar ¢ executar de uma nova
maneira.

3. Recongelamento. Significa a incorporagdo de um novo padrdo de comportamento
por meio de mecanismos de suporte e de reforco, de modo que ele se torne a nova
norma. O recongelamento significa que o que foi aprendido foi integrado a pratica
atual. Passa a ser a nova maneira que a pessoa conhece e faz o seu trabalho.
(LEWIN, 1947 apud CHIAVENATO, 2010a, p. 430).

Quando uma mudanga ¢ introduzida em uma organizacdo, algumas forcas as
impulsionam e favorecem, enquanto outras dificultam ou causam resisténcia. A mudanca so se
efetivara caso a resultante dessas forcas sejam direcionadas ao seu favorecimento.

Deal e Kennedy (1982, apud SILVA, 2014) afirmam que a gestao da mudanga cultural

pode ser concebida quando sdo levados em consideracdo as seguintes orientagoes:

- compreender que a existéncia de consenso nos grupos ¢ essencial para a aceitagao
do processo de mudanga;

- entender que a mudanga gera resisténcia em fun¢do de rupturas nos modos até
entdo considerados certos de proceder;

- expressar confianca ao abordar temas que se relacionem com a mudanga;

- configurar o processo de mudanca como constru¢do de habilidades, situando o
treinamento técnico e comportamental como uma instancia relevante do processo;
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- dispor os participantes da organizagdo de tempo suficiente para que possam
assimilar e consolidar a mudanga;

- incentivar os participantes da organizag¢@o para que se adaptem e compreendam a
concepcao essencial da mudanga como modo de ajuste ao mundo real.

A dificuldade maior na gestdo das mudangas estd no fato de que os gestores sabem
lidar com facilidade e pericia com coisas reais e palpaveis, sejam elas maquinas,
equipamentos, materiais, computadores, produtos, servigos etc. Mas apresentam uma
dificuldade enorme em lidar com pessoas.

Chiavenato (2010a, p. 433), afirma que:

A mudanga percebida pelas pessoas — ¢ ndo a mudanga real e objetiva — que
determina o tipo de agdo que elas desenvolverdo. Assim, o primeiro passo ¢
conhecer os motivos do medo e da resisténcia das pessoas as mudangas que ocorrem
ou precisam ocorrer na organizagao.

2.2.2 Resisténcia as Mudancas Organizacionais

Estudos recentes demonstram que mesmo quando se ¢ mostrado dados relevantes que
sugerem que € necessario uma mudanga na organizacdo, os integrantes acabam se apegando
em qualquer informagdo que encontrem que sugiram que ela esta bem e ndo precisa mudar.
(ROBBINS, 2010).

Hampton (1992, p. 570) afirma que os pesquisadores analisaram dezenas de mudangas

empresariais e encontraram quatro causas principais de resisténcia a mudanga:

1. Egoismo provinciano: Um dos casos, um diretor de uma empresa resolveu criar
uma nova vice-diretoria para planejamento e desenvolvimento de novos produtos.
Os vice-diretores existentes para marketing, engenharia e produgdo resistiram ao
projeto por medo de perder o seu poder de tomada de decisdes e autoridade no
planejamento e desenvolvimento dos novos produtos.

2. Ma compreensdo e falta de confianga: O caso trata de um sindicato que resistiu
com é&xito a pretensa introducdo pela empresa de horarios flexiveis de trabalho — um
sistema que concederia aos empregados de fabrica¢do alguma escolha nas horas de
entrar ¢ de sair do trabalho durante o dia. Os empregados ouviram boatos sobre esse
programa e, embora ndo o entendessem de modo correto, insistiram para que ele
fosse rejeitado, porque eles ndo confiavam no vice-diretor de fabricagéo.

3. Avaliagdes diferentes: Um diretor de banco resolveu logo reorganizar a divisdo de
investimento em imoveis, com base em perdas recentes. Alguns empregados naquela
divisdo com o moral baixo resistiram a mudanga porque ja haviam tomado algumas
providéncias na tentativa de melhorar os resultados financeiros e o diretor ndo havia
levado em consideragdo tal informagao.

4. Baixa tolerancia a mudanca: As pessoas as vezes resistem Pa mudangas, porque
ela ameaca os seus habitos e relagdes existentes. A perspectiva de mudanga pode
despertar temores sobre a falta de capacidade para satisfazer os novos requisitos ¢ a
perda de padrdes comodos de relagdes pessoais.
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Keith Davis (1981, apud CHIAVENATO 2010b, p. 440) apresenta o quadro da Figura

3, sobre o que considera ser os trés tipos de resisténcia a mudanca:

Figura 3 - Os trés tipos de resisténcia a mudanca

Aspectos Logicos (Objegdes - Interesses pessoais: desejo de ndo perder condigdes conquistadas.
racionais e logicas) - Tempo requerido para ajustar-se as mudangas.

- Esforgo extra requerido para reaprender as coisas.

- Custos econdmicos da mudangas.

- Questionamento da viabilidade técnica da mudanga.

Aspectos Psicologicos (Atitudes |- Medo do desconhecido.

emocionais e psicoldgicas) - Dificuldade em compreender a mudanga.
- Baixa tolerancia pessoal a mudanga.
- Antipatia quanto ao gerente de mudanga.
- Falta de confianga nas outras pessoas.
- Necessidade de seguranga intima.
- Desejo de manter o status quo.

Aspectos Sociologicos (Interesses |- Coalizdes politicas.

de grupos e fatores sociologicos) |- Valores sociais opostos.

- Visdo estreita ¢ paroquial.

- Interesses afetados.

- Desejo de reter os colegas atuais.

Fonte: Keith Davis (1981, apud Chiavenato 2010b, p. 440)

O ideal, diante do processo de mudanga organizacional, ¢ evitar que os trés tipos de
resisténcia cresgam juntos, para que se possa atuar e influenciar apenas um deles.

A resisténcia a mudanga ndo necessariamente aparece de maneira padronizada. Ela
pode ser ostensiva, implicita, imediata ou diferida. E mais facil para geréncia lidar com a
resisténcia quando ela for aberta e imediata. Um desafio maior ¢ gerenciar a resisténcia
quando ela ¢ implicita ou diferida. Os esforcos de uma resisténcia implicita sdo mais sutis —
perda de fidelidade a organizacgdo, perda de motivagdo para trabalhar, nimero maior de erros
ou enganos, aumento de faltas devido a doencas — e, por isso, mais dificeis de reconhecer.
(ROBBINS, 2003).

E por diversas vezes a resisténcia vem disfarcada de modo requintado. Muitas pessoas
acham dificil e improprio argumentar a favor de interesses pessoais quando estdo diante de
mudangas embasadas em interesses organizacionais. Desta forma, a agdo vem na tentativa de
mascarar os interesses pessoais em objetivos da organizacdo, apresentando uma resisténcia
velada as propostas de mudangas.

Porém, nem toda resisténcia deve ser combatida. Hampton (1992, p. 570) afirma que a
melhor atitude perante “mudangas mal concebidas seriam resisténcia bem sucedida”. Seja

como for, a resisténcia deve ser encarada como algo util, uma possibilidade da proposta ser
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estudada e analisada em seus pormenores, ¢ ndo somente ser eliminada o mais depressa

possivel.

Kotter e Schlesinger (1979, apud CHIAVENATO, 2010a, p. 445), trazem o quadro da

Figura 4, o qual mostra as estratégias para contornar a resisténcia & mudanga:

Figura 4 - Estratégias para contornar a resisténcia 8 mudanca

Abordagem

Conteudo

Quando utilizar

Comunicacio e Educaciio

Explicagdo da necessidade e da
logica da mudanca as pessoas, aos
grupos e a organizacao inteira.

- A mudanga ¢ eminentemente
técnica.

- As pessoas necessitam de
informag¢do para compreender a
mudancga.

- As informagbes sobre a mudanga
sdo ambiguas e inexatas.

Participacio e envolvimento

Solicitagdo as pessoas que ajudem a
desenhar e implementar a mudanga.

- As pessoas precisam sentir-se
envolvidas na mudanga.

- A mudanga requer informacdo a
partir das mudangas.

Facilitacio e apoio

Oferta de retreinamento, apoio
emocional e de compreensdo as
pessoas afetadas pela mudanca.

- A mudang¢a envolve varios
departamentos.

- A mudanga requer realocagdo de
recursos.

- As pessoas resistem devido a
problemas psicologicos, emocionais

e de ajustamento pessoal.

Negociacio e acordo

Negociacdo e barganha com os
resistentes e aceitando sugestoes.

- O grupo tem poder ¢ forga sobre
implementacao.

- O grupo pode perder algo com a
mudanga.

Manipulacéo e cooptacio

Dando as pessoas chave um papel
importante no desenho e na
implementagdo da mudanga.

- As pessoas tem poder ¢ forga para
resistir a mudanga.

- As outras estratégias de mudanga
ndo funcionam bem.

- As outras estratégias de mudanga
tem um custo elevado.

Coercio

Ameaga com perda de cargo ou do
emprego, ou transferéncia ou ainda,
perda de promogdes.

- Quando a rapidez ¢ essencial para
enfrentar a crise.

- Os iniciadores da mudanga tém
poder sobre as pessoas.

- Outras taticas de mudanga ndo
deram resultado.

Fonte: Kotter e Schlesinger (1979, apud Chiavenato, 2010a, p. 445).

Mudangas substituem o conhecido pelo desconhecido, e este traz o medo e a
inseguranga. As organizacdes sdo conservadoras por natureza, € resistem ativamente a
mudangas, a qual acaba sendo vista como uma ameaca ao conhecimento especializado dos

membros, as relagdes de poder e as alocacdes de recursos ja estabelecidas. E apos iniciar as
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mudangas ¢ provavel que a resisténcia apareca de varias formas. O gestor deve estar
preparado para minimiza-la, promovendo certas agdes, como dar recompensas pela aceitagao
da mudanga, comunicar as razdes para explicar a necessidade de uma mudanca e identificar as
pessoas que serdo afetadas pela mudanca para que estas possam participar ativamente das

decisoes. (ROBBINS, 2003).

2.3 GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

As organizacdes funcionam por meio das pessoas que delas fazem parte, que decidem
e agem em seu nome. Desta forma, a gestdo de pessoas ¢ um dos temas mais relevantes para
aperfeicoar o emprego dos recursos humanos, com vistas a exceléncia das organizagoes.

Chiavenato (2010b, p. 8) define gestdo de pessoas como sendo:

Uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizacdes. Ela ¢é
extremamente contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos, como a
cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura organizacional adotada, das
caracteristicas do contexto ambiental, do negoécio da organizagdo, da tecnologia
utilizada, dos processos internos, do estilo de gestdo utilizado e de uma infinidade de
outras variaveis importante.

Para Coutinho (2007, p. 127) “na gestdo de pessoas sdo primordiais o alinhamento ao
planejamento estratégico ¢ o sentido de unidade, de integracdo de todas as dimensdes
funcionais”.

J& a gestdo de pessoas no setor publico ¢ considerada como um esfor¢o orientado para
o suprimento, a manutencao ¢ o desenvolvimento de pessoas nas organizagdes publicas, em
conformidade com os ditames legais, observadas as necessidades e condi¢des do ambiente em
que se inserem (BERGUE, 2007).

Borba et al (2014, p. 4) afirmam que a gestdo de pessoas na area puiblica é bem

diferente da gestao de pessoas na area privada:

Na area privada o interesse ¢ o da organizacdo. J& na area publica, o interesse ¢
atender os anseios da sociedade e, para isso, toda estrutura administrativa deve estar
em sintonia para atender e satisfazer as necessidades dos cidaddos. Para que isso
ocorra, so necessarios servidores publicos capacitados e preparados. A esfera da
gestdo de pessoas no setor publico deve procurar desenvolver um planejamento de
mecanismos de capacitacao e desenvolvimento do servidor publico, proporcionando
uma melhor qualidade no ambiente de trabalho e no atendimento a populagéo.

Da Cruz (2013, p. 32) faz referéncia a um tipo de gestdo que se preocupa com 0s

objetivos e metas da organizagdo e com o desempenho e as formas de atuagcdo mais adequadas
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para concretizé-los, considerando-se o curto, o médio e o longo prazo. Ele afirma ser a gestao

estratégica de pessoas:

Mesmo considerando as iniciativas adotadas por diversas organizagdes publicas
brasileiras no sentido de transformar os departamentos de pessoal em unidades de
gestdo de pessoas, um novo perfil de gestdo estratégica precisa ser consolidado com
a efetiva realizagdo de suas atividades tipicas. A substitui¢do da administracdo de
pessoal pela gestdo de pessoas implica a implementagdo de mudangas que no seu
conjunto constituirdo o que se denomina de gestdo estratégica de pessoas. (DA
CRUZ, 2013 p. 32).

Na grande maioria das organizagdes publicas do Brasil, as areas afetas a gestdo de
pessoal ainda se dedicam as atividades relacionadas a folha de pagamento, beneficios da
aposentadoria e afins, proposicao de leis, regras e regulamentos, além de desenvolver algumas
acoOes pontuais e emergenciais de treinamento e capacitagao.

Pajonta (2010, p. 16) afirma que “a forma de atuagdo das areas de gestdo de pessoal €
geralmente reativa, respondendo quando acionadas pelas demandas das outras dreas da
organiza¢do”. O foco em demandas prioriza as questoes emergenciais, deixando em segundo
plano as atividades estratégicas e o alinhamento dos objetivos e metas, aos da organizacao.

A gestdo estratégica de pessoas inclui a definicdo do perfil dos profissionais que
atuardo na organizag¢do. Abrange ainda, o estabelecimento de uma politica que ofereca
respaldo para a sustentabilidade da gestdo, a qual deve contemplar os aspectos relativos ao
recrutamento de pessoal, a estratégia de desenvolvimento profissional e pessoal, a estratégia
de realocacdo e redistribui¢do do pessoal, a avaliacdo de desempenho, a estrutura de carreira,
a remuneracao e aos incentivos, entre outros. (DA CRUZ, 2013).

No caso dos servidores civis do Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Santa
Catarina, o recrutamento e a capacitacao devem estar voltados especificamente para a sua area
de atuacdo, privilegiando assim as habilidades no desempenho das funcdes especificas.

Para Pantoja (2010, p. 18) os principais aspectos que devem ser contemplados pela

politica de gestdo estratégica de pessoas sdo:

* A definigdo de critérios para o recrutamento de pessoal, baseado nas competéncias
necessarias a organizagao;

* O estabelecimento de uma estratégia de desenvolvimento profissional e pessoal
que possibilite o aprimoramento continuo do quadro de pessoal;

e A estruturacdo da avaliagdo do desempenho que permita, além da vinculacdo a
progressdo do funcionario, a identificagdo das necessidades de capacitagdo;

* A definicdo de critérios para a criacdo de carreiras que estimulem o
desenvolvimento profissional e o desempenho;

* O estabelecimento de uma estratégia de realocagdo e de redistribuicdo de
funcionarios que seja compativel com os perfis e quantitativos necessarios a
organizagdo.
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A gestao estratégica de pessoas, alinhada aos objetivos e metas da organizagao, passa a
ter as informagdes do perfil do efetivo, dos resultados por eles alcancados, devendo coordenar
a alocagdo de efetivo de forma técnica, com os profissionais adequados para suprir as
necessidades da corporagdo. A atuacdo estratégica prevé que sejam reestudadas as formas de
admissao dos funciondrios, baseando-se, inclusive, na identificacdo das competéncias
essenciais para a organizagao, e também daquelas que podem ser obtidas fora da organizacao.

Nesse contexto, fenomenos disfuncionais extremos podem por vezes emergir, tais
como a percepcdo de acentuada valorizacdo do tempo de servico em detrimento das
competéncias, e a protecao dos cargos e fungdes, configurando expressdes de clientelismo,
falta de critérios de valorizacdo e de transparéncia na gestdo de pessoas (DA CRUZ, 2013).

Para Pantoja (2010, p. 14) “a existéncia desses tragos ¢ capaz de criar mecanismos que
vao a contramao da busca pelos melhores resultados”, pois acaba por nao motivar o
desempenho, nem incentivar a busca de aprimoramento e aquisi¢ao de competéncias a serem
aplicadas na organizagao.

No CBMSC as transformagdes tém promovido um fluxo orientado para a criagdo de
um sistema que valorize seus profissionais, associados aos critérios de produtividade no
servico da Corporagdo. Porém, a alocagdo de efetivo em areas desconexas de sua formagao
inicial na corporagdo, por vezes, faz com que os profissionais se sintam desvalorizados.

Chiavenato (2010b, p. 11) considera que:

As pessoas constituem o principal ativo das organizagdes. Dai a necessidade de
tornar as organiza¢des mais conscientes e atentar aos seus funciondrios. As
organizagdes bem sucedidas estdo percebendo que apenas podem crescer, prosperar
e manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre o
investimento de todos os parceiros.

A 1identificacdo dos talentos, da capacidade e competéncia das pessoas se constitui em
uma tarefa essencial na gestdo de pessoas. A gestdo de pessoas no setor publico, diferente do
setor privado, possui algumas particularidades. Naquela, a lei exige que as contratagdes sejam
feitas mediante concursos publicos, sendo que nesta o gestor tem a liberdade de contratar
individuos que apresentem as caracteristicas mais vantajosas para a empresa. (DA CRUZ,
2013).

E por esse motivo que no ambito do setor piiblico a alocagdo do efetivo deve ser
encarada como estratégica e primordial. Apds o processo de selecdo e inclusdo, o efetivo deve

trabalhar nas fungdes para a qual foram formados, habilitados e doutrinados a exercer.
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Especialistas entendem que o maior ativo das organizacdes sdo as pessoas € que existe
uma grande diferenca entre gerenciar pessoas e gerenciar com as pessoas. O objetivo central
da gestdo de pessoas deve ser o de incentivar a participagdo das pessoas nas decisdes e de
transformar os gerentes autocratas em lideres orientadores e incentivadores. Devem utilizar ao
maximo o talento e a inteligéncia das pessoas para obter uma sinergia de esfor¢os e ampliagao

dos conhecimentos das corporacdes. (CHIAVENATO, 2010b).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para atingir o Objetivo Geral a que se propde, o estudo foi conduzida por meio de
pesquisa bibliografica de autores da area de Administragdo Publica, Direito Administrativo e
de Recursos Humanos. Foram analisados relatorios de efetivo disponibilizados pela Diretoria
de Pessoal, através do Sistema Integrado de Gestdo de Recursos Humanos, bem como
entrevistas realizadas com profissionais do CBMSC.

O instrumento utilizado na pesquisa de campo foi um questionario semiestruturado
com cinco perguntas abertas. Os dados coletados foram analisados com o apoio de software
LibreOffice Calc. Para a analise dos dados ¢ necessario seguir 0s seguintes passos:
levantamento do referencial bibliografico; a pesquisa de abordagem qualitativa, com o
método exploratério-descritivo, de forma transversal, com categorizacdo e interpretacdo das
contribuicdes levantadas através de questionario.

Segundo Flick (2009, p. 20) a pesquisa qualitativa é:

de particular relevincia ao estudo das relagdes sociais devido a pluralizagdo das
esferas da vida. As expressdes-chave para essa pluralizagdo sdo nova obscuridade,
crescente individualizagdo das formas de vida e dos padrdes biograficos e a
dissolucdo de velhas desigualdades sociais dentro da nova diversidade de ambientes,
subculturas, estilos e formas de vida. Essa nova pluralizagdo exige uma nova
sensibilidade para o estudo empirico das questoes.

A populacao pesquisada foi de 20 Oficiais do Corpo de Bombeiros Militar de Santa
Catarina, que ja trabalharam, ou atualmente trabalham, como chefes ou diretores da Diretoria
de Pessoal CBMSC e busca verificar a viabilidade da substituicao do efetivo de pragas, que
executam servigos administrativos na Diretoria de Pessoal. O critérios de exclusdo adotado na
pesquisa foi de oficiais que nao prestaram servigo na Diretoria de Pessoal do CBMSC. O

questionario em questdo encontra-se em anexo ao presente trabalho monografico.
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4 CARACTERIZACAO DA SITUACAO PROBLEMA

4.1 ASPECTOS LEGAIS DO CBMSC

A efetivagdo da criagdo do Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Santa Catarina,
ocorreu em 26 de setembro de 1926, quando foi estruturada a Se¢do de Bombeiros da Forga
Publica (HOCHLEITNER, 2015).

Em 13 de junho de 2003, apds 77 anos de existéncia, e através da Emenda
Constitucional n° 33, o Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina conquistou sua
autonomia administrativa e organizacional o que possibilitou a rapida expansdo de seus
servigos para todas as regides do estado de Santa Catarina, os quais se encontravam somente
em 37 municipios até aquele momento (HOCHLEITNER, 2015).

Para que pudesse dar continuidade a expansdao de seus servicos pelo territdrio
catarinense, foi aprovada em 19 de janeiro de 2004, a Lei Complementar Estadual no 259, que
inicialmente estabeleceu o efetivo do Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Santa
Catarina, e devidamente substituida pela Lei Complementar Estadual n® 582, de 30 de
novembro de 2012, a qual fixa, atualmente, o efetivo médximo do CBMSC.

Por mais que seja inegavel a importancia organizacional dos setores administrativos do
CBMS, a qual, além de dar forma ainda sustenta grande parte das ag¢des da corporagdo, ¢ na
atividade operacional que reside a importancia original e o reconhecimento do CBMSC
perante a sociedade. As atividades operacionais estao organizadas e divididas em trés grandes
comandos regionais, os quais se subdividem em quatorze Batalhdes de Bombeiro Militar, que
se capilarizam de forma a atuarem em 135 (cento e trinta e cinco) municipios catarinenses.

A existéncia do CBMSC, se ampara no Art. 22 da Constituicdo Federal de 1988 que
estabelece a competéncia privativa da Unido para legislar sobre as normas gerais da
organizacdo dos Corpos de Bombeiros Militares, assim como estabelece no Art. 42, a
estrutura militar baseada na hierarquia e disciplina, além de outras garantias. (BRASIL,
1988).

No Art. 144, a Constituicao Federal estabelece ainda que a missdao dos Corpos de
Bombeiros Militares esta relacionada a seguranca publica e subordinado diretamente ao

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

I - policia federal;

II — policia rodoviaria federal;

III — policia ferroviaria federal;

IV — policias civis;

V — policias militares e corpos de bombeiros militares.

[.]
§ 50 As policias militares cabem a policia ostensiva e a preservacio da ordem
publica; aos corpos de bombeiros militares, além das atribuicdes definidas em lei,
incumbe a execuc¢do de atividades de defesa civil;26
§ 60 As policias militares e corpos de bombeiros militares, forgas auxiliares e
reserva do Exército, subordinam-se juntamente com as policias civis, aos
governadores dos Estados, do Distrito Federal e dos Territorios. (BRASIL, 1988).

No ambito da legislagdo estadual, a Emenda Constitucional n°® 33, de 13 de junho de

2013, foi responsavel pela emancipacao do Corpo de Bombeiros Militar e determinou que no

Art. 108 da CE, ficassem estabelecidas as missoes do CBMSC. Tanto a Policia Militar de

Santa Catarina quanto o CBMSC sao institui¢des militares estaduais que terdo igualmente

estatuto, regulamento disciplinar, lei de remuneracdo e leis de promog¢do Unicos, € enquanto

nao houver Lei de Organizagdo Basica (LOB) do Corpo de Bombeiros, aplicar-se-a a LOB da

Policia Militar do estado.

4.2 ANALISE DA DISTRIBUICAO DE EFETIVO DO CBMSC

No més de maio de 2004, foi gerado o primeiro relatorio da folha de pagamento
contemplando somente os integrantes do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, isto
apds a emancipagdo da Policia Militar de Santa Catarina, a qual ocorreu em 13 de junho de
2003, com a Emenda Constitucional n°® 33.

Este relatorio trouxe a lotagdo de bombeiros militares (BBMM) em 63 municipios do
Estado, a época, e um efetivo total de 2083 militares ativos e 09 inativos. Um ano apds o
primeiro relatorio, o efetivo ja estava alocado em 70 municipios, porém, com total de 2045
militares ativos.

A Tabela 1 mostra o desenvolvimento do efetivo ativo e da reserva remunerada desde
2004, at¢ o més de abril de 2017, quando 1004 BBMM j4 somavam para a Reserva
Remunerada do CBMSC.
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Fonte: Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, 2017b.

EFETIVO CBMSC - 2004/05 Até 2017

2 > 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
sdt SRR S0 U T U U U AR U U U U O U U O U O O 0N N
Ano\Més 1 2 4 5 6 7 8 9 10 1 12
2004 0 0 0 0 2085 2079 2077 2074 2071 2065 2062 2061
2005 | 2060 2053 2054 2052 2045 2040 2038 2047 2040 2035 2034 2033
2006 | 2030 2197 2191 2186 2185 2186 2186 2178 2175 2175 2170 2167
2007 | 2162 158 2146 144 2137 2134 2129 2123 2121 2116 2112 2111
2008 | 2106 100 2096 087 2080 2074 2067 2175 2166 2163 2154 2152
2009 | 2144 2141 2133 2121 2261 2250 2245 2237 2239 2232 2229 2226
2010 | 2222 2222 2206 2199 2190 2181 2167 2158 2200 2184 277 2213
201 | 2204 2204 2191 2185 2180 2266 2258 2253 | . 2310 2302 2298 2205
2012 | 2285 2286 2275 2273 2499 2538 2533 2528 s | 2520 2516 2506 2501
2013 | 2489 2485 2478 2728 2755 2754 2745 2740 21371 2135 2726 2726
2014 | 2733 729 2716 704 2854 2850 2867 2850 2821 81 795 2794
2015 | 2787 765 2747 735 2726 217 2708 2701 2689 2671 675 2671
2016 | 2650 633 2605 505 2579 2568 2557 2551 2539 253 523 2509
2017 | 2500 2491 2480 2472 0 0 0 0 0 0 0 0

A tabela acima permite verificar o fluxo mensal de entrada e saida de BBMM, sendo

possivel inclusive, verificar a saida anual de efetivo, ap6és o computo total do més de

dezembro de cada ano, conforme Tabela 2, abaixo:

Tabela 2 - Efetivo ativo por ano

Ano  Efetivo Ativo Meés/Ano

2004 2061 (dez/2004)
2005 2033 (dez/2005)
2006 2167 (dez/2006)
2007 2111 (dez/2007)
2008 2152 (dez/2008)
2009 2226 (dez/2009)
2010 2213 (dez/2010)
2011 2295 (dez/2011)
2012 2501 (dez/2012)
2013 2726 (dez/2013)
2014 2794 (dez/2014)
2015 2671 (dez/2015)
2016 2671 (dez/2016)
2017 2472 (mai/2017)

Fonte: da autora, baseado relatorios DiRH/DP

J& a primeira coluna da Tabela 2, mostra o nimero de afastamentos definitivos do ano

de 2003 até o més de abril de 2017.
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Os afastamentos definitivos elencados podem ser por: licenciamento a pedido,
licenciamento ex-officio, licenciamento para assumir outro cargo publico, anulagdo de
ingresso, exclusdes a bem da disciplina, falecimento em servico ou fora de servico e perda de
posto ou graduagao por decisdo judicial.

A terceira coluna traz o efetivo que, anualmente, passou para a Reserva Remunerada
(RR) por conclusao de tempo de servigo e/ou foi Reformado por Incapacidade Fisica.

Resumidamente, no periodo de 2003 até o més de abril de 2017, os dados informam
uma saida de efetivo de 1240 BBMM, pelos motivos acima elencados, efetivo este que ja ndo

pode ser empenhado em nenhuma atividade no CBMSC.

Tabela 3 - Saida de Efetivo CBMSC por ano
Afastamento Efetivo RR

AT Definitivo Reformado [LotaliMies/Ano
2003 4 0 4 (dez/03)
2004 10 26 36 (dez/04)
2005 13 35 48 (dez/05)
2006 5 42 47 (dez/06)
2007 11 47 58 (dez/07)
2008 16 61 77 (dez/08)
2009 11 68 79 (dez/09)
2010 34 91 125 (dez/10)
2011 15 63 78 (dez/11)
2012 28 72 100 (dez/12)
2013 27 61 88 (dez/13)
2014 21 105 126 (dez/14)
2015 7 124 131 (dez/15)
2016 10 185 195 (dez/16)
2017 3 45 48 (abr/17)
Total 215 1025 1240 (abr/17)

Fonte: da autora, baseada em relatorios DiRH/DP

Abaixo segue a Tabela 4 que mostra o efetivo incluido no CBMSC anualmente, de
2003 até abril de 2017, sendo que a segunda coluna informa a inclusdo anual de Oficiais BM
e a terceira coluna informa a inclusdo de Soldados BM.

Resumidamente, verifica-se a entrada de efetivo de 1629 BBMM no periodo de 2003 a
abril de 2017.
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Tabela 4 - Entrada de efetivo CBMSC por ano
Inclusao Inclusdao Inclusao

LD Oficiais Pracas Anual
2003 2 25 27
2004 7 129 136
2005 14 0 14
2006 14 130 144
2007 0 0 0
2008 0 98 98
2009 10 135 145
2010 44 52 96
2011 1 150 151
2012 20 264 284
2013 16 292 308
2014 27 154 181
2015 0 0 0
2016 26 3 29
2017 16 0 16

Total 197 1432 1629

Fonte: da autora, baseada em relatorios DiRH/DP

Analisada de forma conjunta, do ano de 2003 ao més de abril de 2017, houve a saida
de 1240 bombeiros militares e inclusdo de apenas 1629 BBMM. Este fluxo determina que,
nos quatorze anos de servicos prestados a comunidade catarinense, ap6s a emancipagao, tem-

se um acréscimo de efetivo de somente 389 BBMM.

Tabela 5 - Efetivo CBMSC por municipio
Ano N° de Municipios Més/Ano

2004 63 (mai/2004)
2005 70 (jan/2005)
2006 73 (jan/2006)
2007 88 (jan/2007)
2008 89 (jan/2008)
2009 91 (jan/2009)
2010 94 (jan/2010)
2011 101 (jan/2011)
2012 107 (jan/2012)
2013 115 (jan/2013)
2014 118 (jan/2014)
2015 127 (jan/2015)
2016 132 (jan/2016)
2017 136 (mai/2017)

Fonte: da autora, baseada relatérios DiRH/DP

No relatorio da folha de pagamento de abril de 2017, o efetivo do CBMSC possui

lotagdo em 136 municipios do Estado, conforme Tabela 5, e um total de 2472 militares na
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ativa. Sao aproximadamente 116% de aumento dos municipios que possuem cobertura de
servicos de bombeiros militares. No entanto, no mesmo periodo, o efetivo do CBMSC teve
um aumento de pouco mais de 18%.

A Tabela 6, com dados retirados do relatorio da folha de julho de 2017, mostra a
distribuicao de efetivo nas Unidades Operacionais do CBMSC, sendo que a coluna de
porcentagem esta relacionada ao efetivo ativo da Corporagao.

Tabela 6 - Efetivo CBMSC por unidade operacional

Lotacao Nr/BBMM %

1BBM 156 6,30%
2BBM 135 5,45%
3BBM 177 7,14%
4BBM 172 6,94%
5BBM 182 7,34%
6BBM 129 5,21%
7BBM 221 8.92%
8BBM 175 7,06%
9BBM 141 5,69%
10BBM 135 5.,45%
11BBM 67 2,70%
12BBM 115 4.64%
13BBM 135 5,45%
14BBM 103 4,16%

BOA 23 0,93%

Fonte: da autora, baseada relatorios DiRH/DP

Verifica-se que, por exemplo, o 11° BBM, com sede no Municipio de Joagaba — SC,
possui um efetivo que representa 2,70% do efetivo ativo do CBMSC.

A Tabela 7 mostra a distribuicao de efetivo nas Unidades Administrativas e Centros de
Apoio do CBMSC, bem como nas unidades que possuem bombeiros militares a disposi¢dao. A

coluna que informa a porcentagem, esta relacionada com o efetivo ativo do CBMSC.

Tabela 7 - Efetivo CBMSC por unidades administrativas

Lotacao Nr BBMM %%
CASAMIL 10 0,40%
CEBM 177 7,14%
CFNP 2 0,08%
DAT 9 0,36%
DE 15 0,61%
DEFCIVIL 20 0.,81%
DLF 72 2,91%
DP 38 1,53%
FNSP 1 0,04%
QCG 53 2,14%
SSP 14 0,56%
TIJSC 1 0,04%

Fonte: da autora, baseada relatérios DiRH/DP
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Da mesma forma, verifica-se que a Diretoria de Logistica e Finangas (DLF), possui
2,91% do efetivo ativo do CBMSC, ao passo que a Diretoria de Pessoal, possui 1,53% do
mesmo efetivo.

Um fato a ser levado em conta é que o efetivo que se encontra com escalas lancadas
no Centro de Ensino Bombeiro Militar (CEBM), 7,14%, relaciona tanto os militares que
trabalham nos setores administrativos daquela casa de ensino, quanto os alunos bombeiros
militares que estdo nos mais diversos cursos de formacdo e aperfeicoamento oferecidos a
época do referido relatério. Nao ha como negar que o aperfeicoamento constante da tropa,
com diversos cursos e treinamentos € o ideal para manter um bom atendimento a comunidade
nas diversas formas de servigos prestado pelo CBMSC, sendo extremante interessante
conseguir manter um ritmo constante de cursos na corporacdo. A grande parte deste efetivo,
por mais que esteja em turno de expediente administrativo, sdo alunos que estdo em atividade
de ensino em busca de aperfeigoamento profissional.

De forma continua, a Tabela 7, mostra a distribui¢cao do efetivo nas unidades de forma
que ¢ possivel verificar o efetivo que estd em escala de servico e o efetivo que estd em
expediente administrativo.

A Lei Complementar 16.773, de 30 de novembro de 2015, dispde sobre as formas de
cumprimento da jornada de trabalho e o banco de horas no ambito das institui¢des militares
estaduais e estabelece outras providéncias. Em seu Art. 2° ha a determinacdo de que a jornada
de trabalho do militar estadual serd cumprida sob a forma de escalas de servigo e expediente
administrativo.

Pontua-se essa questdo, pois o efetivo empregado na Atividade Técnica, apesar de
considerada como atividade operacional, trabalha em regime de expediente administrativo, e é

dessa forma langcado no SIGRH.
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Tabela 8 - Distribui¢do do efetivo por escalas, nas unidades operacionais

lotagio NrBBMM  Adm °fgg‘h’n° B g °‘§g‘,c|° B yeio P efgg‘l(lf da y h °fgg‘h’,|° da
1BBM 156 49 31.41% 101 64,74% 0 0,00% 6 3,85%
2BBM 135 49 36,30% 85 62,96% 1 0,74% 0 0,00%
3BBM 177 57 32,20% 115 64,97% 3 1,69% 2 1,13%
4BBM 172 63 36,63% 107 62,21% 0 0,00% 2 1,16%
5BBM 182 5 30,22% 127 69,78% 0 0,00% 0 0,00%
6BBM 129 43 33,33% 85 65,89% 0 0,00% 1 0,78%
7BBM 221 77 34,84% 140 63,35% 1 0,45% 3 1,36%
8BBM 175 53 30,29% 1M1 63,43% 1 0,57% 10 5,71%
9BBM 141 39 27,66% 101 71,63% 1 0,71% 0 0,00%
10BBM 135 66 48,89% 68 50,37% 0 0,00% 1 0,74%
11BBM 67 27 40,30% 39 58,21% 1 1,49% 0 0,00%
1BBM 115 B Bt B e 1 087% 1 087%
13BBM 135 49 36,30% 81 60,00% 2 1,48% 3 2,22%
14BBM 103 37 35,92% 64 62,14% 0 0,00% 2 1,94%
BOA 23 13 56,52% 10 43,48% 0 0,00% 0 0,00%

Fonte: da autora, baseada relatérios DiRH/DP

Para pormenorizar a explicacdo dos dados acima expostos, e conforme relatério da

folha de pagamento do més de julho de 2017, da DiRH/DP, faz-se as seguintes consideracgdes:

a) BBMM com 15 (quinze) dias, ou mais, na Atividade Administrativa foram
considerados no expediente administrativo (Adm);

b) BBMM com 15 (quinze) dias, ou mais, na Atividade de Ensino foram
considerados no expediente administrativo (Adm);

c¢) BBMM com 15 (quinze) dias, ou mais, na Atividade Administrativa Especial
foram considerados no expediente administrativo (Adm);

d) BBMM das Diretorias, Comando Geral, a Disposi¢do foram considerados no
expediente administrativo (Adm);

e) BBMM com menos de 15 (quinze) dias exclusivamente na Atividade
Operacional foram considerados no Operacional (Oper);

f) BBMM com 15 (quinze) dias, ou mais, na Atividade Operacional foram
considerados no Operacional (Oper);

g) BBMM com mais de 10 (dez) dias na Atividade Administrativa e mais de 10
(dez) dias na Atividade Operacional, foram considerados como Meio (Meio);

h) BBMM com menos de 10 (dez) dias na Atividade Administrativa ou
Operacional foram verificados individualmente;

1) BBMM Ativos das unidades operacionais que nao apresentam dias em
atividades ordinarias foram considerados ausentes (X). (CORPO DE BOMBEIROS
MILITAR DE SANTA CATARINA, 2017)b

Verifica-se, por exemplo, que no 11° BBM, 40,30% do efetivo do BBM estd em turno
de trabalho de expediente administrativo, ao passo que 58,21% do efetivo estd em escala de
servico operacional.

A Tabela 9 mostra o lancamento das escalas das Unidades Administrativas do CBMSC

e também o lancamento das escalas dos militares a disposi¢ao de outros Orgaos.



Tabela 9 - Distribui¢do do efetivo por escalas, nas unidades administrativas

Lotagao Nr BBMM Adm % Oper %
CASAMIL 10 10 100,00% 0 0,00%
CEBM 177 177 100,00% 0 0,00%
CENP 2 2 100,00% 0 0,00%
DAT 9 9 100,00% 0 0,00%
DE 15 15 100,00% 0 0,00%
DEFCIVIL 20 20 100,00% 0 0,00%
DLF 72 72 100,00% 0 0,00%
DP 38 38 100,00% 0 0,00%
FNSP 1 1 100,00% 0 0,00%
QCG 53 52 98,11% 1 1,89%
SSP 14 14 100,00% 0 0,00%
TJSC 1 1 100,00% 0 0,00%

Fonte: da autora, baseada relatérios DiRH/DP
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Verifica-se que somente 01 (um) bombeiro militar possui escala operacional entre os

BBMM lotados nas unidades administrativas. Sendo que nos demais, € ndo poderia ser

diferente, cem por cento do efetivo possui somente expediente administrativo no Sistema

Integrado de Gestdo de Recursos Humanos.

A Tabela 10, mostra a distribui¢do total de efetivo nas escalas operacionais e de

expediente administrativo de todas as unidades que possuem BBMM lotados, bem como o

efetivo categorizado como escala Meio e escala X, conforme ja descrito acima.
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Tabela 10 - Distribui¢do do efetivo dos BBM por escalas

Lotagio Nr BBMM Adm Oper Meio X
1BBM 156 49 101 0 6
2BBM 135 49 85 1 0
3BBM 177 57 115 3 2
4BBM 172 63 107 0 2
5BBM 182 55 127 0 0
6BBM 129 43 85 0 1
7BBM 221 77 140 1 3
8BBM 175 53 111 1 10
9BBM 141 39 101 1 0
10BBM 135 66 68 0 1
11BBM 67 27 39 1 0
12BBM 115 38 75 1 1
13BBM 135 49 81 2 3
14BBM 103 37 64 0 2

BOA 23 13 10 0 0
CASAMIL 10 10 0 0 0
CEBM 177 177 0 0 0
CFNP 2 2 0 0 0
DAT 9 9 0 0 0
DE 15 15 0 0 0
DEFCIVIL 20 20 0 0 0
DLF 72 72 0 0 0
DP 38 38 0 0 0
FNSP 1 1 0 0 0
QCG 53 52 1 0 0
SSP 14 14 0 0 0
TJSC 1 1 0 0 0

ATIVO 2478 1126 1310 11 31
INAT 994 136 44 1 0

TOTAL 3472 1262 1354 12 31

Fonte: da autora, baseada relatérios DiRH/DP

Verifica-se que, do efetivo ativo de 2478 BBMM, 1310 bombeiros militares estdo em
escalas operacionais, 1126 BBMM estdo em escalas administrativas, 11 BBMM em escala
categorizada como Meio ¢ 31 BBMM como ausente.

Dos dados acima apresentados, deriva-se a Tabela 11, a qual demonstra que 45,44%

do efetivo ativo possui jornada de trabalho em forma de expediente administrativo.

Tabela 11 - Divisdo do efetivo ativo por tipo de escala

Referéncia ADM  OPER  MEIO X  TOTAL
Efetivo 1156 1310 11 31 2478
Ativo
% do
efeivo  4544% 52,87% 0,44%  1,25%  100,00%
ativo

Fonte: da autora, baseada relatérios DiRH/DP
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A Tabela 12 tem o objetivo de mostrar em qual tipo de escala encontram-se os
soldados que foram incluidos apds a emancipacao.

Retirados do relatorio da folha de pagamento de abril de 2017, os dados da Tabela 12
foram separados levando em conta somente o efetivo que possui escalas acima de 25 (vinte e
cinco) dias, tanto operacional quanto de expediente administrativo.

A somatdria das colunas ndo representam o efetivo total incluido no ano, pois ha um
déficit de insercdo das escalas no Sistema Integrado de Gestdo de Recursos Humanos,

conforme demonstrado na quinta coluna.

Tabela 12 - Distribuicdo das escalas dos Soldados incluidos apds 2004

Ano de Inclusao Total Operacional Administrativo Déficit de

‘“cg‘ljg‘(’l G b Pf;f:s MO \cima25dias Acima 25 dias egclgﬁl‘_'l"
2004 129 55 44 30
2006 130 45 47 38
2008 98 27 35 36
2009 135 63 45 27
2010 52 2 1 19
2011 150 69 47 34
2012 264 143 75 46
2013 202 181 60 51
2014 154 84 40 30

Fonte: da autora, baseada relatorios DiRH/DP

Observa-se que do grupo de pragas incluido em 2004, por exemplo, 55 BBMM
possuem acima de 25 dias de escala operacional, enquanto 44 BBMM possuem acima de 25
dias de escala no administrativo langados no SIGRH. Se for verificado o CFSd do ano de
2008, 27 BBMM possuem acima de 25 dias de escala operacional e 35 BBMM possuem
acima de 25 dias de escala administrativas langadas no SIGRH.

A Tabela 13 traz o efetivo do Corpo Temporario de Inativos da Seguranca Publica
(CTISP). no CBMSC, o qual atualmente possui efetivo empregado tanto na atividade
administrativa, para o qual foi criado, quanto para a atividade operacional, permitida nos

aerodromos do Estado.
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Tabela 13 - Distribui¢do Efetivo CTISP por escala

Referéncia ADM OPER MEIO X TOTAL
Efetivo
CTISP 136 44 1 0 181
% do

efetivodo 75,14% 24,31% 0,55% 0,00% 100,00%
CTISP

Fonte: da autora, baseada relatérios DiRH/DP

Observa-se que 75,14% do efetivo do CTISP estd em expediente administrativo,
enquanto 24,31% do efetivo em escala operacional, 0,55% em escala categorizada como
Meio.

Somando-se o efetivo do CTISP com efetivo ativo do CBMSC, temos o efetivo em
atividade na Corporacao, sendo que a Tabela 14 mostra a porcentagem total de efetivo nas

escalas categorizadas.

Tabela 14 - Distribuigdo efetivo em atividade por escalas

Referéncia ADM OPER MEIO X Total
Efetivo Ativo 1126 1310 1 31 2478
Efetivo
CTISP 136 44 1 0 181
Total de
efetivo 1262 1354 12 31 2659
empregado
% do efetivo
em 47,46% 50,92% 0,45% 1,17% 100,00%
atividade

Fonte: da autora, baseada relatorios DiRH/DP

Conforme exposto, verifica-se que, somada a escassez de inclusdo de efetivo no
CBMSC ao longo dos anos, ao fluxo constante de saida de efetivo, pelos diversos motivos ja
relacionados, tem-se um percentual de 47,46% do efetivo em atividade com turnos de
trabalhos de expediente administrativo no CBMSC, ou seja, efetivo que ndo se encontra
atuando no atendimento de ocorréncias, e que reflete de maneira significativa na falta de
efetivo para ser empregado na atividade fim da Corporacao.

Destaca-se novamente, que 9,59% sdo Oficiais BM que exercem fun¢@o de comando e
gerenciamento das atividades da corporagdo, 7,14% do efetivo no CEBM, que sdo tanto
militares dos setores administrativos, quanto os alunos bombeiros militares em cursos de
formagao e aperfeicoamento, este nimero ¢ variavel, pois depende dos cursos oferecidos pelo
CEBM. Diante deste nimero, ndo ha como negar que o aperfeicoamento constante da tropa ¢

o ideal para manter um bom atendimento a comunidade nas diversas formas de servigos
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prestado pelo CBMSC. A grande parte deste efetivo, por mais que esteja em turno de
expediente administrativo, sdo alunos que estdo em atividade de ensino em busca de
aperfeicoamento profissional.

Cabe destacar ainda, que no CBMSC, o relatorio de efetivo retirado do SIGRH, no
més de julho de 2017, verifica-se um efetivo de 216 BBMM, o que equivale a 8,73% do
efetivo em atividade, empregados em atividade técnica no CBMSC.

Até a edi¢do da Lei Complementar n° 614, de 20 de dezembro de 2013, que fixou o
subsidio mensal dos militares estaduais, a definicdo de atividade fim/operacional era utilizada
para o pagamento de estimulo operacional, sendo a secdo de atividades técnicas considerada
como tal para a percepcdo da entdo chamada de hora-extra (SANTA CATARINA, 2013).
Porém com a Lei 16.773, de 30 de novembro de 2015, a qual determinou que a jornada de
trabalho do militar estadual serd cumprida sob a forma de escalas de servigo e/ou expediente
administrativo, os bombeiros militares lotados na atividade técnica passam a ser incluidos em
turnos de trabalho de expediente administrativo, e somente alguns responsaveis pelas
insergdes especificam a funcdo de analista ou vistoriador, ndo sendo possivel, ainda, mensurar
com exatiddo o real efetivo empregado na atividade técnica (SANTA CATARINA, 2015).

Diante desta situagdo a Diretoria de Atividades Técnicas informa o numero
aproximado de 470 bombeiros militares realizando atividade técnica no CBMSC. Este
nimero foi levantado ap6s Semindrio de Atividades Técnicas, no qual foi solicitado que os
Batalhdes encaminhassem todos os integrantes de SAT para participarem do evento.

A referida diretoria destaca através da nota Re: Nr 154-17-3%/5°BBM, que esse
quantitativo de 470 BBMM nao reflete aqueles que trabalham com exclusividade nas SAT,
muitos acumulam outras fungdes operacionais e até mesmo administrativas, o que
provavelmente explica o quantitativo de 216 BBMM encontrado no SIGRH. (CORPO DE
BOMBEIROS MILITAR DE SANTA CATARINA, 2017b).

Além disso a atividade técnica, apesar de sua importancia impar na corpora¢ao, possui
alto indice de rotatividade o que impede a determinagdo exata do niimero exato de militares

nesta atividade, sendo considerada atividade fim, de carater operacional ndo emergencial.
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4.3 ANALISE DAS FUNCOES DESENVOLVIDAS POR PRACAS NA DIRETORIA DE
PESSOAL DO CBMSC

Segundo a Portaria n°® 090/CBMSC/2010, de 03 de maio de 2010, a Diretoria de
Pessoal (DP) € o 6rgdo de direcdo setorial responsavel pela a coordenacdo, execucdo, controle
e fiscalizacdo das atividades relacionadas com o pessoal (ativos, inativos e pensionistas do
CBMSC), compreendidas pelas atividades de assisténcia médica, odontologica, psicologica,
social, religiosa e sanitaria estendidas as familias bombeiros militares.

Conforme as Portarias n° 090/CBMSC/2010 e 337/CBMSC/2010, a estrutura da
Diretoria de Pessoal ¢ definida conforme Figura 5:

Figura 5 - Organograma Diretoria de Pessoal CBMSC
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Fonte: Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina (2017a)

De acordo com a documentagao encaminhada pela Diretoria de Pessoal, a qual traz um
levantamento das fungdes desenvolvidas na diretoria, retira-se as fungdes que sdo executadas

por praga bombeiro militar, para uma melhor compreensao.
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4.3.1 Pracas na Secretaria da DP

Funcao atualmente desenvolvida por Soldado BM, o qual ¢ subordinado diretamente
ao Diretor de Pessoal.

Objetivo da funcdo: organizagdo, controle e arquivamento de processos € documentos

da DP; efetuar e coordenar a expedicao e recebimento de documentos da Diretoria de Pessoal;
auxiliar diretamente o Diretor de pessoal; elaborar sumario e relatorios das atividades da
Diretoria.

Rotinas desenvolvidas: protocolar documentos entregues na Diretoria de Pessoal,

receber, selecionar, providenciar os encaminhamento e arquivos da documentagao, produzir
oficios e encaminhamentos de correspondéncias, bem como outros documentos determinados

pela chefia.

4.3.2 Pracas na Secao de Movimentacao - SM

Func¢do atualmente desenvolvida por Soldado BM, o qual ¢ subordinado a Divisdo de

Recursos Humanos da Diretoria de Pessoal.

Objetivo da funcdo: realizar as movimentacdes e confeccionar portarias de comando.

Rotinas desenvolvidas: realizar os trAmites necessdrios para produ¢do das notas de
movimentagdes dos militares; alimentar Sistema Integrado de Gestdo de Recursos Humanos
com as alteracdes implementadas; confeccionar portarias de comando determinadas pelas
chefia e alimentar o SIGRH com as alteragcdes implementadas, atualizar planilhas de controle

de pessoal.

4.3.3 Pracas na Secao de Férias e Licencas - SFL.

Fungao desenvolvida por Soldado BM o qual ¢ subordinado a Divisdo de Recursos

Humanos da Diretoria de Pessoal.

Objetivo da funcao: auxiliar nos processos de alteragdo, inclusive no SIGRH, de todas

as programacdes de Férias, Licenca Especial, Luto, Licen¢a Maternidade, Licenga
Paternidade, Licenca para Tratamento de Saude, Nupcias, averbacdo de férias ndo gozadas,

inser¢ao de dependentes dos BBMM.
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Rotinas desenvolvidas: alteracdes de afastamentos e insercao de dependentes.

4.3.4 Pracas na Sec¢ao de Coordenaciao do CTISP- SCTISP

Funcdo desenvolvida por praca graduado, preferencialmente do proprio Corpo
Temporario de Inativos da Seguranca Publica e subordinada a Divisao de Recursos Humanos
da Diretoria de Pessoal.

Objetivo da fun¢do: auxiliar no controle ¢ contratacdo de bombeiros militares da

reserva remunerada para compor o CTISP.
Rotinas desenvolvidas: recadastramento de inativos, cadastro de militares da reserva
remunerada que sdo voluntarios para o CTISP, preparo de documentagdo para designagao do

militar para o CTISP, controle do pessoal contratado, apoio ao CEM.

4.3.5 Pracas na Secao de Averbacoes e Reserva Remunerada - SARR:

Func¢do desenvolvida por Soldado BM e subordinada a Divisdo de Recursos Humanos

da Diretoria de Pessoal.

Objetivo _da fung¢do: auxiliar no servigo de averbacdo de tempo de servigo, e

apostilamento dos processos de reserva remunerada, reformas e licenciamentos.

Rotinas desenvolvidas: averbacdo de tempo de servigco; documentagdo de transferéncia

para a reserva remunerada; apostilamentos de reserva remunerada, reformas e licenciamentos.

4.3.6 Pracas na Secao de Suporte ao SIGRH

Funcao desenvolvida por praca graduado e subordinada a Divisdo de Recursos

Humanos da Diretoria de Pessoal.

Objetivo da funcdo: coordenar e controlar as agdes referente ao Sistema Integrado de

Recursos Humanos;

Rotinas Desenvolvidas: controle e emissao de relatorios relativos ao sistema integrado

de recursos humanos.
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4.3.7 Pracas na Secao de Avaliacao - SA

Auxilio direto de soldado BM, subordinado a Divisdo de Recursos Humanos da
Diretoria de Pessoal.

Objetivo da funcdo: cadastro e controle de diplomas e medalhas.

Rotinas Desenvolvidas: receber as indicacdes de diplomas Amigo do Bombeiro e

medalhas, planilhar e controlar a emissdo e concessdo de medalhas e diplomas.

4.3.8 Pracas na Secao de Promocao - SP

Auxilio direto de soldado BM, subordinado a Divisao de Recursos Humanos da

Diretoria de Pessoal.

Objetivo da funcdo: controle de atos de promogao dos bombeiros militares.

Rotinas Desenvolvidas: atos de analise dos candidatos a promocgao. Alimentar planilha

de computo de pontos para promogao, conforme determinagdo da chefia.

4.3.9 Pracas na Sec¢ao de Disciplina - CD

Auxilio direto de soldado BM, subordinado a Divisao de Recursos Humanos da

Diretoria de Pessoal.

Objetivo da funcdo: controle de atos relativos a puni¢des e comportamento dos

bombeiros militares.

Rotinas Desenvolvidas: elaborar Boletim Reservado da corporagdo, analisar
requerimentos de cancelamento de puni¢do, providenciar o cancelamento, anulacdo de
puni¢des € inser¢ao em sistema proprio, acompanhar o cumprimento das requisi¢des judiciais,

prestar informacodes requeridas pelo Poder Judiciario relativas a diretoria de pessoal.

4.3.10 Pracas na Secio de Justica - SJ

Auxilio direto de soldado BM, subordinado a Divisdo de Recursos Humanos da

Diretoria de Pessoal.

Objetivo da funcdo: controle das requisi¢des judiciais.
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Rotinas Desenvolvidas: apos recebimento da requisi¢ao judicial, controlar os atos para

garantir a apresentacao do militar na justi¢a militar.

4.3.11 Pracas na Secao de Consignacoes e Vencimentos - SCV:

Funcao desenvolvida por praga graduado e subordinada a Divisdo de Recursos

Humanos da Diretoria de Pessoal.

Objetivo da funcdo: inserir, conferir e alterar as gratificacdes e descontos em folha de

pagamento.

Rotinas desenvolvidas: langar rubricas variaveis na folha de pagamento dos militares,
como: desconto de pensdes, substituicdo militar, desconto de mensalidades e gastos com
associagoes, alteragdes de agéncia e conta corrente, gratificacdes diversas (Casa Militar, SSP e
Comissao de licitagdes), gratificagdes de funcdo, indenizagdes de ensino, inativagdo dos
militares no SIGRH, cumprimento de decisdo judicial, andlise dos rejeitados da folha de
pagamento, pagamento relativos a férias, pareceres, auxilio alimentag¢do, isencdo de

imposto de renda, auxilio saide, CTISP (langamentos e exoneragdes).
4.3.12 Pracas na Secao de Pessoal Civil e Pensionistas -SPCP
Fun¢do desenvolvida por praga graduado e subordinada a Divisdo de Recursos

Humanos da Diretoria de Pessoal.

Objetivo da funcdo: inserir, conferir, alterar e exonerar as pensdes alimenticias para

descontos em folha de pagamento; lancamento de sentenga de prestacdo pecunidria.

Rotinas desenvolvidas: langamento de pensdes alimenticias e prestagdes pecuniarias

4.3.13 Pracas no Centro de Promocio Social - CPS:

Func¢do desenvolvida por Soldado BM e subordinada a Divisdo de Satde e Promogao
Social.

Objetivo da funcao: controle e implementagao das agdes referente a satde e promogao

social de bombeiros militares.
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Rotinas desenvolvidas: encaminhamento de Atestados de Origem a JMC;

encaminhamento de Fichas de Visita Médica; analise e encaminhamento a JMC de
requerimentos de Ressarcimento de despesas médicas; andlise e encaminhamento a JMC de
requerimentos de Indenizacdo Auxilio Saude; andlise e encaminhamento a JMC de
requerimentos de Isen¢do de Imposto de Renda; analise e encaminhamento a JMC de
requerimentos de Instauragdo de Inquérito Sanitdrio de Origem ou Nexo Causal; prestar
informagdes sobre bombeiros militares, quando solicitado pela JMC; encaminhar para apoio
psicolégico e social, os bombeiros que procuram a DiSPS.

4.3.14 Pracas na Secao de Selecao - SS:

Funcao desenvolvida por Soldado BM e subordinada a Divisdo de Selecdo, Ingresso e
Estudo de Pessoal.

Objetivo da fun¢do: Execucao e controle do servigo de criacdo, elaboragdo e aplicagao

dos Editais de Concurso Publico para inclusdo no CFSD e CFO, bem como nos Editais de
Processo Seletivo Interno para os CFCs e CFS. Controle das demandas judiciais relacionadas
aos assuntos da Divisdo.

Rotinas desenvolvidas: Elaborar os Editais para a Sele¢do e inclusao; Controlar as

demandas judiciais referentes aos assuntos da Divisao.

4.3.15 Pracas na Secio de Inclusio - Sinc

Funcao desenvolvida por Soldado BM e subordinada a Divisao de Sele¢do, Ingresso e

Estudo de Pessoal.

Objetivo da funcdo: execucdo dos procedimentos de inclusdo dos novos integrantes

nos quadros de efetivo do CBMSC no SIRH e demais procedimentos correlatos aos atos de
inclusdo de pessoal, bem como a execugao e controle das rotinas administrativas, relacionadas
a controle, tramite e arquivamento de toda a documentacao da divisao.

Rotinas desenvolvidas: proceder aos atos de inclusdo dos candidatos aprovados nos

concursos publicos no SIRH; protocolo, controle e arquivamento da se¢do; inser¢ao das notas
fiscais para pagamento no SIGEF; elaboracdo do processo de pagamento; auxilio na
elaboracdo de Editais, portarias, alteracdes de Editais e controle de prazos e publicacdes;

elaboracdo, controle de planilhas e envelopes para os Concursos e Processos Seletivos;
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controle e solicitagdes de materiais, bem como realizar cotagcdes para encaminhamento a DLF;
elaboragdo de atas e portarias; manter as pastas dos concursos atualizadas em meio fisico e
digital; arquivamento de dados no E-Sfinge; andlise e planilhamento de dados no CIASC;

cadastro e controle bimestral no sistema E-Sfinge.
4.3.16 Pracas na Secao de Identificacao - SId
Fung¢do desenvolvida por praga graduado e subordinada a Divisao de Sele¢do, Ingresso

e Estudo de Pessoal.

Objetivo da funcdo: execugdo e controle do servigo de identificacdo de pessoal da

corporacdo, com a confec¢do e emissdao de documento de identidade militar ao efetivo, nos
atos de inclusdo, emissdo de segunda via e renovagdo da carteira de identidade, nos atos de
promogao e reserva remunerada.

Rotinas desenvolvidas: Proceder a identificagdo do pessoal recém-incluido na
corporagdo; proceder a emissdo de 2* via do documento de identidade nos casos de perda,
roubo ou danificagdo da identidade; manter e controlar arquivo de pessoal identificado;
controlar a emissao de cédulas de identidade; proceder a renovagao da carteira de identidade
do efetivo promovido; preparar € encaminhar processos de renovagao de identidade do efetivo
das OBMs do interior do Estado; auxiliar nas rotinas relacionadas aos concursos publicos e
processos seletivos internos; auxiliar o Chefe da DiSIEP nas demais atividades da divisao,
quando necessario.

A andlise das rotinas desenvolvidas permite verificar que as fungdes desenvolvidas por
pracas na Diretoria de Pessoal sdo funcdes que vao desde as mais complexas até as mais
simples. Sdo fungdes de extrema importancia, que embasam as decisdes dos oficiais BM, sem
as quais nao ¢ possivel manter as atividades da diretoria. Porém, a mais vasta literatura sobre
eficiéncia, eficacia e gestdo de pessoas prevé a prioridade para os centros de missao,
permanecendo nos centro de apoio somente o pessoal efetivo que seja essencial para o

desenvolvimento estratégico da sec¢do.
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4.4 ASPECTOS LEGAIS DOS SERVIDORES PUBLICOS CIVIS

Para verificar a possibilidade de inclusdo de efetivo concursado civil em substitui¢do
aos pragas que atuam na Diretoria de Pessoal do CBMSC, ¢ necessaria uma analise dos
aspectos legais que envolvem esses servidores e a natureza da prestagdo dos servigos por eles

executados.

4.4.1 Agente Publicos

A expressao agentes publicos € a mais ampla que se pode conceber para designar os
sujeitos que servem ao Poder Publico como instrumentos expressivos de sua vontade ou acao,
ainda que fagam de forma eventual ou em alguns episddios especificos. Quem quer que for
que desempenhe uma fungdo estatal, enquanto estiver exercendo, ¢ um agente publico.

Nao ha como conceber administracdo sem os agentes publicos, da mesma forma como
ndo existe a possibilidade de abstrair dos agentes para a projecdo da vontade do Estado. Eles
sdo integrantes dos o6rgdo publicos e compdem a trilogia que da o perfil da Administragao:
orgaos, agentes e fungdes (Carvalho Filho, 2013).

Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2013, p.77) conceituam agente publico como “todas
as pessoas fisicas incumbidas, definitiva ou transitoriamente, do exercicio de alguma fung¢ado
estatal”.

A Lei 8429, de 26 de junho de 1992, a qual dispdes sobre as sangdes aplicaveis aos

agentes publicos nos casos de enriquecimento ilicito, firmou o conceito no Art 2°:

Reputa-se agente publico, para efeitos dessa Lei, todo aquele que exerce, ainda que
transitoriamente ou sem remuneragdo, por elei¢do ou nomeagdo, designacdo,
contratagdo ou qualquer forma de investidura ou vinculo, mandato, cargo, emprego
ou fungdo nas entidades mencionadas no artigo anterior (BRASIL, 1992).

Mello (2013, p. 248) descreve que a nogdo abarca ainda:

[...] tanto o Chefe do Poder Executivo (em quaisquer das esferas) como os
senadores, deputados e vereadores, os ocupantes de cargos ou empregos publicos da
Administragdo direta dos trés Poderes, os servidores das autarquias, das fundagdes
governamentais, das empresas publicas e sociedade de economia mista nas distintas
orbitas de governo, os concessionarios ¢ permissionarios de servigo publico, os
delegados de funcdo ou oficio publico, os requisitados, os contratados sob locagdo
civil de servigos e os gestores de negdcios publicos.
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Segundo Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2013, p.77), os agentes publicos dividem-se
em cinco espécies: “agentes politicos, agentes administrativos, agentes honorificos, agentes
delegados e agentes credenciados”. Para ele a categoria agente administrativo constitui “a
imensa massa dos prestadores de servico a Administragdo direta e indireta do Estado” nas
seguintes modalidades: “servidores publicos concursados (Art. 37, 11, da CF/88); servidores
publicos exercentes de cargos ou empregos em comissao titulares de cargos ou emprego
publico (Art. 37, V, da CF/88); servidores tempordarios, contratados “por tempo determinado
para atender a necessidade temporaria de excepcional interesse publico (Art. 37, IX, da

CF/88)”.

4.4.2 Servidores Publicos

Os servidores publicos, em sentido amplo, sdo todos os agentes publicos que se
vinculam a Administra¢ao Publica, direta e indireta, do Estado, sob regime juridico estatutario
(regular, geral ou peculiar), administrativo especial, ou celetista (regido pela Consolidagao das
Leis do Trabalho), de natureza profissional e empregaticia (MEIRELLES; ALEIXO; BURLE
FILHO, 2013).

Mello (2013, p. 253), em seu texto doutrinario, afirma que servidores publicos sdo um
subgrupo dos servidores estatais, e uma designagdo genérica para todos os que “entretém com
o Estado e com as pessoas de Direito Publico da administracdo indireta relacdo de trabalho de
natureza profissional e carater ndo eventual sob vinculo de dependéncia.

Em sentido estrito, Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2013, p.482) afirmam que os
servidores publicos sdo os titulares de cargo publico efetivo e em comissdo, com regime
juridico estatutario geral ou peculiar e integrantes da Administracdo direta, das autarquias e
das fundacdes publicas com personalidade de Direito Publico. Tratando-se de cargo efetivo,
seus titulares podem adquirir estabilidade e estardo sujeitos a regime peculiar de previdéncia
social.

A categoria dos servidores publicos possuem caracteristicas como profissionalidade
(exercem efetiva profissao no desempenho das funcdes publicas), definitividade (permanéncia
no desempenho da fung¢do), relagdo juridica de trabalho (6rgdo empregador e servidor).

(CARVALHO FILHO, 2013).
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A primeira classificagdo dos servidores publicos os dividem em civis e militares,
sendo que a propria Constituicdo Federal os separa em dois grupos distintos, tracando normas
especificas para cada um deles.

Os servidores publicos militares, de acordo com a EC n° 18/1998, sdo divididos em
militares dos Estados, Distrito Federal e Territorios (Art.42 e paragrafos, CF) e militares das
Forcas Armadas, integrantes da Unido Federal (Art.142, §3°, CF).

Os servidores publicos civis possuem regras constitucionais que se encontram nos
Arts. 39 a 41 da CF, bem como nos ordenamentos constitucionais dos Estados e estatutos
especificos.

Os servidores publicos civis, aos quais destinam-se a caracterizacdo deste presente
trabalho, sdo também classificados como servidores publicos comuns, aos quais incumbem o
exercicio de fungdes administrativas em geral e o desempenho das atividades de apoio aos
objetivos basicos do Estado, sendo servidores do regime geral contido no estatuto funcional
basico. Nos estatutos estdo inscritas as regras que incidem sobre a relagdo juridica, razao por
que nelas se enumeram os direitos e deveres dos servidores e do Estado (CARVALHO

FILHO, 2013).

4.4.3 O Acesso ao Servi¢co Publico Civil por Concurso

Concurso publico segundo Carvalho filho (2013, p 628), “¢ o procedimento
administrativo que tem por finalidade aferir as aptidoes pessoais e selecionar os melhores
candidatos ao provimento de cargos e fungdes publicas”, sendo considerado o intrumento que
melhor representa o sistema de mérito, por ser um certame em que todos participam em
condi¢des iguais.

Em seu Art. 37, 1, a Constituicdo Federal de 88 determina que os cargos empregos e
fungdes publicas sejam acessiveis aos brasileiros, assim como aos estrangeiros, que
preencherem os requisitos estabelecidos em lei especifica. Sendo que a investidura em cargo
ou emprego publico dependera de aprovagdo prévia em concurso publico, ressalvadas as
nomeacoes para cargo em comissao declarados em lei como de livre nomeacao e exoneragao.

Em seguida, o inciso II prevé que a investidura em cargo ou emprego publico depende
de aprovacdo prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a

natureza ¢ a complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as
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nomeacoes para cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeagdo e exoneracdo. Desta
forma, ndo ¢ mais juridicamente possivel o concurso apenas de titulos, sendo considerada uma
forma que ndo permite a disputa em igualdade de condigdes.

Condicionando o acesso aos cargos publicos ao preenchimento dos requisitos
estabelecidos em lei especifica, a Constituigdo Federal determinou que as administragdes
federal, estaduais ou municipais ficam autorizadas a estabelecer exigéncias quanto a
capacidade fisica, psicologica, moral, técnica, cientifica e profissional que entendam ser
indispensaveis para o exercicio das fungdes, sempre em consondncia com os principios da
eficiéncia, moralidade e aperfeicoamento do servigco publico, previstos também na
Constitui¢ao Federal (DA CRUZ, 2013).

Nos demais incisos pertencentes ao Art. 37, a CF/88 fixa a validade dos concursos
publicos (até dois anos prorrogavel uma vez, por igual periodo), sendo que durante a validade
de um concurso, o candidato classificado sera convocado com prioridade sobre novos
concursados.

Ainda com relacdo ao certame concursal, o inciso VIII, do art. 37 da CF, determina
que nova lei deverd fixar percentual dos cargos e empregos publicos para as pessoas
portadoras de deficiéncia e definira ainda os critérios de admissao para estes.

Desta forma, a Lei 7853, de 24 de outubro de 1999, estabelece o apoio as pessoas
portadores de deficiéncia e sua integragdo social, além de enunciar como fundamentais os
principios da igualdade de tratamento e oportunidade, justica social, respeito a dignidade
humana e outros de carater social (BRASIL, 1999a). O Decreto 3298, de 20 de dezembro de
1999, regulamenta a lei acima e estabelece, ainda, a politica nacional para integracdo da
pessoa portadora de deficiéncia. Neste decreto foram definidas e classificadas as deficiéncias,
bem como foram definidas as normas de acesso ao trabalho, destacando-se a exigéncia de dois
a cinco por cento dos cargos por portadores de deficiéncia (BRASIL, 1999b). Torna-se assim,
perfeitamente aplicavel o acesso dos portadores de deficiéncias ao quadro de servidores civis

do CBMSC.

4.4.4 Investidura em Cargo Publico Civil

Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2012, p. 84) entendem que “Todo agente publico

vincula-se ao Estado por meio de ato ou procedimento legal a que se denomina investidura,
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variavel na forma e nos efeitos, segundo a natureza do cargo, do emprego, da funcdo ou do
mandato que se atribui ao investido”.

Da mesma forma, Carvalho Filho (2013, p. 621) afirma que “a investidura retrata uma
operacdo complexa, constituida de atos do Estado e do interessado, para permitir o legitimo
provimento do cargo publico”. Acrescenta ainda que nomeacdo seria o “ato administrativo
que materializa o provimento origindrio de um cargo”, € que a posse seria “o ato da
investidura pelo qual ficam atribuidos ao servidor as prerrogativas, os direitos e os deveres do
cargo”, sendo que ao final o exercicio “representa o efetivo desempenho das fungdes

atribuidas ao cargo”.

4.4.5 A Estabilidade do Servidor Publico Civil

Com relagdo a estabilidade do servidor nomeado para cargo de provimento efetivo em
virtude de concurso publico, o Art. 41 da CF/88 afirma que a mesma se da apds trés anos de
efetivo exercicio, sendo condicdo para a aquisicdo da estabilidade a avaliacdo especial de
desempenho por comissdo instituida para essa finalidade.

Segundo Carvalho Filho, (2013, p. 670), e conforme determinado pela propria CF/88,
“caso a administra¢ao nao institua a comissao ou esta retarde sua decisao para apos o prazo de
trés anos, devera considerar-se que o servidor, cumprido o prazo, terd adquirido a estabilidade,
mesmo sem a avaliagdo da comissdao”. Pois a norma de criagdo da comissao foi criada a favor
da Administragdo, e se esta ndo instituir a comissdo, tacitamente esta avaliando positivamente
o servidor.

Adquirida a estabilidade, o servidor passa a constituir direitos como a reintegragdo, a
disponibilidade e ao aproveitamento, todos conforme o Art. 41 paragrafos segundo e terceiro
da Constituicao Federal (DI PIETRO, 2013).

O servidor publico s6 perdera o cargo em virtude de sentenca judicial transitada em
julgado; processo administrativo em que lhe seja assegurada ampla defesa; procedimento de
avaliagdo periddica de desempenho, na forma de lei complementar, assegurada ampla defesa.

Da mesma forma, a Constituigdo Estadual prevé em seu Art. 29, o mesmo enunciado
do Art. 41 da CF/88, acrescentando que caso seja invalidada por sentenca judicial a demissao
do servidor estavel, serd ele reintegrado, e o eventual ocupante da vaga, se estavel,

reconduzido ao cargo de origem, sem direito a indenizagdo, aproveitado em outro cargo, ou
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posto em disponibilidade com remuneracdo proporcional ao tempo de servigco. Caso seja
extinto o cargo ou declarada a sua desnecessidade, o servidor estavel ficara em
disponibilidade, com remuneragdo proporcional ao tempo de servigo, até o seu adequado
aproveitamento em outro cargo.

O Estatuto dos Servidores Publicos Civis, conceitua Estabilidade em seu Art. 47, como
sendo direito que adquire o funciondrio nomeado por concurso de ndo ser exonerado ou
demitido, apos 02 (dois) anos de tempo de servigo, sendo em virtude de sentenca judicial ou
processo disciplinar em que se lhe tenha assegurado ampla defesa, acrescentando ainda que a

estabilidade diz respeito ao servico publico e ndo ao cargo.

4.4.6 Necessidade de Estagio Probatorio do Servidor Publico Civil

Para Marinela (2013, p. 717), estagio probatorio “¢ o periodo de prova para o servidor,
de teste, em que o candidato vai ser avaliado quanto as suas aptiddes para o exercicio do
cargo”. Desta forma, apds este periodo confirmatdrio, caso o servidor ndo cumpra com os
requisitos exigidos para o cargo, serd exonerado, apds submetido ao devido processo legal, ao
contraditorio e ampla defesa, por sua inabilitagdo em estagio probatorio.

Carvalho Filho complementa o tema acrescentando que, mesmo sendo ja estavel,
quando o servidor assumir novo cargo, terd que cumprir novo estagio probatorio desse novo
cargo:

Se um servidor ja é estavel no cargo de “Auxiliar Administrativo” e, apds concurso,
¢ investido no cargo de “Psicdlogo”, devera sujeitar-se a novo estagio probatdrio
antes de admitir estabilidade. Temos admitido, no entanto, que, se o estatuto
funcional for silente, deve assegurar-se ao servidor a possibilidade de retorno ao seu
antigo cargo no caso de ndo ser aprovado no periodo probatorio relativo ao cargo
novo. Uma das solugdes é a de ndo consumar a exoneragdo antes da estabilidade,
permanecendo o servidor com licenga ou afastamento sem remuneragdo. Assim
entendemos por ndo parecer justo e legitimo descartar o servidor de uma situacdo de
permanéncia para introduzi-lo numa outra de instabilidade, sobretudo quando foi
habilitado através de novo concurso e sua atividade vai ser produzida em prol do
proprio Poder Publico. (CARVALHO FILHO, 2013, p.672).

Sendo comprovado por devido processo legal, que durante o estdgio probatorio o
servidor ndo satisfaz as exigéncias legais do cargo, e que seu desempenho ¢ ineficaz, sera
procedida a exoneragdo, a qual Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2013, p. 509) afirmam nao

ser por punicao, ndo sendo inclusive considerada como uma demissao, sendo sim, “a simples



63

dispensa do servidor, por ndo convir a Administragdo sua permanéncia, uma vez que seu

desempenho funcional nao foi satisfatorio nessa fase experimental”.

4.4.7 A Aposentadoria do Servidor Publico Civil

Aposentadoria ¢ um direito constitucional do servidor publico civil, que se caracteriza
por perceber determinada remuneragdo em inatividade, desde que diante da ocorréncia de
certos fatos juridicos que sdo previamente estabelecidos.

Carvalho Filho (2013, p. 698) considera aposentadoria:

um fato juridico administrativo que precisa se formalizar através de um ato
administrativo da autoridade competente. Esse ato sujeita-se a apreciacdo do
Tribunal de Contas, a quem incumbe verificar a legalidade diante da efetiva
consumagcdo do suporte fatico do beneficio. (Art. 71, 111, CF).

O prazo para apreciagdo e controle externo do Tribunal de Contas, bem como de
autocontrole por parte da Administragdo, ¢ de cinco anos a contar da entrada do processo
aquela referida corte.

Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2013, p 522) afirmam que “os requisitos e critérios
para aposentadoria e para a pensado tais como estabelecidos pela Constitui¢do, ndo podem ser
alterados pela legislacdo ordinaria, sendo também vedada a adog¢do de outros por ela ndo
previstos”.

A forma de aposentadoria a qual tem direito o servidor, depende diretamente do
regime previdencidrio ao qual esté ligado, de acordo com o Art. 40 da CF/88.

Segundo Marinela (2013, p. 769) existem quatro modalidades de aposentadoria, com

parametro de idade e tempo de contribuigdo (introduzidos pela EC n° 20):

a) Aposentadoria por invalidez permanente — Art. 40, I - caracterizada a invalidez
permanente, o servidor tem direito de se aposentar com proventos proporcionais ao
tempo de contribui¢des, exceto se decorrente de invalidez em servigo, moléstia
profissional ou doenga grave, contagiosa ou incuravel, nos termos da lei, hipotese
em que o servidor tera direito a proventos integrais;

b) Aposentadoria compulséria — Art. 40, II — ocorre aos 70 anos de idade,
independente de ser homem ou mulher, tendo o servidor direito a proventos
proporcionais ao tempo de contribuigdo. Obviamente que o servidor podera receber
proventos integrais se atingir os requisitos necessarios para tanto;

¢) Aposentadoria voluntaria — Art. 40, III — desde que cumprido o tempo minimo
de dez anos de efetivo servigo no servigo publico e cinco anos no cargo em que se
dara a aposentadoria, observadas as seguintes condigdes:

I) proventos integrais — desde que atingidos os seguintes critérios: 60 anos de idade
e 35 anos de contribui¢do, se homem, ¢ 55 anos de idade e 30 anos de contribuicao,
se mulher;
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II) proventos proporcionais — com 65 anos de idade, se homem, e 60 anos de
idade, se mulher, ndo havendo previsdo de tempo de contribui¢do porque o servidor
receberd proporcionalmente ao tempo que contribuiu.

d) Aposentadoria especial — hoje ha a possibilidade de aposentadoria especial para
o professor (art. 40, § 5°), para deficiente fisico (art. 40, § 4°, inciso I), para os que
exercam atividades de risco (art. 40, § 4°, inciso II) e para aqueles cujas atividades
sejam exercidas sob condi¢des especiais que prejudiquem a satde ou a integridade
fisica (art. 40, § 4°, inciso III), ndo sendo admitido qualquer outro tratamento
especial.

A Lei 6.745, de 28 de dezembro de 1985, o Estatuto dos Servidores Publicos Civis,
traz nos artigos de 42 a 46, todas as determinagdes de contagem de tempo de servico para

aposentadoria, e também nos artigos de 107 a 113, as diversas especificacdes sobre as regras

de aposentadoria do servidor publico civil (SANTA CATARINA, 1985).

4.4.8 Direito a Paralisacao e Sindicaliza¢ao do Servidor Publico Civil

Através da EC n® 19/98, o Artigo 37 da CF /88 traz nos incisos VI e VII, o direito a
livre associag¢ao sindical e a greve para o servidor publico civil, sendo que o primeiro ¢
considerado auto aplicavel e o ultimo, deve seguir os termos e limites definidos em lei
especifica.

Na Constitui¢do Estadual, a EC 38/04 traz no inciso XXI o direito a greve nos termos
e limites definidos em lei especifica federal, permitindo da mesma forma no inciso XX, a livre
associac¢ao sindical.

Segundo Di Pietro (2013, p. 622), como hé exigéncia constitucional de lei especifica, e
em sendo “a matéria servidor publico” ndo privativa da Unido, “entende-se que cada esfera de
governo devera disciplinar o direito de greve por lei propria. Ja Carvalho Filho (2013, p 762)
discorda, e reafirma o dispositivo trazido pela EC 38/04 a Constituigdo Estadual de que “trata-
se de dispositivo situado no capitulo da Administracao Publica”, cabendo desta forma, uma lei
federal para “enunciar, de modo uniforme, os termos e condi¢des para o exercicio do direito a
greve, constituindo-se como parametro para toda a Administragao”.

Apesar de ainda ndo haver lei que defina os termos e os limites em que o direito de
greve poderd ser exercido, o Supremo Tribunal Federal julgou procedente o pedido em
Mandado de Injuncao n°® 631/MS, Rel. Min Ilmar Galvao, DJ: 2.8.2002, pela aplicagdo da Lei
7783/89, a qual regula os movimentos grevistas no setor privado, aos servidores publicos civis

até que seja suprida a omissdo legislativa, mantendo, porém, a restricdo aos policiais civis. E
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posteriormente, em outubro de 2007, nos julgamentos dos MI n° 670, 708 e 712, decidiu o
STF por aplicar também a Lei 7701/88, além da 7783/89 (MARINELA, 2013).

Apesar das controvérsias, tem-se predominado a posi¢cao de que o movimento grevista
¢ ilegal, sendo que a jurisprudéncia majoritaria autoriza o regime de compensa¢ao de horas ou
o desconto dos vencimentos nos dias de auséncia por serem considerados como falta ao
trabalho.

Nao ¢ admitida a pena de demissdo pelo simples fato do servidor ter feito greve, sendo
necessaria uma infragdo funcional, pré definida em estatuto e punivel como tal, o que ndo ¢
caso. Mesmo que haja a inten¢ao de aplicacdo da pena forcosa de “abandono de cargo”,
devera haver a comprovagdao através de procedimento administrativo disciplinar, com
contraditdrio e ampla defesa, dependendo inclusive da caracterizagdo do sentimento hostil de
abandonar o cargo (MARINELA, 2013).

No caso dos servidores em estagio probatorio, os mesmos possuem a mesma condi¢ao
de servidores estatutarios, nao permitindo que a Administracdo proceda uma exoneracao em
caso de greve. Afirma ainda, que nem lei, nem estatuto, podem prever a exoneragao imediata
de servidor em estagio por ter participado de greve, primeiramente por estar supondo que a
greve seria um abuso de poder e ndo como direito legitimo e segundo por fazer distingdo entre
servidor estavel e nao estdvel sem amparo normativo, sendo ambos inconstitucionais.
(CARVALHO FILHO, 2013).

Destaca-se ainda, que o Art. 142, § 3°, IV, proibe a greve e a sindicalizacdo ao militar,
sendo aplicdvel da mesma forma aos militares estaduais por forca do Art. 42, § 1° da CF/88.

Com relacao a sindicalizagao, o Art. 8° da CF/88 determina as regras, as quais serao

aplicadas da mesma forma ao servidor publico civil:

I - a lei ndo podera exigir autorizagdo do Estado para a fundacdo de sindicato,
ressalvado o registro no 6rgdo competente, vedadas ao Poder Publico a interferéncia
¢ a intervengdo na organizacdo sindical;

IT - é vedada a criacdo de mais de uma organizacdo sindical, em qualquer grau,
representativa de categoria profissional ou econdémica, na mesma base territorial,
que sera definida pelos trabalhadores ou empregadores interessados, ndo podendo
ser inferior a area de um Municipio;

III - ao sindicato cabe a defesa dos direitos e interesses coletivos ou individuais da
categoria, inclusive em questdes judiciais ou administrativas;

IV - a assembleia geral fixard a contribuicdo que, em se tratando de categoria
profissional, serd descontada em folha, para custeio do sistema confederativo da
representacdo sindical respectiva, independentemente da contribui¢do prevista em
lei;

V - ninguém sera obrigado a filiar-se ou a manter-se filiado a sindicato;

VI - ¢ obrigatoria a participagdo dos sindicatos nas negociagdes coletivas de
trabalho;
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VII - o aposentado filiado tem direito a votar e ser votado nas organizagdes
sindicais;

VIII - ¢é vedada a dispensa do empregado sindicalizado a partir do registro da
candidatura a cargo de direcdo ou representacdo sindical e, se eleito, ainda que
suplente, até um ano apo6s o final do mandato, salvo se cometer falta grave nos
termos da lei.

Paragrafo tnico. As disposigdes deste artigo aplicam-se a organizacdo de sindicatos
rurais ¢ de coldnias de pescadores, atendidas as condi¢des que a lei estabelecer
(BRASIL, 1988).

Segundo Marinela (2013, p. 729) “o principal papel da sindicalizacdo ¢ a sua
utilizacdo como instrumento de pressdo para as reivindicagdes sociais e economicas”. Porém,
em sendo a remuneracdo dos servidores publicos civis fixadas por lei e condicionadas a

previsao legal, ha um impedimento as negociacdes econdmicas por parte dos sindicatos.

4.5 0 CARGO TECNICO ADMINISTRATIVO PELA LC 582/2012

Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2013, p. 478) definem Quadro Funcional como sendo
“o conjunto de carreiras, cargos isolados e fungdes gratificadas de um mesmo servigo, 6rgao
ou poder”, sendo que este quadro pode ser provisorio ou permanente, mas sempre estanque,
nao sendo admitido, portanto, promog¢ao ou acesso de um para o outro.

Cargo publico ¢ definido como a mais simples e indivisivel unidade de competéncia
expressada por um agente publico para o exercicio de uma fungdo publica, representa um
lugar dentro da organizagdo funcional da Administracdo Publica, de direito publico. Possuem
regime juridico definido em lei, denominado assim regime geral ou estatutario, de indole
institucional, ndo contratual. A criagdo ou extingdo do cargo publico serdo realizadas por lei,
salvo as excecdes, sendo ja criados em numero certo, denominagdo propria € remuneragao
correspondente (MARINELA, 2013).

J& funcao publica ¢ definida por Cavalho Filho (2013, p. 611) como sendo “sindnimo
de atribuigdes e corresponde as inumeras tarefas que constituem o objeto dos servigos
prestados pelos servidores publicos”.

O efetivo de servidores civis do Corpo de Bombeiros Militar sdo os integrantes do,
entdo Quadro Unico de Pessoal da Administragdo Direta, que passou a ser denominado de
Quadro de Pessoal do Poder Executivo, pela Lei Complementar 676, de 12 de julho de 2016.
Os cargos sao de provimento efetivo, sendo que o artigo 5° da Lei Complementar 582, de 30
de novembro de 2012, amplia para 185 (cento e oitenta e cinco) vagas e os distribui conforme

Anexo III da mesma lei, conforme segue:
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Figura 6 - Quadro de Pessoal Civil do CBMSC - Anexo III - LC 582/2012

Total de vagas Vagas a serem
GRUPO OCUPACIONAL CARGO existentes antes desta | ativadas a partir
Lei Complementar de 2015
ANALISTA EM INFORMATICA 01 -
i , ENGENHEIRO 09 06
OCUPACOES DE NIVEL [
SUPERIOR (ONS) | MEDICO 02 -
QUIMICO 01 -
PSICOLOGO - 01
TECNICO EM  ATIVIDADES » 18
OCUPACOES DE NivEL ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRATIVO E | TECNICO EM DESENHO 02 -
OPERACIONAL IT TECNICO EM INFORMATICA 22 18
(ONOID  FTECNICO EM  ATIVIDADES DE 03 ]
ENGENHARIA
OCUPACOES DE NIVEL
AUXILIAR (ONA) AGENTE DE SERVICOS GERAIS 80 -
TOTAL 142 43
TOTAL GERAL 185

Fonte: Santa Catarina, 2017a, grifado pela autora.

O Art. 62 da LC 582/ 2012, determina que 142 (cento e quarenta e duas) vagas do
quadro de efetivo de servidores civis sejam ativadas conforme tabela acima, e ainda, outras 43
(quarenta e trés) possuem data de ativacao a partir de 2015 (SANTA CATARINA, 2012).

A Lei Complementar 676, de 12 de julho de 2016, instituiu o Plano de Cargos e
Vencimentos dos servidores publicos civis do Quadro de Pessoal do Poder Executivo e
estabelece outras providéncias. A LC 676/16 passou a revogar parcialmente a LC 81/93, sendo
que o Art. 3° § 6° passou a regular as atribuigdes, nivel de formacdo e habilitacao
profissional exigidos para o exercicio dos cargos, conforme descritos no Anexo IV da mesma
lei, bem como o art. 4°, da LC 676/2016, deu nova denominagdo aos grupos ocupacionais
(SANTA CATARINA, 2016).

O cargo de técnico em atividades administrativas, que esta descrito como Ocupacao de
Nivel Administrativo e Operacional II (ONO II) na LC 582/2012 passa a ser denominado de
Grupo Ocupacional ANT (Atividades de Nivel Técnico) o qual corresponde as atividades de
suporte e execugdo de servigos técnicos e administrativos em suas varias modalidades, para
cujo exercicio € exigido o grau de instrugdo de ensino médio ou educacao profissional técnica

de ensino médio (SANTA CATARINA, 2012).
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Conforme a LC 676/2016, o Grupo Ocupacional ¢ o conjunto de cargos de provimento
efetivo, reunidos segundo a formacao, qualificacdo, atribui¢cdes e grau de complexidade e
responsabilidade. J& o Nivel determina a graduacdo vertical ascendente, existente em cada
Grupo Ocupacional, sendo que a Referéncia ¢ a graduacdo horizontal ascendente, existente
em cada Nivel (SANTA CATARINA, 2016).

A Figura 7 mostra a descri¢do e especificacdo do Cargo de Técnico em atividades

administrativas, conforme descrito em LC 676/16, Anexo IV:

Figura 7 - Descricao e especificacdo do cargo Técnico em Atividades Administrativas
DENOMINACAO DO CARGO: TECNICO EM ATIVIDADES ADMINISTRATIVAS

CODIGO: ANT

NIVEL: 1 a4

DESCRICAO SUMARIA: Organiza e executa servicos auxiliares nas areas técnica e administrativa.
DESCRICAO DETALHADA:

1 - Coordenar e executar trabalhos relacionados com a organizagao ¢ atualiza¢do de arquivos e ficharios;

2 - Redigir instrugdes, ordens de servico, minutas de cartas, oficios, memorandos ¢ atos administrativos sobre
assuntos do 6rgao;

3 - Auxiliar na aquisigdo e, suprimento de material permanente ¢ de consumo, divulgagdo de editais ¢ outras
tarefas correlatas;

4 - Coordenar, controlar e executar o cadastramento dos bens de carater permanente;

5 - Auxiliar o pessoal técnico na definigdo de objetivos e no planejamento administrativo do 6rgao;

6 - Auxiliar e propor o aperfeicoamento e adequagdo da legislacdo e normas especificas, bem como, métodos
e técnicas de trabalho;

7 - Participar, mediante supervisao e orientagdo, de trabalhos relacionados a concorréncia ou tomada de pregos
para aquisi¢ao de material, redigindo atos, termos de ajuste e contratos correspondentes;

8 - Executar trabalhos referentes a registro, analise e controle de servigos contabeis;

9 - Executar trabalhos relativos a balancetes, analises e controles estatisticos;

10 - Executar servigos de cadastro geral, manutencdo e organizagdo de arquivos cadastrais, microfilmagem, e
equipamento especifico;

11 - Executar servigos de analise e encaminhamento de processos, pesquisa legislativa e jurisprudencial;

12 - Executar servigos relativos a atualizacdo de registros funcionais, elabora¢do de folhas de pagamento,
datilografia, cadastramento de servidores, operagdo de maquinas diversas e compra e controle de material;

13 - Acompanhar, em todas as fases, os processos referentes ao registro do comércio;

14 - Expedir registros, carteiras ¢ outros documentos sob orientagdo superior;

15 - Organizar e controlar os servigos de recepc¢do, encaminhamento de documentos e correspondéncia em
geral;

16 - Secretariar autoridades de hierarquia superior, taquigrafando e redigindo expedientes relacionados as suas
atividades;

17 - Integrar-se em projetos de pesquisa, levantamento de dados e diagndsticos, emprestando apoio
administrativo necessario;

18 - Fornecer dados estatisticos e apresentar relatorios de suas atividades; e

19 - Executar outras atividades compativeis com o cargo.

ESPECIFICACOES
HABILITACAO PROFISSIONAL: Conclusio do Ensino Médio.
JORNADA DE TRABALHO: 40 horas semanais.

Fonte: Santa Catarina (2016)

GRUPO OCUPACIONAL: ATIVIDADES DE NiVEL TECNICO

Da descricao detalhada do cargo de Técnico em Atividades Administrativas e apds ser

tracado um paralelo com a descricdo das fungdes executadas pelas pracas BM na Diretoria de
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Pessoal do CBMSC, conforme capitulo 4.3 do presente trabalho, verifica-se que a natureza
das fungdes sdo compativeis e que o rol de atividade e rotinas desempenhadas pelas pracas
nas 16 (dezesseis) funcdes descritas na Diretoria de Pessoal, na sua grande maioria, sendo
entdo, passiveis de serem realizadas por técnicos em atividades administrativas, caso seja
preenchidas as 40 vagas previstas no Quadro de Servidor Civil do CBMSC.

Mesmo apo6s quase cinco anos da legislagdo citada, nao houve inclusao de servidor
publico civil no CBMSC. Tal situagdo pode se dar por motivos que fogem do dominio dos
gestores, como a falta de recursos do Estado, mas pode ocorrer também por uma resisténcia
interna em admitir uma possivel substituicio do efetivo militar por efetivo civil, nas

atividades administrativas da corporacao.

4.6 ANALISE DOS DADOS COLETADOS

A aplicacdo do questionario objetivou auxiliar na constru¢do do ultimo objetivo
especifico o qual pretende identificar as razdes da ndo adogdo da Lei Complementar 582 de
30 de novembro de 2012, bem como a viabilidade de uma possivel utilizagdo do quadro civil
na Diretoria de Pessoal do CBMSC.

O instrumento utilizado na pesquisa de campo foi um questionario semiestruturado
com cinco perguntas abertas, o qual objetivou estimular a participacdo dos entrevistados, que
ficaram livres para responderem com suas proprias palavras, sem se limitarem a um rol de
alternativas previamente determinadas. As contribuicdes com comentarios, explicagdes e
esclarecimentos foram extremamente significativos para a pesquisa.

A populagdo pesquisada foi de 24 (vinte e quatro) oficiais do Corpo de Bombeiros
Militar de Santa Catarina, que trabalharam e/ou, ainda trabalham, como chefes ou diretores da
Diretoria de Pessoal CBMSC, bem como 02 Comandantes Gerais do CBMSC que estavam no
cargo apo6s a edicdo da LC 582/2012. Ao entrevista-los busca-se, da mesma forma, verificar a
viabilidade da substituicao de efetivo praca bombeiro militar por efetivo civil concursado. Da
populacao pesquisada, 20 oficiais responderam aos questionamentos, ficando assim definida a
amostra da pesquisa. Trés oficiais sdo efetivos da reserva remunerada e que ndo possuem
cadastro atualizado no setor de Cadastro de Inativos da Diretoria de Pessoal, nem tdo pouco
no SIGRH. Outros dois oficiais estdo em afastamento temporario do servigo sem retorno dos

questionarios.
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4.6.1 Analise da possibilidade de substituicio de efetivo BM por efetivo civil

O primeiro questionamento visa verificar a opinido pessoal dos chefes e diretores da
Diretoria de Pessoal do CBMSC, inclusive os que ja ndo atuam mais naquele setor, bem como
os comandantes gerais que ocupam/ocuparam o cargo, desde a edigdo da LC 58272012, sobre
a substituicao de todo efetivo de pragas da Diretoria, por efetivo Civil, contratado através de

concurso publico.

Tabela 15 - Questionamento 01, opinido sobre a substituicao
de todo efetivo de pragas da DP por efetivo civil.

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS

A FAVOR 11

CONTRA 4
CONCORDA EM 5

PARTES

Fonte: da autora, 2017

Verifica-se, na Tabela 15, que 11 (onze) oficiais se posicionam a favor da substitui¢do
de todo efetivo de pracas, 04 (quatro) se posicionam contra, ¢ 05 (cinco) oficiais concordam

em partes com a substituicao total.

Tabela 16 - Contribuigdes dos que se posicionam a favor da substituigdo de
todo efetivo dg pragas da DP
CONTRIBUICOES A FAVOR

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
REFORCO OPERACIONAL 8
SUBSTITUICAO GRADATIVA 1
3

SUBSTITUICAO IMEDIATA

COORDENACAO OFICIAL BM ©

Fonte: da autora, 2017

Dos oficiais que se posicionam a favor da substituicdo de todo efetivo de pragas,
verifica-se, na Tabela 16, que 08 (oito) destacam que a medida possibilitara um refor¢co do
efetivo operacional, 01 (um) afirma que a substituicdo deva ser gradativa, 03 (trés) defendem
a substituicdo imediata de todo efetivo, e 04 (quatro) afirmam que a coordenagao do servigo

deve ser feita por oficial BM.
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Tabela 17 - Contribuigdes dos que se posicionam contra a substituigdo de todo
efetivo de pragas da DP
CONTRIBUICOES CONTRA

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
PERDA CONTROLE 3
ESTUDO DAS FUNCOES 1
MILITARES POSSUEM EXPERIENCIA DA 1
CASERNA
1

MENOS COMPROMETIMENTO DO CIVIL
Fonte: da autora, 2017

Dos respondentes que se posicionam contra a substitui¢do de todo efetivo de pragas da
diretoria de pessoal, verifica-se, na Tabela 17, que 03 (trés) acrescentam que tal medida
levaria a perda do controle dos processos realizados na diretoria, 01 (um) afirma que deveria
haver um prévio estudo sobre as funcdes que poderiam ser substituidas, 01 (um), que os
militares possuem mais experiéncia de caserna, que auxiliaria nos processos nas se¢des da
diretoria, e, 01 (um) afirma que o funcionario civil tende a ter menos comprometimento com o

servigo, que o militar.

Tabela 18 - Contribui¢des dos que concordam em partes com a substitui¢ao de
todo efetivo de pracas da DP
CONTRIBUICOES CONCORDA EM PARTES

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
SUBSTITUICAO PARCIAL 4
PERDA DE CONTROLE
COORDENACAO OFICIAL BM
REFORCO OPERACIONAL
ECONOMIA PARA ESTADO

Fonte: da autora, 2017

NI

Dos oficias que concordam em partes com a substitui¢do total do efetivo de pragas da
DP, conforme Tabela 18, 04 (quatro) acrescentam que a substitui¢do deveria ser somente de
uma parcela do efetivo, 01 (um) afirma que o CBMSC perderia o controle dos processos
executados nas se¢des, 04 (quatro) reafirmam que a coordenagdo deva ser realizada sempre
por oficial BM, 01 (um) aponta que o efetivo realocado poderia reforcar as unidades
operacionais ¢ 01 (um) acrescenta ainda, que tal medida levaria a uma economia para o
Estado, em termos de contratagdo de pessoal.

O segundo questionamento tem o objetivo de verificar se ndo todas as funcdes, quais
seriam as fungdes que sdo atualmente executadas por praca bombeiro militar, mas que, em

tese, podem ser executadas por civil, sem prejuizo para o servico da segao.
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Tabela 19 - Questionamento 02, existem fungdes passiveis
de serem substituidas.

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
EXISTE 19
NAO EXISTE 1

Fonte: da autora, 2017

Desta forma, a Tabela 19 mostra que 19 (dezenove) oficiais afirmam existir fun¢des na
Diretoria de Pessoal passiveis de serem executadas por servidor civil, sem prejuizo para o
servico. Um oficial afirma ndo existir fungdo alguma que deva ser feita por civil. Os

respondentes fizeram ainda as contribuigdes abaixo.

Tabela 20 - Contribuigdes dos que consideram existir fungdes que possam ser

substituidas.
CONTRIBUICOES - EXISTE
OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
TODAS AS FUNCOES 9
ALGUMAS FUNCOES DE AUXILIARES 10
COORDENACAO OFICIAL BM 13

Fonte: da autora, 2017

Tabela 21 - Contribuigdes dos que consideram ndo existir fungdes que possam
ser sgbstituidaf.
CONTRIBUICOES - NAO EXISTE

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
FALTA REGULAMENTACAO 1
ALGUMAS FUNCOES AUXLIARES 1
COORDENAGCAO OFICIAL BM 1

Fonte: da autora, 2017

Entre os que afirmam que existem fungdes, Tabela 20, 09 (nove) tem o
posicionamento de que todas as fungdes executadas por pragas, podem ser realizadas por
civis, e ainda, 10 (dez) respondentes dizem que somente algumas funcdes podem ser
executadas por civis. Destaca-se ainda, que 13 (treze) oficiais reafirmam na questao 02, que as
secdes devem ser coordenadas por oficiais BM. Com relacdo as contribui¢des do respondente
que afirmou ndo existir fun¢do que possa ser feita por efetivo civil na DP, Tabela 21, houve
ainda a manifestagdo de que ha a necessidade de regulamentacdo da LC 582/2012 quanto a
contratacdo de efetivo civil, bem como, caso isso ocorra, afirma ainda que somente algumas
funcdes de auxiliares seriam passiveis de serem executadas por civis, desde que sempre

coordenadas por oficiais BM.
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As fungdes executadas por pracas que foram elencadas como passiveis de serem
substituidas por efetivo civil foram: na Secretaria da DP; na Divisdo de Recursos Humanos
(DiRH); Centro de Controle de Efetivo ¢ Movimentagao (CEM); Secdo de Férias e Licengas
(SFL); Se¢ao do Corpo Temporario dos Integrantes da Seguranca Publica (SCTISP); Centro
de Justica e Disciplina (CJD); Se¢do de Suporte do Sistema Integrado de Gestao de Recursos
Humanos (SIG); no Centro de Consignacdes, Vencimentos, Civis e Pensionistas (CVC)
(inclusive com formagdo na area de contabilidade); secdo de Pessoal Civil e Pensionistas —
SPCP; na Comissao de Mérito (CM); no SIGRH; na Divisdo de Saiude e Promocdo Social
(DiSPS); no Centro de Promocao Social (CPS), (inclusive com psicologos e assistentes
sociais); na Divisao de Selecao, Inclusdo, e Estudos de Pessoal (DiSIEP), como auxiliares; no
Centro de Selegao e Inclusao (CSI); na Secao de Identificacao (Sid) e na Se¢do de Promogao
(SP).

Ainda com relagdo a inclusdo de efetivo civil, a questdo de ntiimero 04, buscava
verificar se, na opinido dos entrevistados, deve haver um equilibrio entre efetivo civil e militar
nas atividades administrativas. Das respostas levantadas, Tabela 22, 11 (onze) afirmam que
deve haver um equilibrio entre civis e militares nas secdes administrativas, ao passo que 09

(nove) relatam nado haver necessidade de equilibrio algum.

Tabela 22 - Questdo 4, opinido sobre a necessidade de
equilibrio entre efetivo civil e militar

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
SIM I
NAO 9

Fonte: da autora, 2017

Os respondentes que afirmam que deva haver um equilibrio com relagdo ao efetivo de
militares e civis nas se¢Oes administrativas, ainda acrescentam contribui¢des, conforme
Tabela 23, as quais sdo: 02 (dois) respondentes afirmam que uma possivel substituicao deva
ocorrer de forma gradativa, 07 (sete) oficiais afirmam que os civis devam somente fazer
funcdes de auxiliares nas se¢des administrativas, 2 (dois) respondentes consideram que os
salarios das pragas sdo incompativeis com as fungdes executadas de auxiliar administrativo.
Dos respondentes 11 (onze) reafirmam que as fun¢des devam sempre ser coordenadas por

oficial BM, 02 (dois) consideram que setores estratégicos devem ter somente militares
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atuando e 01 (um) afirma que deve haver um criteriosa selecdo dos civis que vao atuar na

Diretoria de Pessoal do CBMSC.

Tabela 23 - Contribui¢des dos oficiais que consideram que deve haver um

equilibrio
CONTRIBUICOES - SIM
OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
SUBSTITUICAO GRADATIVA 2
COORDENACAO OFICIAL BM 12
AUXILIARES CIVIS 7

ALTA REMUNERAGAO DOS PRAGA PARA

AUXLIAR ADMINISTRATIVO 2
SETORES ESTRATEGICOS COM 5
MILITARES

CRITERIOSA SELECAO DOS CIVIS 1

Fonte: da autora, 2017

Ainda, dos oficiais que afirmaram que nao deve haver um equilibrio entre efetivo
militar e civil nas se¢des administrativas, conforme Tabela 24, 06 (seis) afirmaram que todas
as funcdes executadas por pragas devem ser executadas por efetivo civil, 04 (quatro)
afirmaram que deva haver a substituicdo para se manter o foco do efetivo militar na atividade
operacional, 06 (seis) respondentes reafirmaram na quarta questdo que a coordenacdo da
atividade deve ser sempre feita por oficial BM, e 01 (um) contribui afirmando que o efetivo

de militar deve sempre ser superior nas se¢des administrativas, tudo conforme tabela abaixo:

Tabela 24 - Contribui¢des dos oficiais que consideram que ndo deva haver um
equilibrio
CONTRIBUIGCOES - NAO
OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
TODAS AS FUNCOES DE PRACAS

DEVEM SER EXECUTADAS POR CIVIS !
SUBSTITUIR PARA MANTER FOCO NA 4
ATIVIDADE OPERACIONAL

COORDENACAO OFICIAL BM 7
EFETIVO MILITAR DEVE SEMPRE SER

SUPERIOR NA ATIVIDADE 1

ADMINISTRATIVA

Fonte: da autora, 2017
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4.6.2 A influéncia da Cultura Organizacional na substituicao de efetivo BM

A terceira questdo visa analisar o entendimento dos oficiais que atuam, ou atuaram, na
Diretoria de Pessoal do CBMSC, quanto a influéncia da cultura organizacional na aceitagdo e
recepcdo de funcionarios civis, para executarem a atividade administrativa, sobretudo na
DP/CBMSC.

Dos respondentes, conforme Tabela 25, 13 (treze) afirmam que a cultura
organizacional permite a inclusdo de efetivo civil para o desenvolvimento de atividade

extremamente administrativas, 05 (cinco) afirmam ndo permitir.

Tabela 25 - Questdo 03, influéncia da cultura organizacional

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
PERMITE 14
NAO PERMITE 6

Fonte: da autora, 2017

Dentre as respostas dos que afirmam que a cultura organizacional permite, Tabela 26,
destaca-se a manifestacdo de 04 (quatro) respondentes que afirmam que a cultura ja permite
inclusive na atividade fim do CBMSC, 02 (dois) respondentes afirmam que a maior
resisténcia serd por parte da chefia, 01 (um) afirma que deva ocorrer uma transi¢ao gradativa,
07 (sete) afirmam que deve haver uma sensibilizacdo de todos devido a falta de efetivo
operacional, 5 (cinco) acrescentam que permite pois ha a necessidade de destinar efetivo para
atividade operacional, 01 (um) afirma que a necessidade de substituicdo se torna imperiosa
pela grande possibilidade de adog@o da escala 24x72, a qual extinguiria o interesse das pragas
pelos setores administrativos, 01 (um) afirma ja existir efetivo civil atuante na area de ensino

da corporacao.
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Tabela 26 - Contribuigdes dos que acreditam que a cultura organizacional
permite a substitui¢do
CONTRIBUICOES - PERMITE

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
JA PERMITE INCLUSIVE NA ATIVIDADE 4
FIM
MAS TERA RESISTENCIA DA CHEFIA 2
TRANSICAO DEVE SER GRADATIVA 1
DEVE HAVER A SENSIBILIZACAO DEVIDO 7
A FALTA DE EFETIVO OPERACIONAL
DESTINAR EFETIVO PARA ATIVIDADE FIM 5
IMPERIOSA SUBSTITUICAO, POIS A
ESCALA 24X48 EXTINGUIRA O PRACA DO 1
SETOR ADMINISTRATIVO
CIVIL JA ATUA NA AREA DE ENSINO 1

Fonte: da autora, 2017

Dos que afirmam que a cultura organizacional ndo permite a inclusdo de efetivo civil
para o desenvolvimento de atividade extremamente administrativas, conforme Tabela 27, 01
(um) afirma que alguns militares tem um receio muito grande do servigo operacional, 01 (um)
afirma que alguns militares querem aproveitar os beneficios da atividade administrativa
(finais de semana, recessos e feriados com a familia), 06 (seis) afirmam que a cultura ¢

extremamente resistente a mudangas.

Tabela 27 - Contribui¢des dos que acreditam que a cultura organizacional ndo
permite a substitui¢do

CONTRIBUIGOES - NAO PERMITE

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
ALGUNS MILITARES TEM RECEIO DO ;
SERVICO OPERACIONAL

ALGUNS MILITARES QUEREM
APROVEITAR BENEFICIOS DO

ADMINISTRATIVO (FINAIS DE SEMANA, L
RECESSOS E FERIADOS)

RESISTENTE A MUDANCAS 7
DEVE HAVER UMA MAIOR DIFUSAO DA

IDEIA PARA MELHORAR A ACEITACAO 1
DO CIVIL

Fonte: da autora, 2017
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4.6.3 Razdes da nao ativacao do quadro de servidor civil da LC 582/2017

Conforme descrito na se¢do 4.5, a Lei Complementar 582 de 30 de novembro de 2012,
trouxe em seu artigo 5° a ampliacdo do quadro de servidores civis do CBMSC, sendo que o
anexo III, da mesma lei, traz a ampliagdo para 40 vagas de Técnico em Atividade
Administrativa, as quais busca-se analisar se poderiam ser ativadas como forma de possibilitar
a substituicdo das 16 (dezesseis) fun¢des da Diretoria de Pessoal que, atualmente, sdo
preenchidas por pragas bombeiros militares.

Apos quase cinco anos de aprovacao da LC 582/2012, ndo houve inclusdao no CBMSC
de pessoal civil para o Quadro Civil do CBMSC, o que gera estranheza diante da falta de
efetivo que toma conta das OBMs pelo estado, e que, inclusive, tornou-se objeto de andlise no
presente trabalho.

Neste sentido, o questionamento 05 busca verificar quais motivos levam a nao
ativacdo do quadro civil do CBMSC, conforme previsto no Anexo III, sendo identificados
pelos respondentes fatores que foram divididos como sendo externos ao CBMSC e/ou

internos, ficando assim divididos para um melhor entendimento dos dados, na Tabela 28.

Tabela 28 - Fatores para ndo ativagdo do quadro de
servidores civis do CBMSC

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
FATORES INTERNOS 5
FATORES EXTERNOS 4

FATORES INTERNOS E .
EXTERNOS

Fonte: da autora, 2017

Dos respondentes que afirmam que somente fatores internos levam a ndo ativagao do
quadro civil, conforme Tabela 29, 03 (trés) relatam que ndo ha um planejamento institucional
para ativagdo do quadro, 02 (dois) afirmam que o assunto ndo ¢ prioridade perante demandas
mais urgentes, 01 (um) afirma que ha um desconhecimento da realidade do efetivo no interior
do estado, 03 (trés) relatam haver um “medo do desconhecido” por parte dos integrantes da
corporacdo, 01 (um) acredita que a cultura organizacional ¢ resistente a esse tipo de mudanga,

e, 01 (um) acrescenta ser por decisdes egoistas dos lideres.
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Tabela 29 - Contribuigdes dos que acreditam que hajam fatores internos
CONTRIBUICOES - FATORES INTERNOS

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
FALTA DE PLANEJAMENTO 3
INSTITUCIONAL
NAO SER PRIORIDADE PERANTE 2
DEMANDAS MAIS URGENTES
DESCONHECIMENTO DA REALIDADE DO 1
EFETIVO NO INTERIOR DO ESTADO
MEDO DO DESCONHECIDO 3
CULTURA ORGANIZACIONAL RESISTENTE q
A MUDANCAS
DECISAO EGOISTA DOS LIDERES 1

Fonte: da autora, 2017

Dos respondentes que afirmam que somente fatores externos levaram a nao ativagao
das vagas do quadro de servidor civil, conforme Tabela 30, 02 (dois) relatam que tal situacao
tem relacdo com a falta de vontade politica, e 03 (trés) afirmam que seria pela falta de

recursos financeiros do Estado.

Tabela 30 - Contribuigdes d~0s que acreditam que hajam fatores externos
CONTRIBUICOES - FATORES EXTERNOS

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
FALTA DE VONTADE POLITICA 2
FALTA DE RECURSOS FINANCEIROS NO B

ESTADO

Fonte: da autora, 2017

Dos respondentes que afirmaram que a ndo ativagao das vagas do quadro civil se deu
por fatores externos e internos, conforme Tabela 31, os fatores internos sdo: 03 (trés)
respondentes afirmam que tal situagdo se dé pelo “medo do desconhecido” por parte dos
integrantes da Corporacdo, 01 (um) afirma que tal situacdo se da pela falta de conhecimento
da Lei 582/2012, 01 (um) afirma ser pela situagdo confortavel do efetivo militar, 07 (sete)
afirmam que ha uma falta de interesse na ativacdo das vagas do quadro de servidor civil, 03

(trés) relatam que h4 uma resisténcia interna das pragas nessa substitui¢ao.
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Tabela 31 - Contribui¢gdes dos que acreditam ser fatores internos e externos
CONTRIBUICOES - FATORES INTERNOS E EXTERNOS
INTERNOS

NUMERO DE OFICIAIS

OPINIAO
MEDO DO DESCONHECIDO 3
FALTA DE CONHECIMENTO DA 1
LEI COMPLEMENTAR 582/2012
SITUACAO CONFORTAVEL DO 1
EFETIVO MILITAR
FALTA DE INTERESSE NA 7
ATIVACAO DAS VAGAS
RESISTENCIA INTERNA DAS 3
PRACAS

EXTERNOS

OPINIAO NUMERO DE OFICIAIS
FALTA DE VONTADE POLITICA 5
FALTA DE RECURSOS 4
FINANCEIROS

Fonte: da autora, 2017

Dos fatores externos elencados pelos respondentes, conforme tabela acima, 05 (cinco)
afirmam que a falta de vontade politica contribuiu para a ndo ativagdo do quadro, sendo que
04 (quatro) respondentes relataram ainda que a falta de recursos financeiros do Estado foram

determinantes para a ndo ativagao.
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5 PROPOSTA DE INTERVENCAO

Apos a analise do estudo desenvolvido verifica-se a necessidade de iniciar um
processo de ativagdo do Quadro de Servidores Civis do CBMSC. E evidente que os gestores
que atuam na Diretoria de Pessoal, foco do presente estudo, manifestam ser oportuna a
substitui¢ao das pragas BM, na grande maioria das fungdes, por efetivo civil.

Desta forma, apds a ativacdo e concurso publico especifico, € necessario iniciar o
processo de substituigdo gradativa das funcdes, mantendo um praca graduado em cada
Divisdo, de forma a manter as funcdes estratégicas ainda sendo executadas por pragas BM. A
coordenacdo e chefia de todos os setores permanecem a cargo dos oficiais BM.

Os profissionais técnicos em atividades administrativas possuem formacao compativel
com as atividades executadas pelos pracas na Diretoria de Pessoal, conforme verificado no
Capitulo 4.5, sendo extremamente importante viabilizar a substituicdo das fun¢des elencadas
por efetivo civil, permitindo uma gradativa substituicdo por profissionais técnicos em
atividades administrativas.

As funcgdes elencadas na diretoria de pessoal foram: na Secretaria da DP, na Divisao de
Recursos Humanos (DiRH), no Centro de Controle de Efetivo e Movimentagdo (CEM), na
Secdo de Férias e Licengas (SFL), na Secdo do Corpo Temporario dos Integrantes da
Seguranca Publica (SCTISP), no Centro de Justica e Disciplina (CJD), na Secao de Suporte
do Sistema Integrado de Gestao de Recursos Humanos (SIGRH), no Centro de Consignagdes,
Vencimentos, Civis ¢ Pensionistas (CVC), na Se¢ao de Pessoal Civil e Pensionistas (SPCP),
na Comissao de Mérito (CM).

Inclui-se ainda as fung¢des dos pragas na Divisdo de Satde e Promocao Social (DiSPS),
no Centro de Promogao Social (CPS), sendo que a Divisdo de Selecao, Inclusao, e Estudos de
Pessoal (DiSIEP), Centro de Selegado e Inclusao CSI), Se¢ao de Identificacao (Sid), e Secao de
Promocgao (SP).

As fungdes consideradas estratégicas nas quais devem ser mantido um pragca BM
experiente sdo: secdo de Consignagdes e Vencimentos, no Centro de Justi¢a e Disciplina, no
Centro de Selecao ¢ Inclusao.

Verifica-se no quadro de vagas disposto no Anexo III da Lei Complementar 582, de 30
de novembro de 2012, a previsao de 80 (oitenta) vagas de agentes de servigos gerais, das
quais 40 (quarenta) podem ser redirecionadas para ampliar o quadro de vagas do cargo de

técnico em atividades administrativas, permitindo a substitui¢do dos pragas que atuam em
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outras diretorias, bem como nas se¢des administrativas dos BBM. As outras 40 (quarenta)
podem ser redirecionadas para o quadro de vagas do cargo de técnico em informatica e
analista em informdtica, para melhor atender a demanda dessas fungdes nos setores da
Divisdo de Tecnologia da Informagao do CBMSC.

O processo ativagdo do quadro deve conter extensa explicacdo ao grupo gestor do
governo, que a ativagdo do quadro permite a integracdo das acdes de gestdo de recursos
humanos e alocagdo do efetivo militar da corporacdo, com o planejamento estratégico do
CBMSC, o qual prevé a expansdo dos servicos de bombeiro para todos os municipios do
estado, até o ano de 2030.

No ambiente interno da corporagdo, o estudo mostra que ¢ necessario um trabalho de
envolvimento dos gestores na adaptacdo da cultura organizacional para que a substituicao de
efetivo de pracas por efetivo civil seja realizada de forma conjunta entre superiores e
subordinados, € somente uma politica de gestdo de pessoas com decisdes participativas podera
facilitar o processo de aceitagdo interna.

No ambito da Diretoria de Pessoal o estudo verifica a necessidade de um controle
maior na forma como os demais setores ¢ unidades alimentam o Sistema Integrado de Gestao
de Recursos Humanos. E necessario a programagio e implementacio de cursos, mesmo que a
distancia, que ensinem a correta forma de inserir os dados no SIGRH, e controle diario das
informagdes por ser de extrema importancia que os gestores tenham em maos dados veridicos
e fiéis a alocacdo real do efetivo da corporagdo, no momento da tomada de decisdo.

Por fim, destaca-se a necessidade de implementacdo de estudo similar nos demais
centros de apoio e Diretorias do CBMSC, para delimitar o perfil do profissional que deve
atuar em cada setor, melhor alocar o efetivo militar em fungdes estratégicas sendo possivel

por fim, a destinacdo do efetivo militar para a atividade fim da corporagao.
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6 CONCLUSAO

Diante da escassez de efetivo pela qual passa o CBMSC ¢ de vital importancia que
sejam envidados esforcos para encontrar forma de melhorar as condi¢gdes de trabalho dos
bombeiros militares que diuturnamente prestam servigos a comunidade, € consequentemente
melhorar o atendimento realizado.

O presente estudo traz a substituicdo das pragas que executam servigcos administrativos
nas diretorias, e neste estudo foca-se nos integrantes da Diretoria de Pessoal, por efetivo civil,
contratado através de concurso publico, o qual necessita da ativagdo do Quadro de Servidores
Civis do CBMSC, presente na LC 582, de 30 de novembro de 2012.

Apos a década de 70, o novo papel do Estado e o foco no modelo de administracao
gerencial, traz como base essencial a busca por eficiéncia, redugdo de custos e aumento da
qualidade, tendo sempre as agdes voltadas a satisfacdo e atendimento das necessidades do
cidadao e ndo mais do aparato estatal. Na atuagdo do CBMSC, além da necessidade gritante
de contratacdo de novos bombeiros militares, hd também a necessidade de que seja revista a
alocagdo dos recursos humanos ja disponiveis, com vistas ao melhor aproveitamento do
efetivo militar na execucdo das competéncias centrais da corporagdo, na realizacdo da
atividade fim. Ja ndo basta desempenhar inimeras atribuigdes sociais, € preciso atender com
eficiéncia, economicidade e agilidade o cidaddo que exige cada vez mais da administragdo
publica.

Mas para que haja uma mudanga na forma de alocagdo do efetivo militar € necessario,
primeiramente, romper a resisténcia. Isso s6 ocorrera através de uma gestao participativa com
foco na mudanca cultural planejada e implementada em todos os niveis hierarquicos da
corporacdo. Primeiramente para a compreensio da necessidade da mudanga, e,
posteriormente, para a aceitagdao do efetivo civil na estrutura administrativa da organizagao.

Neste sentido, a gestdo estratégica de pessoas traz uma forma de gerenciar aliada ao
planejamento estratégico da corporagdo, sendo que aquela passa a ter as informagdes do perfil
do efetivo, devendo coordenar sua aloca¢do de forma técnica, colocando os profissionais
adequados para suprir as necessidades centrais da corporagdo. A alocagdo do efetivo deve ser
encarada como estratégica e primordial. Apos o processo de selecao e inclusdo, o efetivo deve

trabalhar nas fungdes para a qual foram formados, habilitados e doutrinados a exercer.
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Portanto, somada a escassez de inclusdo de efetivo no CBMSC ao longo dos anos, ao
fluxo constante de saida de efetivo, para reserva remunerada e demais afastamentos, tem-se
um percentual de 47,46% do efetivo em atividade com turnos de trabalhos de expediente
administrativo na corporagdo. Destes, 9,59% do efetivo sdo Oficiais BM que exercem fungao
de comando e gerenciamento das atividades da corporagao, 7,14% estdo vinculados ao Centro
de Ensino Bombeiro Militar, em cursos de formagao e aperfeicoamento, sendo um percentual
variavel, pois depende dos cursos de formacdo e aperfeicoamento oferecidos pelo CEBM.
Outra valor importante sdo os 216 BBMM, 8,73% do efetivo, empregados em atividade
técnica no CBMSC, relacionados no SIGRH. Ja a Diretoria de Atividades Técnicas chega a
relacionar um efetivo de aproximadamente 470 BBMM, 19,01%, realizando atividade técnica
no CBMSC, que apesar de ndo refletir aqueles que trabalham com exclusividade nas SAT,
devido ao acimulo de fun¢do com atividade operacional e administrativa, ¢ um percentual
relevante do efetivo realizando uma funcao de extrema importancia para a implementagao do
poder de policia do CBMSC, sendo considerada como atividade fim, de carater operacional
ndo emergencial.

Na Diretoria de Pessoal, das fun¢des elencadas que sdo desenvolvidas por pragas BM,
somente trés foram destacadas pelos proprios oficiais que atuaram, ou ainda atuam, na
diretoria, como essenciais de se manterem efetivo militar atuando. Sendo elas: Secao de
Selecdo e Inclusdo, Se¢do de Vencimentos e Consignacgdes, Secdo de Justica e Disciplina. As
demais, foram destacadas como passiveis de serem executadas por efetivo civil, sem prejuizo
para o servigo.

O cargo de Técnico em Atividades Administrativas, existente na LC 582/2012, e
alterado por LC 676/2016, passa a ser denominado Atividades de Nivel Técnico e
corresponde as atividades de suporte e execugdo de servigos técnicos e administrativos em
suas varias modalidades, para cujo exercicio ¢ exigido o grau de instru¢ao de ensino médio ou
educagao profissional técnica de ensino médio. Desta forma, a descricdo das fungdes
executadas pelas pragas BM na Diretoria de Pessoal do CBMSC sdo compativeis, na sua
grande maioria, com a descricdo e especificacio do cargo de técnico em atividades
administrativas, sendo passiveis de serem realizadas por estes, caso sejam preenchidas as 40
vagas previstas no Quadro de Servidor Civil do CBMSC.

Através da aplicacdo do questiondrio, foram levantadas algumas possiveis razdes para

a ndo ativagdo do Quadro de Servidor Civil, previsto na Lei Complementar 582 de 30 de
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novembro de 2012, sendo que a maioria afirma que a cultura organizacional permite a
inclusdo de servidores civis para a execucao de atividades administrativas, mesmo apontando
que, tanto fatores internos quanto externos, como sendo os causadores da ndo ativagdo. Dos
fatores internos, a falta de interesse institucional na ativacgdo, teve destaque nas respostas,
sendo que a falta de vontade politica e recursos financeiros por parte do estado foram os
motivos mais apontados nas respostas como fatores externos ao CBMSC.

A maioria dos oficiais questionados afirmam ser favoraveis a substituicdo de grande
parte do efetivo de pragas da Diretoria de Pessoal por efetivo Civil, desde que a coordenacao

do servigo, o controle dos processos e decisdes estratégicas sejam realizados por oficial BM.
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APENDICE A- Questionario

Este instrumento de pesquisa serd aplicado para subsidiar trabalho cientifico com o tema
“O emprego de efetivo civil na atividade administrativa da Diretoria de Pessoal do CBMSC”,
o qual sera apresentado pela oficial aluna Cap BM Mtcl 28359-5 Priscila Casagrande, como
requisito para conclusdo do Curso de Comando e¢ Estado Maior, do Corpo de Bombeiros
Militar do Estado de Santa Catarina (CBMSC).

Sobre as fungdes exercidas na Diretoria de Pessoal do CBMSC, questiona-se:

1) Qual sua opinido sobre a substituicdo de todo o efetivo de pracas da Diretoria de
Pessoal, por efetivo civil, admitido através de concurso publico?

2) Na sua opinido, existem fun¢des da Diretoria de Pessoal que podem ser executadas
por efetivo civil, sem prejuizo para o servigo? Quais? (Relembre o organograma em anexo)

3) Na sua opinido, a cultura organizacional permite a inclusdo de efetivo civil para o
desenvolvimento de atividade extremamente administrativas? Por qué?

4) Na sua opinido, deve haver um equilibrio entre efetivo civil e militar nas atividades
administrativas? Por qué?

5) Na sua opinido, que motivos levaram a ndo ativagdo do quadro civil do CBMSC,
conforme previsto no Anexo III, da Lei Complementar 582 de 30 de novembro de 2012?
(quadro em anexo)




92

ANEXO A - ORGANOGRAMA DIRETORIA DE PESSOAL DO CBMSC

DIRETOR I
’{ SERETARIA ‘I
DiRH il . DisPs ] DISIEP

csl I

151 ] e e
o]

CJD

SJ SD SIG

Legenda: .ﬁ
I — Diretor
II — Secretaria
III — Divisdo de Recursos Humanos — DiRH
- Centro de Controle de Efetivo e Movimentacdo — CEM
Secdo de Movimentagdao — SM
Secao de Férias e Licencas — SFL.
Se¢do do Corpo Tempordrio dos Integrantes da Seguranca Publica — SCTISP
Secdo de Averbagdes ¢ Reserva Remunerada — SARR
- Centro de Avaliacdo e Promocdo — CAP
Secdo de Avaliacao — SA
Secdo de Promogdo — SP
- Centro de Justiga e Disciplina — CJD
Secdo de Justica — SJ
Secdo de Disciplina — SD
Secdo de Suporte do Sistema Integrado de Gestdo de Recursos Humanos — SIG
- Centro de Consignagdes, Vencimentos, Civis e Pensionistas — CVC
Secao de Consignagdes e Vencimentos — SCV
Secdo de Pessoal Civil e Pensionistas — SPCP
- Comissao de Mérito — CM
- SIGRH
IV — Divisdo de Saude e Promocao Social — DiSPS
- Centro de Promogao Social — CPS
V — Divisdo de Selecdo, Inclusédo, e Estudos de Pessoal — DiSIEP
- Centro de Selec¢do e Inclusao — CSI
Secdo de Selegdao — SS
Secdo de Inclusdo — SInc
Secdo de Identificacdo — Sid
- Centro de Estudos de Pessoal — CEP
VI — Controle Interno
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ANEXO B - QUADRO DE PESSOAL CIVIL DO CORPO DE BOMBEIROS MILITAR
Anexo III da Lei Complementar 582, 30 de novembro de 2012.

Total de vagas

existentes antes

Vagas a serem

OPERACIONAL II
(ONO II)

GRUPO OCUPACIONAL CARGO ativadas a partir de
desta Lei
2015
Complementar
ANALISTA EM INFORMATICA 01 -
ENGENHEIRO 09 06
OCUPACOES DE NIVEL[—;
MEDICO 02 -
SUPERIOR (ONS)
QUIMICO 01 -
PSICOLOGO - 01
TECNICO EM ATIVIDADES ”» 18
OCUPACOES DE NiVEL | ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRATIVO E | TECNICO EM DESENHO 02 -

TECNICO EM INFORMATICA

22

18

TECNICO EM ATIVIDADES DE
ENGENHARIA

03

OCUPACOES DE NIVEL
AUXILIAR (ONA)

AGENTE DE SERVICOS
GERAIS

80

TOTAL

142

43

TOTAL GERAL

185
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