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RESUMO

Este trabalho analisou o absenteismo do 4° BBM e teve como justificativa a
necessidade de estudos verticalizados do setor de recursos humanos do 4° BBM no
tocante a melhoria no controle e reducao das licencas de saude, que afetam tanto
financeiramente como prejudicam a distribuigdo do efetivo. A pesquisa foi realizada
com base na estatistica de licencas dos Bombeiros Militares do 4° BBM. Foram
utilizados dados referentes ao salario mensal, sendo utilizado a média deste e logo a
seguir foi convertido em dias para se ter um quantitativo diario de ganho. Embora se
tenha nos dados o total de licencas e de dias durante o periodo de um ano, baseou-
se toda argumentagao pelos dias de faltas, os quais foram convertidos ao nivel de
faltas/més, o que possibilitou se estabelecer uma comparagdo tanto do impacto
financeiro como em numero de efetivo, fazendo-se um paralelo com as fracbes
destacadas, no seu efetivo de emprego por jornada de trabalho. Finalizando foram
apresentadas, de forma empirica, as possiveis causas do absenteismo e

apresentadas as propostas para se prevenir e reduzir o absenteismo.

Palavras-chave: Salario. Licencgas de saude. Faltas/més. Absenteismo.
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1 INTRODUCAO

Abordando um contexto mais amplo nos vemos incluidos no rol de administradores publicos,
a quem cabe a preocupagao de bem utilizar toda a estrutura voltada a prestacao de servigo a
comunidade, que possui o direito de requerer respostas quando sente que o servigo essencial,
o qual deve ser garantido pelo Estado, esta prejudicado.

O Corpo de Bombeiros Militar de Minas Gerais esta em franco crescimento e necessita com
certeza de um numero considerdvel de bombeiros militares, para emprego nas fragdes
existentes, que estdo com seu efetivo defasado, e nas fragdes que necessitam ser criadas,
sendo uma realidade a movimentagdo de militares de fragcdes com efetivo mais proximos de
estarem completos para aquelas mais debilitadas.

Esta pesquisa utilizara os dados do Quarto Batalhdo de Bombeiro Militar e abordard os
numeros referentes as licencas médicas ¢ seus efeitos em termo de efetivo, montante
financeiro correspondente, demonstrando seus efeitos nocivos tanto ao erdrio como também
ao servico que deixa de ser prestado ou ¢ prestado com pouca qualidade, considerando que
outros serdao sobrecarregados para cumpri-los.

Serdo analisados os dados de licengas satide no periodo de 01/06/2006 a 01/06/2007, estando
estas arquivadas nos documentos de controle da Secao de Assisténcia a Satde do 4° BBM, a
qual ¢ a responsavel pelo controle do absenteismo que € o tema foco desta pesquisa.

O absenteismo tem se tornado problema crucial tanto para as organizacdes particulares como
para as estatais e, respectivamente, aos seus administradores, os quais percebem a repercussao
no quantitativo de recursos humanos e consequentemente, refletindo na qualidade do servigo
prestado. Suas causas estdo ligadas a multiplos fatores, tornando-o complexo e de dificil

gerenciamento, pois, inimeras variantes podem desencadear no surgimento do absenteismo.



1.1 OBJETIVOS

1.1.2 Geral

» Identificar e analisar o impacto do absenteismo no funcionamento do 4° BBM.

1.1.3 Especificos

* (aracterizar o 4° Batalhdo de Bombeiros Militar em termos de estrutura, quadro

de pessoal e dinamica de funcionamento;

* Apresentar as licencas que mais geram afastamentos do bombeiro militar;

* Apresentar o quantitativo financeiro decorrente dos afastamentos por motivo de

saude;

* Analisar o absenteismo no 4°BBM, de forma a propor a¢des com vistas a reducao

das faltas ao servico decorrentes de licenca saude.

1.2 JUSTIFICATIVA

A presente pesquisa trara muitos beneficios ao administrador de recursos
humanos da unidade, pois possibilitara identificar as causas e as consequéncias do
absenteismo na corporacéao e desta forma, planejar as mudangas necessarias.

Sua importancia esta ainda no fato de suscitar no meio administrativo da
Unidade procedimentos voltados ao controle daquelas auséncias que comprometem
sobremaneira o planejamento das atividades laborativas.

Tem-se ainda a considerar a contribuicdo que a presente abordagem trara
nas propostas futuras, no setor de recursos humanos, ao escaldo superior da
Corporacao, que esta atualmente em processo de crescimento.

1.3 PROBLEMA

A Falta de um estudo verticalizado onde o foco seja 0 absenteismo suas possiveis
causas e o impacto que ele causa dentro da instituicado 4° Batalhdao de Bombeiro

Militar de Minas Gerais.



1.4 HIPOTESES

O absenteismo causa um impacto financeiro e operacional, considerando
que o ausente continua percebendo normalmente seu salario, enquanto os locais

com efetivo insuficiente ndo podem ser supridos.

1.5 METODOLOGIA

Tomou-se como critério basico os objetivos, realizaram-se pesquisas
bibliografica e documental, analisou documentos normativos, a fim de estruturar e
elaborar a teoria de base.

Para verificar as hipéteses formuladas foram consultados os dados das
licengas saude no periodo de doze meses.

Para se estabelecer uma comparacgao utilizou-se o numero de dias de faltas
que representavam as licencas, convertendo-se em faltas/més, sendo as mesmas
divididas em cada classe (Cb/Sd, ST/Sgt e Oficiais).

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

- A introducdo onde foi discorrido sobre o tema passando pelos objetivos,
justificativa, problema, hipéteses e estrutura do trabalho.

- Fundamentos teoricos onde foi discorrido sobre a gestdo de pessoas e
suas praticas, o trabalho, absenteismo, licencas saude e do médico da SAS.

- A caracterizagao do 4° BBM, apresentacao e analise dos dados, onde foi

discorrido sobre o local da pesquisa, dados, provaveis causas e as propostas.

- A conclusao onde foi discorrido sobre todo desfecho da pesquisa e seus

resultados.



2 FUNDAMENTOS TEORICOS

O presente capitulo visa apresentar os principais fundamentos tedricos
associados aos conteudos objeto desta pesquisa, caracterizando-se em gestao de

pessoas e, de forma mais precisa nos afastamento para tratamento de saude.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

O mundo atravessa uma época de grandes transformagdes onde tudo
acontece de forma muito rapida e, onde todos s&o impactados pela globalizagao.
Esta globalizagcdo exige cada vez mais que pessoas e instituicbes, a fim de
permanecerem no mercado competitivo, se adaptem as novas exigéncias. A
terminologia gestao esta intimamente ligada ao ato de gerir, de administrar e de dar
diregdo. Quando utilizamos este termo para nos referirmos a gestdo de pessoas,
estamos nos referindo os seres humanos e ndo a numeros. Como seres humanos
as pessoas estdo suscetiveis as mais diversas variaveis, 0 que redobra a
responsabilidade de quem as gerencia.

Segundo Gil (2001, p. 17) “é a fungdo gerencial que visa a cooperagao das
pessoas que atuam nas organizagcbes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”.

Esta cooperagdo deve ser bilateral, ou seja, da instituigdo para o
funcionario e do funcionario para a instituicdo. Cooperar implica em se comprometer

de forma ética e profissional com os objetivos pré-estabelecidos.

Para Chiavenato (2004, p.6) a gestdo de pessoas é uma &rea muito
sensivel a mentalidade que predomina nas organizagées, dependendo de
varios fatores, como cultura existente em cada organizagéo, estrutura
organizacional adotada, caracteristicas do contexto ambiental, negécio da
organizagao, tecnologia utilizada, processos internos e de uma infinidade de
outras variaveis importantes [...].

As empresas, de forma geral, tém grande dificuldade em definir com clareza
0 que esperam das pessoas, e dificuldade ainda maior para definir os horizontes
profissionais que podem oferecer. O grande desafio que o contexto atual e futuro
impdem as empresas € o de criar condigdes para que as pessoas tenham atendidas

suas expectativas de desenvolvimento, realizagdo e reconhecimento.



De acordo com Dutra (2002, p.26), “quanto mais conscientes de si mesmas
as pessoas, mais exigirao transparéncia por parte da empresa, e esses aspectos se
tornarao criticos para a sustentacdo da competitividade”.

2.2 AS PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

2.2.1 Recrutamento

Neste tépico fez-se uma abordagem sobre recrutamento como etapa inicial
do que sera, num segundo momento, uma convivéncia diaria vivenciada em um

ambiente onde tudo é planejado e nada é realmente previsivel.

Para Pontes (2004, p.85) a maioria dos autores considera recrutamento o
meio de encontrar e atrair candidatos para as posicbes abertas na
organizagéo, citando os conceitos de Toledo e Melione, onde recrutamento
“é a etapa inicial do processo de busca e atragdo de mé&o-de-obra para a
organizagéo, procurando prover o numero adequado de candidatos para as
posi¢cdes em aberto.

O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizagao atrai
candidatos no mercado de recursos humanos para abastecer seu processo seletivo.
Na verdade, o recrutamento funciona como um processo de comunicagdo: a
organizagao divulga e oferece oportunidades de trabalho para quem precisa e para
quem se acha capacitado.

O recrutamento no CBMMG nao foge as caracteristicas citadas pelo autor,
sendo feito atualmente mediante concurso publico aberto a todos aqueles que
preenchem os requisitos de ingresso contidos no Edital de convocagao, sendo as
possibilidades de acesso a carreira de “Bombeiro Militar”’, iniciadas mediante o
concurso para o Curso de Formagao de Oficiais (CFO), Curso de Formagéo de
Soldados (CFSd), Quadro de Oficiais de Saude (QOS) e concurso para o Quadro
de Pragas Especialistas (QPE). Cabe aqui salientar que, o regulamento para o
concurso do CBMMG é publico, de linguagem acessivel e tem objetivos especificos
e bem delimitados e isto por si s6 ja € um comprometimento tanto de quem os
recruta quanto de quem se dispbe a fazer parte desta corporagao. Isto equivale dizer
que, o e submeterem ao concurso, o candidato tem plena consciéncia do que a

instituicao espera dele e o que ela pode oferecer em troca.

2.2.2 Selegao



A selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas algumas pessoas possam ingressar na organizagdo: aquelas que
apresentam caracteristicas desejadas pela organizacao.

Em termos mais amplos, a selecdo busca, dentre os varios candidatos
recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes na organizagao,
visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a
eficacia da organizacédo. No fundo, esta em jogo o capital intelectual da organizagao
que a selecao deve preservar ou enriquecer.

A selegao do recrutamento no CBMMG inicia-se mediante prova escrita e,
apdés aprovagao nesta fase, o candidato é submetido aos exames de saude,
entrevista e testes fisicos correspondentes a cada concurso. Durante todas as
etapas o candidato vai paulatinamente conhecendo a estrutura da instituicdo e pode,
a qualquer momento desistir de se tornar um Militar do Corpo de Bombeiros de
Minas Gerais. Este detalhe 6bvio € aqui lembrado pelo fato de que, ao analisarmos o
absenteismo, uma das variaveis é a de “falta de vontade” de trabalhar por achar
muito servigo ou por ndo se adaptar a esta ou aquela fungdo. Quando treinados, os
bombeiros militares estdo preparados para toda e qualquer fungdo dentro da

corporagdo e para qualquer emergéncia.

2.2.3 Remuneracéao

Sao muitas as definicbes de remuneragdo, pois embora parega ser uma
coisa unica, ou seja, pagamento em dinheiro por servicos prestados, cada autor
inclui ou exclui determinados beneficios ou variantes para descrever a sua opiniao
pessoal ou ainda, para definir o que é considerado remuneracdo para cada
instituicdo em especial.

Segundo Marras (2000, p.137), “a remuneragao € o somatorio do conjunto
de programas ou planos oferecidos pela organizagdo como complemento ao sistema
de salario”.

Para Chiavenato (2004, p.258), a remuneracéo total € constituida de trés
componentes principais, sendo remuneragido basica, incentivos salariais e
beneficios. A remuneragdo basica é o salario fixo que o funcionario recebe de
maneira regular na forma de salario mensal. Os incentivos salariais sdo os

programas desenhados para recompensar funcionarios com bom desempenho. Os



beneficios sdo concedidos através de varios programas, como férias, seguro de
vida, transporte subsidiado, refeicbes subsidiadas e etc.

A pratica de remuneracdo exercida no CBMMG € constituida pela
remuneragao basica correspondente a cada posto/graduagao, acrescida das
vantagens referentes ao tempo de servigo, sendo descontado a parte referente ao

plano de saude e previdéncia.

2.2.4 Avaliagao de Desempenho

Falar de avaliacdo de desempenho dentro de uma instituicdo considerada
pela populacédo a 3% em confiabilidade do pais, € até complicado. Contudo aqui nos
referimos a avaliagao administrativa do desempenho interno. Que é uma apreciagao
sistematica do desempenho de cada pessoa em funcdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcancadas e do seu potencial de
desenvolvimento.

Para Chiavenato (2004, p. 223), a avaliagdo de desempenho é um processo
que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e as qualidades de
uma pessoa e, sobretudo, qual € a sua contribuicdo para o negdcio da
organizagdo. A avaliagdo do desempenho recebe denominagdes variadas
como avaliagdo do mérito, avaliagdo de pessoal, relatérios de progresso,
avaliagao de eficiéncia individual ou grupal etc. Varia enormemente de uma
organizagéo para outra. Na realidade, a avaliagdo do desempenho é um

processo dindmico que envolve o avaliado e seu gerente e representa uma
técnica de dire¢do imprescindivel na atividade administrativa de hoje.

No CBMMG a avaliagdo de desempenho, embora ja tenha previsao a nivel
estadual de uma avaliagao nos moldes das apresentadas pelos autores acima, ainda
nao foi possivel aplica-la, estando atualmente em pratica a avaliagdo de
desempenho feita por meio de fichas de promocao, as quais reunem pareceres dos
Comandantes ou Chefes dos militares, conforme sejam lotados na atividade fim

(operacional) ou meio (administrativa).



2.2.5 Capacitagao

A capacitacdo de um militar do CBMMG inicia-se quando ele € aprovado no
concurso e faz o curso preparatoério, paulatinamente ele vai sendo preparado para
suas futuras fungdes e paralelamente tem a oportunidade de vislumbrar a realidade
que ele fara parte. Ao final deste curso, este Bombeiro Militar ja é, a olhos do
Estado, capaz de desenvolver qualquer fungdo dentro da corporacido. Vencida esta
primeira etapa, este militar se submete diariamente a exercicios fisicos, instrucoes
operacionais e administrativas, capacitagcdo quanto as novas tecnologias onde
alguns se especializam em cursos especificos e agem como os multiplicadores

dentro da instituigao.

Segundo Gil (2001, p. 121) [...] o treinamento, de acordo com a concepgao
tradicional, é meio para adequar cada pessoa a seu cargo, com vista no
alcance dos objetivos da organizagdo. Hoje, o que se necessita é de
processos capazes de desenvolver competéncias nas pessoas, para que se
tornem mais produtivas e inovadoras para processos relacionados a
capacitacdo, a tendéncia €é a de falar preferencialmente em
desenvolvimento de pessoas e também em educagao no trabalho.

Podemos afirmar que o treinamento € um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas,

inovadoras e conscientes de suas responsabilidades.

2.3 O TRABALHO

Para Martinez (2004, p.55), na sociedade contemporanea, o trabalho é
considerado como sequéncia légica e natural de uma vida “adaptada” e “normal”. A
instituicdo oferece ao sujeito um ambiente de identificagdo, um sistema que
possibilita sua estruturacdo através do trabalho e contra partida, é através das
instituicées, que o sujeito se torna parte de um grupo social, encontrando a partir
dele sua identidade social.

Em algumas profissées esta légica € acrescida de particularidades impares,
como a dos militares do Corpo de Bombeiros que tem como lema Vidas alheias e
bens a salvar. Esta caracteristica quase altruista diferencia o militar do corpo de
bombeiros dos demais. Ao entrarem para a corporacao eles de certa forma estao se
doando por inteiro ao seu semelhante e esta doagdo ndao tem meio termo. Por isso,

a cobrancga interna destes militares quanto a ética, quanto a qualidade da prestagao



dos servigos e quanto a disponibilidade deve ser justa e rigorosa. Lembrando
sempre que cada caso € um caso e como tal deve ser analisado de forma

diferenciada observando todas as variaveis.

Para Martinez, et al (2004, p 55-61) o trabalho, como uma atividade humana
ndo possui uma significagéo, ele tanto pode ser um meio de sustento como
a parte mais importante e de significagdo existencial de um ser humano.
Sua significagdo dependera do meio cultural, ou ainda, da relagdo que se
estabelecera entre a organizagdo do trabalho e a subjetividade do
trabalhador, tornando-se uma importante fonte de identidade. Essa
identidade se estabelece no processo de comunicagao, por meio das trocas
sociais. Sendo assim, a relagdo homem/trabalho pode apresentar situacdes
ambiguas, podendo representar, por um lado, uma realizacdo pessoal e
fonte de criatividade; porém, podendo ainda ser sinénimo de limitagdo e
fadiga. O que quer que ele seja, o trabalho representa um fator de
integracdo e engajamento sociais.

Neste estudo o absenteismo é analisado dentro do ambiente militar e cabe
lembrar que o bombeiro militar enfrenta diariamente as mais diversas situacoes
envolvendo procedimentos estressantes, de alto risco de morte tanto para a vitima
quanto para o proprio bombeiro além do constante risco de contaminacbes e
acidentes que podem ou nao ocasionar o absenteismo.

De acordo com Lipp (2002), "observa-se a consolidagao de estudos voltados
para a questdo da saude e do trabalho humano”.

A partir da deteccao dos problemas cada instituicdo deve tragcar um plano de

agao buscando analisar causas e consequéncias.

Diversas patologias estdo associadas a situagdes de trabalho, sendo que as
condigdes de trabalho s&o apontadas tanto como causa, quanto como
agravantes de uma condigdo pré-existente. Nao somente os aspectos
externos ao trabalhador sdo considerados nos acidentes e no processo de
adoecimento, pois igualmente relevantes sdo as caracteristicas individuais
que podem contribuir para os estados de saude ou doenga no trabalho, os
quais tém sido investigados por estudos recentes que abordam varidveis
tais como: género, idade, percepgdes dos riscos laborais, insatisfagéo e
falta de motivagdo com o trabalho, atitudes e comportamentos de riscos.
(Elovainio, 2000, p.84-92; Li et al., 2001, p.269-77; Gauchard, et al., 2003,
p. 330; Bhattacherjee et al. 2003, p.382-391; Chau, et al. 2004, p.84-92;
Ghosh, Bhattacherjee & Chau, 2004, p.470-480).

Outra variante a ser mencionada segundo Loretto, et al. (2005,p.329), é a
personalidade que € um componente significante na relagédo do individuo com seu
trabalho, podendo levar a comportamentos e atitudes tanto salutares quanto

doentios.



Para Delprete & Delprete (2001), as habilidades sociais ocupam um
importante papel na construgdo da qualidade de vida do trabalhados, bem como no
processo de saude e adoecimento.

As habilidades sociais as quais os autores acima se referem, podem ser
definidas como a capacidade de administrar o novo, o inesperado, de saber conduzir
uma situacdo desde a mais simples até a mais complexa onde o bom senso deve
reinar absoluto.

Autores como Li et al. (2001, p. 50-51); Gauchard et al. (2003, p. 330-5);
Godin et al.(2005, p.15-67); Pidd et al.(2006, p.185); Xianyu & Lambert,(2006, p.147-
55) mencionam em suas obras a associagao entre estresse e uso de alcool . Para
eles, o alcool € consumido como forma de aliviar os sintomas do estresse.

Os trabalhadores estressados ou que fazem uso abusivo de alcool, além de
suscetiveis as complicagdes fisicas diretamente relacionadas, também aumentam a
probabilidade de sofrerem ferimentos e acidentes de trabalho, bem como de ter sua
saude mental seriamente comprometida e, consequentemente, necessitarem de
afastamentos.

Além do estresse, os disturbios ansiosos e depressivos e 0 consumo
abusivo de alcool pela frequéncia com que ocorrem, pela severidade dos sintomas
ou pelos custos que geram devem ser estudados separadamente.

Para Haslam et al (2005, p.209), trabalhadores que sofrem de disturbios
depressivos e ansiosos frequentemente apresentam baixo rendimento nas

atividades e necessitam de se ausentarem por varios dias.

Segundo Barbosa e Branco (2002, p.5),dados do INSS de 1998 a 2002,
depressao, estresse sao os dois primeiros tipos de doenca mental que mais
geram gastos para o sistema previdenciario (cerca 27% do montante foi
gasto apenas com as doencas depressivas), enquanto o alcoolismo
aparece na quarta posicdo (Apesar dos investimentos na busca desses
requisitos, os numeros de ferimentos, acidentes, doengas relacionadas ao
trabalho e as taxas de absenteismo ainda sao elevados.

Segundo os dados da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT, 2001),
existem 2,8 bilhdes de trabalhadores no planeta, se estima que, considerando
apenas o mercado formal, o numero de mortes relacionadas ao trabalho chega a 2,2
milhdes por ano (um aumento de 10% em relagdo aos dados de 1998).
Aproximadamente 14% dessas sao causadas por ferimentos ou acidentes e 68% por

doencas relacionadas ao trabalho. Além das mortes, as estimativas indicam a



ocorréncia anual de 24,5 bilhdes de acidentes nao-fatais e 160 milhdes de casos de
doencas ndo-fatais relacionadas ao trabalho (OIT, 2005).

Estes dados nos mostram que o problema saude/trabalho é uma realidade
mundial e que deve ser estudado de acordo com a realidade de cada pais,
considerando suas variantes.

Em meio a essa problematica, a relacdo da saude/ doenca mental com a
atividade laboral tem sido foco de interesse de importantes frentes de pesquisas e
agdes atuais. Os problemas mentais ja sdo cinco das dez principais causas de
incapacitacbes no mundo e a quarta maior causa de afastamentos do trabalho,
sendo que a tendéncia é um consideravel aumento desses indicadores no futuro
Brundtland. (2000, p.78-411) e a OMS. (2000).

No Brasil, a OIT (2006) estima que, por ano, ocorrem 11,3 milhdes de
acidentes moderados ou graves (que ocasionam pelo menos trés dias de
afastamento), 14 mil acidentes fatais e 42,5 mil mortes por doengas relacionadas ao
trabalho.

De acordo com Barbosa e Barbosa (2002, p.5), um levantamento realizado
em 2002 pelo Laboratério de Saude do Trabalhador da Universidade de Brasilia
(UnB) em parceria com o Instituto Nacional de Seguro Social (INSS) revelou que,
entre 1998 e 2002, foram concedidos mais de 270 mil afastamentos a pessoas com
diagnostico de alteragdo mental, gerando um gasto de R$ 1,82 bilhdo em beneficios
previdenciarios e ocupando a segunda posig¢ao no ranking dos tipos de doengas que
mais provocam afastamentos.

Dado que quanto mais avangado o estagio da doenga mental do trabalhador,
mais longa e custosa se torna sua recuperagao, o emprego de medidas preventivas
contra as doengas mentais no contexto do trabalho € de suma importancia (OMS,
2001; OIT, 2005). Nesse sentido, a ciéncia tem buscado elucidar os fatores de risco
e de protecdo associados as diversas doencas ocupacionais, na tentativa de
colaborar para implantacdo de politicas e intervencbes preventivas eficazes (OMS,
2000).

Apesar de representar um fendmeno comum a todas as ocupagdes, niveis
hierarquicos e estruturas organizacionais, o estresse pode ser mais facilmente
identificado em algumas ocupacdes especificas, em que as fontes de pressao e as
exigéncias naturais desses postos de trabalho sdo mais altas, se comparadas a
muitas outras profissées. Algumas profissbes sdo reconhecidas como penosas,

estando a de bombeiros e a de policiais entre elas.



Diante desta constatacao, cada setor publico ou privado, deve interagir com
o0 problema buscando identificar causas e consequéncias de forma a mudar ou
minimizar este quadro alarmante.

Souza e Patrocinio (1999) relatam que em uma investigagao sobre a saude
mental de trabalhadores militares realizada através de uma pesquisa no estado de
Minas Gerais com policiais militares constatou-se um grande desgaste no trabalho
decorrente da natureza estressante da funcdo. Observou-se também um
comportamento altamente violento entre os policiais, principalmente em relagcéo a
violéncia domiciliar (doméstica) e ao alto indice de suicidio. Além disso, constatou-se
na pesquisa que o comportamento violento estava associado ao uso abusivo de
bebidas alcodlicas.

Segundo Kalimo et al, (1980, p.179-87), especificamente entre a classe dos
bombeiros, o estresse e a saude mental tém sido estudados em alguns
paises demonstrando que cerca de 45% dos bombeiros podem ser
diagnosticados com estresse. Além disso, grande maioria dos
trabalhadores apresentou algum tipo de tensdo apés 24 horas do final de
sua jornada. Os bombeiros classificaram também seu trabalho como
altamente estressante e fatigante devido a uma alta sensacdo de
responsabilidade com o trabalho realizado.

A questado do absenteismo dentro das instituicbes militares, é fato, e o que
deve-se buscar, respeitando as caracteristicas e a realidade de cada pais, sao as
causas mais comuns destes problemas. Desta forma, desenvolvendo politicas
internas preventivas.

Para Szubert & Sobala (2000, p.97-105) “ndo somente situacdes de estresse
ou fadiga sao constatadas entre os bombeiros, mas também traumatismos e outros
acidentes durante o trabalho, além de alta taxa de absenteismo e uso pesado de
alcool”.

No caso da citagdo acima, os “acidentes” decorrentes do trabalho diario dos
bombeiros militares, embora sejam causas de absenteismo, devem ser analisados
dentro do universo treinamento e fatalidades decorrentes do oficio.

Para Rocha (2000), ha ainda outra questdo de suma importancia instalada
que é qualidade da avaliagao psicolégica de populagdes especificas, como a de
bombeiros. E comum o uso de testes psicolégicos em processos de avaliagdo
psicolégica e uma das preocupagdes dos avaliadores deve ser com a qualidade

desses testes, sobretudo ao aplica-los em populagdes especificas.



Diante desta citacdo podemos afirmar que estes testes psicolégicos devem
ser realizados periodicamente dentro da instituicdo e acompanhados diariamente por
profissionais da area de saude a fim de detectar o problema ainda em sua fase
inicial.

Pasquali (2003) "afirma que os construtos psicolégicos nédo raramente
variam significativamente de acordo com as caracteristicas culturais, sociais e
demograficas de cada populagao”.

Rocha (2000) reitera o posicionamento do autor acima citado concluindo que
deve-se considerar as diferentes realidades a fim de se validar os testes aplicados a
populagcdo e, desta forma certificar que os resultados obtidos sejam de fato
representativos deste grupo.

Conforme podemos observar, testes psicoldgicos so terao validade se forem

formulados dentro da realidade vivida pelo analisado.

2.4 ABSENTEISMO

Neste tépico buscar-se-a demonstrar que o absenteismo além de ter
diversas definigbes, pode ser empregado em diversas situagoes.

Segundo Souza apud Meirelles (2005) absenteismo, palavra de origem
francesa, absentéisme, significa pessoa que falta ao trabalho, ou ainda,
auséncia no servigo por inumeros motivos, propositais ou por circunstancias
alheias a vontade do trabalhador. [...].

Os conceitos sobre absenteismo apresentados na literatura ndo sao

uniformes, variando conforme cada autor.

Segundo Bulletin apud Labour Statistics (1990), o absenteismo deve estar
relacionado a todos os momentos em que, no desenrolar de um ano, o
empregado esteja ausente no decorrer de seu horario normal de trabalho,
mesmo que essa auséncia se deva a fatores alheios a sua vontade, como,
por exemplo, férias coletivas impostas pelo empregador ou o surgimento de
fendbmenos intempestivos de proporgbes mais amplas que afetem a
populacdo, como racionamentos de energia, que obrigam as empresas a
reduzirem seu horario normal de funcionamento. [...].

No entendimento de SOUZA (2005), o absenteismo tem se tornado
problema crucial tanto para as organizag¢des particulares como para as estatais e,
respectivamente, aos seus administradores, os quais percebem a repercussao no
quantitativo de recursos humanos e, por via de consequéncia, o reflexo na qualidade
do servigo prestado.



Autores como HSIEH et al (1994), GILBERT e SNEED (1992) apud
SANTANA (1997) adotam conceitos mais restritos, defendendo a idéia de que o

absenteismo refere-se exclusivamente as auséncias néao justificadas ao trabalho.

Absenteismo para Gaidzinski (1994, p.258), constituem a primeira classe de
auséncias permitidas e de direito ao servidor, podendo ser planejadas com
antecedéncia como férias, folgas e feriados. As auséncias ndo previstas sdo
as que efetivamente caracterizam o absenteismo, pelo seu carater
imprevisivel, como faltas abonadas e injustificadas, licencas médicas,
acidente de trabalho, licengas maternidade e paternidade, periodo de nojo,
de gala, de cursos de especializagdo e outras situagdes que impedirdo o
servidor ao trabalho.

Gaidzinski (1994) conclui em sua obra que, em quaisquer, das hipdteses,
este fendbmeno ocasiona nao so6 custos diretos, mas também indiretos representados
pela diminuicdo da produtividade porque havera menos servidores em agédo, com
reducdo da qualidade do servico uma vez que um outro funcionario em atividade
executara também o servico do ausente, ocasionando, certamente, a diminuicdo da

eficiéncia e eficacia nos resultados esperados.

Pela definicdo contida no documento para a 14.° ICLS - International
Conference of Labour Statisticians (1987), o absenteismo no trabalho
refere-se aos “periodos de tempo em que os empregados que deveriam
estar trabalhando nem mesmo encontram-se em seus postos de trabalho a
disposicdo de seus empregadores, mas continuam mantendo um vinculo
formal com os seus trabalhos”

Para a finalidade do presente trabalho, adotou-se a seguinte definicado de
absenteismo: auséncias em momentos em que os empregados deveriam estar
trabalhando normalmente, subentendendo-se exclusivamente as faltas ou atrasos,
justificados ou néo.

Quando falamos em absenteismo temos que considerar além das diversas
definigdes algumas de suas causas e caracteristicas ja identificadas por alguns
estudiosos como SALAZAR (1976) apud SIQUEIRA (1984, p. 87), séo elas:

a) Absenteismo por doenga n&o profissional: incide principalmente entre os
empregados jovens e naqueles de pouca antiguidade na empresa; registro de 80%
das auséncias curtas devidas a problemas do aparelho respiratorio e trato
gastrointestinal.

b) Absenteismo por riscos profissionais: decorre da ma adaptagdo do

empregado ao trabalho. Nesse caso, cabe a empresa a minuciosa observéncia e



consequente controle/melhoria das condigbes fisicas e ambientais de trabalho, de
modo a evitar que possam constituir elementos de riscos potenciais para o

empregado.

c) Absenteismo por incapacidade néo fisica: envolve as faltas injustificadas
e as auséncias por sancdes disciplinares; decorre dos problemas de saude do tipo
mental e/ou emocional, os quais influem no estado de animo e na motivagéo do

individuo, criando obstaculos para a sua presenca real no trabalho.

d) Absenteismo por inadaptacéo do individuo: caracterizada como a fala de
vontade do empregado para cumprir suas tarefas, podendo originar-se de varias
causas, como ansiedade, frustragdes, ressentimentos, tensbes, temor e conflitos
emocionais, sendo estes, nas palavras de SALAZAR (1976) apud SIQUEIRA (1984,
p.87).

Temos conforme a versdo de muitos autores varios prismas para apontar o
absenteismo e estdo presentes no CBMMG grande parte deles, contudo ha de se
ressaltar que, embora todos afetem de alguma forma a distribuicdo equanime das
tarefas entre os diversos colaboradores, tém-se como focos a serem observados as
auséncias resultadas de licencas saude, considerando a necessidade de buscarmos
respostas para aquelas que sobressaem e até apresentem indices preocupantes
que justifiquem a adogédo de medidas corretivas pertinentes.

2.5 LICENCAS

As licengas a serem abordadas estdo previstas no incisos XXlI e XXIl do Art.
2° da Resolugao Conjunta 3692 (PMMG e CBMMG) sendo elas:



XXI - Licenca-Saude

Afastamento total do inspecionado do(s) servigo(s) de natureza policial ou
bombeiro-militar ou de atividades inerentes ao cargo ou fungdo, em
decorréncia de incapacidade constatada em inspecédo de saude ou durante
o periodo de hospitalizagao.

XXII - Licenca a Gestante

Afastamento total da inspecionada dos servigos de natureza policial ou
bombeiro-militar ou atividade(s) inerente(s) ao cargo ou fungdo, conforme
previsto no Art. 41, desta Resolugao Conjunta.

2.6 MEDICO DA SAS

O médico controlador da Secao de Assisténcia a Saude da Unidade é
competente para conceder licenga como também homologar aquelas oriundas da
rede credenciada ou nao, conforme previsao contida no Art. 32 da Res 3692 abaixo:

Art. 32 - O médico da SAS é o perito de saude competente para a
concesséo de licenga-saude, dispensa-saude e licenga a gestante, em sua
Unidade, nos termos do estatuto de pessoal e desta Resolugao Conjunta,
observado o previsto no art. 66.

3 CARACTERIZAGAO DO 4° BBM, APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS
DA PESQUISA

A presente pesquisa foi realizada no 4° BBM, que esta situado na regido da
Zona da Mata do Estado de Minas Gerais, na cidade de Juiz de Fora, sendo
composto atualmente por 520 (quinhentos e vinte) Bombeiros Militares, estando com
defasagem no seu efetivo de 123 (cento e vinte e trés) BM, pois o previsto para a
Unidade é de 643 (seiscentos e quarenta e trés) BM.

O seu efetivo atualmente € composto por 1 Tenente Coronel, 1 Major, 7
Capitaes, 11 Tenentes, 153 Subtenentes e Sargentos e 347 Cabos e Soldados,
representando os quatro primeiros ao grupo dos Oficiais (3,6%), depois os
SubTen/Sgt (29,4%) e os Cb/Sd (67%).( Ver Anexo Quadro 1 e Organograma)

O Corpo de Bombeiros esta presente em Juiz de Fora, desde 11 de agosto

de 1930, data em que um Pelotdo de Bombeiros, foi instalado na cidade com o



Quartel localizado na Rua Espirito Santo, onde funcionava o almoxarifado da
Prefeitura Municipal. O efetivo era composto por 33 Bombeiros Militares, sendo 01
Tenente, 02 Sargentos, 02 Cabos, 04 Aspensadas e 24 Soldados.

Depois de varias mudancas no local de instalagdo, finalmente em 1988, o
quartel é transferido para a Avenida Brasil, Nr 3405, Centro, local que hoje esta
instalado, onde funcionava o antigo Terminal Rodoviario.

O contingente do Corpo de Bombeiros em Juiz de Fora recebeu diversas
denominagdes, até que num trabalho de parceria envolvendo o Municipio e os
diversos seguimentos publicos e privados, foram realizadas obras de ampliacéo e
melhorias no Quartel, o que culminou com o Decreto Estadual Nr 36.043, de
16/Set/1994, criando na cidade, o 4° Batalhdo de Bombeiros Militar, sendo este
instalado definitivamente em 30 de margo de 1995.

O 4° Batalhdo de Bombeiro Militar articula-se na Regido da Zona da Mata e
Vertentes, abrangendo um total de 143 cidades de médio e grande porte, com
elevada concentragao industrial, além de cidades histéricas e uma populagio
aproximada de 2.200.000 habitantes.

O efetivo atual do 4° BBM é de 520 militares (80,9%) onde deveriam ter 643
militares, ou seja, 123 (19,1%) a menos.

Dentro desta realidade, todo estudo verticalizado de situagdes que envolvam
os militares vem otimizar projetos e viabilizar alternativas preventivas para que a
integridade fisica dos militares seja preservada e qualidade do servigos prestados
por eles sejam compativeis com as demandas e com as expectativas da sociedade.

A Unidade esta estruturada em 05 Companhias de Bombeiro (12, 22, 32 Cia
BM, 42 Cia Esc. e 5% Companhia de Prevencéao e Vistoria) e 08 Pelotdes, sendo 04
Pelotdes na Sede da OBM, existindo um Posto Avangado na regidao norte e um
Posto no Aeroporto (INFRAERO) e 04 Pelotdes nas cidades de Barbacena, Uba3,
S&o Jodo Del Rei e Muriaé. Também ja esta articulada para instalagdo mais 01
Pelotao na cidade de Vigosa. (Ver Anexo- Quadro 2 Articulagéo e Mapa).

O 4° BBM desenvolve planejamentos e operagdes, que tem por objetivo a
padronizacao de acdes e condutas e a conscientizagado preventiva da populagao.
Como exemplo podemos citar: Operacdo Estiagem (na época de queimadas);
Operacgao Alerta Vermelho (prevencao de incéndios), Operacado Inundagao (época
de chuvas) e Operacdao Bombeiro no Bairro.

Além do atendimento diario das ocorréncias de busca/salvamento,

prevencao/combate a incéndios, assisténcia pré-hospitalar e do desencadeamento



de atividades ligadas a prevencgao, o 4° BBM, ainda desenvolve dois projetos sociais
de extrema relevancia (Anexo - Projetos Sociais).

3.1 PRINCIPAIS SERVICOS PRESTADOS

Missbes do Corpo de Bombeiros Militar

Missbes: Sao as atividades de prevencdo e de extincdo de incéndios,
simultaneamente com o de protecao e salvamento de vidas humanas e materiais no
local do sinistro, bem como o de busca e salvamento, prestando socorros em casos
de afogamento, inundagdes, desabamentos, acidentes em geral, catastrofes e
calamidades publicas, ou seja, as atividades operacionais do Corpo de Bombeiros
sdo basicamente: Prevencao e Extingdo de Incéndios, Salvamento, Resgate e
Defesa Civil.



Prevencgio e Extingdo de Incéndios: E o servico voltado & prevencéo e a
protecdo contra incéndios e explosdes, através do combate as chamas e aos
produtos da combustio.

O Corpo de Bombeiros atua nessa area com recursos proprios, evitando ou
minimizando perdas e danos a vida humana, ao meio ambiente e ao patrimdnio nos

diversos incéndios.

Salvamento: Baseado na mais importante e valiosa missao confiada ao
Corpo de Bombeiros, a "preservagao da vida", o salvamento é o servigo de protegcao
€ socorro a vitimas e patriménios, voltados ao atendimento de ocorréncias em areas
de dificil acesso, sejam terrestres, aquaticos ou em locais elevados.

As ocorréncias mais comuns de salvamento caracterizam-se pela retirada de
pessoas em locais de risco, pelos desabamentos com vitimas, pelo resgate de

vitimas de incéndio, captura e resgate de animais, dentre outras.

Resgate: E o servico de atendimento pré-hospitalar, destinado a
estabilizagdo e ao socorro de vitimas de traumas e casos clinicos de emergéncia.

O resgate, originario de uma parceria com o municipio de Juiz de Fora MG
existe na cidade desde 1995 e também esta presente em mais quatro municipios,
Sao Jodo Del Rei, Barbacena, Muriaé e Uba, também em parceria com as
prefeituras municipais destes municipios. Esta prestagdo de servicos é executada
pelo Corpo de Bombeiros Militar, contando com pessoal, veiculos especializados,
além de equipamentos especiais para o resgate de vitimas dos diversos tipos de
acidentes.

O Resgate tem, sem duvida, grande parcela de contribuicdo na reducgéo de
vitimas fatais em acidentes, pela presteza e eficiéncia de sua atuacao através de
pessoal treinado e do emprego de técnicas atualizadas e estabelecidas em rigidos

protocolos de agao.

Defesa Civil: E o servigo voltado, entre outras coisas, ao atendimento a

catastrofes e calamidades publicas.



3.2 INFRA-ESTRUTURA E EQUIPAMENTOS

Administrativamente em sua Sede (Juiz de Fora) é dividido em Sec¢des de Pessoal
(B/1), Secéo de Inteligéncia (B/2), Se¢ao de Planejamento e Instrugdo B/3), Secéo
Logistica (B4), Segcdo de Comunicagdes Sociais (B/5), Secdo de Assisténcia a
Saude (SAS), Secao de Orgamento e Finangas (SOFI), Secretaria, Ajudancia, Seg¢ao
de Comunicagbes, Cartério, Almoxarifado, Secdo de Apoio Operacional (SAO),
Secao de Transportes, Secao de Informatica.

Operacionalmente € dividido em cinco companhias, sendo a 12 Cia BM
(Sede), a qual é composta atualmente por quatro pelotées ( 1°, 2°, 3° e 4° Pel), os
quais estao instalados na Sede ; 22 Cia, que esta instalada em Barbacena e possue
dois pelotdes o 1° Pel (Barbarcena) e o 2° Pel (Sado Joao Del Rei) e a 32 Cia, que
esta instalada em Uba e possue dois pelotdes o 1° Pel (Ub3a) e 2° Pel (Muriaé); 42
Cia que esta na Sede e é responsavel atualmente pelas instrugdes, recrutamento e
selecdo e 5% Cia, que esta na Sede e responde pela area de prevencgao e vistorias.

Administrativamente o batalhdo possue em todas as Sec¢des uma estrutura
de equipamentos de informatica, os quais sdo imprescindiveis para elaboracido de
toda parte documental e troca de informagbes com os demais escalbes da
Corporagao.

Na parte operacional tanto a Sede como as Fragdes destacadas sao
equipadas com equipamentos e veiculos de Combate a Incéndio, Atendimento Pré-
Hospitalar, Busca e Salvamento, ambulancias de apoio ao publico interno, veiculos

para area de prevengao e vistoria.

3.3 A ESTRUTURAGAO DAS ESCALAS DE SERVICOS

Conforme previsao contida no Art 2°, da Resolugao 108, de 03 de setembro
de 2003, do Corpo de Bombeiros Militar de Minas Gerais, os militares deverao

trabalhar no minimo 40 (quarenta) horas semanal.

Art. 2° - A carga-horaria semanal de trabalho do pessoal militar da

Corporagao, das atividades administrativas, especializadas, de ensino e

operacionais correspondera, no minimo, ha quarenta horas semanal,

devendo ser complementada, quando necessério, com encargos moveis.
3.3.1 Escala Administrativa



Segundo o Art. 3° da Res. 108, que versa sobre a jornada de trabalho

estabelece o seguinte:

Art 3° O horario de expediente administrativo no Corpo de Bombeiros
Militar as segundas, tergas, quintas e sextas-feiras, sera de 08:00 as 12:00
horas e de 14:00 as 17:30 horas e, as quartas-feiras, de 08:30 as 13:00
horas.

3.3.2 Escala da Secao de Assisténcia a Saude

Segundo Art. 5° da Res. 108 — Os integrantes do QOS cumprirdo a carga-
horaria prevista no “caput” no art. 2°, desta Resolugao, da forma saber:

I — 25 (vinte e cinco) horas semanais, com turnos de 05 (cinco) horas

minimas diarias de Assisténcia Integral a Saude.

Il - 15 (quinze) horas semanais destinadas a encargos moveis.

§ 1° - Os militares do QPE Auxiliar de Saude cumprirdo jornada de trabalho
em turnos de 7: 30 (sete horas e trinta minutos), sendo 05 (cinco) horas de
atendimento ambulatorial em acompanhamento ao Oficial do QOS,
complementando-se o restante da jornada semanal com encargos moveis.

3.3.3 Escala Operacional

Il — Duracao de jornadas operacionais:

a) A jornada operacional tera a duracdo de 24 horas de servico em

atividades tipicas da missdo de bombeiro militar, seguida de 48 horas de folga.

Embora a escala apresentada seja a legalmente prevista, temos que
considerar que todos os militares, administrativos ou operacionais, estao sujeitos a
serem empregados em ambas as fung¢des, sendo exemplo disto o fato de se ter uma
escala de Sobreaviso da Administracao, que trabalha operacionalmente quando o
efetivo operacional necessita de apoio por ocasido do aumento na demanda de

ocorréncia.



3.4 DIAGNOSTICO DOS AFASTAMENTOS PARA TRATAMENTO DE SAUDE

Para fins da presente pesquisa foi identificado junto a Se¢ao de Assisténcia
a Saude do 4° BBM os afastamentos ocorridos no periodo de 01/06/2006 a
01/06/2007.

Os afastamentos foram classificados por tipo de patologia, Codigo
Internacional de Doengas (CID), primeiramente destacando o numero de licengas, o

correspondente em dias, com seus respectivos percentuais.

Tabela 1. Total de Licengas/Dias com Percentuais de 01/06/06 a 01/06/07

cID DESCRICAO LICENCAS DIAS
Quant. % Quant. %

A Disturbios Gastro-Intestinais 80 9,2 160 3

B Infeccoes Virais 12 1,4 50 1

C Nioplasias Maligna 2 0,2 60 1,1

D Neoplasias 4 0,5 42

F Transtornos Mentais e comportamentais 122 14 850 16,1

G Doencas do Sistema Nervoso 25 2,8 162 3,1

H Doenga do Olho E Anexo 36 4,1 106 2

I Doenca do Aparelho Circulatério 34 3,9 173 3,3

J Doencas do Aparelho Respiratério 62 71 137

K Doencas do Aparelho Disgestivo 31 3,5 70 1,3

L Doencas da Pele e Tec. Subcutaneo 13 1,5 30 0,6

M Doencas Sistema. Osteomuscular e Tecido Conjuntivo 190 21,7 1173 22,2

N Doencas do Aparelho Geniturinario 23 2,6 136 2,5

O] Gravidez Parto e Puerpério 2 0,2 15 0,3

R Sintomas Sinais e Achados Anormais de Exames 32 3,7 78 1,5
Clinicos e Laboratoriais Nao

S Lesbes, Envenenamento e Algumas Outras 110 12,6 1068 20,2
Consequéncias de Causas Externas

T Traumatismo Envolvendo Varias Regides do Corpo 11 1,3 110 2.1

Z Consultas e Convalescéncia Pés-Cirurgica 85 9,7 860 16,3
TOTAL 874 100 5280 100

Fonte: SAS 4° BBM.
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Grafico 1. Licengas e Percentuais.
Fonte: SAS 4° BBM.

Observa-se nos dados apresentados, os quais somam 874 licencas,
equivalendo estas a 5280 dias de auséncias, sendo verificado que as doengas que
mais se destacam sdo as relacionadas ao sistema osteomuscular e tecido
conjuntivo, representando um total de 190 licencas, que corresponde a 21,7 %,
equivalente a 1.173 dias de faltas (22,2 %).

O segundo maior volume em licengas é dos transtornos mentais e
comportamentais (psiquiatrico), o qual soma um total de 122 licengas, que
corresponde a 14%, equivalendo a 850 dias de faltas (16,1%).

O terceiro maior volume em licengcas é das lesdes e envenenamentos e
algumas outras consequéncias de causas externas, o qual soma 110 licencas, que
corresponde a 12,6%, equivalendo a 1068 dias de faltas (20,2%).

O quarto maior volume em licengas € das consultas e convalescéncia, o qual
soma 85 licengas, que corresponde a 9,7 %, equivalendo a 860 dias de faltas
(16,3%).

Faz-se necessario esclarecer que a diferenga nos percentuais de licengas e
dias de faltas se da, em decorréncia do fato de que, uma unica licenga pode resultar
em mais de um dia de auséncia, 0 que gera a ocorréncia de termos alguns que

embora tenham menos licengas que outros quase se igualam em numeros de dias.



Separando-se as licengas por posto (Oficiais) e graduagao (Soldados,

Cabos e Subtenentes/Sargentos) temos a apresentar a tabela que se segue, a qual

destaca ainda o total de dias correspondente a cada faixa por ano, més, finalizando

com o total de meses de equivaléncia.

Tabela 2. Licencgas/ Dias por Posto/ Graduagdo

B . Faltas / ano | Faltas / més | Equivaléncia em
Posto/graduagao Nr Licencas ] ]
em dia em dia més
10 meses e 23
Cb/Sd 641 3872 323 .
dias
3 meses e 16
SubTen/Sgt 210 1269 106 .
dias
Oficiais 23 139 11 11 dias
14 meses e
Total 874 5280 440 ]
20dias

Fonte: SAS do 4° BBM.
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Fonte: SAS 4° BBM.

Na graduacgdo de Cb/Sd tem-se um total de 641 licengas, que representam

3872 dias de faltas no ano, 322 dias de faltas no més, o que equivale a 10 meses e

22 dias de periodo trabalhado.



Na graduacdo de Subten/Sgt tem-se um total de 210 licengas, que
representam 1.269 dias de faltas no ano, 105 dias de faltas no més, o que equivale a
3 meses e 15 dias de periodo trabalhado.

No posto de Oficiais tem-se um total de 23 licengas, que representa 139 dias
de faltas por ano, 11 dias de faltas por més, o que equivale a aproximadamente a
1/3 de 1 més trabalhado.

Totalizando temos 874 licengcas por ano, que representam 5.280 dias de
faltas por ano, 438 dias de faltas por més, equivalendo a 14 meses e 18 dias
trabalhados.

Para melhor evidenciar a equivaléncia financeira referente a cada classe
tem-se na tabela abaixo os valores salariais médio, sendo dividido por um més de
30(trinta) dias, resultando no valor correspondente em Reais por dia.

Tabela 3. Média Salarial do 4° BBM

CLASSE SALARIO MEDIA COM TOTAL MEDIA
BASE (R$) | VANTAGENS | MES (R$) DIARIA
Cb/Sd 1.582,73 Sal/base x 20% 1.899,28 R$ 63,30
SubTen/Sgt 2.386,58 Sal/base x 30% 3.102,55 R$ 103,40
OFICIAIS 4.110,14 Sal/base x 30% 5.343,18 R$ 178,10
Fonte: Tabela salarial do CBMMG
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Gréfico 3. Média Salarial do 4° BBM
Fonte: Tabela salarial do CBMMG.



Para se chegar aos valores constantes na presente tabela de média diaria
todos os valores do salario/base de cada classe contidos na tabela salarial atual
foram somados, divididos pelo numero total da classe, acrescidos do percentual de
vantagens e dividido por 30, que corresponde ao més.

Na classe de Cb/Sd temos para o Soldado um salario base de R$ 1.467,29 e
R$ 1.698,18 para o Cabo, sendo acrescido 20%, considerando a média de 2
quinglénios, o que resulta num salario médio de R$ 1.899,28 , que dividido por 30
resultara num valor de media diaria salarial de R$ 63,30.

Na Classe de Subten/Sgt temos para o 3° Sgt, 2° Sgt, 1° Sgt e Subten,
respectivamente os seguintes salarios base, R$ 1.928,26, R$ 2.220,42, R$ 2.543,62
e R$ 2.854,03, sendo acrescido 30 %, considerando a média de 3 quinqiénios, o
que resulta num salario médio de R$ 3.102,55, que dividdo por 30 resultarda num
valor de média diaria salarial de R$ 103,40.

Na Classe dos Oficiais temos para o Ten Cel, Maj, Cap, 1° Ten e 2° Ten ,
respectivamente os seguintes salarios base, R$ 4.889,35, R$4.541,08, R$ 4.203,44,
R$ 3.739,64 e R$ 3.177,23, sendo acrescido 30% , considerando a média de 3
quinquénios, o que resulta num salario médio de R$ 5.343,18, que dividido por 30
resultara num valor de media diaria salarial de R$ 178,10

A tabela que se segue demonstra a equivaléncia financeira relacionada aos
dias de falta de cada classe, obtido mediante a multiplicacdo dos dias pelo valor por
dia trabalhado.

Tabela 4. Comparativa Salario X Faltas

CLASSE NR FALTAS/ANO | FALTAS/IMES | MEDIA IMPACTO
LICENGAS | EM DIAS EM DIAS DIARIA FINANCEIRO

(R$) MES (R$)

Cb/Sd 641 3872 323 63,30 20.445,90

SubTen/Sgt 210 1269 106 103,40 10.960,40

Oficiais 23 139 11 178,10 1.959,10

Total 874 5280 440 33.365,40

Fonte: Autor com dados da SAS 4° BBM e Tabela salarial do CBMMG.

Multiplicando-se as faltas em dias durante um més pelo valor ganho por dia de trabalho da
Classe de Cb/Sd, ou seja, 323 vezes R$ 63.30 tem-se um impacto financeiro mensal igual a
R$ 20.445,90.



Multiplicando-se as faltas em dias durante um més pelo valor ganho por dia de trabalho da
Classe de Subten/Sgt, ou seja, 106 vezes R$ 103,40 tem-se um impacto financeiro de R$
10.960,40.

Multiplicando-se as faltas em dias durante um més pelo valor ganho por dia trabalhado da

Classe de Oficiais, ou seja, 11 vezes R$ 178,10 tem-se um impacto financeiro de R$ 1.959,10.

Se considerar que tal comportamento se estende durante o periodo de 12 meses o montante

apresentado resultara num valor anual de R$ 400.384,80 de impacto financeiro.

Fazendo a comparacdo de cada classe, dividindo-se o valor total pela média salarial chega-se

aos seguintes nimeros:

Tabela 5. Equivaléncia em Numero de Vencimentos por Classe

CLASSE EQUIVALENCIA SAL/MEDIO NR VENCIMENTOS
Cb/Sd R$ 20.445,90 R$ 1.899,28 10,76 =11
Subten/Sgt R$ 10.960,40 R$ 3.102,55 3,53=4

Oficiais R$ 1.959,10 R$ 5.343,18 0,36

Fonte: Autor conforme tabelas anteriores.

Pela leitura da tabela acima podemos estabeler uma relagdo com efetivo
empregado em uma Fracdo destacada, onde atualmente € comum trabalhar por
turno de servigo (24 horas) um efetivo aquém do numero apresentado, onde vemos
claramente um total de 11 (onze) Cb/Sd, 04 (quatro) SubTen/Sgt e o equivalente a
aproximadamente 1/3 do salario médio de um Oficial, que representa

financeiramente a mais que o valor médio salarial da Classe de Cb/Sd.

O numero pode ainda ndo estar sendo visto como significativo, quando
simplesmente vemos e ndo sentimos a realidade, pelo que cito abaixo parte do
diagndstico apresentado, ainda neste ano pelo Cmt do 4° BBM ao Comandante

Operacional de Bombeiros, onde temos apresentado a realidade do efetivo.

Através do Oficio nr 1029/2007-B/1-4° BBM, com data de 12/02/2007, por
ocasido da mudanca do Comando Intermediario (COB), foi relatado o seguinte
diagndstico quanto ao efetivo das Fragdes destacadas: O 1° Pel/22 Cia (Barbacena)

esta trabalhando com 12 Bombeiros por dia; o 2° Pel/22Cia (S.J.D.Rei) com 10



Bombeiros por dia; o 1° Pel/32 Cia (Uba) com 8 Bombeiros por dia e o 2° Pel/3? Cia

(Muriaé) com 7 Bombeiros por dia.

Pelo apresentado tem-se como estabelecer uma comparacéo, ou seja, 11
Cb/sd, 4 Subten/Sgt e 1/3 do més trabalhado por um Oficial, podendo-se dizer que a
perda com o0 absenteismo equivale ao valor pago a uma equipe de Bombeiro Militar
por més, equipe esta (15 BM) que € maior que as que atuaram em Barbacena (12) >
20%; Sao Joao Del Rei (10) > 46.7%; Uba (8) > 46,7% e Muriaé (7) > 53,3 %.

3.5 POSSIVEIS CAUSAS DOS AFASTAMENTOS

Dentro da proposta deste trabalho que é, identificar e analisar, o
absenteismo no funcionamento do 4°BBM, podemos listar de forma empirica
algumas das possiveis causas, visto que, afirmar o que a medicina ndo atesta com

100% de certeza seria uma pretensao.Sao elas:

e Uma das causas estaria ligada a atividade exercida pelo Bombeiro militar na atividade fim,
a qual engloba ocorréncias que exigem grande esforc¢o fisico em locais de dificil acesso, sendo

exposto as mais diversas condig¢des insalubres e inconstancias climaticas volume de trabalho;

e Na parte administrativa pode-se elencar as causas relacionadas ao grande volume de
trabalho que exige do militar grande responsabilidade, tendo o mesmo além de sua rotina

diéria, se dedicar, para fazer frente a demandas surgidas de forma intempestivas;

e O fato do militar, ja estabelecido na cidade onde ele trabalha, se ver na iminéncia de ser
movimentado para outra fracdo, muitas vezes o afastando do convivio familiar, ndo cabendo

mais nenhuma alternativa sendo a de cumprir a ordem;

e A pratica de atividades esportivas que resultam em contato fisico e de grande impacto
(futebol, corrida), sendo utilizado muitas das vezes calcados inadequados ou ndo tendo o
habito de se fazer aquecimento para o inicio;

e A falta de habito de higienizagdo ap6s o retorno das ocorréncias, sendo a maioria delas em

ambientes contaminados;

e A ma postura no ambiente de trabalho que muitas das vezes ndo ¢ dotado de um mobiliario

com ergonomia adequada;

e O consumo desregrado de bebida alcodlica;



e Os diversos problemas de natureza particular como conflito familiar, situagdo financeira

descontrolada, doenga em pessoa da familia, etc;

e A ma formacao ética do militar que simula situagdes inveridicas para se ausentar do

trabalho.

A lista acima reproduz a observagdo didria de algumas possiveis causas que podem levar ao
absenteismo. Contudo, como ja foi dito, é preciso um estudo verticalizado de cada caso para

que possamos comprovar efetivamente a relagdo dos itens com o absenteismo.

3.6 PROPOSTA DE ACOES PARA MINIMIZAR AS CAUSAS APRESENTADAS

Identificadas as possiveis causas de absenteismo, sugere-se algumas
condutas para reduzir, controlar e evitar que elas ocorram com freqtiéncia, sao elas:

e Manter maior controle do absenteismo — através de um cadastramento dos os militares
onde deve-se analisar sua conduta progressivamente levando em conta a realidade didria tanto
dentro como fora da institui¢do (dmbito familiar). Deve-se manter politicas de prevencao
através de palestras, campanhas educativas e criar condigdes reais para que o militar, em caso
de necessidade, possa se apoiar na instituicdo como parceira. Recomenda-se também que haja
uma avaliagdo mais rigorosa no sentido de considerar todas as varidveis € a0 mesmo tempo,
mais humanizada da equipe de satide da SAS a fim de detectar a causa do absenteismo e nao

sO tratar as conseqiiéncias.

e Evitar o sedentarismo — incentivar os colaboradores a pratica de esportes, criando uma
estrutura de apoio capaz de bem orientd-lo quanto as formas corretas da atividade fisica,
criando-se um equipe de profissionais de educagdo fisica ou buscar apoio de grupo de
estagiarios da UFJF; promovendo de forma individual e em parcerias com empresas publicas
e privadas, torneios onde os militares possam exercitar suas qualificagdes € a0 mesmo tempo,

serem agentes multiplicadores de técnicas de salvamento, por exemplo.

e Manter programa de prevencio de doencas — promover palestras voltadas a cultura de

prevencdo com a pratica de bons habitos alimentares, avaliagdo periddica de satde,



procurando envolver toda estrutura emocional ligada ao colaborador, como familia, parentes e

outros;

® Apoio psicolégico — manter uma estrutura de profissionais de psicologia dotados de infra-
estrutura logistica condizente ao acompanhamento com qualidade e eficicia aos
colaboradores; este apoio deve buscar subsidios no seio da familia onde muitas vezes o

problema inicia-se.

e Educacio postural e vigilancia ergonémica — dotar as dependéncias da Sede e Fracdes de
mobilidrios e equipamentos com especificacdes ergondmicas condizentes ao exercicio de cada

atividade, envolvendo a SAS quando da elaboragdo das especificagdes voltadas as aquisigoes.

e Imunizacio contra gripe e outros — Estabelecer como rotina obrigatoria a vacinagdo de

todos os colaboradores contra a gripe e outras doengas causadoras de absenteismo;

e Reabilitacdo dos licenciados — dotar a SAS de veiculo exclusivo para que sua equipe
promova visitas periddicas aos licenciados, como também os apoie nos deslocamentos

necessarios para as atividades voltadas a sua reabilitacao;

e Fiscalizacdo - A criagdo de um sistema de fiscalizacdo mais eficiente por parte dos
Comandantes e Chefes direto do militar para coibir abuso ligado ao desvio de conduta,
visando o controle e acompanhamento por parte dos responsaveis, para se fazer frente a

possiveis abusos de quaisquer natureza.



4 CONCLUSAO

Apos a analise das informacgdes foi possivel observar que aferir com
exatidao, dentro de uma instituicdo publica, onde ndo se tem o habito de se referir
em termos de prejuizo financeiro quando se fala em absenteismo ndo € uma tarefa
das mais faceis, contudo mostrou-se uma colocacéao eficiente, que doravante levara
uma contribuicdo significativa para que nossos gestores reengenhem seus
argumentos para convencer a nossa cupula estratégica que, devemos sim, adotar os
modelos de gestdo, onde os colaboradores sejam vistos de forma sistémica e que
fatalmente a nossa empresa, CBMMG, ira a faléncia, caso nao priorize acdes
capazes de se identificar as causas para doravante se estabelecer uma cultura
organizacional preventiva.

Embora se tenha como dados os numeros de licencas/ano e seus
respectivos percentuais, o numero de dias de faltas/ano e seus respectivos € preciso
frisar que destes os que sdo o amparo da argumentacado da pesquisa sao aqueles
que permitem um instrumento comparativo eficiente e inteligivel, ou seja, os dias de
auséncia no decorrer do ano, que se encaixam perfeitamente no nosso modelo de
percebimento salarial, que € mensal e possibilita a sua decomposi¢gao em 30 dias e
consequentemente estabelecer quanto custamos para o Estado diariamente.

E cabivel também considerar que para se ter um valor comparativo real dos
salarios seria necessario o acesso ao valor percebido por servidor, o que nao foi
possivel, motivo pelo qual se montou uma estrutura capaz de aferir, através da
tabela salarial real e pelo conhecimento da faixa de vantagens em percentuais,
quando se chegou aos valores conforme explanado.

Quanto aos objetivos a serem atingidos pela pesquisa como o geral que
visa propor ao Comando do 4° BBM a implementacdo de acbes para reduzir as
faltas ao servigo decorrente de licencas saude e os especificos que sao caracterizar
0 4° BBM, apresentar as licengas que causam afastamentos, identificar e analisar o
impacto do absenteismo no 4° BBM e apresentar o quantitativo financeiro decorrente
dos afastamentos, considera-se que foram todos atingidos.

Diante do exposto pode-se afirmar que as auséncias provocadas pelas
licengcas saude, justificadas ou néo, sdo impactantes tanto em termos de efetivo

como também em termos financeiros aos cofres publicos.
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ANEXO

e Projetos Sociais desenvolvidos pelo 4°Batalhdo de Bombeiros de Juiz de
Fora/MG.

Projeto “Bombeiro Amigo do Peito”: Implantado em 25 de marco de 2002. Este projeto em
parceria com o Banco de Leite Humano, da Prefeitura Municipal de Juiz de Fora MG, tem por
finalidade efetuar atendimento as maes com problemas relativos a amamentagao, incentivar o
aleitamento materno na comunidade e coletar o leite de maes doadoras, transportando-o para
o Banco de Leite, onde este ¢ pasteurizado, efetuada andlise microbioldgica e distribuido para
criancas hospitalizadas que necessitam de leite materno, criangas de baixo peso, filhos de
maes portadoras do virus HIV, as quais ndo podem amamentar. Desde o inicio do projeto até

o més de dezembro de 2006 foram coletados mais de 5200 litros de leite humano.

Programa de Responsabilidade Social Bombeiro Mirim: O programa atende a filhos de
familias de baixa renda na faixa etaria de 09 a 15 anos. Para integrar ao projeto, os candidatos
sdo selecionados pelas Administragdes Regionais da Prefeitura Municipal de Juiz de Fora
MG, através de uma avaliagdo socio-econdmica que da prioridade, entre outros aspectos, a
condicdo de baixa renda da familia como forma de proporcionar aos alunos um
relacionamento sadio e produtivo, possibilitando a crianga varias oportunidades para exercitar
sua iniciativa, independéncia e busca de identidade, ao mesmo tempo, fornece orientagdes
preventivas, dando uma ocupagdo sadia ao menor e evita que este freqiliente as ruas e caminhe
para a marginalidade.

Além da instrucdo pedagogica e de um lanche, os alunos do programa Bombeiro Mirim
recebem uniforme, apostila de prevengdo, apostila sobre preservacdo do meio ambiente e

contam com uma avalia¢do pediatrica.

Inclusao social: Em 2007 ocorrera a formagdo de 300 (trezentas) criancas ¢ adolescentes,
cuja parceria ja foi formalizada. Dentro deste nimero haverd a formacdo de 60 (sessenta)
adultos da 3* idade. O Quarto Batalhdo de Bombeiros Militar se orgulha em poder oferecer,

juntamente com seus parceiros, a perspectiva de um futuro melhor para estas criangas.



Projeto Golfinho: Esta iniciativa busca desenvolver a cultura prevencionista do Corpo de
Bombeiros Militar, principalmente em relacdo a parte aquatica, para criangas e adolescentes
oriundos de familia de baixa renda da cidade de Juiz de Fora — MG, além de contribuir com a
educagdo e formacao ética, moral e social deste publico. Objetiva ainda a integracdo de
familias, escolas, empresas, ¢ outras entidades com o Corpo de Bombeiros Militar. Em 2006
foram formadas 240 criancas no projeto, que tem duragdo de quatro meses, com aulas trés
vezes por semana. Em 2007 ja foram iniciadas 04 turmas, com previsdo de formagao de 260

alunos.

Projeto Bombeiro no Bairro: O projeto visa atuagédo junto a populagéo
proporcionando-lhe aumento na sensagédo de seguranga subjetiva (estar préximo a
comunidade), bem como detectar falhas e inexisténcia dos equipamentos de
prevencdo e combate a incéndios, permitindo-nos corrigir tais desvios. Realizar
vistorias nos estabelecimentos comerciais e residéncias plurifamiliares de forma
orientativa, observando sempre o sistema de prevencdo existente nos locais,
determinando adequacgdes necessarias para que estejam dentro das exigéncias
previstas nas normas vigentes.

A equipe também realiza palestras a comunidade em geral, condominios e
escolas, quando solicitada. Estdo envolvidos no projeto 10 Bombeiros Militares, além
do Oficial Comandante da 52 Cia PV.



ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

Organogramas

Os organogramas abaixo nos dédo uma dimensao da area e da estrutura do
4°BBM de Juiz de Fora/MG e, a partir desta visdo podemos dimensionar a demanda

operacional e calcular as consequéncias do absentismo neste universo.
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AREA OCUPADA SOB JURISDIGAO DO 4°BBM

Visualizacdo da Area Ocupada sob a jurisdicdo do 49°BBM/JF
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Regional Exectigdo BM BM da Area de Atuacgio
Operacional
COMANDO 1° ao 3° Pel BM | Aracitaba, Argirita, Belmiro Braga,
OPERACIO Sede Bicas, Bom Jardim de Minas,
NAL DE 4° Chacara, Chiador, Coronel Pacheco,
BOMBEIRO | BATALHAO Descoberto, Ewbank da Céamara,
S DE Goiana, Guarara, Juiz de Fora, Lima
BELO BOMBEIROS Duarte, Mar de Espanha, Maripa de
HORIZONT MILITAR Minas, Matias Barbosa, Olaria,
E JUIZ DE 12 Cia BM Passa-Vinte, Pedro Teixeira,
FORA (Juiz de Pequeri, Piau, Rio Novo, Rio Preto,
Fora) Rochedo de Minas, Santa Barbara
do Monte Verde, Santa Rita de
Jacutinga, Santana do Deserto,
Santos Dumont, Sao Joao
Nepomuceno, Senador Cortes,
Simao Pereira, Tabuleiro. (33)
4° Pel BM Juiz de Fora.
Mercedes Bens
5° Pel BM Aeroporto.
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Barbacena Bias Fortes, Capela Nova,
Caranaiba, Carandai, Cipotanea,
Desterro do Melo, Ibertioga, Oliveira
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Rei de Campos, Lagoa Dourada, Madre
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Fonte: BM3 do CBMMG.

ARTICULACAO DO 4°BBM

o= Hticutacag - 4° BBl

sas®
Passa S ias do Suagdi
Tempo
o Entre Rios
de Minas

Oliveira

Itaperuna

i - - 3t lirai y o
S?""? Santana r: th|e do
e 3 o Tugupie’ P2 io Pomi 7 ) . . -
& IeEe BT M % ool -
R \nténio oRe - g
P fed ir ataguases -
VJ}——/_\ Palma
e o TSRS Foy 1
. By Vs Sy 7 Reoee

Santo

e
o= el

e i

EEEEEEE

s
carval

Alagoa

Petropolis

iatiaia
—_

IBGE - CBMMG - 4BBM - B/3
VASCONCELOS, D. Maio 2006







	4º BBM / JF Sede
	2ª Cia BM - BARBACENA
	Barbacena
	1º Pel/2ª Cia
	São João Del 
	2º Pel/2ª Cia
	Ubá
	1º Pel/3ª Cia
	CEL
	3º Pel BM
	PRS/PEL-ESC
	Juiz de Fora


	1.1 OBJETIVOS
	1.1.2 Geral
	1.1.3 Específicos

	1.2 JUSTIFICATIVA
	1.3 PROBLEMA 
	A Falta de um estudo verticalizado onde o foco seja o absenteísmo suas possíveis causas e o impacto que ele causa dentro da instituição 4º Batalhão de Bombeiro Militar de Minas Gerais.
	1.4 HIPÓTESES
	2.1 GESTÃO DE PESSOAS 
	  
	2.2 AS PRÁTICAS DE GESTÃO DE PESSOAS
	2.3 O TRABALHO
	2.4 ABSENTEÍSMO
	2.5 LICENÇAS
	2.6 MÉDICO DA SAS
	3.1 PRINCIPAIS SERVIÇOS PRESTADOS 
	3.2 INFRA-ESTRUTURA E EQUIPAMENTOS
	Administrativamente em sua Sede (Juiz de Fora) é dividido em Seções de Pessoal (B/1), Seção de Inteligência (B/2), Seção de Planejamento e Instrução B/3), Seção Logística (B4), Seção de Comunicações Sociais (B/5), Seção de Assistência a Saúde (SAS), Seção de Orçamento e Finanças (SOFI), Secretaria, Ajudância, Seção de Comunicações, Cartório, Almoxarifado, Seção de Apoio Operacional (SAO), Seção de Transportes, Seção de Informática.

	3.3 A ESTRUTURAÇÃO DAS ESCALAS DE SERVIÇOS 
	3.3.1 Escala Administrativa
	3.3.2 Escala da Seção de Assistência a Saúde
	3.3.3 Escala Operacional

	3.4 DIAGNÓSTICO DOS AFASTAMENTOS PARA TRATAMENTO DE SAÚDE
	3.5 POSSÍVEIS CAUSAS DOS AFASTAMENTOS 
	3.6 PROPOSTA DE AÇÕES PARA MINIMIZAR AS CAUSAS APRESENTADAS
	Organogramas
	 Visualização da Área Ocupada sob a jurisdição do 4ºBBM/JF
	ARTICULAÇÃO


