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RESUMO

O presente trabalho faz um estudo sobre a percepcao dos oficiais gestores de Seguranga
Contra Incéndios sobre a avaliagdo de desempenhos dos pragas bombeiros militares que
desempenham as func¢des de analistas de projetos e vistoriadores de edificagdes. A pesquisa
consiste em um estudo qualitativo, com caracteristicas exploratoria e descritiva, utilizando-se
de questiondrio com perguntas estruturadas e abertas para o levantamento dos dados. Os
questionarios foram enderecados a todos os 14 oficias gestores de seguranga contra incéndio
do CBMSC a fim de que tenhamos um visdo geral acerca do tema pesquisado. Na conclusao
se percebeu que os gestores de SCI possuem a percepcao de que a avaliacdo de desempenho €
uma ferramenta adequada para varias finalidades, sejam para corrigir algum processo, ou
mesmo para gestionar o pessoal da segdo. Entretanto, na maioria que as informagdes
disponiveis nos sistemas sdo insuficientes € nao confidveis e que outros indicadores deveriam
ser aplicados.

Palavras-chave: Avaliacdo de desempenho. Analistas de Projetos Preventivos Contra
Incéndios. Vistoriadores de edificagdes.
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1 INTRODUCAO

A globalizacdo e as inovagdes tecnoldgicas tém impulsionado profundamente as
mudancas nas empresas atualmente e o gerenciamento destes fatores sdo essenciais para o
reconhecimento das instituigdes. (BOHLANDER; SNELL, 2013).

Somado a isso, as constantes crises econdmicas e politicas for¢aram as empresas
privadas a reanalisarem seus processos, objetivando reduzir os custos e aumentando a
competitividade (RIBEIRO e MANCEBO, 2013).

Segundo Ribeiro e Mancebo (2013, p. 195, grifos do autor):

As organizagdes encontram-se mais enxutas, flexiveis e descentralizadas. Em
oposi¢ao a fabrica gorda do modelo taylorista/fordista, nasce a fabrica magra,
caracterizada por uma estrutura flexivel e transparente capaz de absorver, com um
numero reduzido de pessoal, as flutuagdes quantitativas e qualitativas da demanda.

As mudangas observadas no mundo refletiram também nos servigos publicos, com o
aumento da exigéncia pela qualidade nos servigos publicos que passaram para uma gestdo
voltada aos resultados, atendendo as demandas da populagdo que aspiram por eficiéncia,
eficacia e efetividade. (AIRES; FERREIRA, 2016; SCHIKMANN, 2010).

A justificativa para a mudanca do modelo de gestdo — burocratico para gerencial — ¢

clara segundo Ribeiro e Mancebo (2013, p. 196):

O principio basico era tornar a administragdo publica brasileira mais flexivel,
eficiente, com servicos de melhor qualidade e custos reduzidos, em contraposi¢cdo a
administracdo burocratica, caracterizada como rigida, hierarquizada, autocentrada,
onerosa, pesada, ineficiente e prestadora de maus servigos.

O CBMSC ¢ orgdo da Administragdo Publica Estadual Direta e dentre suas
competéncias esta a realiza¢do da seguranga contra incé€ndios, que possui o escopo de reduzir
os casos de incéndios ou mitigar seus efeitos quando ndo forem evitaveis, minorando as
possibilidades de perda de vidas e prejuizos financeiros.

Na Constitui¢ao Federal de 1988, no Capitulo III, que trata Da Seguranca Publica, no
seu artigo 144, V, in fine estdo contemplados os Corpos de Bombeiros Militares dos estados

como componentes desse sistema:

Art. 144. A seguranga publica, dever do Estado, direito e responsabilidade de todos,
¢ exercida para a preservacdo da ordem publica e da incolumidade das pessoas e do
patrimdnio, através dos seguintes 6rgaos:
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2

- policias militares e corpos de bombeiros militares.

§ 5° - as policias militares cabem a policia ostensiva e a preservacdo da ordem
publica; aos corpos de bombeiros militares, além das atribuicoes definidas em
lei, incumbe a execucao de atividades de defesa civil.

§ 6° - As policias militares e corpos de bombeiros militares, for¢as auxiliares e
reserva do Exército, subordinam-se, juntamente com as policias civis, aos
Governadores dos Estados, do Distrito Federal e dos Territorios.

[...]
(BRASIL, 1988, grifo nosso),

Em ambito estadual, a Constituicdo do Estado de Santa Catarina de 1989, em seu
artigo 108, com a redacdo da emenda constitucional n® 33, de 13 de junho de 2003, define as
competéncias da institui¢do. Nos incisos I, II e III, vemos a preocupacdo do legislador em

acrescentar varias deveres de cunho preventivo:

Art. 108. O Corpo de Bombeiros Militar, 6rgdo permanente, for¢a auxiliar, reserva
do Exército, organizado com base na hierarquia e disciplina, subordinado ao
Governador do Estado, cabe, nos limites de sua competéncia, além de outras
atribuicdes estabelecidas em Lei:

I — realizar os servicos de prevencdo de sinistros ou catastrofes, de combate a
incéndio e de busca e salvamento de pessoas e bens e o atendimento pré-hospitalar;
I — estabelecer normas relativas a seguranca das pessoas e de seus bens contra
incéndio, catastrofe ou produtos perigosos;

III — analisar, previamente, os projetos de seguran¢a contra incéndio em
edificacdes, contra sinistros em areas de risco e de armazenagem, manipulacio
e transporte de produtos perigosos, acompanhar e fiscalizar sua execucio, e
impor sanc¢ées administrativas estabelecidas em Lei;

IV — realizar pericias de incéndio e de 4reas sinistradas no limite de sua
competéncia;

V — colaborar com os 6rgdos da defesa civil;

VI — exercer a policia judicidria militar, nos termos de lei federal;

VII — estabelecer a prevengdo balnearia por salva-vidas; e

VIII — prevenir acidentes e incéndios na orla maritima e fluvial.

[...]
(SANTA CATARINA, 1989, grifo nosso).

Apo6s o incéndio na Boate Kiss em 27 de Janeiro de 2013 em Santa Maria, Rio Grande
do Sul, as atividades preventivas ganharam destaques, e com a abertura dessa janela de
oportunidades, foram aprovadas legislagcdes imprescindiveis na esfera federal e estadual (Lei
Kiss e Lei de Poder de Policia do CBMSC respectivamente), que aumentaram a procura por
esses servicos, tanto que em 2016 as atividades de seguranca contra incéndios representaram
70% dos servigos prestados pelo CBMSC (PIONER, 2017).

Destarte, foi necessario que o CBMSC respondesse a procura pelos servigos, mas
sempre com a qualidade esperada, isto €, de acordo com as aspiragdes dos solicitantes e

dentro de prazos reduzidos.
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Segundo Schikmann (2010, p. 12), “A qualidade e a adequagdo dos servigos as
necessidades dos usuarios sao hoje aspectos criticos para o bom desempenho de qualquer
orgao ou entidade da administragao publica.”

Portanto, com a mudanca da sociedade em relacdo aos servigos publicos e diante de
um percentual tdo elevado de servigos prestados cabe ao CBMSC repensar suas estruturas,

processos e objetivos a fim de alcangar a exceléncia aspirada.

1.1 DESCRICAO DA SITUACAO PROBLEMA

Diante da experiéncia adquirida desde meados de 2012 como oficial que desempenhou
suas func¢des prioritariamente na area da seguranca contra incéndio percebi que as principais
reclamagdes dos publico externo quanto aos servigos prestados pelo CBMSC na area de SCI
versam sobre vistorias em edificagdes e as analises de PPCI’s. As principais queixas sdo
quanto a morosidade para a realizagdo dos servicos, exigéncias de sistemas de segurangas
“desnecessarios”, excesso de formalismo nos procedimentos e alto o custo financeiro.

Cabe ao oficial que gerencia as SAT’s, o controle de todos os processos e o constante
aperfeicoamento dos servigcos prestados, e assim € o servidor que faz o elo entre a prescricao
das normas e o interesse do particular.

As ferramentas que os oficiais dispdem para verificarem o desempenho de seus pragas
analistas de projetos e vistoriadores de edificagdes sdo o SIGAT e o SAT Control, ambos
sistemas contribuem para a gestdo das SAT’s, todavia ndo foram projetados especificamente
para a realizagdo de uma avaliagdo de desempenho pormenorizada.

Esses sistemas fornecem informacgdes semelhantes, baseados no niimeros de servigos
prestados e areas totais analisadas/vistoriadas em metros quadrados. A diferenca entre ambos
¢ que o SAT Control apresenta suas informagdes de forma mais visual, com a diferenciacio
dos protocolos em cores, conforme o tempo de espera para a resposta do CBMSC, e ainda
permite o ranqueamento dos bombeiros militares quanto aos seus desempenhos baseados
apenas em quantidades de servicos e somatdrio das areas analisadas/vistorias por metros
quadrados. Enquanto o SIGAT apenas apresenta as informagdes sem ordena-los de forma
decrescente.

Entretanto hd outras variaveis importantes que podem ser analisadas para o

desempenho dos bombeiros que trabalham nessa area contrastando com a metodologia usada
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atualmente — muito simplista — focando apenas nos nimero de servi¢os e nas areas para aferir
os desempenhos individuais, de modo € necessario um processo que abarque outras variaveis,
tornando-se uma ferramenta importante no desenvolvimento de uma cultura focada em
resultados.

Portanto, diante de uma atividade tao significativa para o CBMSC, como os oficiais
gestores de SCI tém avaliado os desempenhos dos pragas bombeiros militares que

desempenham as fungdes de analistas de projetos e vistoriadores de edificagdes?

1.2 JUSTIFICATIVA

Diante de uma populagdo que busca um padrao de exceléncia na prestacao dos
servigos recebidos, seja ele privado ou publico, ¢ indispensavel que os servidores publicos
estejam sensibilizados as aspiragdo que vém da sociedade.

Uma forma de verificar a qualidade dos servigos prestados pelos servidores publicos ¢
através da aplicagao de avaliagdes de desempenho individual do servidor pubico.

Diariamente as SAT’s do CBMSC recebem uma grande demanda de solicitacdes de
servigos, essas demandas se dividem em dois grandes grupos, analises de projetos preventivos
contra incéndio e solicita¢des de vistoria em edificagoes.

E através da anélise do PPCI — avaliagdo antes do inicio da obra — que o interessado
obtém o Atestado de Aprovagdo de Projeto, que autoriza o inicio da construgdo de seu imével

pelo CBMSC, esta previsto no artigo 21 da IN-01:

Art. 21. Analise do PPCI ¢ o ato de verificagdo das exigéncias dos sistemas e
medidas de seguranga contra incéndio e panico previstos nas NSCI para o imével.
(SANTA CATARINA, 2013)

A vistoria podera ser solicitada para fins de Habite-se, quando o vistoriador ira até o
imovel ja construido e cotejara os sistemas ¢ medidas de seguranca contra incéndios previstos
no PPCI com os existentes no imével, e caso todos estejam instalados e em perfeito
funcionamento emitird o Atestado de Habite-se, a partir desse momento estard autorizando o
uso do local.

Tratando-se ainda de vistorias podera ser solicitada a vistoria de funcionamento, ¢ a

situagdo em que o vistoriador realiza nova inspecdo do imovel para a verificacdo da
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regularidade dos sistemas e medidas contra incéndio — que deverdo permanecer inalterados —
e caso nao seja verificada modificacdo no 1moével ou mal funcionamento dos sistemas ja
existentes sera emitido o Atestado de Funcionamento com validade de 1 ano. O ato de

vistoriar estd previsto no artigo 33 da IN-01:

Art. 33. Vistoria € o ato de verificar, em inspe¢do no imoével e/ou documentos, se 0s
sistemas e medidas de seguranga contra incéndio e panico previstos nas NSCI e
aprovados no PPCI ou no RPCI, foram instalados de forma correta e encontram-se
em condigdes normais de operagdo; permite ainda avaliar se o imovel esta adequado
a ocupagdo para a qual se destina.

(SANTA CATARINA, 2013).

Através dos sistemas SIGAT e SAT Control, poucas avaliagdes sdo possiveis e dentre
elas uma que gera grande preocupagdo ¢ o atraso na prestagdo do servigo. A previsdo legal é

de 30 dias para resposta ao solicitante, conforme artigo 11 da IN-01:

Art. 11. A andlise dos sistemas e medidas de seguranca contra incéndio e
panico,vistorias, pareceres técnicos, informagdes e outras solicitagdes devem ser
emitidos no prazo maximo de 30 dias uteis, a contar da data de entrada do
expediente junto ao CBMSC.
(SANTA CATARINA, 2013).

Entretanto os servigos prestados pelos pragas analistas de projetos preventivos ou
vistoriadores de edificagdes sdo permeados de outras situagdes que podem influenciar no
desempenho de suas atividades:

a) grandes areas ou altura dos imoveis objetos dos servigos;

b) profundidade do servigo prestados;

¢) tipos de documentos emitidos;

d) tempo de deslocamento até o local onde ¢ prestado o servigo;

e) qualidade do PPCI apresentado;

f) experiéncia do praga analistas de projeto ou vistoriador de edificacdes.

Mesmo o SAT Control, que realiza o ranqueamento dos bombeiros militares em duas
formas, uma estadual e outra local — cidade em que estd lotado o militar — ndo possibilita a
avaliacdo dos demais fatores intrinsecos, e as ferramentas atualmente sdo insuficientes e
levam ao uso de subjetividade na tentativa de realizar uma avaliagdo mais abrangente.

Assim, a pesquisa pretende identificar se os oficiais gestores de SCI tém avaliado o
desempenho dos pracas que prestam os servigos de andlises de PPCI e de vistorias em

edificagdes, e caso realizem, qual a metodologia adotada e a finalidade da avaliacdo realizada.
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Ao final o trabalho pretende contribuir com a cultura da avaliagdo de desempenho
individual nas SAT’s, fomentando os oficias a realizarem a avaliagdo ¢ a utilizarem como
subsidios para domadas de decisoes.

O estudo seré ficara limitado as oficiais gestores de seguranca contra incéndio dos
BBM’s que possuem SAT’s — 14 atualmente — ja que eles s3o os responsaveis pelo
gerenciamento macro em suas circunscricdo € que em tese deveriam ser os oficiais mais

experientes nessa area de atuacao.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Verificar a percep¢do dos gestores de seguranga contra incéndios nos BBM’s quanto
ao processo de avaliagdo de desempenho dos pragas analistas de PPCI e dos vistoriadores de

edificagdes.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) Identificar os processos de avaliacdo de desempenho aplicadas aos pragas analistas
de PPCI e dos vistoriadores de edificagdes;
b) Verificar as metodologias empregadas pelos Gestores de Seguranga Contra Incéndio

dos BBM’s, na realizac¢do das avaliagcdes de desempenhos;
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 AIMPORTANCIA DAS PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Na administragdo classica os trabalhadores eram tdo somente um instrumento/recurso
a mais na busca dos resultados da empresa. (MARRAS, 2011).

A valorizagdo do capital humano teve inicio nos anos 1970 com o desenvolvimento do
conceito de capital humano, quando se pretendia inverter a visdo de gestdo de recursos
humano focada na otimizacdo de custos para uma de valorizagdo de ativos (FISCHER, 2002

apud BOSQUETTI, 2009).

A partir dai, comega a surgir o “modelo de gestdo de recursos humanos em sua
concepg¢do mais moderna”, cujo objetivo da empresa ¢ administrar suas relagdes
com as pessoas buscando concretizar seus interesses, resumidos em “efetividade
econdmica”, buscando a maximizacdo de lucros através da gestdo das pessoas;
“efetividade técnica”, mantendo as a¢des das pessoas em consondncia com 0S
requeridos padrdes de qualidade; e “efetividade comportamental”, buscando a
motivagdo ¢ satisfagdo dos interesses dos empregados (FISCHER, 2002, apud
BOSQUETTI, 2009, p. 46)

Ainda que a expressdo recursos humanos seja largamente utilizada, a expressao people
management — gestao de pessoas — tem sido usual na literatura internacional. Considera-se
que a expressao gestdo de pessoas destaque melhor a complexidade das multiplas e subjetivas
interagdes sociais intrinsecas ao processo de gestdo de pessoas na organizacao (BOSQUETTI,
2009).

Segundo Bianchi (2008, p. 4):

Gerir pessoas se tornou um desafio de muitas organizagdes, quando visam a
assegurar o comprometimento ¢ o desenvolvimento do ativo humano para a
implementagdo de objetivos estratégicos e busca de melhores resultados. E um
processo complexo que deve ser arquitetado.

No mesmo sentido, considerando a amplitude da palavra gestdo Johnson (1946) apud

Bosquetti (2009, p. 10) escreveu:

Uma filosofia de gestdo de pessoas representa as crengas, principios, ideais e pontos
de vista fundamentais da geréncia no que diz respeito a organizagdo e ao tratamento
das pessoas no trabalho, de modo que cada um consiga desenvolver suas habilidades
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e realizar seu potencial intrinseco e, assim, oferecer o seu melhor para a
organizagao.

Bianchi (2008, p. 8-9) continua descrevendo o quanto ¢ importante gestionar as

pessoas no momento atual do desenvolvimento:

Investir, gerenciar e explorar o conhecimento de cada funcionario passou a ser um
fator critico para o sucesso dessas organizacdes, especialmente num ambiente de alta
competitividade, no qual os outros recursos se tornaram comuns a todas elas.

Como a globalizagdo os recursos tecnologico se tornaram disponiveis a todos e assim,
o capital humano tem sido o diferencial competitivo para o sucesso das organizacdes (PRIMO
et al, 2014).

Com a valorizagdo da criatividade e do conhecimento se caminha para o
reconhecimento de pessoas ndo mais como recursos (FISCHER, 2002 apud BOSQUETTI,
2009).

Com o intuito de obterem vantagens, quanto tratamos de uma economia competitiva se
faz necessario que as organizagdes elaborarem estratégias, politicas e praticas, bem como
concebam uma estrutura que contribua com essa gestdo das pessoas onde os colaboradores

possam ser atraidos, mantidos e desenvolvidos profissionalmente.

2.2 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Apesar do termo estratégia ja existe a muito tempo sendo usada por Sun Tze no século
IV a.C. quando escreveu A Arte da Guerra. No grego strategia, significa a qualidade e a
habilidade do general (PIMENTEL, 2016).

Entretanto, s6 comegou a ser utilizada na administragdo quando Philip Selznick, Peter
Drucker, Alfred Chandler e Ingor Ansoff comegaram a escrever sobre administra¢ao

estratégica na década de 1950 (COOPER, 2015 apud BOSQUETTI 2009).

Estratégia ainda ¢ amplamente debatida na literatura da administragdo. A era da
competitividade e do conhecimento fez com que, ao longo das tltimas trés décadas,
surgissem diversas correntes ¢ enfoques sobre o tema. Seu conceito ganhou tantos
significados que atualmente ndao ha uma defini¢do simples e universalmente aceita a
respeito. (BOSQUETTI 20009, p. 15).
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Dessa forma, ha varios significados para a palavra estratégia: podendo ser um padrao,
plano, posicionamento, uma perspectiva e etc (BIANCHI, 2008).
Segundo Albuquerque (2002) apud Bianchi (2008, p. 9):

Estratégia ¢ a formulagdo da missdo e dos objetivos da Organizacdo, bem como de
politicas e planos de agdo para alcanca-los, considerando os impactos das for¢as ao
ambiente e a competi¢ao.

No mesmo sentido ¢ o conceito proposto por Schuler (1992) apud Bosquetti (2009 p.
50) “Gestao estratégica de pessoas sdo todas as atividades que afetam o comportamento dos
individuos em seus esforcos para formular e implementar as necessidades estratégicas da
empresa.”

Destarte, estabelecer politicas e planos de ag¢des que visem o atingimento da
necessidade da organizagdo, considerando o ambiente interno e externo, ¢ obtendo assim as
informacdes que permitirdo a organizacdo tomar as melhores decisdes que lhes garantam a
sobrevivéncia.

Seguindo esse conceito vem o de administra¢do estratégica, Thompson & Strickland

I11, (1996) apud Bianchi (2008, p. 10) definem:

Administrar estrategicamente significa formar uma visdo estratégica sobre a dire¢ao
que se quer seguir; definir os objetivos para conseguir os resultados desejados que,
podem combinar ag¢des deliberadas, reagdes necessarias aos eventos nao-previstos e
o aprendizado ao longo do caminho e; buscar eficiéncia e eficacia na execugdo

Assim, a gestdo estratégica visa ao atendimento de objetivos que se desenvolvem no
tempo — podem sofrer alteragdes — e que de forma integrada e complexa foram previstas ou
ndo, mas que apos processadas devam gerar conhecimento na busca da qualidade visada.

De acordo com Sisson e Storey (2000) apud Lacombe e Chu (2008, p. 26):

A abordagem estratégica envolve o entendimento das pessoas como recurso para a
obtencdo de vantagem competitiva; uso de planejamento; coeréncia entre politicas e
praticas de emprego (alinhamento interno); integragdo de politicas e praticas de
emprego com a estratégia de negocios (alinhamento externo); administragdo
proativa em vez de reativa; e tomada de decisdes sobre os aspectos da relagdo de
emprego no mais alto nivel hierarquico

Percebe-se assim que a observacdo ao ambiente de uma forma ampla garantira
informagdes que devem ser utilizadas para a corre¢do, aprendizado e aumento da qualidade

oferecida, que garantird a sobrevivéncia da organizagao.
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Sobre a unido da estratégia a gestdo de pessoas Bosquetti (2009, p. 1) afirma:

Estratégia e Gestao de Pessoas sdo areas complexas ¢ desafiadoras do campo da
Administragdo. A integracao dessas duas areas tem tornado o desafio ainda maior,
tanto para pesquisadores como para dirigentes das organizagdes.

A aplicagdo do adjetivo estratégica na literatura de recursos humanos reforga o papel
critico da gestdo estratégica de pessoas para a sobrevivéncia, sucesso e
sustentabilidade das organizacgdes.

No Brasil a fase de gestdao estratégica teve inicio em meados de 1985, na era pos-
administrativa. A partir de entdo, o administrador de RH ganhou espaco nos organogramas das
empresas (de forma estratégica) participando das decisdes (MARRAS, 2005).

A globalizagdo era a realidade da época, com tecnologia e informagdes
disponibilizadas a todos. Assim, as linhas de montagens sdo transferidas — total ou
parcialmente — para outros paises que lhes oferecessem vantagens, seja na produgao, redugdo
de custos, seguranca politica entre outras vantagens. Os brasileiros se veem no meio de uma
gestdo onde as empresas reduzem seus custos — especialmente diminuindo o nimero de
trabalhadores — e aumentando a fung¢des dos empregados que permanecem (MARRAS, 2005).

De acordo com Marras (2005, p. 128) relata:

A linha de pensamento dominante nas organiza¢des modernas ¢ a de que é preciso
investir seriamente nos recursos humanos que compdem a empresa, se o objetivo for
o de aumentar a capacidade do lucro, pois o diferencial somente vird por um maior
comprometimento dos trabalhadores.

Repensar as gestao foi necessaria de forma que os trabalhadores se engajassem em
defesa do interesses da empresa, pois s6 dessa forma se alcangara o lucro (MARRAS, 2005).
Fischer (2002) apud Bosquetti (2009, p, 53) relata que o modelo atual de gestdo de

pessoas:

Continua tendo como nucleo de atuagdo o comportamento humano, como queria a
escola de relagdes humanas; deve alinhar esse comportamento as estratégias da
organizagdo, sem o que sua acdo seria absolutamente desarticulada e improdutiva;
tera que lidar com um ambiente de permanente transformagao, caracteristico destes
tempos de turbuléncia e mudanga; e, sobretudo tera de demonstrar sua capacidade de
gerar, por meio das pessoas, maior competitividade para a empresa.

A gestdo estratégica das pessoas € um processo de gestdo de todas as atividades
relacionadas com os colaboradores, com o escopo de implementar ¢ manter a vantagem
competitiva da organizacao (PIMENTEL, 2016).

Marras (2005, p. 140) afirma:
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Na gestao estratégica de Recursos Humanos, o administrador dor tem de ser capaz
de garantir o empregado uma qualidade de de vida tal que atenda, no minimo, as
exigéncias fisicas e psicologicas dos individuos. Sem isso, ndo se pode esperar uma
contrapartida a altura das circunstancias atuais em termos de competitividade, alta
produtividade e qualidade. [...] Contudo, convém lembrar que, se por uma lado a
gestdo de Recursos Humanos ¢ responsavel pelas politicas de bem-estar dos
trabalhadores, por outro também deve estar atenta aos resultados da organizagdo,
tanto quantitativos quanto qualitativos, pois essa ¢ uma parte da razdo da sua
exigéncia.

Appelbaum et al (2000) apud Bosquetti (2009, p. 50) entendem que a gestdo
estratégica de pessoas pode ser simplesmente traduzida como um conjunto de a¢des que visa a
performance individual e organizacional.

E quando tratamos de organizacdes de prestacao de servigos, fica evidenciado que a
gestdo estratégica das pessoas ¢ indispensavel, uma vez que o diferencial do servico estd

diretamente relacionado com a pessoa. (LACOMBE, 2006).

2.2.1 Gestao Estratégica de Pessoas na Administracao Publica

A burocracia sistematizada por Weber, se apoiava no conhecimento técnico, que
garantia racionalidade e eficiéncia administrativa. Todavia, a administracdo burocratica retira
o espago para a informalidade, flexibilidade, esquecendo do elemento humano nas
organizacdes (SARAIVA, 2002).

Dessa forma, quando o servigo publico ¢ administrado através de principios
burocraticos ndo ha garantia de rapidez, boa qualidade, baixo custo aos seus servicos, sendo
realmente lenta, cara, auto-referida, e pouco ou nada orientada os interesses dos cidadaos
(KLIKSBERG, 1994 apud SARAIVA, 2002).

O que lhe diferencia da modelo burocratico de gestdo ¢ a énfase nos resultados da agado
do poder publico (BERGUE, 2010).

Ainda, Bergue (2010, p. 190) esclarece:

“[...] segundo a logica gerencial, a administragdo deve concentrar recursos na
gestdo, com vistas a resultados, ou seja, o planejamento da agdo, a organizacdo dos
recursos necessarios, a conduc¢do do processo (dire¢do) e o controle devem
privilegiar como parametro de elaboracao e avaliagdo o resultado das acdes.
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Mesmo sendo graduais as mudangas no Estado a flexibilizagdo da gestdo publica tem
se constituido como algo continuo que vem se fortalecendo e acabara por tornar a gestao mais
barata, agil e receptiva a nova organizagao gerencial (SILVA, 1994 apud SARAIVA 2002).

Quando tratamos de implementacgdo da gestdo de pessoas na Administragdo Publica ¢é
indispensavel o estudo do arcabougo juridico que rege o Estado no tempo e no espago, de
modo que, apds as observacdes das necessidades e condigdes de trabalho sdo realizados as
trabalhos para suprimento, manutengdo ¢ desenvolvimento das pessoas nas organizagdes
publicas (BERGUE, 2010).

De acordo com Bergue (2010, p. 196, grifos do autor):

Gestdo estratégica de pessoas, sob a perspectiva da administragdo publica, implica,
inicialmente, que a organizagdo compartilhe — traduzindo em agéo, e ndo somente no
plano do discurso — a ideia de que a gestdo de pessoas ¢ tudo o que lhe seja afeto
sejam elementos considerados efetivamente nas decisoes da alta administra¢do.

A ideia de gestdo estratégica implica dentre outras coisas deslocar a crenga de que
problemas de pessoas sdo afetos apenas a area de RH bem como compreender que as
organizagdes sd0 como um sistema social em permanente interacdo e interdependéncia.

(BERGUE, 2010).

2.3 PRODUTIVIDADE NO SERVICO PUBLICO

De acordo com BERGUE (2010, p. 268) “Um dos aspectos centrais envolvendo a
eficiéncia dos processos de trabalho no ambito da administracdo publica est4 relacionado ao
nivel de produtividade do servidor publico”.

Na sociedade uma das crengas ¢ que os servigo publico apresenta um nivel de
produtividade média inferior quando comparado aos seguimentos privados (BERGUE, 2010).

O ex-ministro Bresser-Pereira, (1996; 1997) apud Saraiva, (2002, p. 189) ja defendia a
busca por melhores desempenhos “O estado pode sofrer uma melhora dos seus sistemas de
gestdo em busca da eficiéncia e beneficio da sociedade.”

Produtividade pode ser definida como uma relagdo que informa o resultado gerado por
uma unidade de determinado fator de produgdo, portanto, pode ser compreendida como a
quantidade de produtos (bens ou servigos publicos) efetivamente gerada, a partir da atividade

laboral, em relagdo a determinado periodo de tempo. (BERGUE, 2010).
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Percebe-se, que ha uma certa preocupagdo dos gestores em buscar um nivel maior de
produtividade, que demonstraria a eficiéncia organizacional. Todavia, sem menosprezar o
interesse em melhorar os numeros de produtividade, essa politica tem se direcionado a uma
perspectiva meramente quantitativa (BERGUE, 2010).

Para Odelius (2010, p. 145) os profissionais devem “[...] acompanhar as demandas
que se colocam no cotidiano e apresentar niveis de desempenho efetivo para o atendimento

das exigéncias dos clientes.”

2.3.1 Gestao de desempenho

Pelo menos na esfera federal a avaliacao de desempenho nao ¢ algo novo, ja se falando
sobre isso na década de 70, quando o Decreto 80.602/77, que regulamentava a Lei 5.654/70,
previa o mecanismo de desempenho nas carreiras. Essa legislagdo acabou sendo substituido
por outras porém, tomou maior corpo com a Emenda Constitucional 19/1998, que foi um dos
eixos do Plano Diretor de Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE), desenvolvido pelo
Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado (MARE), podendo ser considerado
como a génese administracdo publica gerencial no Brasil (BERGUE, 2010).

Bohlander e Snell (2013) afirmam “A gestao de desempenho € o processo de criar um
ambiente de trabalho no qual as pessoas podem realizar o melhor de suas habilidades™.

Segundo Bergue (2010, p. 273) “[..] a avaliagdo de desempenho deve ser
compreendida em um contexto mais amplo, a comecar pela no¢ao de gestdo do desempenho.”

Segundo Guimaraes e Brandao (2001) apud Odelius ( 2010 p. 146):

(...) a gestdo de desempenho faz parte de um processo maior de gestdo
organizacional, uma vez que permite rever estratégias, objetivos, processos de
trabalho e politicas de recursos humanos, entre outros, objetivando a correcio de
desvios e dando sentido de continuidade e sustentabilidade a organizagéo.

De acordo com Bergue (2010, p. 273):

O gestor, com o proposito de maximizar o resultado organizacional agregado,
depende de informagdes qualitativas e quantitativas envolvendo as condi¢des de
atuacdo individual dos servidores e sua interagdo com o grupo de trabalho. Essas
informagodes devem subsidiar o processo de tomada de decisdo relacionado a gestdo
de pessoas, que se pretenda minimamente comprometido com o alcance de elevados
padrdes de eficiéncia, eficacia e efetividade.
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Setores organizados da sociedade tem exigido dos gestores publicos cada vez mais
qualidade nos servigos recebidos se fazendo necessarias a criagdao de politicas de verificacao
dos desempenhos dos servicos capazes de evidenciar disfungdes e qualidades garantindo
informagdes confidveis para a gestdo publica. (BERGUE, 2010).

De acordo com DeNisi (2000) apud Odelius (2010, p. 146):

A gestdo do desempenho compreende o conjunto de atividades por meio do qual
uma organizagao busca elevar o nivel de desempenho de um individuo, grupo e, em
ultima analise, da propria organizac¢do, enquanto a avaliagdo de desempenho se
refere ao sistema por meio do qual ¢ possivel identificar o nivel de desempenho de
determinada pessoa ou grupo.

Porém, apesar da importancia, sdo verificadas dificuldades na gestdo de desempenho,

segundo Odelius (2010, p. 145-146) sao:

1) o proprio sistema de gestdo de desempenho utilizado(caracteristicas, objetivos,
defini¢do dos parametros de resultados a serem alcangados e acompanhamento
desses resultados, validade e uso de informagdes); 2) gestores e executores de
atividades envolvidos com o processo (caracteristicas individuais, relacionamento,
falta de preparo, valores e crengas, percep¢ao quanto ao sistema, resisténcias, etc.);
3) cultura organizacional (caracteristicas, historia, valores, politicas e praticas de
gestdo, etc.); 4) fatores externos a organizacdo (legislagdo, aspectos econdomicos,
avangos tecnologicos, composicdo e formagdo da forca de trabalho, cultura da
sociedade onde a organizagdo esta inserida, etc.).

O objetivo da avaliacao pode estar diretamente ligado a gestao do desempenho na qual
se verificam os aspectos que interferem no desempenho, ou ainda, no foco as decisdes
administrativas  associadas a gestdo de pessoas, como gratificacdes, promocdo, etc.
(ODELIUS, 2010).

Na aplicacao da avaliagao de desempenho Moynihan e Pandey (2010) apud Odelius
(2010, p. 161) afirmam:

[...] recomendam que os sistemas de desempenho deveriam ser projetados de modo
a apelar para o sentido de dever no servico publico e ndo para as expectativas de
recompensas, especialmente quando ndo ha possibilidade de uma completa
especificagdo de atividades e de indicadores de resultados a alcangar.

A verificacdo da eficiéncia ¢ importante, mas insuficiente para um estudo mais
consistente de desempenho das organizagdes. Bergue (2010, p.188) “Note-se que efici€ncia
constitui um parametro mais facilmente verificavel nas organizagdes, pois tem relacao direita
e essencial com a utilizacdo dos recursos”.

Para Bergue (2010, p. 189):
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Na esfera das relagdes privadas, as empresas mais eficientes incorrem em menores
custos correspondentes; as mais eficazes alcangam melhores niveis de
competitividade, o que contribui para sua sobrevivéncia no mercado (eficacia aqui
tomada como o nivel de alcance dos objetivos organizacionais). No caso particular
dos organismos da administracdo publica, quem afere sua eficacia? Ninguém,
objetivamente. Se for assim, considerando o fato de ndo somente permanecerem
sobrevivendo, mas desenvolvendo-se, ndo se trata de uma eficacia alcan¢ada com
base unicamente em parametros técnicos, incluindo, também, uma dimensdo
simbolica. A manutencdo da existéncia e expansdo desses Orgdos estd, assim,
significativamente alicercada em uma eficdcia de contetido simbolico.

Assim, as organizagdes publicas estdo modificando o escopo de suas avaliagdes,
medindo além da eficiéncia, desejam avaliar a eficacia e a efetividades das acdes do estado.
Entretanto, o modelo gerencial na administracdo publica brasileira enfrenta obstaculos
resultantes do modelo burocratico, que por sua vez carrega tragos do patrimonialismo, € por

isso esta distante do paradigma gerencial (BERGUE, 2010).

2.3.2 Avalia¢do de desempenho

E uma ferramenta de gestdo de pessoas que assegura a organizagio que seus objetivos
e metas estratégicas foram alcancadas segundo os valores institucionais (PONTES, 2008).

Os programas de avaliagdo de desempenho nio sdo novos. Antes da Fundacdo da
Companhia de Jesus, Santo Indcio Loyola utilizava relatorios combinado com notas de
atividades para registro (CHIAVENATO, 2010).

O Governo Federal americano comegou a avaliar os funcionarios em 1842, avaliando
anualmente o desempenho dos funcionarios do departamento (BOHLANDER; SNELL,
2013).

Os sistemas tradicionais de avaliagdo de desempenho s6 se popularizaram apds a 2*
Guerra Mundial e especialmente ap6s o livro de Peter Drucker, The Practice of Management
que apresentou a Administragdo por Objetivos e introduzia um novo conceito de avaliacio
(PONTES, 2003).

Inicialmente a avaliagdo de desempenho foi criada para verificar o nivel de
desenvolvimento cognitivo dos empregados de uma empresa e aferia indices nos campos do

conhecimento, habilidade e atitudes, visando programas de treinamento e desenvolvimento.

(MARRAS, 2011).
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Atualmente, diante das mudangas acontecidas no mundo globalizado, em que a busca

pela competitividade € sindbnimo de sobrevivéncia, Pontes (2008, p. 26) esclarece:

Avaliagdo ¢ administragdo do desempenho é uma metodologia que visa,
continuamente, a estabelecer um contrato com os funciondrios referente aos
resultados desejados pela organizacdo, acompanhar os desafios propostos, corrigir os
rumos, quando necessario, e avaliar os resultados conseguidos.

Segundo Callado (2008, p.35)

A medicdo de desempenho ¢ uma operacdo estratégica que pode gerar informagdes
centrais de gestdo. Por meio dela, a empresa pode obter relatérios e indicadores que
demonstram como ela esta em relagdo as metas estabelecidas. Assim, a empresa
pode controlar e conhecer seu desempenho econdmico-financeiro e sua eficiéncia
operacional, bem como sua capacidade de proporcionar satisfagdo a todos os
stakeholders.

Segundo Marras (2001, 165) “é um instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos por um empregado ou por um grupo, em
periodo e area especifica”.

Pontes (2008, p, 27) corrobora: “Verifica-se que a avaliagdo de desempenho se

preocupa com o comportamento das pessoas no trabalho e ndo com a pessoa em si.”

Gongalves (2002) apud Callado (2008, p.36)

Ressalta que todas as empresas, de modo geral, necessitam de um sistema de
avaliacao de desempenho, uma vez que a realiza¢do continua desse processo permite
que elas conhecam a eficiéncia e a eficicia de suas agdes, bem como o
comportamento das pessoas, 0s processos € os programas da organizagio.

Entende-se inicialmente que a avaliagdo de desempenho serve apenas para verificar o
que estd fazendo um bom trabalho ou ndo. Todavia, podemos apresentar varios beneficios
resultantes da avaliagdo de desempenho, tanto para a organizacdo quanto para o avaliado, e

podem ser divididas em finalidades administrativas ou de desenvolvimento conforme quadro

1:



Quadro 1 - Divisdo em finalidades administrativas ou de desenvolvimento
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Finalidade de Desenvolvimento

Finalidades Administrativas

Fornecer feedback das informagdes

Identificar pontos fortes/fracos individuais
Reconhecer o desempenho individual

Ajudar na identificagdo de objetivos

Avaliar a realizagdo de objetivos

Identificar as necessidades de treinamento individuais
Determinar as necessidades de treinamento organizacionais
Reforgar a estrutura da autoridade

Possibilitar que os empregados discutam sobre suas
preocupagoes

Melhorar a comunicagao

Proporcionar um férum para auxiliar os lideres

Documentar as decisdes pessoais

Definir os candidatos a promocao

Definir transferéncias e atribuigdes
Identificar o desempenho insatisfatorio
Decidir sobre manter ou encerrar contrato
Decidir quanto a demissdes

Validar critérios de selecdo

Cumprir com as exigéncias legais

Avaliar os programas de treinamento e seu
progresso

Planejamento pessoal

Tomar decisdes sobre recompensas/
remuneragao

Fonte: Bohlander e Snell (2013, p. 299)

Para a constru¢ao de uma avaliagao de desempenho, o passo inicial ¢ dado tendo por
supedaneo o planejamento estratégico da organizacdo, onde estdo expressos os valores
desejados, e definidos os resultados pretendidos e acompanhados rotineiramente o progresso,
a fim de solucionar eventuais problemas detectados, revisao final dos resultados obtidos e
elaboragdo de propostas (PONTES, 2008).

Para Pontes (2008, p. 26), “[...] o instrumento ¢ capaz de trazer o planejamento da

sala de reunides para o dia-a-dia (sic) do funcionério.”

2.3.3 Avaliacdo de desempenho na Administracao Publica

Trata-se de tema emergente, pois, estd relacionado diretamente com o contexto da
nova administragdo publica ou administragao publica gerencial, que introduzindo principios
de logica empresarial privada desloca a atencdo do agente publico dos meios para os fins
(BERGUE, 2010).

De acordo com Odelius (2010, p.145):

A gestdao de desempenho de profissionais que atuam em organizagdes, sejam
publicas ou privadas, é de extrema importincia em um contexto em que recursos sao
escassos ¢ mudangas decorrentes de inovagdes em tecnologia e gestdo sdo
frequentes. [...] No caso das organizac¢des privadas, a intencdo ¢ de manter sua
competitividade, enquanto as publicas t€ém como finalidade o atendimento das
demandas dos cidaddos e da sociedade.
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Bergue no quadro 2 apresenta a relagdo da avaliacio de desempenho e seus

pressupostos:

Quadro 2 - A avaliagdao de desempenho e seus pressupostos

Pressuposto da Conceitos Politicas Tecnologias Instrumentos e
NAP (Nova relacionados gerenciais ferramentas
Administracao

Publica.

Racionalidade Eficiéncia Gestdo de Avaliagdo de Software especifico
Primazia do privado |Produtividade desempenho de desempenho de Regulamentacdo do
frente ao publico Competéncias pessoas servidores processo

Fonte: Begue (2010, p. 278)

Assim, ndo se pode tratar com propriedade a avaliagdo de desempenho dos agentes
publicos, sem considerar as especificidades que moldam o planejamento e a organizagdo do
trabalho no setor publico, e assim, devem desenvolver seus proprios instrumentos de
avaliagdo ou adapta-los de outros existentes, considerando suas demandas e condicionantes
internas (BERGUE, 2010).

Dentre os modelos de avaliagio de desempenho geralmente observados na
Administragdo Publica infere-se: assumem foco na remuneracdo; utilizam ferramentas
adquiridas no mercado que geram um modelo rigido (pouca adaptabilidade); adogdo de
critérios fechados que sdao expressos em escalas ou nimeros — que geram competitividade —
mas que nem sempre enquadram todos os comportamentos.

Segundo Bergue (2010, p. 287):

Por fim, ressalta-se que a énfase nos processos de introducdo da gestdo do
desempenho tem recaido sobre o instrumento (leis, regulamentos, software,
capacitacdo de agentes) em detrimento da atuagdo sobre os pressupostos que
influenciam a adogdo da tecnologia gerencial. Em suma, se as pessoas estivessem
mesmo dispostas a avaliar e serem avaliada uma simples conversa ou uma folha de
papel seriam os meios suficientes para o relacionamento ¢ o desenvolvimento
interpessoal e institucional

Pelo exporto acima, percebe-se que o autor tem descrito que a avaliagdo de
desempenho nao estd focada realmente no que deveria — qualidade dos servigos prestados a
sociedade — apresentando um viés recompensatorio ao servidor e a utilizagao de critérios que

nem sempre atendem ao objetivo inicial.

2.3.4 Eficiéncia, Eficacia e Efetividade
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Na administragdo publica a avaliagdo de desempenho deve transcender a perspectiva
gerencial e deve assumir o status de imperativo social diferenciado e repousam sobre a analise
de trés dimensoes: eficiéncia, eficicia e efetividade. Eficiéncia, eficacia relacionam-se com
desempenho enquanto efetividade esta ligado a resultado. (BERGUE, 2010).

De acordo com Bergue (2010, p. 288)

Por eficiéncia assume-se a perspectiva de utilizagdo racional dos recursos
disponiveis e alocados em um sistema (equipe, processo, programa, politica publica
ou organizagdo); e por eficacia a nog¢éo de alcance dos resultados pretendidos. [...] a
perspectiva do resultado refere-se aos reflexos gerados pela atuagdo do sistema.

No mesmo sentido Sulbrandt (1993) apud Sano e Montenegro Filho (2013, p. 39)
“agrupa as experiéncias avaliativas de programas em trés metodologias bésicas: a) avaliagao
de metas (eficdcia); b) avaliagdo de impacto (efetividade); e c) avaliagdo do processo
(eficiéncia).”

Corrobora Souza (2008) apud Sano e Montenegro Filho (2013, p. 39):

[...] efetividade ¢ percebida mediante a avaliagdo das transformagdes ocorridas a
partir da agdo; a eficacia resulta da relagdo entre metas alcangadas versus metas
pretendidas e a eficiéncia significa fazer mais com menos recursos.

Destarte, eficiéncia esta associado a produtividade (medida de bem ou servigo
produzido) e economicidade (custo para execu¢do do bem ou servigo) enquanto a eficacia esta
ligado ao objetivo que a organizagdo publica se propde atender, conforme seu planejamento
estratégico, lei de criacdo, ou outro documento que especifique o porqué da existéncia da
organizacdo. Ja a andlise da efetividade necessita da avaliacdo externa, através dos efeitos
produzidos sobre a sociedade, que pode estar ou ndo de acordo com os resultados dos servigos

publicos.

2.3.5 Indicadores de desempenho

A capacidade de reconhecer desvios ¢ de grande importancia quando tratamos da
verificacdo de eficiéncia e eficacia, e para isso ¢ necessario a existéncia de indicadores, que
além de aferir o resultado de um processo permite o acompanhamento a longo prazo

(BERGUE, 2010).
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Rodrigues et al (2003) apud Callado (2008, p.36) “os sistemas de indicadores de
desempenho sao pontos de partida para qualquer acdo de melhoria empresarial.”

Callado (2008, p.36) explica:

Para cada setor de atividades podem ser elaborados grupos distintos de indicadores
de desempenho, obedecendo as suas proprias caracteristicas especificas, assim como
da assimilagdo de conceitos metodologicos pelos profissionais responsaveis por sua
elaboracao.

Segundo Miranda e Silva (2002) apud Callado (2008, p.36):

Os indicadores de desempenho desejaveis estdo relacionados a definicdo das
mensuragdes que de fato devem ser consideradas, devendo ser identificados os
atributos de desempenho relevantes que serdo adotados como referéncia de
avaliagdo.

A afericao do resultado € parte integrante do levantamento do desempenho, ¢ a relagdo
entre os resultados pelos objetivos, € por esse motivo ¢ essencial que que os objetivos sejam
definidos (BERGUE, 2010).

Segundo Kaplan (1997), Norton (2000), Muller (2003) apud Janior (2012, p. 39) “A
inexisténcia de indicadores para acompanhamento das agdes propostas pela administracao
publica torna mais dificil a implantacao do planejamentol...]".

Para Kaplan e Norton (2000) apud Junior (2012, p. 40) esclarece:

Os autores citam para a constru¢do de bons indicadores as seguintes caracteristicas:
(1) possuir um grau de cobertura populacional adequado aos propoésitos a que se
destina; (ii) apresentar a especificidade necessaria a efeitos de programas setoriais;
(iii) ser sensivel a politicas publicas implementadas; (iv) apresentar-se de forma
inteligivel aos agentes publicos e publico alvo das politicas estabelecidas; (v) ndo ser
agregavel em termos geograficos, socio demograficos e socioecondémicos; e, (Vi)
possuir certa historicidade para fins de possibilitar compara¢des no decorrer do
tempo.

Percebe-se que ¢ mister a existéncia e a manutengdao de um sistema de apuragdo de
desempenho, que atenda as necessidades do servigo que sera avaliado, segundo Osborne
(1994) apud Vidal (2015, p. 14) “se os resultados ndo forem avaliados, ndo hd como distinguir

sucesso de insucesso”.
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3 DA SEGURANCA CONTRA INCENDIOS NO CBMSC

3.1 ASPECTOS LEGAIS

Apds os grandes incéndios dos edificios Andraus e Joelma — 1972 e 1974
respectivamente —, em Sao Paulo, ecoaram em Santa Catarina a necessidade de evitar os
incéndios, isto ¢, ndo bastava apenas combaté-los, mas preveni-los . Foi a partir dessas
tragédias que no ano de 1973, foi criada a Divisdo Técnica (DT), e em 1975 foi publicada a
primeira norma de prevengdo catarinense, através da Lei n® 5.190, de 29 de novembro de
1975, regulamentada pelo Decreto n° 43, de 27 de Janeiro de 1976 (CARDOSO, 2014).

Atualmente as atividades dos Corpos de Bombeiros sdo regidos nacionalmente pela
Constitui¢ao Federal de 1988, que no seu artigo 144, V, que coloca os Corpos de Bombeiros
como 6rgaos integrantes Da Seguranca Publica e da Constituigao.

Em Santa Catarina a Constitui¢do Estadual de 1989, que em seu artigo 108, define as
competéncias do CBMSC. Todavia, se faz necessario observar pelo menos outras duas
legislagoes:

A Lei Estadual 16.157, de 7 de novembro de 2014 — conhecida como lei do Poder de
Policia do CBMSC — que no seu artigo 4° prevé as concessdes possiveis € no seu artigo 6° um
pré-requisito os municipios pudessem emitem seus alvards, impulsionando a busca pela

regulariza¢do dos imdveis junto ao CBMSC:

Art. 4° Verificada a regularidade do imovel e o cumprimento integral desta Lei, o
Corpo de Bombeiros concedera atestado de:

I — aprovagdo de projetos, para alvara de construgdo, reforma ou ampliagdo de
imoveis;

IT — vistoria para habite-se, para alvara de habitagdo de imdveis; e

III — vistoria para funcionamento, para alvara de funcionamento de imdveis.

§ 1° A expedigdo de atestados pelo Corpo de Bombeiros deve observar, conforme o
tipo do imovel e os respectivos riscos e ocupacdes, a apresentagdo do PPCI ou do
PRE.

[...]

Art. 6° A concessdo de alvara pelos Municipios fica condicionada ao cumprimento
desta Lei e a expedigdo de atestados pelo Corpo de Bombeiros.

(SANTA CATARINA, 2013)

E a Lei Federal no 13.425, em 30 de margco de 2017 — conhecida por Lei Kiss —,

dispde das diretrizes gerais sobre as medidas de prevencdo e a combate a incéndios e a
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desastres em estabelecimentos, edificagdes e areas de reunido de publico em ambito nacional

que corrobora com a legislacao estadual ja citada.

Art. 3° Cabe ao Corpo de Bombeiros Militar planejar, analisar, avaliar, vistoriar,
aprovar e fiscalizar as medidas de prevencgdo e combate a incéndio e a desastres em
estabelecimentos, edificagdes e areas de reunido de publico, sem prejuizo das
prerrogativas municipais no controle das edificacdes e do uso, do parcelamento e da
ocupacdo do solo urbano e das atribuicdes dos profissionais responsaveis pelos
respectivos projetos.

§ 1° Inclui-se nas atividades de fiscalizagdo previstas no caput deste artigo a
aplicacdo de adverténcia, multa, interdi¢do e embargo, na forma da legislagdo
estadual pertinente.

§ 2° Os Municipios que ndo contarem com unidade do Corpo de Bombeiros Militar
instalada poderdo criar e manter servicos de prevencdo e combate a incéndio e
atendimento a emergéncias, mediante convénio com a respectiva corpora¢do militar
estadual

(BRASIL, 2017).

Essas legislagdes, especialmente a Lei Estadual 16.157/13, foi de grande importancia
para os CBMSC. As fiscalizagcdes de SCI ja aconteciam em todo o Estado, mas foi a partir
dessa legislagdo que as agcdes ganharam amplitude, em razdo de serem preenchidas lacunas até
entdo existentes como as sangdes ¢ multas. A partir dessa legislagao as acdes do CBMSC
puderam ser autoexecutaveis, isto ¢, a propria organizac¢ao pode aplicar as sangdes e conduzir
os procedimentos legais de ampla defesa e contraditorio — através do PAI —, o qué antes
necessitava de apoio de outros 6rgaos, como setores de fiscalizagdo das prefeituras municipais
e principalmente do Ministério Publico.

Porém, todo o arcabouco juridico vai além, pois ha vdrias legislagdes esparsas,
descantado-se as IN’s — normas elaboradas pelo CBMSC, através da DSCI — que apresentam
as medidas e sistemas contra incéndios, requisitos minimos, parametros de instalagdo e etc.

Diante dessa conjuntura, as SAT’s passaram a receber uma demanda cada vez maior e
sobre os servidores publicos desse setor recaiu o 6nus de procurarem ser mais produtivos,
apesar de utilizarem novos procedimentos para a regularizagdo de imdveis — mais complexos
— ¢ inclusive com a aplicagdo de san¢des administrativas que demandam o PAI para exercicio

dos direitos do infrator.

3.2 ARRANJAMENTO DO CBMSC E DA SEGURANCA CONTRA INCENDIO
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O CBMSC esta distribuido em Santa Catarina por varios quartéis conforme sua
importancia, a saber, Grupo Bombeiro Militar (GBM), Pelotdo Bombeiro Militar (CBM) e
Companhia Bombeiro Militar (CBM). Esses pertencem a um determinado Batalhdo de
Bombeiro Militar (BBM), que possui sua area territorial de atuagdo, chamada de
circunscri¢ao.

Atualmente o CBMSC possui 15 (quinze) Batalhdes de Bombeiro Militar (1 se trata
do Batalhdo de Operagdes Aéreas e portanto, ndo possui SAT), sendo de interesse para o
estudo apenas 14 Batalhdes: 1° BBM (Florianopolis), 2° BBM (Curitibanos), 3°BBM
(Blumenau), 4° BBM (Criciuma), 5° BBM (Lages), 6° BBM (Chapecd), 7° BBM (Itajai), 8°
BBM (Tubardo), 9° BBM (Canoinhas), 10° BBM (Sao Jos¢), 11° BBM (Joagaba), 12° BBM
(Sao Miguel do Oeste), 13° BMM (Balneario Camborit) e 14° BBM (Xanxeré), conforme
Figura 1.

Figura 1 - Districuicao dos Batalhdes

Fonte: CBMSC (2019).

Independentemente de seu nivel, todos os quartéis de bombeiros militares dispdem de
uma SAT, que ¢ o responsavel localmente — em sua circunscricdo — em executar as atividades
de SCI segundo as orienta¢des da DSCI.

A atividade de SCI segundo Acordi (2015, p. 77) pode de definida como:

[...]¢ a ciéncia que estuda o incéndio e o panico, todos os seus fendmenos e
organizagdes relacionadas, com a finalidade de evitar que incéndios e panicos
ocorram em edificagdes, estruturas e areas de risco, ou minimizar seus impactos,
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pessoais ou patrimoniais, atuando, desta forma, na preservagao da incolumidade das
pessoas e do patrimdnio.

Dessa forma, na sede de cada BBM (além do SAT local, chefiado por um oficial) ha a
fungdo de Gestor de SCI que ¢ o oficial responsavel pelo gerenciamento das atividades na
circunscricdo de seu BBM e também atua como elo entre as SAT’s e a DSCI. Observa-se na
pratica que a fungdo de Gestor de SCI ¢ cumulada pelo oficial que chefia a SAT da sede do
BBM.

Diante da experiéncia acumulada na area se entende que o oficial gestor de SCI
deveria ser o mais experiente no assunto no seu BBM, para servir de assessoramento dos
demais pracas — ja que em algumas unidades como GBM’s ndo ha oficial no comando — e

oficiais, realizando o gerenciamento macro e a liga¢ao junto a DSCI.

3.3 O CBMSC NO CENARIO NACIONAL

No ambito da seguranga publica o Ministério da Justica e Seguranga Publica através
da Secretaria Nacional de Seguranga Publica (SENASP) divulgou recentemente o Pesquisa
Perfil: Das Instituicdes de Seguranca Publica Ano-Base 2017. O relatério aponta diversos
indicadores, mas referentes aos corpos de bombeiros militares no pais, relacionados a
quantidade de ocorréncias atendidas e servigos prestados, todavia, em nenhum item ¢
trabalhado indicadores de desempenho nos atendimentos prestados.

Abaixo observaremos na tabela 1 as quantidades de ocorréncias — entenda-se como
incéndios, atendimentos pré-hospitalares, busca e resgate e outros — atendidas pelos 5

primeiros Corpos de Bombeiros Militares dos estados em nimero de atendimentos:

Tabela 1 - Ocorréncias atendidas pelos Corpos de Bombeiros Militares em 2017

Estado Quantidade de ocorréncias Posicao
atendidas
Sdo Paulo 388.488 1°
Rio de Janeiro 378.241 2°
Minas Gerais 324.854 3°
Santa Catarina 187.273 4°
Parana 136.853 5°

Fonte: elaborado pelo autor, baseado na Pesquisa Perfil: Das Instituicdes de Seguranca Ptiblica Ano-Base 2017
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Percebe-se que o CBMSC figura na 4* posi¢do nacional em relacdo ao nimero de
ocorréncias atendidas, porém em nivel bem abaixo dos 3 primeiros, que sdo os unicos estados
que passaram dos 300 mil atendimentos no ano de 2017. Santa Catarina na quarta posi¢ao nao
chegou a 200 mil atendimentos no mesmo periodo.

Realizando uma andlise mais precisa se percebe que os estados de Sdo Paulo e Rio de
Janeiros, o primeiro e segundo respectivamente, tiveram mais que dobro de ocorréncias em
relacao a Santa Catarina.

Na tabela 2 a seguir trataremos apenas dos nimeros refentes a SCI pelos Corpos de
Bombeiros Militares no Brasil. Foram contabilizados os seguintes servi¢os, conforme a
Pesquisa Perfil: Das Instituigdes de Seguranca Publica Ano-Base 2017:

¢ analise técnica de projetos;

e auto de vistoria do Corpo de Bombeiros (AVCB/Alvara) emitidos (exceto para

eventos temporarios);

¢ auto de vistoria do Corpo de Bombeiros (AVCB/Alvard) emitidos para eventos

temporarios;

¢ consultas técnicas respondidas;

¢ notificagdes emitidas;

pericias de incéndios realizadas;

e vistorias técnicas de edificagoes;

embargos de obras de todos os tipos; e

¢ interdi¢des de edificagdes/estabelecimentos de todos os tipos.

Destaca-se que ha pequenas divergéncias nas nomenclaturas utilizadas em relagdo aos
tipos de servicos prestados ou documentos emitidos como AVCB/Alvara e analise técnica de
projeto, que o CBMSC utiliza atestado de funcionamento e analise de PPCI, porém, trata-se

do mesmo servi¢o, conforme tabela 2:

Tabela 2 - Servig¢os de SCI prestados pelos Corpos de Bombeiros Militares em 2017

Estado Quantidade de servicos Posiciao
Santa Catarina 923.784 1°
Parana 653.728 2°
Goias 370.517 3°
Sdo Paulo 279.494 4°
Rio Grande do Sul 194.346 5°

Fonte: produgdo do autor, baseado na Pesquisa Perfil: Das Institui¢des de Seguranga Publica Ano-Base 2017
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Esses servigos sdo prestados na area de SCI, sejam na fase estrutural ou passiva, como
na analise de PPCI e vistorias em edificagdes e at¢ mesmo na fase investigativa ou pericial,
apo6s o acontecimento de um incéndio.

Santa Catarina se destaca positivamente, por ter apresentado mais de 900 mil servigos
prestados, muito além dos demais, como por exemplo Sao Paulo que é o 4° colocado nos
servicos de SCI (mesmo estado que comparamos em relacdo a atendimentos a ocorréncias),

todavia, nao alcangou 300 mil servigos prestados.

3.4 CORRELACAO ENTRE SERVICOS DE SEGURANCA CONTRA INCENDIO E
ATENDIMENTOS A OCORRENCIAS

Através da Pesquisa Perfil: Das Instituicdes de Seguranca Publica Ano-Base 2017
podemos realizar o levantamento dos totais de atendimentos prestados pelo CBMSC naquele
ano. Totalizando os numeros dos indicadores pesquisados foram alcancados 1.111.057
atendimentos (certamente sdo mais em razdo de atendimentos/servi¢os que foram ndo objetos
da pesquisa).

Os servigos de seguranga contra incéndio somaram 923.784 servicos e representaram
83,14% do total de atendimentos do CBMSC, e o atendimento as ocorréncias somaram
187.273 representando 16,86 % do total.

Na tabela 3 abaixo verificamos melhor os nimeros:

Tabela 3 - Correla¢ao dos nimeros do CBMSC em 2017

Tipo Quantidade Percentual
Seguranga contra incéndio 923.784 83,14%
Ocorréncias 187.273 16,86%
Total 1.111.057 100,0 %

Fonte: produgdo do autor, baseado na Pesquisa Perfil: Das Institui¢des de Seguranga Pablica Ano-Base 2017

Considerando que os servigos de analise de PPCI’s e vistorias em edificagdes por se
tratarem das areas objetos de estudo desse trabalho, destacaremos esses servigos que somados
atingiram a quantidade de 436.317, ou seja, 47, 23% to total.

Para melhor compreensdo serdo demonstradas as quantidades de servigos de SCI por
tipos de servigos, conforme os informagdes coletadas pela Pesquisa Perfil: Das Instituigdes de

Seguranga Publica Ano-Base 2017, conforme tabela 4:
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Tabela 4 - Servicos de SCI prestados pelos Corpos de Bombeiros Militares em 2017

Atividades de Seguranca contra incéndio Quantidade
Vistorias técnicas de edificagdes 390.960
Auto de vistoria do Corpo de Bombeiros (AVCB/Alvard) emitidos (exceto para eventos 371.295
temporarios)
Consultas técnicas respondidas 87.263
Analise técnica de projetos 45.357
Auto de vistoria do Corpo de Bombeiros (AVCB/Alvara) emitidos para eventos temporarios 19.665
Notificagdes emitidas 7.893
Pericias de incéndios realizadas 1.137
Embargos de obras de todos os tipos 152
Interdi¢des de edificagdes/estabelecimentos de todos os tipos 62
Total 923.784

Fonte: produgdo do autor, baseado na Pesquisa Perfil: Das Institui¢des de Seguranga Publica Ano-Base 2017

Em razdo de uma quantidade tdo elevada de servicos prestados, muito a frente dos
Corpos de Bombeiros, estima-se que uma fatia consideravel da sociedade catarinense, seja de
forma direta ou indireta, se relacionam com o CBMSC, e portanto, ¢ indispensavel o
acompanhamento da principal porta de entrada de atendimentos da organizacdo (VIDAL,

2015).
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4 AVALIACAO DE DESEMPENHO NA SCI

Nos dias atuais devemos considerar a satisfacdo dos cidaddos quanto aos servigos
atendidos. Justifica-se assim, o emprego de indicadores como ferramenta que permita avaliar
o desempenho dos servidores publicos (VIDAL, 2015), especialmente aqueles que analisam
projetos e vistoriam as edificagdes, pois, sao responsaveis por um grande niumero de pessoas
atingidas com suas agdes.

O CBMSC possui unidades instaladas em municipios com mais de 400 mil habitantes,
no entanto também had municipios com menos de 20 mil habitantes que sdo assistidos pela
organizacao. Através da figura 1 (distribuicao dos Batalhdes) se percebe a capilaridade do
CBMSC dentro de Santa Catarina, esse estado considerado heterogéneo pelas diversas
culturas que o colonizaram, permite em poucos quildmetros de distdncia estarmos em locais
com carateristicas diferentes.

Reflexo das diferencas existentes entre os municipios se percebe em indicadores
econdmicos, educacionais, sociais, diferencas entre tipos de imoOveis e usuarios —
tecnicamente chamado de ocupag¢do — dentre outras varidveis, de modo que podemos ver
edificios com mais de 80 pavimentos nos municipios mais verticalizados e ha municipios
onde as edificagcdes possuem no maximo 4 pavimentos (VIDAL, 2015).

Essas diversidades influenciam na execucgao das fiscalizagdes de SCI, pois geralmente
as complexidades dos sistemas e medidas de segurangas contra incéndio sdo proporcionais ao
nimero de pavimentos, area construida e a ocupagdo do imodvel principalmente. A dificuldade
em realizar a andlise de um PPCI de 100 mil m? ¢ maior que realizar a analise de outro com
apenas 1 mil m?. A mesma logica ¢ possivel quando tratamos de vistorias em edificagdes
(VIDAL, 2015).

Diante das variaveis provaveis para execucao das atividades de SCI, cabe aos oficiais
gestores planejar, executar, controlar e garantir que os servigos sejam realizados com
qualidade, para tanto, ¢ essencial a avaliacao dos desempenhos.

No seu trabalho, Vidal (2015, p. 73-75) elencou 70 elementos primarios de avaliagdo,
conforme Anexo — A, e sugeriu a reducdo a 7 indicadores, mas sem defini-los, e explanou “Os
indicadores podem ser gerenciados de diversas maneiras, com base em valores economicos,

de custo, ou da qualidade, por exemplo.”
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Porém, como o intuito do trabalho era orientado ao marketing, ndo constam os
indicadores mais comuns como os de produtividade (exemplo: nimero de andlises ou
vistorias realizadas em determinado periodo).

Ainda, sobre a avaliacdo focada na produtividade Vidal (2015, p. 27) contraindica a

utilizagdo desses indicadores:

Utilizar indicadores de produtividade sem estabelecer parametros de qualidade para
o servigo da Atividade Técnica, pode dar causa a seguinte situagdo: o bombeiro
analista ou vistoriador vai procurar cumprir a meta de produtividade em termos de
quantidade de projetos e edificagdes a serem verificadas, mas pode estar gerando
insatisfacdo ao cidaddo, por conta de inimeros retornos de andlise de projeto por
alteracdes infimas ou incompletas, por exemplo.

Segundo Sink e Tuttle (1993) apud Vidal (2015, p. 83) “o melhor sistema de medigao ¢
uma combinacdo adequada de qualitativo e quantitativo, subjetivo e objetivo, intuitivo e
explicito, fisico e 1dgico, conhecido e desconhecido, entre outros.”

Uma das ferramentas que os gestores de SCI utilizam atualmente ¢ o SAT Control, que
indicam a produtividade dos analistas e vistoriadores fazendo um comparacao local, conforme
figura 2 e figura 4 (analises de PPCI e vistorias respectivamente), ou ainda apresentando um
ranqueamento estadual, conforme figura 3 e figura 5 (analises de PPCI e vistorias
respectivamente). Destaco que os nomes existentes nas figuras sdo ficticios, para nao

identificar os verdadeiros servidores publicos.

Figura 2 - Produtividade dos analistas

ANALISE DE PROJETOS - PRODUTIVIDADE MEDIA DAS ULTIMAS SEMANAS
ANALISTA N° PROJETOS AREA ANALISADA (m?)

Jose 1 4.895,26
Maria 61 256.781,92
Joao 74 424 447 70

Fonte: SAT Control (2019)

Figura 3 - Ranqueamento estadual dos analistas

RANKING DE TODOS OS ANALISTAS

ANALISTA OoBM PROJETOS ANALISADOS AREA TOTAL ANALISADA
1° Mateus Criciima 79 426.443,35
2° Lucas Florianépolis 57 315.223,97
3% Madalena Porto Uniao 40 311.101,90
4° Fatima Criciuma 67 261.162,41
5% Paulo Itajai 23 247.843,16
6° Timoteo Florianépolis 63 241.855,09
7° Tome Florianépolis 64 209.788,21
8° Marta Florianépolis 74 186.397 .87
9° Lazaro Sao José 53 172.146,32
10° Judas Sao José 30 156.314,83

Fonte: SAT Control (2019).
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Figura 4 - Produtividades dos vistoriadores

VISTORIAS - PRODUTIVIDADE MEDIA DAS ULTIMAS SEMANAS
VISTORIADOR N° VISTORIAS AREA VISTORIADA(mM?)
Marcos 83 225.338,28
Daniel 144 157.973.87

Maria 129 149.425,79

Davi 105 98.016,27

Sarah 287 95.088,25

Miguel 145 46.895,63
Gabriel 3 7.541,05

Fonte: SAT Control (2019).

Figura 5 - Ranqueamento estadual dos vistoriadores

RANKING DE TODOS OS VISTORIADORES
VISTORIADOR OBM VISTORIAS REALIZADAS AREA TOTAL VISTORIADA

1°  Samuel ltajai 105 483.101,19
2°  Raquel Chapeco 153 368.253,93
3° Tiago Timbo 187 345.028,16
4°  Debora Joinville 148 340.651,47
5°  Joaquim Chapeco 132 288.607,79
6° Talita ltajai 45 240.510,39
7°  Emanue Baln Camborit 148 238.277,30
8° Rebeca Xanxeré 159 229.201,81
9° Danilo Criciama 83 225.338,28
109 lia Camhaorin 160 200 431 29

Fonte: SAT Control (2019).

Outra ferramenta disponivel é o SIGAT, porém, a a apresentacao dos desempenhos de
produtividade sdo menos intuitivos e fazem apenas a comparagdo local. Nas colunas
“Analisado” e “Vistoria” estdao disposto os numeros de servigos realizados de 01 de novembro

a 30 de novembro de 2019, conforme figura 6.
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Figura 6 - Relatorio de producdo

Resumo no periodo de 01,/11 /2019 até 30/11 /2019
Projeto
Cidade Solicitagdo Protocolo Analisado Total
CRICIUMA 45 a5 122 212
Subtotal 45 a5 122 212
Habite-se
Cidade Solicitacdio Protocolo Vistoria Total
CRICIUIMA 30 29 75 134
Subtotal 30 29 75 134
Funcionamento
Cidade Solicitacio Protocolo Vistoria Total
CRICIUMA 254 599 FTO 1623
Subtotal 254 599 FTO 1623
Manutencao
NAD EXISTE RESULTADO NA BUSCA
Resumo
Tipo Total de Servigos Porcentagem
Projeto 212 10,77 %
Habite-se 134 6,81 %%
Funcionamento 1623 B2.43 %o
Total 1969 100,00 %0

Fonte: SIGAT (2019).

Observa-se pelas informagdes acima, que sdo apresentadas apenas as quantidades de
servicos realizados. Nao ha qualquer mengdo as areas que objetos dos servigos.

Outra relatorio disponivel no SIGAT fornece para analises e para vistorias o0s
bombeiros responsaveis, nimero de servigos e area total, em determinado periodo conforme

figura 7.

Figura 7 - Produtividade dos analistas
Relatério de Producdo [/ Efetivo

Data Inicial Data Final Cidade Tipo de Vistoria
01/11/2019 30/11/2019 CRICIUMA ~|  ANALISE ul

Relatdrio de Analise

Total de Vistoriadores: 3

NOME Quantidade de Analise m‘:’;::;’;: )
Noemi 55 343204.81
Eunice 65 195285.59
Leia 2 1816.02

Fonte: SIGAT (2019).
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Os indicadores apresentados acima, apesar de se tratarem dos desempenhos servem
para balizar avaliacdes e identificam quantas atividades vém sendo realizadas e as areas que
sofreram a fiscalizagdo, e assim podem refletir em alteracdes nos processos estdo sob
controle.

Erickson (2012), no Review Of Fire Department Performance Measures:Improving
the Usefulness of Data, no quesito a SCI, apresentou 14 indicadores de desempenho para a
avaliacdo da atividade. De forma semelhante ao que dispomos, a maioria se tratava de
nimeros de servigos (apesar de apresentarem a separagdo entre inspegdes € reinspecao).
Chamou a atencdo a utilizagdo de critérios separados para servigos realizados nos proprios
imoveis do municipio (os Corpos de Bombeiros sdo organizacdes municipais) € o percentual
de denuncias fiscalizadas no prazo de 1 semana, e por fim, a relacdo do custo e receita na
realizagao dos servigos.

Retomando a eficiéncia, eficacia e efetividade: os dados atualmente disponiveis sé
atendem parcialmente ao 3E’s. Na medida que efetividade ¢ algo dificil de ser apurado, pois,
como mensurar um incéndio que ndo aconteceu?

Assim, acreditamos que a eficiéncia e eficicia sdo os parametros a serem

considerandos na avaliagdo de desempenho.
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S METODOLOGIA

O presente trabalho foi delimitado com o intuito de buscar respostas para o problema

apresentado e atingir os objetivos propostos.

5.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Para se chegar ao objetivo de verificar a percep¢do dos gestores de seguranga contra
incéndios nos BBM’s quanto ao processo de avaliagdo de desempenho dos pragas analistas de
PPCI e dos vistoriadores de edificacdes. serd realizada uma pesquisa exploratoria com o
intuito de buscar mais subsidios sobre o tema, como o necessario nesse trabalho. Segundo

Severino (2007. p. 123, grifos do autor):

A pesquisa exploratoria busca apenas levantar informagdes sobre um determinado
objeto, delimitando assim um campo de trabalho, mapeando as condigdes de
manifestagdo desse objeto. Na verdade, ela é uma preparacdo para a pesquisa
explicativa.

Pretende-se ainda, descrever como os oficiais gestores dos BBM’s percebem a
avaliacdo de desempenho, j4 que trata-se de ferramenta adequada para o levantamento da
producao de determinado servidor publico.

Portanto, nessa quesito, a pesquisa também possui um viés descritivo e conforme Gil
(2007. p. 42) a pesquisa descritiva tem como finalidade principal a descricio das
caracteristicas de determinada populacao ou fenomeno.

Problemas que envolvam a percep¢ao dos sujeitos pesquisados sao melhores
trabalhados através de uma pesquisa qualitativa. (ZAPPELLINI e ZAPPELLINI, 2013).

Tratando-se de pesquisas qualitativas ou quantitativas, ndo se trata de uma
metodologia em particular, mas, sim de uma abordagem (SEVERINO, 2007).

De acordo com Gerhardt e Silveira (2009, p. 32)

Os pesquisadores que utilizam os métodos qualitativos buscam explicar o porqué
das coisas, exprimindo o que convém ser feito, mas ndo quantificam os valores e as
trocas simbolicas nem se submetem a prova de fatos, pois os dados analisados sdo
ndo-métricos (suscitados e de interagdo) e se valem de diferentes abordagens.
(GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p. 32).
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Como a pesquisa pretende explorar e descrever acerca do conhecimento por parte do
oficiais gestores de seguranca contra incéndio sobre a avaliagdo de desempenho, com um
tamanho de amostra reduzida e com andlise subjetiva, percebe-se que a abordagem
qualitativa, ¢ que melhor define a pesquisa (TRUJILLO, 2003 apud ZAPPELLINI e
ZAPPELLINI, 2013).

5.2 POPULACAO E AMOSTRA

A estrutura atual do CBMSC conta com 15 BBM'’s fisicos — sendo um deles o
Batalhdo de Operagdes Aéreas especializado, ou seja, ndo ha SAT), assim, todos os demais
contam com SAT’s ativados e com um gestores de seguranca contra incéndio determinados,
sendo geralmente o oficial com maior experiéncia na 4rea e lotado na sede do BBM.

Assim, com o intuito de atingir os objetivos da pesquisa, serdo enviados questionarios
a todos os 14 oficias gestores de seguranga contra incéndio, a fim de que tenhamos um visao
geral acerca do tema pesquisado.

Para tanto, o questiondrio prezard pelo anonimato da respondentes, trazendo-lhes um
maior tranquilidade ao expressarem suas percep¢des de forma fidedigna e garantindo assim,

uma maior profundidade ao tema estudado.

5.3 INSTRUMENTO DE PESQUISA

Com a finalidade de obtermos informagdes essenciais para o atingimento dos objetivos
da pesquisa sera enviado questionario a todos os oficias gestores de seguranga contra incéndio
do CBMSC.

Para Segundo Severino (2007, p. 125):

Conjunto de questdes, sistematicamente articuladas, que se destinam a levantar
informagoes escritas por parte dos sujeitos pesquisados, com vistas a conhecer a
opinido dos membros sobre os assuntos em estudo.
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Para a coleta de dados sera realizado um questiondrio através do qual as perguntas
serdo respondidas por escrito pelo respondente (GIL, 2007).

O questiondrio sera estruturado, com questdes abertas na maioria, de forma que os
respondentes poderdo informar suas percepgdes a respeito do tema.

Apesar de questiondrios serem utilizados predominantemente em pesquisas

quantitativas Zappellini e Zappellini (2013) relatam:

[...] questionario com perguntas abertas (que se assemelham a roteiros de entrevista)
sdo adequados para a pesquisa qualitativa tanto quanto a entrevista, apenas com a
desvantagem de ndo permitir ao entrevistador acompanhar as reagdes do pesquisado
quando da apresentacdo de perguntas, uma vez que sua aplicagdo prescinde da
presenca do pesquisador.

5.4 TRATAMENTO DOS DADOS DA PESQUISADO

Com a finalidade de analisar, compreender e interpretar os dados obtidos, optou-se
pela analise de conteudo que traz como caracteristicas a objetividade, sistematizacdo e
inferéncia (GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

Segundo Bardim (1979) apud Gerhardt e Silveira (2009 p. 84):

ela representa um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes que visam a
obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢des de produgdo e recepgdo dessas mensagens.

Quanto a modalidade utilizada, serd utilizada a anélise tematica, por ser apropriada
paras as investigagdes qualitativas e pela sua simplicidade (GERHARDT; SILVEIRA, 2009).

Para Minayo (2007) apud Gerhardt e Silveira (2009 p. 84), “a andlise tematica consiste
em descobrir os nucleos de sentido que compdem uma comunicagdo cuja presenga ou
frequéncia signifique alguma coisa para o objetivo analitico visado”.

Conforme ainda Manayo (2007) apud pud Gerhardt e Silveira (2009 p. 84), ocorre a

analise tematica em trés fases:

Pré-analise: organizagdo do que vai ser analisado; exploragdao do material por meio
de varias leituras; também ¢é chamada de “leitura flutuante”.

Exploracdo do material: ¢ o momento em que se codifica o material; primeiro, faz-se
um recorte do texto; apds, escolhem-se regras de contagem; e, por ultimo,
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classificam-se e agregam-se os dados, organizando-os em categorias teodricas ou
empiricas.

Tratamento dos resultados: nesta fase, trabalham-se os dados brutos, permitindo
destaque para as informagdes obtidas, as quais serdo interpretadas a luz do quadro.

Dessa forma, apds o recebimento dos questiondrios as respostas serdo estudadas a
expectativa de que surjam pontos que auxiliem no estudo, destacando aquilo que for relevante

para o trabalho.

5.5 DESCRICAO DOS DADOS DA PESQUISA

5.5.1 Perfil dos respondentes

Por se tratar de uma pesquisa qualitativa, foram enviados questionarios com perguntas
abertas aos oficias gestores de SCI dos BBM’s. Assim, foram objetos de estudo 14 oficiais — 1
por BBM —. Entre as perguntas ndo havia questionamentos quanto a cidade ou nomes para
preservar o anonimato dos participantes. Com o intuito de obter um panorama geral das
caracteristicas dos respondentes as 3 perguntas iniciais eram a respeito do posto, o nivel de
escolaridade, e o tempo na fungdo exerce a funcdo de gestor de SCI, conforme se observa

abaixo:

Pergunta 1: Qual o seu posto?

Percebeu-se que grande maioria dos oficias gestores de SCI, possuem atualmente o
posto de 2° Tenente seguidos dos 1° Tenentes. Como o posto de 2° Tenente € o posto de inicio
da carreira no oficialato, conclui-se que a funcao gerencial na area de SCI esta recaindo sobre
oficias quem em tese ndo possuem grande experiéncia. Surpreendeu positivamente a
existéncia de 1 Major exercendo a fun¢do. Através do grafico 1 temos um panorama da

distribuicao da fungao por postos:



Grafico 1 - Qual o seu posto?
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Major

Capitao

1° Tenente

Fonte: produgéo do autor.

Pergunta 2: Qual seu grau de escolaridade?

Quanto a escolaridade a maioria dos oficias gestores de SCI, possuem atualmente

especializacdo, apenas 1 oficial possui apenas graduacdo, e 2 possuem mestrado. Através do

grafico 2 se observa o panorama geral:

Grafico 2 - Qual seu grau de escolaridade?

Mestrado

Especializacédo

Fonte: producao do autor.

Pergunta 3: A quanto tempo exerce a funcio de gestor de seguranca contra

incéndio (podera ser o somatorio da funcio em mais de um batalhio)?

Refletindo que grande numero dos gestores de SCI sao do primeiro posto do oficialato,

o tempo de experiéncia se demonstrou reduzido (menos de 1 ano) para metade dos

respondentes. Pelo grafico 3 isso fica claro:
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Grafico 3 - A quanto tempo exerce a fun¢do de gestor de seguranca contra incéndio?

Mais de 5 anos

Entre 4 & 5 anos i

Entre 3 2 4 anos

Menos de 1 ano

Entre 2 a 3 anos

Entre 1 a2 2 anos

Fonte: produgao do autor.

5.5.2 Analise de conteudo

Os respondentes serdo identificados como: R-1, R-2, R-3, R-4, R-5, R-6, R-7, R-8, R-
9, R-10, R-11, R-12, R-13 ¢ R-14 e foram classificados pela ordem de data e horario em que
enviaram as respostas.

A seguir serdo apresentadas as perguntas abertas — numeradas de 4 a 8 — seguidas das
respostas ipsis litteris para a compreensdo da percepcdo dos gestores acerca do assunto

avaliacdo de desempenho.

Pergunta 4: Como ¢ realizada a avaliacio de desempenho dos seus analistas de

PPCI's e vistoriadores de edificacdoes no seu BBM?

“Analiso produtividade apenas (SATControl e SIGAT).” R-1

“Pelo SIGAT e Sat Control (mas ndo acredito que sejam confidveis). Através dos
relatorios de indeferimento, dos profissionais que vem até a SAT para sanar duvidas,
e também conversando diariamente.” R-2

“Dados tabulados pelos relatorios do sigat, arrecadacdo, niimero de reanalises e de
retornos de vistoria.” R-3

“Dos analistas € realizada por numero de PPCI e area analizada. E dos vistoriadores
por niimero e area de vistorias. Atualmente, a avaliagdo ¢ feita pelo SatControl.” R-4

“Produtividade e avaliagdo da qualidade por amostragem.” R-5
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“SAT control.”. R-6
“Acompanhando o Sat Control.”. R-7

“Nao ha controle efetivo para avaliacdo de desempenho. Conseguimos ter um
controle através do SatControl pelo produtividade e em reunides com a equipe as
dificuldades encontradas. O desenvolvimento da atividade técnica requer pessoas
dedicadas e que permanega na atividade, o qual adquiri melhor habilidade na érea.
Avaliamos no dia-a-dia cada integrante e em funcdes especificas. Na SAT temos
pessoas que desempenham todas as fun¢des (Analise, Vistoria de funcionamento e
Habite-se) e outros ja tem dificuldades. Uma avaliagdo de desempenho requer
pessoas na mesma fungdo especifica e dados comparativos para analisar.” R-8

“SIGAT, SATControl e Planilha no Drive.” R-9

“Unicamente por nuimero de servigos realizados e a respectivas areas de cada
edificacdo, pelo SAT Control.”R-10

“A principal referéncia € gerar o relatorio de produgdo individual no SIGAT no final
do més. Ja tentou-se acompanhar pelo SATcontrol, contudo as regras e o lapso
temporal de avaliacdo ndo estdo informados na pagina, logo € ruim pela questido do
avaliador e o avaliado nio saberem as regras do jogo.” R-11

“SATCONTROL e SIGAT.” R-12

“Mensalmente ¢ realizada a mensurag¢do da produtividade através do SatControl e
SIGAT.” R-13

“Avaliacdo semestral”. R-14

A grande maioria dos respondentes informaram que utilizam o SAT Control e o
SIGAT, isolados ou em conjunto para a afericdo do desempenho dos analistas e vistoriadores.
Essa metodologia oferece avaliagdo quantitativa, porém, na sua resposta o R-2 ndo considera
confidveis os nimeros. Apenas o R-3 relatou o uso da arrecadagdo para estudo do
desempenho. Quanto a analise qualitativa, o R-2 informou que utiliza o relatorios de
indeferimento e apura as informagdes obtidas com responsaveis técnicos que lhe procurar
para sanar alguma davida. O R-3 relatou a verificagdo dos niimeros de reandlises (também
podem indicar baixo nivel técnico do responséavel técnico) bem como o nimero de retornos
das vistorias (podem indicar a desidia com usuario do imdvel em regularizar o imével). J& o
R-5 apura por amostragem a qualidade dos servigos. Chamou a ateng¢do os relatos do R-8 nos
parecendo que ha poucos bombeiros militares da secdo de modo que sdo generalistas, isto €,

desempenham varias fun¢des conforme a demanda o que prejudicaria a avaliacdo individual:

“Uma avaliacdo de desempenho requer pessoas na mesma funcgdo especifica e dados
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comparativos para analisar.”. E por fim o R-14 que informou o uso da avaliagdo semestral
(por lei € obrigatorio a realizagdo de uma avaliacdo semestral com caracteristicas de avaliagao
por competéncia de todos os militares € que no item 5 avalia a qualidade e produtividade),

mas que isoladamente ndo apresenta nenhuma informacao.

14

Pergunta 5: Qual a finalidade/utilidade que vocé da a avaliacdo de desempenho

atualmente?

“Vejo como sendo uma forma de controle de producgido ¢ demanda da OBM.” R-1

“Acredito ser de suma importancia, mas atualmente faltam indicadores para que
possamos fazer uma avaliacdo de desempenho fidedigna.” R-2

“Poder dar feedback aos integrantes da equipe, cobrar atrasos, estimular o
planejamento da atividade.” R-3

“Eficiéncia do servico e ter a ciéncia que o servico estd sendo executado. Muito
pouco utilizado, mais como comparagao entre outras OBMs.” R-4

“Extremamente relevante.” R-5

“Comparar com outras OBM ¢ também verificar se a demanda esta sendo atendida.”
R-6

“Verificar se os analistas e vistoriadores estdo produzindo a contento.” R-7

“Muito importante para tomada de decisdes, pois hoje temos o pardmetro a
produtividade e ndo a qualidade.” R-8

“Finalidade de verificar a producio, e estabelecer novos caminhos para o aumento
da arrecadacdo.” R-9

“Usar como produtividade para realizar plano de atuacdo da OBM para o ano
seguinte, especialmente para estimar o tempo necessario para realizar vistorias de
funcionamento no ano seguinte.” R-10

“Existe uma maxima que diz: s6 conseguimos gerenciar aquilo que conseguimos
quantificar. Eu acredito nessa maxima, logo penso ser de extrema importancia a
avaliacdo de desempenho. Acredito que apenas os critérios de quantidade e area nio
sejam o suficiente, mas é um o6timo comego. Existem outros indicadores, como
qualidade de servigo, que s6 acompanhando o trabalho do analista/vistoriador é
possivel perceber. Contudo, nestes casos a nossa maior dificuldade ¢ conseguir fixar
dois oficiais nas SATs sedes de batalhdes, pois a demanda de servico € tdo alta que o
gestor/chefe da SAT para de observar o trabalho dos seus comandados.” R-11
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“Distribui¢ao das fungdes dentro da SAT. Definicdo de metas.” R-12

“E importante para identificar os analistas e vistoriadores "fora da curva", ou seja,
identificar aquele militar que estd com a produgdo muito abaixo dos demais, para
verificar o que pode melhorar. E saber quais estdo acima da média para parabenizar
e tentar replicar o procedimento que esta executando para os demais.” R-13

“E vital para verificar o grau de comprometimento do avaliado com a missdo em que
estd empregado, as possibilidades de melhoria e a necessidade de substituigao, se for

0 caso.” R-14
Todos os respondentes apontaram a importancia da realizagdo de uma avaliacdo de
desempenho. Percebe-se a utilidade de realizar comparacdo entre profissionais ou quartéis,
planejamento dos trabalhos para o préximo ano, para verificar a baixa produtividade de uma
pessoa especificamente, premiar os bombeiros que se destacam, dar feedback e etc. Pelas
respostas novamente avaliagdo tem um carater quantitativo (eficiéncia) e segundo o R-8 “[...]
temos o parametro a produtividade e ndo a qualidade.”. Alguns respondentes informam da
falta de indicadores que melhor atendam as necessidades. Ainda, o R-11 relatou a falta de
oficiais para o exercicio adequado e que a cumulacao de fun¢do entre chefe da Sat local com a
de Gestor de SCI ¢ ruim “[...] nossa maior dificuldade ¢ conseguir fixar dois oficiais nas
SATs sedes de batalhdes, pois a demanda de servigo € tdo alta que o gestor/chefe da SAT para

de observar o trabalho dos seus comandados.”

Pergunta 6: Vocé acredita que a avaliacio de desempenho poderia ser utilizada
como uma ferramenta de retroalimentacio para melhoramentos dos processos nas

SAT’s?

“Com certeza. Penso que poderiamos estudar a possibilidade de novos indicadores
que busquem enfatizar a produtividade em fun¢do do comportamento, contexto e
clima organizacional da OBM.” R-1

“Com certeza.” R-2
“Sim.” R-3

“Sim. Entretanto, acredito que as avaliagdes de desempenho sdo subutilizadas. Hoje
0s processos nao se conversam.” R-4

“Sim.” R-5

“Sim.” R-6
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“Sim.” R-7
“Sim.” R-8
“Sim.” R-9

“Sim, pelo motivo de dar um feedback para o efetivo, informando-lhes os pontos a
melhorar e reforcando os pontos positivos.” R-10

“Acredito que sim, contudo ressalto que ndo possuo informagéo técnica na area.” R-
11

“Sim.” R-12

“Com certeza, efetuando uma analise na producdo individual, visualizei um analista
que estava com uma produgdo abaixo em relagdo aos seus colegas na mesma OBM,
porém ao compara-lo a uma outra OBM, percebi que ele tinha um bom rendimento.
entdo eu verifiquei que em determinadas OBM, tinham analistas Ociosos, que
poderiam produzir bem mais.” R-13

“Sim. Ndo apenas a avaliacdo feita de forma vertical ¢ importante. Creio que seja
necessario realizar autoavaliagio com cada integrante das SAT's (incluindo
estagiarios), bem como uma avaliacdo horizontal entre todos os integrantes. Estas
informagdes devem retornar ao avaliado para servir de retroalimentacdo e

possibilitar a identificagdo de erros/acertos e pontos a melhorar.” R-14
Todos os respondentes concordam que a avaliacdo de desempenho possibilitam para
geracdo de informacdes que retroalimentassem o CBMSC de modo que gerasse
conhecimento. Mas uma vez, foi apontado como obices a falta de indicadores, bem como a
desconexdo dos processos € R-1 e R-2 informaram da possibilidade de utilizagdo de outros

formas de avaliagoes.

Pergunta 7: Vocé considera que os sistemas que o CBMSC dispoe na atualidade
fornecem todas as informacdes necessarias para a realizacio de uma avaliacio de

desempenho?

“Sdo suficientes em parte. Penso que devemos buscar indicadores de melhoria de
procedimentos, como dito antes, que possibilitem analisar questdes
comportamentais, pois, com certeza, elas possuem uma grande influéncia no
desempenho dos colaboradores.” R-1

“Nao.” R-2
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“Nao.” R-3
“Ndo.” R-4
“Nao.” R-5
“Nao.” R-6
“Nao.” R-7
“Nao.” R-8

“Infelizmente fornece informacdes que muitas vezes ndo sdo confidveis, por
exemplo: quando um vistoriador indefere 3x e depois aprova um protocolo no
mesmo més, o sistema infelizmente considera na produgdo individual como 04
vistorias € soma as areas, entdo acaba ndo sento tdo verdadeira a informagdo. O
SATControl ¢ 6timo para o controle de producdo dos analistas.” R-9

“Sim. Como ja existe a avaliagdo semestral do efetivo, acredito que esse seria o
momento dos comandantes avaliarem qualitativamente seus subordinados, expondo
0s pontos positivos e negativo. Mais do que registrar dados em sistemas, a avaliagao
de desempenho deve ser adotada pelo avaliador como uma forma de interagdo social
com seus avaliados, dependendo muito mais da relagdo pessoal entre estes.” R-10

“Nao, pois a grande dificuldade do atual sigat ¢ apresentar bons relatorios. Ainda,
dos relatérios que conseguimos emitir hoje, ndo conseguimos obter algumas
informagoes que o sistema usa como referéncia para os seus calculos.” R-11

“Ndo.” R-12

“Nao fornecem, pois as informacdes ndo sdo fidedignas, e ainda tem a questdo da
duplicidade de sistemas, gerando retrabalho na inser¢ao dos dados.” R-13

“Nao.” R-14

Apenas o R-10 informou que sim, todavia, lendo toda a resposta nos pareceu que ele
citou a avaliacdo semestral como momento oportuno de oferecer o feedback aos avaliados e
ndo apenas inseri-los no sistema. Os respondentes R-1, R-9 e R-11 em suas respostas fica
evidenciado o atendimento apenas parcial e ndo confidveis. Todos os demais respondentes

descrevem que os sistemas nao atendem os requisitos para uma avaliacdo de desempenho.

Pergunta 8: Caso a resposta anterior seja NAO ou nesse mesmo sentido, o qué

vocé desejaria que o sistema fornecesse?
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“.” R_l

“Relatério completo do que o analista ou vistoriador fez no dia, quantos
projetos/vistorias, qual a area, se indeferiu ou ndo, quantos indeferimentos sumarios
um analista faz (isso porque percebo que muitos querem dar vazdo para a analise e
acabam indeferindo sumariamente para a fila diminuir), tempo de dura¢do da
analise, e outros” R-2

“Existem algumas informac¢des que n3o deveriam ser cobradas com base em
produtividade, por exemplo. Como é o caso de projetos novos e habite-se, que
independem da vontade dos militares. O tUnico pardmetro anual sdo os
funcionamentos. Outro ponto negativo: Muitas vezes o que se considera analisado
em um prédio foi fruto de um pavimento tipo, replicado para toda uma edificagdo.”
R-3

“Quanto ao tipo de ocupag@o. Ao procurar uma ocupagdo do tipo multifamiliar o
sistemas s6 mostra apenas as multifamiliares, ndo considera as mistas que também
podem ser multifamiliar, entre outras.” R-4

“Avaliagdo objetiva dos servigos realizados apontando as inconsisténcias
encontradas.” R-§

“Gostaria que houvesse uma forma de identificar se a andlise estd sendo de bom
nivel, ndo apenas verificar produggo, que € o que o SAT control fornece .” R-6

“Média de retorno por analistas, Tempo de analise por analista, Média de Produgéo
por dia entre outros.” R-7

“Sim como informagdes coletas via sistema no ambito estadual, poderiamos ter um
padrao a ser adotado.” R-8

“Desejaria que o sistema repassasse informagdes veridicas para o controle de
producao do efetivo, sem esses pormenores que afetam o nosso controle.” R-9

“Resposta anterior nao foi ndo.” R-10

“Relatorios melhores, no sentido de indicarmos os filtros desejados e ele apresentar
o solicitado. Um problema enorme ¢ a confiabilidade das informagdes do SIGAT,
por exemplo o grande numero de REs duplicadas. Logo ¢ necessario que cada SAT
mantenha um trabalho de permanente de corrigir os dados do sistema, bem como o
sistema deve evitar, na medida do possivel, gerarmos erros ou documentos
duplicados.

Sugestdes: que nos protocolos os dados inseridos ndo alterassem as REs ja
cadastradas, isso acontece muito com as prefeituras ¢ as igrajas catolicas que
trabalham com um tnico CNPJ.” R-11

“Gostaria de ter a certeza de que as informagdes sao fidedignas” R-12

“* Gerar relatorio individual de PPCI analisado por més e diaria por analista.*
alteragdes de PPCI no Sigat contam a metragem total * filtrar PPCI de baixa
complexidade e alta complexidade * Numero de retornos/indeferimentos do mesmo
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PPCI (dessa forma consigo identificar se uma analista indefere muitos PPCI varias
vezes e tento identificar se € culpa do eng. ou do critério do analista) * filtrar por
resposavel técnico * estatistica Entrada més x analises *”” R-13

“Infelizmente, ndo tenho experiéncia suficiente para responder esta pergunta.” R-14

Aqui foram relatados varias possibilidades de informacdes. Chamou a atengdo de
novamente o fato de 3 respondentes nao confiarem nos dados oferecidos (R-9, R-10 e R-12).
O respondente R-2 informou da necessidade de diferenciacdo na como dos projetos
indeferidos sumariamente (método usado para dar fluidez na fila de trabalho, porém sem
efetividade) e R-5 relatou inconsisténcias encontradas, ambos se aproximam de avaliagdo por

eventos criticos, isto ¢, o ato apurado nao atende ao esperado para o servigo.
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6 CONCLUSAO

A presente monografia contempla a andlise da percepcdo dos oficiais gestores de
seguranca contra incéndios quanto a avaliagdo de desempenho dos pragas analistas de PPCI e
dos vistoriadores de edificagoes.

Para o alcance dos objetivos no referencial teodrico, através de bibliografia foram
estudados temas que serviram de supedaneo a discussao central.

Assim no Capitulo 2 se trabalhou a importancia das pessoas nas organizagdes, gestao
estratégica de pessoas, gestdo estratégica de pessoas na Administracdo Publica, produtividade
no setor publico, gestdo de desempenho, avaliacdo de desempenho, avaliagao de desempenho
na Administragdo Publica, Eficiéncia, Eficacia e efetividade e por fim indicadores de
desempenho. O intuito desse capitulo ¢ situar o leitor acerca das transformagdes nos modelos
administrativos — causados pelos mais diversos fatores — ¢ seus reflexos na gestdo das
pessoas que compdem as organizagdes, sejam elas privadas ou publicas.

A atividade de SCI foi trabalhada no capitulo 3, através dos aspectos legais,
arranjamento dos BBM’s no solo catarinense, o posicionamento do CBMSC nacionalmente
no quesito a quantidades de atividades executadas — tendo como ano-base 2017 — e o
correlagdo entre as atividades emergéncias e os servigos preventivos. Esse capitulo visa
explicar como se desenvolvem as atividades de SCI no estado e a relevancia desses servigos
para o CBMSC em relagdo ao total de atividades e ainda, a comparagdo com os demais
Corpos de Bombeiros estaduais.

No capitulo 4 foi explicitado as ferramentas que os oficias gestores de SCI dispdem
para a realizagdo das avaliagdes e as formas como lhe sdo apresentadas as informacdes.
Visualizou-se que os valores apresentados oferecem a realizagdo uma avaliagdo quantitativa e
que estimula a comparagdo e até mesmo a competi¢cdo entre os bombeiros das SAT’s.

E finalmente foi confeccionado um questionario com perguntas abertas (na maioria)
estruturadas que foram direcionadas a todos os gestores de SCI. Optou-se em encaminhar as
gestores por entender que deveriam ser os oficiais mais experientes, pois além de serem o elo
com a DSCI também possuem a fungdo de serem os consultores seniores para suas areas de
circunscrigao.

Através das respostas verificou-se que a funcdo de gestor de SCI dos batalhdes esta

recaindo sobre os oficiais em inicio da carreia (11 de 14 respondentes sdo 1° ou 2° tenentes) e
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corroborando a isso, metade dos respondentes (7 respondentes) possuem menos de 1 ano de
experiéncia como gestor de SCI.

Como ferramentas para a afericdo da produtividade, fazem uso dos sistemas que o
CBMSC oferece ( SIGAT e SAT Control), mas também foi relatado o uso de planilha, que
apesar de ndo informada qual a finalidade especifica, acredita-se que seja para efetuar um
controle diferenciado ou por ndo confiar nas informagdes prestadas pelos sistemas. O sistemas
existentes foi um dos grandes problemas segundo os pesquisados, grande maioria dos
respondes (11) ndo consideram que as informagdes disponiveis sejam suficientes para uma
avaliagdo de desempenho, inclusive pelo fato de ndo acreditarem que os dados ndo sejam
confidveis, fato esse relatado algumas vezes por diversos respondentes em mais de uma
pergunta.

Todos os respondentes acreditam que ¢ revelante aferir o desempenho e grande
maioria apresenta objetivos no campo da gestdo de desempenho e na questdo administrativa e
sugeriram vdarias formas de verificagdo do desempenho, tando quantitativamente ou
qualitativamente, mas acima de tudo demonstraram preocupagdes com situagdes em que a
informagdo possa estar ocultando a real produtividade ou ainda impulsionando a realizagdo
de servicos de forma incompleta.

O CBMSC ¢ um destaque positivo entre os Corpo de Bombeiros estaduais, sobretudo
a area de SCI, com elevados nimeros de servicos prestados, sendo um modelo a ser seguido
por varios outros estados da federacao.

Os modelos administrativos atuais buscam nos servidores publicos sejam pessoas
imbuidas de valores positivos, se afastando das crengas que permeiam a sociedade de que o
servidor publico ¢ um burocrata que dificulta a vida da populagao.

Considerando que o CBMSC ¢ uma instituicdo com ampla cobertura estadual, ¢ mister
que os servicos executados com padrdes Unicos, ou minimamente influenciados pelo servidor.

Assim, ¢ necessario que além de realizar os servicos solicitados, que sejam feitos com
qualidade, quando falamos de analise de PPCI’s, que os indeferimentos sumarios sejam
excecdo que devam justificadas e nas vistorias de edificagdes que todos os imdveis que
recebam vistorias sejam devidamente dimensionados com os sistemas vitais.

Portanto, ¢ fundamental que o desempenho de seus servidores sejam avaliados
quantitativamente e qualitativamente. A maneira mais facil ¢ aplicar indicadores de
desempenho, abordagem quantitativas, indicadores de desempenho qualitativos ensejam
maiores cuidados, porém sdo possiveis com indicagdo de taxas ou porcentagens desejadas

para cada objetivo.
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Quanto a efetividade dos servigos ¢ de dificil mensuragdo, pois necessita de avaliagdo
externa, através dos efeitos produzidos sobre a sociedade, todavia, a eficiéncia e a eficacia sdo
de possiveis mensuragdes e devem ser buscadas rotineiramente.

Para tanto, ¢ necessario que exista um consenso sobre a quantidade e definicdo dos
indicadores e aplicaveis em todas as SAT’s, para referéncias e comparagdo. Também se
mostrou necessarios ajustes para situagoes especiais, como analises de areas de edificagdes ou
blocos padronizados e at¢ mesmo para situagdes que devem especiais indeferimentos
sumarios ou vistorias inconclusivas, e caso ocorram sejam justificadas.

Nesse quesito se faz necessario um sistemas com indicadores e relatdrios adequados,
que facilitem o controle dos servigos ja& que um aspecto preocupante ¢ o pouco tempo de
experiéncia para a maioria dos gestores de SCI e que na maioria das vezes esta cumulando a
funcoes de chefe das SAT das sedes de seus BBM’s.

Acima de tudo, o presente trabalho teve como inicio a preocupacdo com o
desempenho dos analistas de PPCI’s e vistoriadores de edificagdo, entretanto o importante nao

sao os numeros ou resultados obtidos e sim o que serdo feitos a partir desses.
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ANEXO — A - Elementos Primarios de Avaliagdo para Atividade Técnica no CBMSC

NO

Elementos Primarios de Avaliacao

—_

Existéncia de um supervisor de atendimento na SAT

2 | Frequéncia semanal de supervisdo pelo Chefe SAT: 10 vistoria e 02 PPCI
3 | Analise da lucratividade do cidaddo usuario

4 | Erros mais comuns por sistema preventivo na analise de PPCI

5 | Erros mais comuns detectados em vistoria

6 | Sistemas mais comuns por empresa de projetos

7 | Participacdo do CBM no mercado

8 |Medigao de demanda dos servigos

9 | Monitoramento canal de marketing online

10 | Canal do tipo “fale conosco” (reclamagdes, sugestdes, denuncias e elogios)
11 | Valor do cliente no longo prazo

12 | Entrega no prazo: vistoria de baixa complexidade

13 | Entrega no prazo: vistoria de alta complexidade

14 | Entrega no prazo: analise de PPCI baixa complexidade

15 |Entrega no prazo: analise de PPCI alta complexidade

16 | Publicidade emprego dos valores das taxas

17 | SAT com pessoal capacitado analise PPCI baixa complexidade
18 | SAT com pessoal capacitado analise PPCI alta complexidade
19 | SAT com pessoal capacitado vistoria alta complexidade

20 |Bombeiro privado: qual valor da taxa analise

21 |Bombeiro privado: qual valor da taxa de vistoria

22 | Bombeiro privado: tempo resposta analise PPCI

23 | Bombeiro privado: tempo resposta vistoria

24 | Bombeiro privado: quais canais deixam acessiveis aos cidaddos
25 | SAT possui estacionamento visitantes

26 | SAT possui estacionamento bicicletas

27 | No municipio quantos locais pode ser protocolada vistoria ou PPCI
28 | Tempo de espera em fila até ser atendido

29 | SAT possui atendimento por senhas com controle de tempo?

30 |SAT possui TV na sala de espera?

31 | SAT possui café e agua aos visitantes na sala de espera?

32 | SAT possui Wi-Fi disponivel ao cidadao?

33 | SAT possui boa sinalizag@o de acesso?

34 | Ambiente SAT esta no padrao estabelecido?

35 | Edificacdo vistoriada sem ocorréncia de incéndio no ano
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36 | Quantidade de vistoriadores em relagdo as edifica¢des existentes

37 | Percentual de vistorias realizadas por ocupacdo por ano

38 | Tempo médio de analise de PPCI baixa complexidade

39 | Tempo médio de analise PPCI alta complexidade

40 | Tempo médio vistoria baixa complexidade

41 | Tempo médio vistoria alta complexidade

42 |Ha opcao de escolha para o cidaddo quanto ao recebimento do servigo

43 | Treinamento sobre trés necessidades basicas cidaddo

44 |Pesquisa de mercado sobre as trés necessidades basicas do cidadao

45 |Quantidade de cidaddos consultados apds termino do processo

46 |Indice de esfor¢o do cliente

47 |Indice de satisfagio do cliente

48 | Tempo semanal de pratica de atividade fisica

49 | Comparativo produtividade de quem faz e quem néo faz atividade fisica

50 | Valor vitalicio do cliente

51 |Valor do cliente

52 | Quantidade de acesso aos relatdrios de indicadores, por gerente

53 | Tipo de erro mais comum por profissional (Eng.o ou arquiteto)

54 | Quadro de erros comuns ¢ usado pela DAT para dialogo com CREA e CAU?

55 | SAT possui pessoal capacitado para atender profissional especializado?

56 | Cidadao ¢ informado sobre proximidade de vencimento do atestado?

57 | Quantidade de pessoas impactadas pela Atividade Técnica

58 | Gastos e prejuizos em incéndios por ano por municipio

59 |Salvados em incéndios por municipio por ano

60 | Quantidade de 6bitos em incéndios

61 |Pessoas salvas em incéndios

62 | Acompanhamento da demanda por PPCI baixa complexidade

63 | Acompanhamento da demanda por PPCI alta complexidade

64 | Acompanhamento da demanda vistorias baixa complexidade

65 | Acompanhamento da demanda vistorias alta complexidade

66 |Faixa etaria dos envolvidos em causas humanas de incéndios

67 | Ocupacao dos envolvidos em causas humanas em incéndios

68 | Custos com a Atividade Técnica no periodo

69 | Investimentos na Atividade Técnica, por periodo

70 |Edificacdes apresentadas por empresa, por periodo

Fonte: Vidal (2015)



	A AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO DOS PRAÇAS ANALISTAS DE PROJETOS E VISTORIADORES DE EDIFICAÇÕES DO CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DE SANTA CATARINA
	A AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO DOS PRAÇAS ANALISTAS DE PROJETOS E VISTORIADORES DE EDIFICAÇÕES DO CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DE SANTA CATARINA
	RESUMO

	1 INTRODUÇÃO
	1.1 DESCRIÇÃO DA SITUAÇÃO PROBLEMA
	1.2 JUSTIFICATIVA
	1.3 OBJETIVOS
	1.3.1 Objetivo Geral
	1.3.2 Objetivos Específicos


	2 referencial teórico
	2.1 A IMPORTÂNCIA DAS PESSOAS NAS ORGANIZAÇÕES
	2.2 Gestão Estratégica de Pessoas
	2.2.1 Gestão Estratégica de Pessoas na Administração Pública

	2.3 PRODUTIVIDADE NO SERVIÇO PÚBLICO
	2.3.1 Gestão de desempenho
	2.3.2 Avaliação de desempenho
	2.3.3 Avaliação de desempenho na Administração Pública
	2.3.4 Eficiência, Eficácia e Efetividade
	2.3.5 Indicadores de desempenho


	3 Da Segurança Contra Incêndios no CBMSC
	3.1 Aspectos legais
	3.2 Arranjamento do CBMSC e da Segurança contra incêndio
	3.3 o cbmsc no cenário nacional
	3.4 Correlação entre serviços de segurança contra incêndio e atendimentos a ocorrências

	4 AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO Na SCI
	5 METODOLOGIA
	5.1 CARACTERIZAÇÃO DA PESQUISA
	5.2 POPULAÇÃO E AMOSTRA
	5.3 INSTRUMENTO DE PESQUISA
	5.4 TRATAMENTO DOS DADOS da pesquisado
	5.5 DESCRIÇÃO DOS DADOS DA PESQUISA
	5.5.1 Perfil dos respondentes
	5.5.2 Análise de conteúdo


	6 CONCLUSÃO
	REFERÊNCIAS
	ANEXO


