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“Um lider lidera pelo exemplo e ndo pela forga.”

(Sun Tzu)



RESUMO

O presente estudo teve por objetivo compreender os estilos de lideranca e a intencdo de
rotatividade dos bombeiros militares lotados nos servicos de seguranga contra incéndio e
panico (SSCI) dos batalhdes do CBMSC. Os objetivos especificos foram: i) discorrer sobre os
aspectos histéricos e legais da atividade seguranca contra incéndio e panico (SCI); ii)
caracterizar na literatura os estilos de lideranca e a rotatividade nas organizagoes; iii)
descrever as atribuicoes do oficial gestor de seguranca contra incéndio e panico com base na
legislacdo vigente; iv) caracterizar, segundo a percepcdo de lideres e liderados, os estilos de
gestdo e a intencao de rotatividade, respectivamente, no que concerne aos servicos de
seguranca contra incéndio e panico dos batalhdes do CBMSC. Para a realizacdao do estudo foi
considerada a abordagem quantitativa com a aplicagdo de questionarios aos bombeiros
militares lotados nos SSCIs sedes dos batalhdes do CBMSC. Os dados foram analisados por
meio de estatisticas descritivas. Os resultados mostraram que o estilo de lideranga
transformacional é o preponderante dentre os oficiais gestores de SCI, bem como mensuraram
em 3,1 (escala de 1 a 5) a intencdo de rotatividade dos bombeiros militares do setor; além
disso, indicaram a escala de servico, a carga de trabalho e o reconhecimento do trabalho como
os principais fatores de influéncia para tal intencao de mudanga de setor na corporacao.

Palavras-chave: Lideranca. Estilo de lideranca. Intencao de rotatividade.
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1 INTRODUCAO

Para Hogg (2010) a lideranca é uma habilidade fundamental para a gestao de pessoas,
uma vez que lideres influenciam e direcionam grupos e equipes na consecucao de resultados.
Tal habilidade, contudo, é muitas vezes ignorada no setor ptiblico no momento de
preenchimento de fung¢oes de direcdo e chefia (LONGO, 2007).

No ambito do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina (CBMSC) a gestdao da
instituicdo é realizada pelos oficiais, os quais de acordo com seu nivel hierarquico lideram
suas equipes para o cumprimento dos objetivos institucionais.

Os gestores publicos podem adotar diferentes perspectivas de lideranca para seus
subordinados visando determinar suas necessidades e valores (SIYAL; PENG, 2018) e
conduzir os liderados de forma a extrair os melhores resultados.

A lideranga tem papel fundamental no sucesso dos resultados da empresa, pois o lider
precisa inspirar os membros de sua equipe e engaja-los na busca do atingimento das metas e
dos objetivos da organizacdo. Segundo Maximiano (2000, p. 121), a lideranca é definida
como "o processo de conduzir e influenciar as agdes para a realizacdo dos objetivos
estipulados pelas organizacées". Seguindo nessa linha, lideranga é o processo de influenciar
pessoas no sentido de que ajam em prol dos objetivos da instituicao.

Por intermédio da lideranca os colaboradores passam a realizar suas tarefas com mais
motivacdo para que os objetivos sejam atendidos e os resultados organizacionais esperados
sejam alcancados. Nas organizacdes publicas, o lider é o responsavel por executar as
estratégias e as acOes governamentais, direcionando e motivando o servidor para o
cumprimento das suas funcOes, de maneira a contribuir para a melhoria da qualidade do
servico publico prestado a populagdo (ABRUCIO, 2007).

Em relacdo a intengdo de rotatividade, quando o lider estabelece uma relacdo pessoal
positiva com os colaboradores, demonstra consideracao por eles e cria um ambiente de apoio,
o colaborador pode tornar-se menos propenso a se desligar, devido a unido pessoal com o
lider (MOBLEY, 1992). Nesse sentido, Siyal e Peng (2018) realizaram uma pesquisa acerca
da relagcdo entre a lideranca transformacional e as intencdes de rotatividade de servidores
publicos nos Estados Unidos.

No ambito do CBMSC um ponto relevante é compreender os estilos de lideranca dos
oficiais gestores de seguranca contra incéndio e panico (SCI) e a intencao de rotatividade dos
bombeiros militares lotados no setor. Cumpre consignar que a problematica da rotatividade de

pessoal refere-se a movimentacao interna dos bombeiros militares nos setores da corporagao,
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mais especificamente dos servicos de seguranca contra incéndio e panico (SSCI) para o setor
de atendimento emergencial.

A Constituicdo Federal, ao tratar do tema seguranca publica em seu art. 144,
estabelece que os Corpos de Bombeiros Militares integram o rol dos 6rgaos responsaveis por
tal atividade, sendo suas atribui¢cdes definidas em leis especificas (BRASIL, 1988). Ja em
Santa Catarina, a Constituicao Estadual, em seu art. 108, elenca as atribuicdes do Corpo de
Bombeiros Militar, dentre as quais se destacam aquelas relacionadas a seguranca contra
incéndio e panico, que estdo em consonancia com o tema central da presente pesquisa
(SANTA CATARINA, 1989).

Desse modo, por se tratar de uma atividade especializada, a SCI é dividida em duas
etapas: normatizacao e fiscalizacao, sendo esta ultima materializada por analises de projetos
de prevencdo e seguranga contra incéndio e panico, vistorias para habite-se e vistorias para
funcionamento, conceitos que serdo explicados mais a frente. Assim, por exigir um alto grau
de especializagdo, a corporacdo reconhece a necessidade de se evitar a rotatividade de pessoal
no setor, visando a manutencao da prestacao de servicos publicos de qualidade.

Cumpre frisar que a atividade de prevencdo contra sinistros realizada pelo CBMSC
por intermédio dos servicos de seguranca contra incéndio e panico é alvo de reclamacdes
recorrentes por parte dos respectivos usudrios, como: responsaveis por edificacoes,
responsaveis técnicos e contadores, sendo estas registradas em sua maioria no canal oficial da
Ouvidoria Geral do Estado (informagdo verbal).'

Para Dibégenes et al. (2016), a alta rotatividade traz resultados negativos ao
funcionamento e a produtividade do servigo publico, visto que é necessdaria a realizacdo de
novo processo seletivo para repor a forca de trabalho perdida, gastando tempo e recursos com
a selecdo, o treinamento e a capacitacao.

Nesse cendrio, a manutencdo dos bombeiros militares nos servicos de seguranga contra
incéndio e panico por um periodo mais prolongado € estratégico para a corporacao e para que
0s objetivos organizacionais quanto a prevencao de sinistros no Estado de Santa Catarina
sejam atingidos em sua plenitude, de sorte que os lideres da execucdo dessa missdo (oficiais
gestores) tém um papel fundamental.

Sendo assim, este estudo pretende compreender os estilos de lideranca empregados
pelos oficiais gestores do servico de seguranca contra incéndio e panico e a intencdo de

rotatividade dos bombeiros militares nele lotados, bem como os fatores que influenciam esse

1 Informagéo fornecida pelo Ouvidor Geral do CBMSC, Tenente-Coronel André Luis Hach Pratts, em 15. set.
2021.
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processo, o que se mostra sumamente importante, tendo em vista que tal setor é o responsavel

pela execucdo da politica de prevencao contra incéndios no territorio catarinense.

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

O objetivo geral do presente estudo é compreender os estilos de lideranga e a intengdo
de rotatividade dos bombeiros militares lotados nos servicos de seguranca contra incéndio dos

batalhdes do CBMSC.

1.1.2 Objetivos especificos

Objetivos especificos da pesquisa sao:

a) discorrer sobre os aspectos historicos e legais da atividade de seguranga contra
incéndio e panico;

b) caracterizar na literatura os estilos de lideranca e a rotatividade nas organizacoes;

c) descrever as atribui¢des do oficial gestor de seguranca contra incéndio e panico
com base na legislacao vigente;

d) caracterizar, segundo a percepcao de lideres e liderados, os estilos de gestdo e a
intencdo de rotatividade, respectivamente, no que concerne aos servicos de

seguranca contra incéndio e panico dos batalhdes do CBMSC.

1.2 JUSTIFICATIVA

A presente pesquisa justifica-se pela relevancia social, organizacional e académica, as
quais seguem abaixo:

a) Social: por tratar-se de um tema atual que pode auxiliar no aperfeicoamento da
gestdo e retencao de bombeiros militares nos servicos de seguranca contra incéndio e panico
dos batalhdes do CBMSC, o que podera melhorar a oferta de servicos publicos de qualidade
ao usuadrio final.

b) Organizacional: possibilita compreender os estilos de lideranca empregados pelos

oficiais gestores de seguranca contra incéndio e panico do CBMSC e a intencao de
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rotatividade dos bombeiros militares no setor, os quais sao os principais colaboradores para a
realizacdo da atividade; e
¢) Académica: oportuniza um novo estudo na literatura nacional acerca dos estilos de

lideranca e da rotatividade em uma organizacdo publica.

1.3 ESTRUTURAGAO DO TRABALHO

Este trabalho foi organizado em seis capitulos. No primeiro capitulo apresenta-se a
parte introdutéria do trabalho, a delimitagdo do tema e sua relevancia, apresentacao dos
objetivos e a justificativa para o tema escolhido.

O segundo capitulo, que aborda o referencial teérico do estudo, engloba os seguintes
assuntos: aspectos legais e histdricos da atividade de seguranga contra incéndio e panico em
Santa Catarina, lideranga nas organizacdes, estilos de lideranga e rotatividade.

O terceiro capitulo versa sobre os procedimentos metodolégicos empregados no
trabalho.

O quarto capitulo aborda a caracterizacdo, o diagnostico e a andlise da realidade
estudada; inicialmente, as atribui¢es do oficial gestor de SCI, e, ao final, a identificagdo dos
estilos de lideranca dos oficiais gestores de SCI e a rotatividade do pessoal desse setor.

O quinto capitulo registra os resultados da pesquisa com recomendagdes sobre o
desenvolvimento da capacidade de lideranca dos oficiais gestores de seguranca contra
incéndio e panico e a rotatividade interna na corporacao.

Por fim, o sexto e dltimo capitulo do estudo apresenta as conclusdes do trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera apresentado o referencial tedrico, contendo inicialmente os
aspectos legais e historicos da atividade de seguranca contra incéndio e panico em Santa
Catarina. Em seguida sera apresentado um estudo sobre a lideranca e os estilos de lideranca
transacional, transformacional e laissez-faire, e, por fim, uma andlise sobre a rotatividade de

pessoal nas organizacdes.

2.1 ASPECTOS LEGAIS E HISTORICOS DA ATIVIDADE DE SEGURANCA CONTRA
INCENDIO E PANICO EM SANTA CATARINA

A Constituicdo Federal ao tratar do tema seguranca publica em seu art. 144 estabelece
que os Corpos de Bombeiros Militares integram o conjunto dos Orgdos responsaveis pela
atividade de seguranca publica, sendo suas atribui¢ées definidas em leis especificas (BRASIL,
1988).

Em Santa Catarina, a Constituicdo Estadual, em seu art. 108, elenca as atribui¢oes do

Corpo de Bombeiros Militar, quais sejam:

Art. 108. O Corpo de Bombeiros Militar, 6rgdo permanente, forca 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
atribuicOes 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;
IT - estabelecer normas relativas a seguranca das pessoas e de seus bens contra
incéndio, catastrofe ou produtos perigosos;

IIT - analisar, previamente, os projetos de seguranca contra incéndio em
edificacoes, contra sinistros em areas de risco e de armazenagem, manipulacao
e transporte de produtos perigosos, acompanhar e fiscalizar sua execucao, e
impor san¢ées administrativas estabelecidas em Lei; (grifou-se)

IV - realizar pericias de incéndio e de éreas sinistradas no limite de sua competéncia;
V - colaborar com os érgdos da defesa civil; VI — exercer a policia judiciaria militar,
nos termos de lei federal; VII — estabelecer a prevencdo balneéria por salva-vidas; e
VIII — prevenir acidentes e incéndios na orla maritima e fluvial. (SANTA
CATARINA, 1989, online).

Nesse passo, dentre as atribuicoes conferidas ao Corpo de Bombeiros Militar na
Constituicao Estadual destacam-se aquelas relacionadas a seguranca contra incéndio e panico,
as quais estdo em consonancia com o tema central da presente pesquisa.

Ao discorrer sobre essa competéncia dos Corpos de Bombeiros Militares, Lazzarini

(1991, p. 120-121) preceitua que:
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Exercendo autoridade publica na protecdo contra incéndio, ndo se pode deixar de
reconhecer que os Corpos de Bombeiros Militares tém o correspondente Poder de
Policia, que conceituamos como conjunto de atribuicdes da Administracdo Ptblica,
indelegéveis aos particulares, tendentes ao controle dos direitos e liberdades de
pessoas, naturais ou juridicas, a ser inspirado nos ideais do bem comum, e incidentes
ndo so sobre elas, como também em seus bens e atividades.

Ainda em relacdo as atribuicoes do CBMSC é importante mencionar a Lei de
Organizacao Basica (Lei Estadual Complementar n° 724/18), a qual ao longo de seu texto
esclarece questdes relacionadas: a finalidade, competéncia e subordinacao do CBMSC; a sua
estrutura organizacional basica (6rgaos de direcdo, de apoio e de execucdo); as competéncias
dos seus orgaos, dentre outras (SANTA CATARINA, 2018).

Sobre o historico da atividade de seguranga contra incéndio e panico, Maus (2006)
afirma que as agOes relacionadas com a seguranca contra incéndio e panico no territério
catarinense tiveram inicio com a criagdo do Corpo de Bombeiros Militar em 26 de setembro
de 1926, por meio de orientacdes de cuidados repassados a populacdo, de maneira pratica e
informal no cotidiano da corporacdo em meio aos atendimentos de ocorréncias de incéndios.

Ainda conforme Maus (2006) dois acontecimentos de proporcoes catastroficas
ocorridos no municipio de Sdo Paulo na década de 70, o incéndio no Edificio Andraus (1972)
e o incéndio no Edificio Joelma (1974), que acarretaram a morte de 205 pessoas,
estabeleceram um grande marco divisor da seguranca contra incéndio e panico no Brasil e
consequentemente em Santa Catarina.

Muller (2015) ressalta que diante de eventos dessa magnitude tornou-se inadmissivel
que a atuacdo dos Corpos de Bombeiros Militares ficasse restrita apenas ao combate aos
incéndios, fazendo-se urgentes e relevantes acOes na area de seguranca contra incéndio e
panico, visando a prevencao de sinistros e a mitigacao dos seus efeitos quando nao evitados.

Segundo Maus (2006), com essa nova realidade de que as medidas de prevencao
poderiam evitar os grandes sinistros e suas consequéncias catastr6ficas, passou a ser dever dos
Corpos de Bombeiros Militares as acoes de divulgacao e fiscalizacdo de prevencdo contra
incéndios.

Até meados da década de 70, eram pouquissimos os responsaveis técnicos que, em
seus projetos construtivos, atentavam-se as condi¢des de seguranca da edificacdo em caso de
um eventual sinistro, de modo que tais medidas eram preteridas em relacdo aos aspectos
relacionados ao conforto térmico e acustico, a beleza visual e a economicidade, conforme

assevera Muck (2011).
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De acordo com Cardoso (2014), no mesmo caminho do Estado de Sao de Paulo, que
deu inicio a atividade de seguranca contra incéndio e panico no ambito nacional a partir dos
tragicos eventos dos edificios Andraus e Joelma, o Estado de Santa Catarina editou, em 28 de
novembro de 1975, a Lei n° 5.190, regulamentada pelo Decreto n°® 43, de 27 de janeiro de
1976, tratando da exigéncia de recolhimento de taxas estaduais para andlises de projetos
preventivos contra incéndios, vistorias para habite-se e funcionamento (de estabelecimentos
comerciais). Dessa forma, entrou em vigor a primeira versdo catarinense das normas de
seguranca contra incéndio e panico.

A existéncia de tal legislacdo, ainda no ano de 1976, promoveu uma alteragdo na
estrutura organizacional do Corpo de Bombeiros Militar e consequentemente da Policia
Militar, da qual a corporacdo fazia parte, com a criacdo do Centro de Atividades Técnicas
(CAT), estrutura responsavel pelo servico de seguranga contra incéndio e panico
(CARDOSO, 2014).

No ano seguinte, em 1977, o Comando do Corpo de Bombeiros Militar designou uma
comissdo de oficiais que ficou responsavel pela primeira revisdo das normas de seguranca
contra incéndio de Santa Catarina. Esse trabalho foi finalizado em marco de 1979, com a
segunda versdo das normas, revisada e ampliada, recebendo o nome de Normas e
Especificacoes de Prevencao Contra Incéndios (NEPCI) (CARDOSO, 2014).

Na sequéncia do processo de evolucao, em 1981, foi publicada a terceira versao das
normas de prevencdo contra incéndios, a qual abarcou outros sistemas de seguranca e
exigéncias relevantes, a exemplo da instalacdo de central de gas, mantendo sua principal
finalidade: proteger a vida das pessoas (CARDOSO, 2014).

Continuando o processo de aperfeicoamento e modernizacdao das normas de seguranca
contra incéndio e panico nos anos de 1987 e 1994, foram publicadas a quarta e quinta versao
respectivamente, as quais apresentaram como avanc¢os a inclusdo de novos sistemas e a
participacdo com criticas e sugestoes de algumas entidades de classe envolvidas com a
atividade (CARDQOSO, 2014).

Conforme Basilio (2018), é importante destacar que, no intervalo de tempo entre as
versoes das Normas de Seguranca Contra Incéndio e panico NSCI/87 e NSCI/94, houve a
promulgacdo da Constituicao do Estado de Santa Catarina (em 5 de outubro de 1989), que, em
seu art. 107, passa a trazer de forma expressa a atribuicdo da Policia Militar (Corpo de
Bombeiros Militar) quanto a prevencdo de sinistros e a fiscalizacao das condigoes de

seguranca contra incéndio e panico dos iméveis.
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A NSCI/94, Decreto Estadual n° 4.909, de 18 de outubro de 1994, permaneceu como
referencial das normas de seguranca contra incéndio e panico para o CBMSC e para Estado de
Santa Catarina até o ano de 2013, quando uma nova tragédia em ambito nacional (incéndio na
Boate Kiss, em Santa Maria-RS), em janeiro de 2013, com 245 mortes, marca uma nova fase
da atividade.

No ano de 2013 ocorreu a criagao da Lei Estadual n° 16.157/2013 e do Decreto
Estadual n° 1.957/2013 (regulamentador), legislacdo que instituiu as normas e os requisitos
minimos para a prevencgdo e seguranca contra incéndio e panico em imoéveis localizados no
Estado de Santa Catarina.

A grande novidade trazida por essa nova legislacao de seguranca contra incéndio e
panico foi a definicdo da competéncia ao CBMSC para o exercicio do poder de policia
administrativa. Logo, visando assegurar o adequado cumprimento das normas de prevencao e
combate a incéndio, tornou possivel a aplicacdao de san¢des administrativas - adverténcia,
multa, embargo, interdicao e cassacdo de atestado - no caso da configuracdo das infracdes
administrativas previstas, assim como assegurou a corporacao a discrimina¢ao em instrucdao
normativa dos sistemas e das medidas de seguranca contra incéndio e panico e seus
parametros minimos. (SANTA CATARINA, 2013a).

A publicacdo da Lei Estadual n° 16.157/13, regulamentada pelo Decreto Estadual n°
1.957/13, traz uma nova realidade para a atuacdo do CBMSC no ambito da seguranca contra
incéndio e panico, a qual deixou de ser apenas preventiva e tornou-se também repressiva, com
o poder-dever da corporacdo de aplicar san¢des administrativas no caso de descumprimentos
das normas de seguranca contra incéndio e panico.

Nesse viés, com a entrada em vigor da aludida Lei e de seu Decreto Regulamentador,
o CBMSC passou a exercer o seu poder de policia administrativa em sua plenitude no que
tange a seguranca contra incéndio e panico.

Dessa forma, uma breve andlise acerca dos aspectos principais da Lei Estadual n°
16.157/13 é relevante para o melhor entendimento da seguranca contra incéndio e panico no
Estado de Santa Catarina. A finalidade principal desse diploma legal é dispor sobre as normas
e requisitos minimos para a prevencao e seguranca contra incéndio e panico, o que é definido

de maneira mais completa no art. 1°:

Art. 1° Esta Lei institui as normas e os requisitos minimos para a prevengdo e
seguranca contra incéndio e panico em imoveis localizados no Estado, com o
objetivo de resguardar a vida das pessoas e reduzir danos ao meio ambiente e ao
patriménio, nos casos de:

I —regularizacao das edificacGes, estruturas e areas de risco;
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IT — construgao;

IIT — mudanca da ocupagao ou do uso;

IV — reforma e/ou alteragdo de area e de edificacdo; e

V — promogdo de eventos.

Pardgrafo tnico. O disposto nesta Lei ndo se aplica as edificagdes residenciais
unifamiliares. (SANTA CATARINA, 2013a, online).

O aludido mandamento legal é reforcado pelo texto do art. 12, § 3° da Instrucdo
Normativa - IN 1 (Parte 1), o qual reitera que o disposto nas NSCI nao se aplica a ocupagao
residencial unifamiliar, estando sujeita as acOes educativas e preventivas definidas pelo
CBMSC. (CBMSC, 2021a).

As ocupagdes dos imdveis sujeitos a fiscalizacdo, a exemplo de residencial
multifamiliar, comercial, educacional, industrial, local de reunido de publico, entre outras,
bem como a definicdo dos sistemas e medidas de SCI necessarios, estao dispostas no Anexo B
da IN 1 (Parte 2) (CBMSC, 2021b).

O art. 3° da Lei Estadual traz esclarecimentos relevantes para a atividade fiscalizatoria
do CBMSC na seara da seguranca contra incéndio e panico ao conceituar edificacdo, estrutura

e area de risco, conforme segue a abaixo:

I - imoveis:

a) edificacdo: qualquer tipo de construgdo, permanente ou provisoria, de alvenaria,
madeira ou outro material construtivo, destinada a moradia, atividade empresarial ou
qualquer outra ocupacgdo, constituida por teto, parede, piso e demais elementos
funcionais;

b) estrutura: instalacdo permanente ou provisoria, utilizada em apoio para os mais
diversos fins e ocupagoes; e

c) area de risco: espago ndo edificado utilizado em eventos transitérios e que
necessita de dispositivos e/ou sistemas de seguranca para a prote¢do das pessoas;
(SANTA CATARINA, 2013a, online).

Na sequéncia o art. 4° da citada legislacdo trata da concessdo de alvaras por parte do
CBMSC, estabelecendo que diante da regularidade do imével e do cumprimento da legislacao
de seguranca contra incéndio e panico serdo concedidos os seguintes atestados: atestado de
aprovacao de projetos, para alvara de construcdo, reforma ou ampliacdo de imoveis; atestado
de vistoria para habite-se, para habitacdo dos imoveis; e atestado de vistoria para
funcionamento, para alvara de funcionamento dos iméveis (SANTA CATARINA, 2013a).

Para melhor compreensdo dos atestados emitidos pelo CBMSC é importante trazer a

lume o conceito de ‘alvara’ segundo Meirelles (2016, p. 161-162), para o qual consiste no

[...] instrumento da licenca ou da autorizacdo para a pratica de ato, realizacdo de
atividade ou exercicio de direito dependente de policiamento administrativo. E o
consentimento formal da Administracdo a pretensdo do administrado, quando
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manifestada em forma legal. O alvarad definitivo consubstancia uma licenca, como
ocorre nos casos dos atestados de aprovacdo de PPCI e vistorias para habite-se e
funcionamento.

Ainda sobre o art. 4° convém conceituar as atividades principais da fiscalizacdo
realizada pelo CBMSC, quais sejam: analise de projeto, vistoria de habite-se e vistoria de

funcionamento, conforme Maus (2006, p. 63-69):

Analise de Projeto: consiste em examinar os projetos preventivos apresentados para
aprovacao pelo Corpo de Bombeiros, buscando verificar sua conformidade com as
normas de seguranca, visando assegurar que os sistemas de seguranca sejam
executados e ou instalados dentro dos preceitos normativos de modo a assegurar sua
funcionalidade, propiciando condi¢ées minimas de protegdo, combate e de abandono
aos usudrios da edificacdo.

Vistoria: é uma inspecd@o que se realiza em edificacdes e locais de eventos, visando
apurar se as condi¢des dos sistemas de seguranca daqueles locais foram executados
e instalados de acordo com o previsto no respectivo projeto preventivo aprovado, e,
por conseguinte, se estdo em conformidade com as normas pertinentes. Presta-se,
outrossim, a verificar se os referidos sistemas permanecem em condi¢des normais de
funcionamento, no exercicio regular da atividade fiscalizatéria prestada pelo
CBMSC.

Vistoria de Habite-se: trata-se da primeira vistoria que a edificacdo recebe depois
de ser concluida. Consiste em verificar, nas edificacdes e locais de eventos, se os
sistemas e dispositivos de seguranca se encontram em condi¢Oes normais de
operagdo e se foram construidos e instalados em conformidade com as prescri¢des
que constam do projeto ou no relatério de regularizacdo aprovado ou emitido pelo
Corpo de Bombeiros.

Vistoria de Funcionamento: designacdo para todas as demais vistorias que a
edificagdo vier a ser submetida ao longo da sua existéncia. Consiste em verificar,
nas edificacOes e locais de eventos, se os sistemas e dispositivos de seguranga se
encontram em condi¢des normais de operacdo e se permanecem instalados em
conformidade com as prescrices que constam do projeto que foi aprovado. E
também o pressuposto basico para que os demais 6rgdos de fiscalizacdo expecam
seus Alvaras de Funcionamento.

Cabe salientar que a expressao vistoria em sentido amplo também abarca a conferéncia
documental, ndo ficando restrita somente as inspecoes in loco realizadas pelos integrantes do

CBMSC, conforme colhe-se do art. 84 da IN 1 (Parte 1):

Vistoria é o ato de verificar, em inspe¢do no imé6vel e/ou documentos, se os
sistemas e medidas de SCI previstos nas NSCI e constados em PPCI ou RPCI, foram
instalados de forma correta e encontram-se em condi¢des normais de operagao;
permite ainda avaliar se o imével estd adequado a ocupagdo para a qual se destina,
bem como a carga de incéndio prevista. (CBMSC, 2021a, p. 18, grifo nosso).

Dando prosseguimento, o art. 6° da referida legislacdo, o qual ainda versa sobre

expedicao dos atestados por parte do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, traz uma
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relevante obrigacdo aos municipios ao condicionar a concessao dos alvaras ao cumprimento
da Lei Estadual n° 16.157/13 e a expedicdo dos atestados pelo CBMSC, devendo esta ser
sempre prévia (SANTA CATARINA, 2013a).

Na esteira do compartilhamento das responsabilidades no campo da seguranga contra
incéndio e panico, os arts. 8° e 9° da legislacdo sob exame estabelecem as responsabilidades
do responsavel técnico e do responsavel pelo imovel respectivamente.

Ademais, a competéncia do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina para o
exercicio do poder de policia administrativa na esfera da seguranca contra incéndio e panico

esta disposta de forma expressa no art. 10 da mencionada Lei, conforme segue:

Art. 10. Ao CBMSC compete o exercicio do poder de policia administrativa para
assegurar 0 adequado cumprimento das normas de prevencao e combate incéndio,
inclusive por meio de:

I — acoes de vistoria, de requisi¢do e anélise de documentos;

II — interdicdo preventiva, parcial ou total, de i mével; e

III — comunicacdo ao Municipio acerca das desconformidades constatadas e das
infrages apuradas.

§ 1° A interdicdo prevista no inciso II do caput deste artigo pode ser aplicada pelo
CBMSC como medida preliminar a apuragdo de infragdo administrativa quando o
imével apresentar grave risco para a incolumidade das pessoas e/ou do patriménio.

§ 2° Compete ao CBMSC discriminar em instru¢do normativa:

I — os sistemas e as medidas referidos no § 2° do art. 4° e no art. 5° desta Lei; e

IT — os critérios que devem ser observados para o reconhecimento, em determinadas
situagGes, da inviabilidade técnica ou econdmica de determinado sistema ou medida.
§ 3° As competéncias enumeradas nos incisos do caput deste artigo serdo exercidas
de forma concorrente com os Municipios. (SANTA CATARINA, 2013a, online,
grifo nosso).

Da leitura do § 2° extrai-se a competéncia conferida ao CBMSC para discriminar, via
instrucoes normativas (INs), todos os sistemas e medidas de seguranca contra incéndio e

panico previstos nos incisos do § 2° do art. 4°, a saber:

I - restritivos ao surgimento de incéndio;

II - de controle do incéndio;

IIT - de deteccdo e alarme;

IV - de escape e realocacdo de pessoas e de bens do local de risco para uma area
segura;

V - de acesso e facilidades para as operagdes de socorro;

VI - de protecdo estrutural em situacdes de incéndio;

VII - de administragdo da seguranca contra incéndio;

VIII - de extin¢do de incéndio;

IX - de protecdo, tranquilidade e salubridade publicas em eventos de reunido de
publico;

X - planta de emergéncia;

XI - informatizado de controle e registro do publico;

XII - plano de emergéncia, contemplando a divulgacdo de procedimentos de
emergéncia;

XIII - de controle de acabamento e revestimento;
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XIV - controle de fumaga (SANTA CATARINA, 2013a, online).

Atualmente no Estado de Santa Catarina, na data de elaboragdo deste trabalho, estao
em vigor 31 instru¢cdes normativas, que abarcam processos gerais, infracdes administrativas,
sistemas e medidas de seguranca contra incéndio e panico, como sistema preventivo por
extintores, saidas de emergéncia, instalagcdes de gas combustivel, sinalizacdo de emergéncia,
iluminacdo de emergéncia, entre outros.

O conceito de instrucdo normativa esta disposto no art. 3° inciso XX, do Decreto
Estadual n° 1.957/13, sendo, pois, a “norma técnica editada pelo CBMSC com o objetivo de
estabelecer os critérios de exigéncia e dimensionamento para a execucdo dos sistemas e das
medidas de seguranca contra incéndio e panico, tal como definir procedimentos
administrativos do CBMSC.” (SANTA CATARINA, 2013b, online).

Dando continuidade ao presente estudo, o capitulo V da Lei Estadual n° 16.157/13
iniciado a partir do art. 11 regulamenta a apuracao das infracdes administrativas e a aplicacdo
de sanc¢oOes por parte do CBMSC no exercicio do seu poder de policia administrativa.

A definicdo de infracdo administrativa é dada pelo caput do art. 12 da Lei, sendo toda
acdo ou omissdo que viole as regras juridicas e técnicas concernentes as medidas de seguranca
e prevencdo a incéndios e panico. (SANTA CATARINA, 2013a).

O § 1° do citado art. 12 estabelece como autoridades competentes para lavrar autos de
infracdo e responsaveis por vistorias e fiscalizacdes atinentes ao cumprimento das normas de
seguranca contra incéndio e panico os bombeiros militares (agentes estatais) e os municipios.
Quanto aos municipios, estes poderiam delegar competéncia aos bombeiros voluntarios
(agentes privados); tal faculdade de delegacdo, contudo, é objeto de discussdo no ambito do
Poder Judiciario. Outrossim, o § 2° do mesmo art. 12 traz uma reserva de competéncia ao
fixar que a instauracao de processo administrativo infracional é ato privativo de autoridade
bombeiro militar (oficial do CBMSC) comandante de organizacdio do CBMSC. (SANTA
CATARINA, 2013a).

Ja no art. 13 a Lei dispde sobre quais fatores deverdao ser analisados pela autoridade
bombeiro militar no momento da imposicdo e gradacao da penalidade, quais sejam: gravidade
do fato, motivos da infracdo e suas consequéncias para a seguranca das pessoas, bens e meio
ambiente e antecedentes do infrator. (SANTA CATARINA, 2013a).

O art. 14 da Lei em apreco define ainda o procedimento adotado pelo CBMSC na
fiscalizacdo de segurancga contra incéndio e panico, sendo que, ao vistoriar imével sujeito a

sua fiscalizacdo e constatar qualquer irregularidade prevista nesta Lei ou em seu regulamento,
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expedira notificacdo ao proprietario ou responsavel pela edificacao, identificara as exigéncias
e fixara prazo para seu integral cumprimento, com vistas a regularizacdo do imével. (SANTA
CATARINA, 2013a).

Ja o art. 15 estabelece que as infracOes serdo apuradas em processo administrativo
proprio, assegurados os direitos a ampla defesa e ao contraditério. Tal artigo é
complementado pelo seu Decreto Regulamentador, precisamente por seu art. 3°, XXVI,
segundo o qual: processo administrativo infracional (PAI) é o processo administrativo do
CBMSC instaurado para apurar irregularidades decorrentes do descumprimento das NSCls.
(SANTA CATARINA, 2013a, 2013b).

O art. 16 da Lei versa sobre a coercibilidade do exercicio do poder de policia
administrativa do CBMSC ao definir quais tipos de sancdes sdao aplicadas no caso de

cometimento de infracdes administrativas relacionadas a seguranca contra incéndio e panico:

I - adverténcia;

II - multa;

IIT - embargo de obra;

IV - interdigdo parcial ou total; e

V - cassacdo de atestado de vistoria para habite-se ou funcionamento.

§ 1° Se forem cometidas simultaneamente 2 (duas) ou mais infragdes, serdo
aplicadas, cumulativamente, as sangdes a elas cominadas.

§ 2° A adverténcia sera aplicada pela inobservancia das disposicdes desta Lei e da
legislacdo em vigor ou de preceitos regulamentares, sem prejuizo das demais
sangOes previstas neste artigo.

§ 3° O embargo de obra sera efetuado quando constatada a ndo conformidade da
construcdo, reforma ou ampliacdo com as normas de seguranca contra incéndio e
panico.

§ 4° A interdigdo, parcial ou total, sera efetuada quando for constatado grave risco
contra a incolumidade das pessoas e/ou do patriménio em razdo do descumprimento
das normas de seguranca contra incéndio e panico.

§ 5° A cassacdo de atestado de vistoria para habite-se ou funcionamento sera
aplicada quando for constatado no processo administrativo que o infrator agiu com
dolo e que o ato ocasionou grave risco a incolumidade das pessoas e/ou do
patriménio ou quando ficar caracterizado o descumprimento reiterado das
determinacOes do Corpo de Bombeiros. (SANTA CATARINA, 2013a, online).

Atinente a san¢do de multa, o art. 17 da Lei em comento prevé as situacdes em que
deverd ser aplicada, vale dizer: sempre que o infrator, por culpa ou dolo, deixar de sanar as
irregularidades no prazo assinalado ou opuser embaraco a atuacdo do Corpo de Bombeiros
Militar.

Em complemento, o art. 18 descreve as condutas infracionais, a natureza da multa e os

seus respectivos valores, conforme segue abaixo:

Art. 18. As multas serdo aplicadas de acordo com a seguinte gradacdo:
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I - leve, para sistemas ou medidas parcial ou totalmente ineficientes: R$ 200,00
(duzentos reais) por sistema e/ou medida;

IT - média, para sistemas ou medidas inexistentes: R$ 400,00 (quatrocentos reais)
por sistema e/ou medida;

III - grave:

a) por deixar de apresentar projeto, de solicitar vistoria ou de submeter-se a
fiscalizagdo:

1. para os casos de andlise de projetos ou de vistoria para habite-se: R$ 600,00
(seiscentos reais); e

2. para os casos de vistoria de funcionamento: R$ 1.000,00 (mil reais); e

b) por impedir ou obstruir;

1. vistoria para habite-se: R$ 1.000,00 (mil reais); e

2. vistoria para funcionamento: R$ 1.500,00 (mil e quinhentos reais); e

IV - gravissima:

a) burlar ou tentar burlar a fiscalizacdo, alterando parcial ou totalmente as
caracteristicas do imoével ou dos dispositivos ou sistemas, com o intuito de induzir
ou manter o vistoriador ou analista em erro: R$ 2.000,00 (dois mil reais);

b) realizar evento transitério, com reunido de publico, sem proporcionar seguranca
contra incéndio e panico regularmente prevista: R$ 4.000,00 (quatro mil reais),
acrescidos de 10% (dez por cento) para cada 1.000 (mil) pessoas presentes no
evento;

¢) violar imével interditado ou embargado: R$ 10.000,00 (dez mil reais). (SANTA
CATARINA, 2013a, online).

E importante frisar que, embora a imposicdo da sancdo administrativa seja um ato
vinculado a ser praticado pela autoridade bombeiro militar diante da configuracdo da infracao
administrativa, é garantido ao autuado a interposicdo de recurso ordinario, recurso especial e
extraordinario, este ultimo cabivel somente em situagcOes especificas de interdicdo ou
aplicacdo de multa gravissima, sendo ainda respondido pelo Comandante-Geral do CBMSC.
Dessa forma, fica possibilitado ao autuado no exercicio do direito a ampla defesa e ao
contraditorio contestar por meio de provas a sancao aplicada pelo CBMSC.

Em complemento ao arcabouco juridico-normativo de seguranca contra incéndio e
panico, ocorreu no ano de 2017 o advento da Lei Federal n° 13.425, conhecida como “Lei
Kiss”, pois foi criada também em decorréncia do sinistro ocorrido na Boate Kiss no ano de
2013.

Tal legislacdo com abrangéncia em todo o territério nacional estabelece diretrizes
gerais e acO0es complementares sobre prevencao e combate a incéndio e a desastres em
estabelecimentos, edificacGes e areas de reunido de publico, dentre outros temas abordados,
reforcando a competéncia dos Corpos de Bombeiros Militares na area de seguranca contra
incéndio e panico (BRASIL, 2017).

Logo abaixo segue um quadro resumo com a evoluc¢ao das normas de seguranca contra

incéndio no Estado de Santa Catarina ao longo do tempo.
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Quadro 1 — Histérico das NSCIs em Santa Catarina

Ano Acontecimentos relacionados a prevencao de sinistros
Orientacoes de cuidados repassadas a populacdo, de maneira pratica e informal
1926 no cotidiano da corporacdo durante os atendimentos de ocorréncias de
incéndios

Edicao da Lei n° 5.190/75, regulamentada pelo Decreto n° 43/76, a qual
estabelecia a exigéncia de recolhimento de taxas estaduais para analises de
1975 projetos preventivos contra incéndios, vistorias para habite-se e vistorias para
funcionamento (de estabelecimentos comerciais). Assim, entrou em vigor a
primeira versao catarinense das normas de seguranca contra incéndio

Primeira revisdo das normas de seguranca contra incéndio de Santa Catarina,
1979 com a segunda versao das normas, revisada e ampliada, recebendo o nome de
Normas e Especificacdes de Prevencao Contra Incéndios (NEPCI)

Publicada a terceira versao das normas de prevencao contra incéndios, a qual
abarcou outros sistemas de seguranca e exigéncias relevantes, a exemplo da

1981 . ~ . . o .
instalacdo de central de gas, mantendo sua principal finalidade: proteger a vida
das pessoas

1987 Entrada em vigor da quarta versao das normas de seguranca contra incéndio,

continuando o processo de aperfeicoamento e moderniza¢ao
Publicada a quinta versdao das normas de seguranca contra incéndio, a qual
1994 apresentou avancos com a inclusdao de novos sistemas e com a participagao de
entidades envolvidas na atividade no processo de elaboracao
Criacao da Lei Estadual n° 16.157/2013 e do Decreto Estadual n° 1.957/2013
regulamentador, instituindo as normas e o0s requisitos minimos para a
prevencao e seguranca contra incéndio e panico em imoveis localizados no
Estado de Santa Catarina. As grandes novidades trazidas foram: a competéncia
2013 do CBMSC para o exercicio do poder de policia administrativa quanto ao
cumprimento das NSCIs com a possibilidade de aplicacio de sancdes
administrativas, e a competéncia para a discriminacdo em instrucdo normativa
dos sistemas e das medidas de seguranca contra incéndio e panico e seus
parametros minimos
Advento da Lei Federal n° 13.425, conhecida como “Lei Kiss”, com
abrangéncia em todo o territério nacional, estabelecendo diretrizes gerais e
acdes complementares sobre prevengdo e combate a incéndio e a desastres em
estabelecimentos, edificacoes e areas de reunido de publico, dentre outros
temas abordados, bem como reforcando a competéncia dos Corpos de
Bombeiros Militares na area de seguranca contra incéndio e panico.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

2017

Dessa forma, apds esse breve estudo acerca da atividade de seguranga contra incéndio
e panico desenvolvida pelo CBMSC, sera abordado o tema lideranca nas organizagoes, o qual

se mostra cada vez mais atual.
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2.2 LIDERANCA

No transcorrer dos tempos o conceito de lideranca foi se alterando devido as
recorrentes mudangas e a difusdo de novas ideias aplicadas as organizaces. O que antes era
sindnimo de chefe ou gestor se modificou para a busca do desenvolvimento organizacional e
se ramificou em diversos conceitos (BERGAMINI, 2009; YAMAFUKO; SILVA, 2015).

A lideranca tem sido objeto de estudos por varias décadas, especialmente dentro da
area da gestdo e do comportamento organizacional (YUKL, 1989). Por se tratar de um
conceito multidisciplinar, sdo iniimeros os significados atribuidos ao fendmeno, variando de
autor para autor e da area de estudo que o utiliza. Em geral, constata-se que trés elementos sao
comuns a quase todas as definicoes de lideranca existentes: influéncia, fendomeno grupal e

metas (BRYMAN, 2004). Sob estes fundamentos, Bryman (2004, p. 257), elucida:

Em primeiro lugar, a lideranca é vista como um processo de influéncia pelo qual o
lider tem impacto sobre os outros ao induzi-los a se comportar de certo modo. Em
segundo lugar, o processo de influéncia é conceituado com base em seu surgimento
no contexto de um grupo. Os membros do grupo sdo invariavelmente tidos como
subordinados ao lider, portanto pessoas pelas quais o lider é responsavel [...]. Em
terceiro lugar, o lider influencia o comportamento dos membros do grupo na dire¢ao
das metas estabelecidas.

Em toda e qualquer situagdo em que alguém procura influenciar o comportamento de
outro individuo ou grupo para a realizacdo de um objetivo, ha lideranca (HERSEY;
BLANCHARD, 1986).

Ao pesquisar-se sobre o conceito de lideranca, Behnke (2014) discorre que esta
consiste na técnica de influenciar os outros em decorréncia do seu poder e capacidade, por
meio do didlogo, dos exemplos e das atitudes, alcancando os objetivos pré-estabelecidos e
moldando a equipe de acordo com os seus conceitos. Ja para Arruda, Chris6stomo e Rios
(2010), a lideranga é o processo de se adaptar as mudancas e fazer com que os liderados
também se adaptem a isso, descobrindo as suas motivacdes, as encorajando e as
transformando de modo criativo, comunicativo e flexivel.

Ademais, segundo Northouse (2004, p.3) “lideranca é um processo pelo qual um
individuo influencia um grupo de individuos para alcangar um objetivo comum”. Para Avolio
e Bass (2004) a lideranca pode ser definida como capacidade de exercer influéncia sobre
outras pessoas, envolvendo-as em decisOes tomadas no bojo da organizacdo, considerando as
crencas, valores e significados compartilhados, buscando a articulacao de esforcos em equipe

para alcancar os resultados almejados pela entidade.
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Hogg (2010) enfatiza que a lideranga é uma habilidade fundamental para a gestdo de
pessoas, na medida que lideres influenciam e direcionam grupos e equipes na consecucao de
resultados.

Bertolla et al. (2014) apontam que é necessario que um gestor se transforme em um
lider e adentre os assuntos pessoais dos colaboradores, pois eles afetam a produtividade,
sendo a influéncia do gestor/lider sobre a equipe de extrema importancia para os resultados da
organizacdo. Dessa forma, um lider pode agir de diversas maneiras dentro da organizacao e
com diferentes atitudes de acordo com as suas caracteristicas, da organizacao e da sua equipe.
Assim, o papel do lider é fundamental, quando posto em pratica de forma eficiente e eficaz
para o bom sucesso dos objetivos tracados (WOLFF; CABRAL; LOURENCO, 2013). O lider
¢ vital na dinamica organizacional ao ser o instrumento de acompanhamento das muta¢oes da
sociedade, de forma a atuar intra e interorganizacional (IVAN; TERRA, 2017).

Na esteira do presente estudo sobre lideranca, Bergamini (2002) diferencia gestor e
lider, sendo que o primeiro representa uma posicao hierdrquica formal na organizacdo e tem
sua influéncia baseada no poder legitimo para dirigir os colegas; o lider, por sua vez, retrata
uma competéncia pessoal em influenciar as pessoas, independentemente de ocupar um cargo
de chefia.

A lideranca enquanto construto, vem sendo objeto de estudo ao longo de varios
momentos historicos resultando em diferentes abordagens como a teoria dos tracos inatos, nas
teorias comportamentais e nas teorias contingenciais (FONSECA; PORTO; BORGES-
ANDRADE, 2015).

O quadro abaixo mostra de maneira resumida a evolucdo dos estudos acerca das

teorias da lideranca.
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Quadro 2 — Evolucao das teorias da lideranca

Ano Acontecimento
Teoria dos Tracos de Lideranca
1930 a 1940 , on i
Lider possui caracteristicas inatas
Teorias Comportamentais
1940 a 1960 Lider tem comportamentos especificos voltados para tarefa ou para

pessoas

Teorias Contingenciais

Modelo da contingéncia de Fiedler / Teoria do recurso cognitivo
Teoria da Lideranca Situacional: lideranca dependendo da situacdao
Teoria da troca entre lideres e liderados: lideres criam grupos dos de
Fim dos anos 60 | dentro e dos de fora

Teoria da meta e do caminho: lider deve ajudar subordinados no alcance
de metas

Participacao e Lideranca: comportamento da lideranga e do
compartilhamento ou ndo do processo decisorio

Teorias Neocarismaticas

Lideranca carismatica: seguidores do lider atribuem caracteristicas
heroicas a ele

A partir de 1990 | Lideranca transacional: motivam seus seguidores na direcao das metas
Lideranca transformacional: possuem carisma e oferecem consideracao
individualizada a seus liderados

Lideranca visiondria: cria e articula uma visdo de futuro
Fonte: Robbins (2002).

De acordo com Oliveira e Delfino (2013), cada uma das abordagens
supramencionadas contribuiram para a definicdo do atual papel do lider na organizacao.
Ainda, entende-se que elas ndo se anulam entre si, mas se complementam, refletindo o cenario
das organizacdes e da época em que foram criadas.

Convém frisar que a lideranca na esfera publica, local onde estd inserido o Corpo de
Bombeiros Militar, possui peculiaridades em relacdao as demais organizacoes da iniciativa
privada.

Nesse sentido, ao passo que os lideres do setor publico precisam conciliar diversos
objetivos distintos, os lideres da iniciativa privada tém objetivos mais cristalinos, direcionados
via de regra para o lucro, o qual pode ser medido de forma mais facil, através de indicadores
financeiros. Ademais, outros fatores acarretam dificuldades para os lideres ptiblicos como: a
rotatividade frequente desses agentes em razao de mudancas administrativas ou politicas e a
estabilidade dos liderados. Salienta-se ainda que o conjunto normativo existente no setor
publico restringe a discricionariedade da atuacao de seus lideres (HOOIJBERG; CHOI, 2001).

Atinente a lideranga no setor putblico brasileiro Amaral (2006, p. 559) assevera que:
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As liderancgas no setor publico precisam ser capazes de lidar tanto com problemas
estruturados como com problemas complexos, para os quais é preciso ter capacidade
de adaptacdo, de reflexdo e de estimulo ao aprendizado. O desafio esta, sobretudo,
em conseguir oferecer formas de aprendizado voltadas para reflexdo, criatividade e
iniciativa de modo a contribuir para a preparacdo de servidores capazes de agir,
tomar decisGes e melhorar a gestdo publica no pais.

O Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Santa Catarina, da mesma forma que as
demais instituicoes militares existentes, parte do principio da verticalizacdo burocratica da
estrutura da organizacdo. A organizacdo burocratica é a estruturada ao longo de linhas
hierarquicas com empregados no fundo, os burocratas no meio e os executivos no topo
(KAWASNICKA, 2006).

Em relacdo a lideranca militar o Manual de Campanha C 20-10 do Exército Brasileiro
(BRASIL, 2011, p. 23), define o seguinte conceito: “A lideranca militar consiste em um
processo de influéncia interpessoal do lider militar sobre seus liderados, na medida em que
implica o estabelecimento de vinculos afetivos entre os individuos, de modo a favorecer o
logro dos objetivos da organizacdao militar em uma dada situagao.”

A doutrina de lideranca tem um papel fundamental para as instituicdes militares, pois
tem como finalidade assegurar aos lideres militares a aquisicio de competéncias que os
capacitem a decidir rapidamente, de forma acertada e coerente com o0s objetivos da instituicao
a que pertencem (OLIVEIRA, 2017).

A lideranga militar possui trés pilares: proficiéncia profissional (saber), senso moral e
tracos de personalidade caracteristicos de um lider (ser), e atitudes adequadas (fazer). Desse
modo, o lider deve saber, ser e fazer, além de interagir com o grupo e com a situacdo. Sao os
fatores que criam e sustentam a credibilidade do lider militar (BRASIL, 2011).

Sobre a lideranca no ambito do CBMSC, Ecco (2017) discorre que o Corpo de
Bombeiros Militar de Santa Catarina (CBMSC) por ser uma instituicdo militar, possui uma
estrutura hierarquizada bem definida. Seu efetivo é formado por oficiais, que sdo os gestores
da organizacdo, e por pracas que sao os executores das diversas atividades realizadas pela
corporacdo, sendo em alguns casos responsaveis por equipes e setores. Oficiais e pracas, em
todos os niveis organizacionais, precisam exercer atividades de lideranca, com vistas ao
alcance dos objetivos institucionais.

Nesse sentido, Silva (2012) afirma que os Corpos de Bombeiros Militares, assim como
todas instituicdes militares, possuem em seus cursos de formacdo profissional disciplinas que

trabalham o assunto lideranga, e constantemente em suas carreiras profissionais os integrantes
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destas instituicdes deparam-se com situagdes que precisam exercer a sua lideranca ou o poder
de chefia. Desde o soldado que possui alguma precedéncia hierdrquica sobre um grupo ao
atenderem uma pequena ocorréncia de acidente de transito, ao maior posto da corporacao, de
Coronel que comanda toda a instituicdo, em seu dia a dia exercem e exercitam o seu poder de
lideranca.

Para Oliveira (2017), as Organizagoes Militares Estaduais (Policias Militares e Corpos
de Bombeiros Militares) estdo passando por grandes transformacgOes sociais, ambientais,
econodmicas e tecnologicas, as quais passaram a exigir um novo modelo de servico publico e,
consequentemente, um novo perfil de formacdo e de competéncias especificas para o cargo e
a funcdo de comandante militar.

Ainda, segundo o autor supracitado ao bom comandante militar, ndo cabe apenas
administrar um quartel e centralizar em si todas as decisdes que devem ser tomadas visando o
bom funcionamento da unidade. Os lideres militares devem adaptar-se as mudancgas que estdo
ocorrendo na sociedade e administrar levando em consideracao algumas dicotomias como:
disciplina/inovacdo, conhecimento técnico/insight, fracasso/sucesso, hierarquia/delegacao de
autoridade, processos pré-definidos/improvisacdo, tarefa tnica/multiplas funcGes, analise
cuidadosa/agao rapida (OLIVEIRA, 2017).

Na sequéncia do presente trabalho serdo abordados os estilos de lideranca, conforme

classificacao descrita por Avolio e Bass (2004).

2.3 ESTILOS DE LIDERANCA

Chiavenato (2014, p. 128) delineia que o estilo de lideranca “diz respeito aquilo que o
lider faz, isto é, seu estilo de comportamento para liderar”, de igual forma como o que usa
para controlar e influenciar o comportamento dos seus liderados (BANOV, 2008).

Keith e Newstron (2001) argumentam que o estilo de lideranca pode ser concebido
como o padrdao global das acdes do lider que sdo percebidas por seus subordinados,
representando a filosofia, as habilidades e as atitudes do dirigente em sua pratica de trabalho.
Para Maximiano (2000) o estilo de lideranca é a forma como o lider se relaciona com os
integrantes de sua equipe em interacOes individuais e grupais.

Santos e Castro (2008, p. 737) afirmam que “o comportamento do lider gera um
reflexo no desempenho do grupo de trabalho, ja que esta equipe se espelha no modelo que

acredita ou percebe como necessario para a execugdo de suas praticas.”’
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A literatura utilizada como base para o presente estudo classifica os estilos de
lideranca em trés: lideranca transacional, lideranga transformacional e lideranga laissez-faire.
Sendo a lideranca transformacional, consultiva e com caracteristica inspiradora e visionaria, ja
a lideranca transacional, estd fundamentada na autoridade e na imposicao de padrdes de
conduta com o consequente estabelecimento de prémios ou sancdes e, por fim, o estilo de
lideranca laissez-faire ou também chamado de passivo-evitante, caracterizado por um
distanciamento do lider ou mesmo auséncia do exercicio da lideranca para alguns (AVOLIO;
BASS; JUNG, 1999).

De acordo com Burns (1978), a lideranga transacional é baseada na autoridade
burocrética e legitimidade dentro da organizacdo. Lideres transacionais enfatizam padroes de
trabalho, atribuicOes e tarefas orientadas para os objetivos. Eles também tendem a se
concentrar na conclusdo da tarefa e na disciplina do funcionario e confiam demais em
recompensas organizacionais e puni¢ées para influenciar o desempenho. Gomes e Cruz
(2007) destacam que ela baseia-se na legitimidade e autoridade formais, a partir da énfase nas
regras e das normas estabelecidas pelas instancias superiores e a chamada de atencdo para o
cumprimento das tarefas previamente definidas, principalmente a partir da aplicacdo de
reforcos e punicdes.

Na lideranca transacional, o comportamento do lider é direcionado para o
acompanhamento e orientacdo do subordinado, distribuicio de recompensas, no papel de
educador e motivador da equipe e no relacionamento com as pessoas, visando atingir as metas
e objetivos organizacionais (NORD; FOX, 1996). O foco principal de lideres transacionais é
nos objetivos, esclarecendo a ligacdo entre desempenho e recompensas, bem como no
feedback construtivo para manter os seguidores na tarefa (BASS, 1985; JUNG; AVOLIO,
1999). No caso da lideranga transacional, de acordo com Bass (1985), os comportamentos
tipicos sdo: recompensa contingente, administracdo por excecdo ativa, administracdo por
excecdo passiva, o que serd explicado no topico mais a frente. A recompensa contingente
refere-se a uma troca de recompensas entre lideres e seguidores, ou seja, sdao oferecidas
recompensas para 0 bom desempenho ou feitas ameacas e disciplinas para desempenhos ruins.
O lider que depende fortemente da administracdo por excecao passiva, intervém com o seu
grupo apenas quando procedimentos e normas para a realizacdo de tarefas ndo sao cumpridas.

Bergamini (2009) reforca que na busca por atingir os objetivos organizacionais, o lider
transacional deixa claro aos seguidores o que deve ser feito e como fazé-lo. No entanto, a

autora lembra que esse lider considera o seguidor um ser passivo e estabelece com ele uma



33

relacdo de simples troca, o que gera um vinculo mais fraco e passageiro, baseado apenas na
autoridade burocratica.

Para Avolio e Bass (2004), a lideranca transformacional é caracterizada pelo lider que
inspira os seguidores, partilhando uma visdo significativa e atraente, ao mesmo tempo que
prové os recursos necessarios visando o desenvolvimento do potencial das pessoas, a fim de
criar um ambiente otimista que mobiliza o compromisso ao passo que busca suprir as
necessidades dos liderados.

Bergamini (2009) afirma que na lideranca transformacional a influéncia flui em ambos
os sentidos, do lider para o liderado e do liderado para o lider, determinando um vinculo mais
consistente em termos de trocas mais efetivas.

Ainda sobre a lideranca transformacional esta é definida como um processo em que
um lider tenta aumentar a sensibilidade dos seguidores acerca do que é certo e importante,
para motiva-los a realizar além das expectativas (BASS, 1985). Bass e Avolio (1997) indicam
que os lideres transformacionais normalmente apresentam comportamentos associados a
quatro caracteristicas: a) influéncia idealizada: ocorre quando o lider é um modelo para os
seus seguidores, incentivando-os a compartilhar visdes e objetivos comuns e fornecendo uma
visdo clara e um forte senso de propésito; b) motivacdo inspiradora: representa
comportamentos em que um lider tenta expressar a importancia dos objetivos desejados de
maneira simples, comunica o elevado nivel de expectativas e proporciona aos seguidores
significado e desafios com o trabalho; c) estimulo intelectual: refere-se aos lideres que
desafiam as ideias dos seguidores e valores para a solucao de problemas; e d) consideragao
individualizada: refere-se a lideres que passam mais tempo ensinando e treinando seguidores,
tratando-os de forma individualizada.

Fonseca e Porto (2013) apresentam informagOes relevantes sobre a lideranca

transformacional encontradas na literatura, conforme quadro que segue:

Quadro 3 — Lideranga Transformacional

Avolio e Cols (2009) | O estilo transformacional de lideranga se refere aos
comportamentos gerenciais que transformam os liderados e os
inspiram a ir além das expectativas, transcendendo o interesse
pessoal pelo bem da organizacao.

Bass (1999) Identifica quatro comportamentos tipicos de um lider
transformacional: influéncia idealizada, motivacao inspiradora,
estimulacao intelectual e consideracdo individualizada. A influéncia
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idealizada é a capacidade de influenciar liderados por meio de um
ideal, uma ideologia ou valores socialmente compartilhados.

Vizeu (2011) Associa o estilo transformador a comportamentos coletivamente
orientados, como o altruismo e a atitude civica.

Bass e Riggio (2006) | O lider acaba se tornando um modelo a ser seguido e ganha a
admiracao, o respeito e a confianca dos liderados, estabelecendo
uma visao de futuro atrativa, com a comunicagao de metas claras
que levam a superacao de limites.

Fonte: Fonseca e Porto (2013).

J& o estilo de lideranca laissez-faire caracteriza-se pelo fato do lider interferir pouco
nas decisdes do grupo, ou seja, ele da liberdade para que os colaboradores tomem as decisdes.
Nesse estilo, o lider evita esclarecer suas expectativas e resolver os conflitos, bem como
transfere sua autoridade para os liderados, abdicando deliberadamente do poder de tomar
decisdes, que sdo delegadas aos liderados (AVOLIO; BASS, 2004). Sendo normalmente
associado negativamente ao comprometimento organizacional e comportamento de cidadania
organizacional (BUCH; MARTINSEN; KUVAAS, 2014).

Para Robbins (2002) o estilo laissez-faire se apresenta em situagOes nas quais 0s
lideres se eximem de assumir responsabilidades, tomar decisoes e sdo ausentes quando
necessarios. Os lideres laissez-faire partem do suposto que seus liderados sdo intrinsecamente
motivados e podem ser deixados sozinhos para realizar tarefas e metas.

Por fim, segue o quadro das dimensdes da teoria da gama total da lideranca (Full
Range Leadership Theory), de Avolio e Bass (2004), com revisdao de Bass e Riggio (2006),
que ilustra de maneira didatica os estilos de lideranca apresentados acima, bem como
relaciona estes aos itens do questionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) que
sera aplicado aos oficiais gestores de seguranga contra incéndio e panico do CBMSC.

Quadro 4 — Dimensoes dos Estilos de Lideranca Transformacional, Transacional e Laissez-
Faire

Estilo de Dimensao Definicao
Lideranca

Transformacional | Influéncia O comportamento do lider é admirado pelos seguidores
Idealizada por seus atributos considerados de elevada capacidade,
persisténcia e determinacdo, servindo de modelo de
() conduta a ser modelada.

Um exemplo do questionario MLQ (Multifactor
Leadership Questionnaire) que pode indicar a II seria: “o
lider enfatiza a importancia de ter um senso de missao
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Estilo de Dimensao Definicao
Lideranca
coletiva”.
Inspiracdo Comportamento que inspira por meio do estabelecimento
Motivacional de um sentido desafiador ao trabalho da equipe, criando
expectativas de um futuro desejado, dentro de uma visdo
(IM) compartilhada que gera comprometimento em torno das
metas estabelecidas.
Exemplo de item do MLQ para a dimensao: "Articulo uma
visdo positiva e motivadora a respeito do futuro."
Estimulacao Comportamento de estimular a equipe para ser criativa e
Intelectual inovadora na solucdo dos problemas, mesmo que
divergindo as posicdes do lider, abordando velhas formas
(ED) de lidar com as situagOes de uma forma completamente
diferente.
Item o0 MLQ: " Fago com que os outros olhem para 0s
problemas de muitos e diferentes angulos.”
Consideracao Comportamento de prestar atencdo e dar suporte as
necessidades individuais de realizacdo e crescimento dos
Individualizada seguidores por parte dos lideres, que podem agir como
(ChH Coach ou mentor.
Item do MLQ: "Invisto meu tempo ensinando e
treinando."
Transacional Recompensa Consiste em um tipo de comportamento do lider que

Contingente (RC)

promete e garante recompensas quando os seguidores
concordam na realizagdo das tarefas propostas e as
executam de forma satisfatéria.

Item do MLQ que exemplifica: "O lider deixa claro o que
pode ser esperado como recompensa quando as metas de
desempenho sdo atingidas."

Gerenciamento
por Excecdo Ativa
ou Passiva (MBE-
A ou MBE-P)

O lider procura de forma ativa monitorar erros para aplicar
corregOes ou puni¢des ou deixa que erros acontegam
naturalmente para agir de forma corretiva e/ou punitiva.
Costuma ser menos efetiva que as dimensoes da lideranca
transformacional e da primeira dimensdo da lideranga
transacional.

Exemplo: “O lider dirige a atencao para os fracassos no
atendimento de padrdes esperados de desempenho. ”
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Estilo de Dimensao Definicao
Lideranca

(ativo) e

“O lider ndo toma nenhuma acao até que as queixas sejam
recebidas” (passivo).

Laissez-Faire Lideranca passiva | Auséncia de comportamento de lideranca proposital.

(LF) Trata-se do estilo menos eficaz de atuacdo do lider que
deixa toda responsabilidade e acdo para a equipe sem
supervisao ou suporte. DecisOes importantes ndo sao
tomadas ou sdo adiadas sem justificativas (procrastinagao).

Exemplo de item do MLQ para operacionalizar a
percepcao de tal comportamento: "O lider evita se
envolver quando surgem questdes importantes."

Fonte: Adaptado de Avolio e Bass (2004).

Posto isso, neste topico foi possivel explanar sobre os principais aspectos dos estilos
de lideranca transacional, transformacional e laissez-faire, segundo a classificacao de Avolio e

Bass (2004) e passa-se na sequéncia para o estudo da rotatividade nas organizacdes.

2.4 ROTATIVIDADE

No contexto atual das organizagdes, a rotatividade é considerada um fator de
preocupacao e conhecer as possiveis causas de saida dos servidores permite identificar erros,
revisar processos e politicas internas e desenvolver estratégias de combate a rotatividade e
seus respectivos custos, promovendo acoes de melhoria na gestdao de pessoas (PEREIRA; DE
ALMEIDA, 2017; VASCONCELOS et al., 2016).

Para Mobley (1992, p. 30), tal fendomeno é definido como a “suspensao da condicao de
membro participante de uma organizacdo por parte de um individuo que recebia compensacao
monetaria desta”. Para este autor, a rotatividade se classifica como involuntaria ou voluntaria.
A primeira trata-se do desligamento do funciondrio por iniciativa da organizagdo, podendo
ocorrer nos casos de substituicoes com o intuito de melhorar o potencial humano existente;
atendimento das demandas economicas e financeiras do ambiente externo; e também em
casos de aposentadoria e falecimento. Ja a rotatividade voluntaria ocorre quando o funcionario

decide por iniciativa propria deixar a organizacdao (MOBLEY, 1992).
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No setor publico predomina o desligamento voluntario, o qual ocorre por meio de
“exoneracao” quando o vinculo com o érgao ou entidade é descontinuado (BRASIL, 2012).

Para Robbins (2002), a rotatividade voluntaria é a que parece ser mais prejudicial as
organizacoes, pois pode se tratar do desligamento de empregados que apresentam bom
desempenho na execucdo de suas tarefas.

Atinente a intencdo de rotatividade de colaboradores, Steers, Mowday e Porter (1981)
definem intencdo de rotatividade como a probabilidade aproximada do individuo em deixar a
organizacdo no futuro proximo. Ja Porter e Steers (1973) discorrem que, no processo de
deixar a organizacao, a intencao de rotatividade seria o passo légico seguinte apds uma
experiéncia de insatisfacdo. Assim, a intencao de rotatividade pode ser caracterizada como um
comportamento do individuo de sair da organizacao em um futuro proximo a depender de sua
satisfacdo em relacdo ao emprego atual, decidindo ficar ou sair conforme sua vontade e
consideradas as opg0es existentes.

A rotatividade ou turnover representa o fendmeno de ingresso e de saida de pessoal de
uma organizacgao ou setor dela, referindo-se mais especificamente a sua movimentacao interna
(MILIONI, 2006). O Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos (DIEESE) conceitua
Rotatividade como “a substituicdo do ocupante de um posto de trabalho por outro, ou seja, a
demissdo seguida da admissdo, em um posto especifico, individual, ou em diversos postos,
envolvendo varios trabalhadores” (DIEESE, 2011, p. 11). Para Anselmi, Angerami e Gomes
(1997), a rotatividade compreende a medida do ntimero de trabalhadores que passam pelos
postos de trabalho de uma se¢do, empresa, setor ou ramo, num determinado periodo de tempo.

A rotatividade de pessoal é uma problematica para as organizagoes, independente dos
tamanhos, tipos e estruturas em razdo dos custos diretos associados a selecdo, recrutamento e
treinamento da substitui¢dao, bem como os custos indiretos significativos, como a reducdo do
moral, aumento dos niveis de pressdo sobre os que permanecem e perda de capital social e
memoria institucional que decorrem da saida de pessoal valorizado (DESS; SHAW, 2001).

Mobley (1992) e Silva (2001) de igual forma elencam os reflexos organizacionais
negativos da rotatividade de pessoal: aumento dos custos de contratacdo; queda no nivel de
desempenho, nos padrdes sociais e de comunicacdo e no moral da equipe; nas estratégias
indiferenciadas de controle (em razdo do desconhecimento das causas e consequéncias a
gestdo pode adotar solugdes inapropriadas) e nos custos de oportunidades estratégicas da
organizacao.

Outros argumentos negativos ao turnover sao apontados na literatura, dentre os quais

pode-se mencionar que a rotatividade permite que se perca a expertise de especialistas em
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determinados assuntos, atrapalha a implementacdo de avaliacdo do desempenho funcional,
promove perda de produtividade, diminuicdao na lucratividade, perda no capital intelectual,
possivel aumento no risco de acidentes e doencas ocasionado pela sobrecarga de atividade aos
demais servidores, impactos na motivacdo, no comprometimento e na imagem da organizacdao
e, ainda, pode tornar érgdos com rotatividade alta pouco atraentes para servidores mais
qualificados, prejudicando a eficiéncia organizacional (CROSSLEY et al., 2007; ECKERT et
al., 2011; PRACA; FREITAS; HOEPERS, 2012; COBERO; PEREIRA, 2013; AMARAL;
LOPES, 2014; LINHARES, 2014; ABBAS et al., 2014; RODRIGUES, 2015).

Para Winterton (2004) acredita que a rotatividade exerce um profundo impacto nas
iniciativas de desenvolvimento de recursos humanos por trés razdes. A primeira delas aponta
que os principais custos referem-se a treinamento e desenvolvimento, e ndo recrutamento e
selecdo. O segundo motivo reside no fato de que a rotatividade envolve questdes como a
retencdo e transferéncia de competéncias essenciais e conhecimento, principalmente o tacito e
informal. Por fim, para que haja uma estratégia eficaz de formacdo de funcionarios, é
necessaria uma alta retencdio de mado-de-obra, suficiente para fornecer um retorno do
investimento nos recursos humanos.

Para mitigar esses efeitos é relevante para as organizacoes conhecer as causas de
intencdo de rotatividade, e do mesmo modo adotar a¢des visando a valorizacao e permanéncia
dos profissionais, as quais podem evitar os casos de saida da instituicdao, assim como passivos
emocionais, financeiros, de conhecimento do servico realizado dentre outros (ECKERT et al.,
2011).

Hughes, Avey e Nixon (2010) reforcam que o objetivo principal de investigar as
intencoes de rotatividade é evitar condutas inoportunas dos colaboradores que possam afetar
os demais, a fim de reduzir os custos organizacionais. Desse modo, para os lideres reduzirem
os custos desta rotatividade de pessoal, estes devem reforcar o apoio aos seus liderados
(DONOGHUE; CASTLE, 2009; TSE; HUANG; LAM, 2013).

No estudo das motivacoes do turnover, é importante que o gestor ndo priorize somente
os aspectos técnicos do trabalho, como capacitacdo, desempenho e adequacdo do ambiente
fisico. As relacdes sociais (lideranga, relacionamento interpessoal, identidade organizacional
etc.) exercem uma influéncia critica sobre a rotatividade de pessoal (CHANG; WANG;
HUANG, 2013).

A rotatividade de pessoal nas carreiras publicas é uma questdao de importancia para a
administracdo publica brasileira (CAMPOS; MALIK, 2008; OLIVEIRA et al.,, 2012;
AGAPITO; POLIZZI FILHO; SIQUEIRA, 2015; DIOGENES et al., 2016). Manter uma
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forca de trabalho produtiva em organizagdes publicas é uma tarefa complexa e relevante no
gerenciamento estratégico de recursos humanos porque ha a necessidade de se manter uma
forca de trabalho produtiva, por meio de relevante atuacdo do gerenciamento estratégico de
recursos humanos (SUN; WANG, 2016).

Verleun (2008) frisa que a rotatividade de servidores publicos entre as diversas
carreiras dos trés poderes e das trés esferas de governo é relativamente alta e sazonal.
Conforme dados do DIEESE (2011), a taxa de rotatividade descontada (que ndo contabiliza
transferéncias, aposentadorias, falecimentos e demissoes) no setor publico subiu de 6,6% para
10, 6% entre os anos de 2001 e 2009 apesar da garantia de estabilidade conferida aos
servidores publicos.

Dentre as varias razoes para que isso ocorra, Siyal e Peng (2018) citam os salarios e
beneficios mais baixos no setor publico, bem como oportunidades de ascensdo profissional
reduzidas devido a estrutura burocratica.

Na esfera do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina a problematica da
rotatividade de pessoal refere-se a movimentacao interna dos bombeiros militares nos setores
da corporacao, mais especificamente dos servicos de segurancga contra incéndio e panico para
o setor de atendimento emergencial.

Dentre os fatores que podem contribuir para essa intencdo de rotatividade estdo a
escala de servico mais atrativa do setor operacional, a qual foi alterada recentemente ao longo
do ano de 2021 para 24h de trabalho por 72h de folga, sendo que a jornada de trabalho dos
servicos de seguranca contra incéndio e panico é de 40 horas semanais, de segunda a sexta-
feira. Atualizacdo recorrente de procedimentos quanto a fiscalizacdo do cumprimento das
normas de seguranca contra incéndio e panico, falta de reconhecimento, demanda excessiva
de trabalho. De igual forma, a visdo negativa da populacdo sobre a atividade fiscalizatoria
exercida pelos servicos de seguranca contra incéndio e panico, em contraposicao aos demais
servicos prestados pela corporacao que mencionam os Corpos de Bombeiros Militares como
as instituicdes com mais confianca na sociedade.

Nesse sentido, pesquisa realizada recentemente pela Universidade do Estado de Santa
Catarina apontou que o CBMSC possui uma confianga dos catarinenses de 9,4, nimero acima
da média nacional para os Corpos de Bombeiros Militares, que ja é alta e é de 8,2. Tais
numeros reforcam a credibilidade da corporacao perante a populagao e a relevancia social dos

servicos prestados (UDESC, 2019).
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Desse modo, o bombeiro militar que atua nos servigos de segurancga contra incéndio
mesmo atuando na mesma corporacdo nao goza do mesmo prestigio e reconhecimento da
sociedade que os bombeiros militares que atuam nos outros setores do CBMSC.

Neste cenario em virtude de 0 CBMSC enquanto 6rgao do setor publico possuir uma
estrutura mais rigida ndo dispondo das mesmas ferramentas que as organizacOes privadas
possuem para evitar essa rotatividade, que é prejudicial para a corporacdo e para o cidadao
que procura os servicos de seguranca contra incéndio e panico distribuidos pelo Estado, a
atuacao dos gestores de seguranca contra incéndio e panico, enquanto lideres da execucao
deste servico é fundamental.

Pesquisas recentes encontradas na literatura relacionam que o estilo de lideranca pode
influenciar positivamente ou negativamente a intencdo de rotatividade de pessoal, conforme
relacdo a seguir: Carvalho et al. (2020), Kim e Fernandez (2016), Siyal e Peng (2018),
Gomes, Xavier e Lemos (2015), Hughes, Avey e Nixon (2010), Sun e Wang (2016) e
Brunetto et al. (2012).

Desse modo, na sequéncia serdo identificados os estilos de lideranca (transacional,
transformacional ou laissez-faire) empregados pelos oficiais gestores de seguranga contra
incéndio e panico, a intencdo de rotatividade dos bombeiros militares lotados nos SSCIs, bem

como alguns fatores de influéncia na intencao de rotatividade.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente monografia quanto a sua natureza pode ser classificada como quantitativa,
tendo em vista que busca investigar seu objeto (relagdo entre estilos de lideranca e intengao de
rotatividade) através do emprego de técnicas estatisticas na coleta e tratamento de dados,
sendo usual em pesquisas organizacionais que buscam estudar relagdes entre variaveis com o
objetivo de identificar caracteristicas de um fenomeno (RICHARDSON, 1999).

Segundo Richardson (1999, p. 70), “o método quantitativo, como o proprio nome
indica, caracteriza-se pelo emprego da quantificacdo, tanto nas modalidades de coleta de
informagdes quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas”.

Em relacdo aos objetivos do estudo este é exploratorio que conforme Gil (2002, p. 41)
“tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo
mais explicito ou a construir hipéteses”. De igual forma, é descritivo que segundo Cooper e
Schindler (2003, p. 136) tais estudos buscam atender descricoes de fenémenos ou
caracteristicas associadas com a populacdo-alvo, estimar as proporcoes de uma populacao que
tenha estas caracteristicas, assim como buscar associagcoes entre diferentes variaveis.

Sobre o tipo a pesquisa é bibliografica, documental e estudo de campo, empregando o
conhecimento disponivel sobre o tema em estudo em fontes bibliograficas, como: livros,
artigos cientificos, dissertacOes, legislacoes e monografias, em fontes documentais como:
relatérios, manuais organizacionais, entre outros, e estudo de campo, tendo em vista que o
estudo baseia-se em uma situagdo real (ZANELLA, 2013).

Atinente a estratégia de pesquisa esta consiste em um estudo de caso, o qual de acordo
Yin (2005), o seu uso é adequado quando se pretende investigar o como e o porqué de um
conjunto de eventos contemporaneos. O autor assevera que o estudo de caso é uma
investigacdo empirica que permite o estudo de um fendmeno contemporaneo dentro de seu
contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto nao
estdao claramente definidos.

Para Marconi e Lakatos (2003), universo ou populacao é o conjunto de seres animados
ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum. A populagdo alvo
deste estudo foram os bombeiros militares que atuam nos servicos de seguranca contra
incéndio do CBMSC distribuidos ao longo das sedes dos 15 batalhdes atualmente existentes
na corporacdo. Primeiramente, procura-se identificar os estilos de lideranca dos 15 oficiais
gestores de SCI e posteriormente verificar a intencdo de rotatividade dos demais 172

bombeiros militares subordinados a estes, conforme numeros fornecidos pelos oficiais
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gestores de SCI. A amostragem é intencional, pois os elementos selecionados para a amostra
foram escolhidos pelo critério do investigador (MARCONI; LAKATOS, 2003).

Toda pesquisa implica o levantamento de dados de fontes diversas e os instrumentos
de coleta de dados devem estar correlacionados aos objetivos da investigacao, tendo assim, a
finalidade de responder as questdes de pesquisa (VERGARA, 2010; MARCONI; LAKATOS,
2003).

Referente aos instrumentos de pesquisa, utilizou-se o questionario de 45 itens da
escala Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ 5x form) de Avolio e Bass (2004), que é
uma escala ja validada para o Brasil e utilizada de forma recorrente para identificar os estilos
de lideranca (transacional, transformacional e laissez-faire). De igual maneira utiliza-se o
questionario desenvolvido por Siqueira et al. (2014) para medir a intencao de rotatividade, o
qual ja foi utilizado em varias pesquisas.

Por conseguinte, foram elaborados seis itens demograficos (sexo, idade, escolaridade,
posto/graduacao, tempo de servico no CBMSC e tempo de servico na atividade de SCI).

Em relacdo ao questionario de lideranca foi realizada a andlise descritiva (médias,
desvio padrdo). A fim de avaliar a consisténcia interna do aludido questionario foi realizado o
alfa de Cronbach, onde espera-se encontrar um valor de consisténcia interna entre 0,7 e 0,8,
sendo este considerado como aceitavel; 0,8 a 0,9, considerado bom; e acima de 0,9 sera
considerado como excelente.

J& para a analise da percepcdo da amostra acerca das intencoes de rotatividade foram
utilizadas analises descritivas (média e desvio padrdo) do instrumento de pesquisa “Escala de
Intencdo de Rotatividade” (EIR), bem como para os dados sociodemograficos e para
perguntas associadas a intencdo de rotatividade. Ao final, com o fim de avaliar a consisténcia

interna do questionario em apreco, foi realizado o alfa de Cronbach.
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4 CARACTERIZACAO, DESCRICAO E ANALISE DA REALIDADE ESTUDADA

Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa realizada de acordo com o objetivo
geral proposto anteriormente. Na primeira parte serdo descritas as atribui¢oes do oficial gestor
de seguranca contra incéndio e panico dos batalhdes do CBMSC. Na sequéncia serdo
analisadas as estatisticas descritivas das variaveis estudadas (estilos de lideranca e intengao de

rotatividade).

4.1 ATRIBUICOES DO OFICIAL GESTOR DE SSCI

O Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina (CBMSC), 6rgdao da administracdo
direta do Governo do Estado de Santa Catarina, é uma instituicdo prestadora de servicos
ptblicos na area da seguranca publica, tendo como jurisdicdo o territério catarinense.
Instituicdo estatal de direito publico, tem objetivos definidos em leis que orientam e se
constituem na sua razao de ser. Constitucionalmente estruturada como Forca Auxiliar e
Reserva do Exército Brasileiro, é organizada, a exemplo das Forcas Armadas, com base na
disciplina e hierarquia composta por militares estaduais (CBMSC, 2021c).

A carreira militar possui caracteristicas proprias que a diferencia das demais carreiras
publicas e privadas, como disciplina, respeito a hierarquia, rigoroso cumprimento das
obrigacOes e ordens, dedicagdo integral ao servico bombeiro militar mesmo com o sacrificio
da prépria via, entre outras (SANTA CATARINA, 1983).

O escalonamento hierdrquico dentre os postos do oficialato da corporacdo se divide da
seguinte maneira, em ordem ascendente: 2° Tenente, 1° Tenente, Capitdo, Major, Tenente-
Coronel e Coronel, sendo as atribuicoes e responsabilidades compativeis com cada posto
ocupado.

O art. 37 do Estatuto dos Militares Estaduais de Santa Catarina define que o Oficial é
preparado, ao longo da carreira, para o exercicio do comando, da chefia e direcdo das
organizagoes bombeiro-militares (SANTA CATARINA, 1983).

Sobre a atuagdo dos oficiais da corporagdo na seara da seguranca contra incéndio e
panico, a Lei Estadual n° 16.157/13 define que os comandantes das organizacdes do CBMSC
sdo competentes para a instauracdao dos processos administrativos infracionais, decorrentes do
exercicio do poder de policia administrativa, na fiscalizacdo do cumprimento das normas de

seguranca contra incéndio e panico, bem como pela apuracdo das infracOes, aplicacdo das
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sancoes administrativas e julgamento dos recursos administrativos (SANTA CATARINA,
2013a).

Tal disposicao é detalhada pelo Decreto Estadual n° 1.957/13, o qual menciona que o
oficial do CBMSC é autoridade bombeiro militar, sendo este competente para instaurar os
processos administrativos infracionais quando exercer a funcdo de comandante de OBM.
Portanto, trata-se de um ato privativo da autoridade bombeiro militar (SANTA CATARINA,
2013b).

O art. 11 da Lei Complementar n° 454/09 estabelece que: “Os Oficiais do Corpo de
Bombeiros Militar sdo autoridades Bombeiro Militar, para o exercicio do poder de policia no
cumprimento das missoes constitucionais estabelecidas no art. 108 da Constituicao Estadual”
(SANTA CATARINA, 2009, online).

A Instru¢do Normativa n° 1 (IN 1), Parte 1, a qual define os processos gerais de
seguranca contra incéndio e panico, estabelece mais algumas atribui¢ées especificas dos
chefes de SSCI/Gestor de SSCI, fun¢des desempenhadas por oficiais do CBMSC, dentre as
quais podem ser destacadas as seguintes: como respostas a requerimentos e recursos técnicos,
atuacao como membros dos Conselhos Técnicos de Seguranca Contra Incéndio e Panico nos
Batalhoes, decisdes acerca da substituicdo de Projeto de prevencdo e seguranca contra
incéndio e panico (PPCIs), decisdes sobre pedidos de prorrogagao de prazo de cronograma de
obras e acOes de auto de fiscalizacdo, apuracdo de denuncias, respostas as requisicoes e
solicitacdes de outros 6rgados publicos, entre outras (CBMSC, 2021a).

Em sintese, a Diretriz Nr 26-17-CmdoG que versa sobre a execucdo do servico de
vistoria e fiscalizacdo em seguranca contra incéndios e panico nos iméveis do Estado de Santa
Catarina, traz mais informacdes relevantes sobre as atribuicdes dos chefes de SSCI e dos

oficiais gestores de SSCI:

Art. 30 Sdo atribui¢des do Oficial Gestor da Atividade Técnica na area do El Sub:

I - supervisionar o cumprimento das disposi¢oes legais baixadas pela DAT;

II - analisar, no minimo uma vez por semana, projetos preventivos contra incéndio
de alta complexidade;

III - vistoriar, no minimo uma vez por semana, iméveis de alta complexidade;

IV - atender profissionais e responder as consultas técnicas das SAT, antes de
encaminhar a DAT,;

V - realizar inspecdes nas SAT;

VI - por amostragem, analisar os relatérios de indeferimento das andlises e das
vistorias;

VII - realizar no més de dezembro de cada ano, o planejamento das atividades
técnicas (férias e outros afastamento, produgdo individual e geral de andlise e
vistorias, vistorias em municipios onde ndo possui uma OBM/GBM), devendo ser
encaminhado uma cépia deste planejamento assinado pelo comandante da OBM, na
primeira semana do més de fevereiro para a DAT;
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VIII - fiscalizar o cumprimento das metas do planejamento;

IX - fiscalizar os prazos para a realizacao de analise de PPCI e vistorias;

X - fiscalizar as condigGes técnicas e operacionais para a realizacdo da atividade
técnica;

XI - manter atualizado o registro das condig¢des operacionais da rede ptblica de
hidrantes, para emprego pelas guarnicdes de servico;

XII - zelar pelo cumprimento das NSCI (CBMSC, 2017, p. 9).

[...]

Art. 32 Sao atribui¢des do chefe da SAT:

I - exercer suas fun¢Ges com profissionalismo, imparcialidade, legalidade e
transparéncia, demonstrando em seus atos, agOes seguras, a fim de emitir conclusoes
fundamentadas e consistentes;

II - analisar, no minimo uma vez por semana, projetos preventivos contra incéndio;
III - vistoriar iméveis, no minimo uma vez por semana;

IV - atender profissionais, proprietarios ou responsaveis por iméveis;

V - celebrar PRE;

VI - acompanhar os prazos para a realizacdo de analise de PPCI e vistorias;

VII - distribuir PPCI e vistorias entre seus comandados;

VIII - fiscalizar o servico prestado pela SAT. (CBMSC, 2017, p. 9).

Ante o exposto, verifica-se que cabe aos oficiais do Corpo de Bombeiros Militar de
Santa Catarina, no exercicio das fungoes de chefes de SSCI e gestores de SSCI uma série de
responsabilidades quanto ao comando, fiscalizagdo e gestdo dos servicos prestados a

populacdo no que tange a seguranca contra incéndio e panico.

4.2 PERCEPCAO DOS ESTILOS DE LIDERANCA NOS SSCIS

O questionario para identificacdo do estilo de lideranca foi aplicado para os 15 oficiais
gestores de SCI dos batalhdes do CBMSC, sendo este respondido por 14 destes oficiais,
configurando assim, um erro amostral 6,9% e um nivel de confianca de 95%.

Quanto a consisténcia interna do questionario obteve-se um o = 0,834, o que traz
robustez a pesquisa realizada.

Quanto aos dados sociodemograficos desta amostra obteve-se as seguintes
informacoes: a) género: 1 pessoa do sexo feminino (7,1%) e 13 pessoas do sexo masculino
(92,9%); b) faixa etaria: 9 pessoas com idades entre 30 e 34 anos (64,3%), 4 pessoas com
idades entre 35 e 39 anos (28,6%) e 1 pessoa com idade entre 40 e 44 anos (7,1%); c)
escolaridade: 1 oficial possui graduacao (7,1%), 12 oficiais possuem especializacao (85,8%) e
1 oficial possui mestrado (7,1%); d) posto: 1 major (7,1%), 4 capitaes (28,6%), 6 1° tenentes
(42,9%) e 3 2° tenentes (21,4%); e) tempo de servico no CBMSC: 5 oficiais com tempo de
servico entre 1 e 5 anos (35,7%), 5 oficiais com tempo de servico entre 6 e 10 anos (35,7%), 3
oficiais com tempo de servico entre 11 e 15 anos (21,4%) e 1 oficial com tempo de servico

entre 16 e 20 anos (7,1%); e f) tempo de servico na atividade de SCI: 11 oficiais com tempo
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na atividade entre 1 e 3 anos (78,6%), 2 oficiais com tempo na atividade entre 4 e 6 anos
(14,3%) e 1 oficial com tempo na atividade entre 7 e 9 anos (7,1%).

Por meio dos resultados obtidos nos questionarios aplicados, apresenta-se 0s
resultados das médias e o desvio padrdo de todos os itens que compdem os atributos de cada
uma das dimensoes de lideranca presentes no estudo e também para os fatores de resultado
(concepcdao do respondente quanto ao seu desempenho como lider e os resultados de sua
lideranca), obtendo assim uma média final de cada dimensdao e o seu respectivo desvio
padrdo, conforme questionario da teoria da gama total da lideranca (Full Range Leadership

Theory), de Avolio e Bass (2004). A tabela a seguir retrata os resultados obtidos:

Tabela 1 — Resultados e analise das respostas ao questionario MLQ

Variavel Média Desvio Padrao
Lideranca transformacional 3,16 0,82
Liderancga transacional 2,61 0,94
Lideranca laissez-faire 0,62 0,71
Fatores de resultado 3,09 0,78

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nas informacdes contidas na Tabela 1, com a utilizacdo de uma escala de
cinco pontos, variando de 0 (nunca) a 4 (frequentemente), a percep¢ao dos respondentes sobre
seu estilo de lideranca, com base nas respostas dos itens, gerou uma média geral de 3,16 para
a lideranca transformacional e um desvio padrao de 0,82, sendo este o estilo com o qual os
oficiais gestores de SCI mais se identificaram. J& em relacdo ao estilo de lideranca
transacional a média foi de 2,61 e com desvio padrao de 0,94. Sobre o estilo de lideranca
laissez-faire este ficou com uma média de 0,62 e um desvio padrdo de 0,71, indicando ser um
estilo com o qual os lideres ndo se identificam.

Por fim, quanto aos nimeros alcancados na dimensao dos fatores dos resultados, a
média foi de 3,09 e o desvio padrdo de 0,78, tais nimeros retratam que os gestores de SCI
avaliam de forma positiva os seus desempenhos como lideres, bem como os resultados de

suas liderangas sobre seus liderados.
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4.3 INTENCAO DE ROTATIVIDADE NOS SSCIS DO CBMSC

O questionario para a mensuracao da intencdo de rotatividade interna dos bombeiros
militares lotados nos servicos de seguranca contra incéndio foi aplicado para uma populagao
total de 172 pessoas, sendo respondido por 141 pessoas, caracterizando deste modo, um erro
amostral de 3,5% e um nivel de confianca de 95%.

Em relacdo aos dados sociodemograficos desta amostra extraiu-se os seguintes dados:
a) género: 17 pessoas do sexo feminino (12,1%) e 124 pessoas do sexo masculino (87,9%); b)
faixa etdria: verificou-se uma média de 38 anos com desvio padrdo de 7,9 anos; c)
escolaridade: 8 pessoas com ensino médio (5,7%), 64 pessoas com graduacao (45,4%), 66
pessoas com especializacado (46,8%) e 3 pessoas com mestrado (2,1%); d) posto/graduacao: 1
capitdo (0,7%), 1 1° tenente (0,7%), 3 2° tenentes (2,1%), 7 subtenentes (5%), 6 1° sargentos
(4,3%), 5 2° sargentos (3,5%), 28 3° sargentos (19,9%), 38 cabos (27%) e 52 soldados
(36,9%); e) tempo de servico no CBMSC: notou-se uma média de 14,01 anos e com desvio
padrao de 9,66; e f) tempo de servico na atividade de SCI: observou-se uma média de 6,14
anos, com um desvio padrao de 6.

Através do resultado alcancado no questiondrio utilizado, divulga-se a estatistica
descritiva (média e desvio padrdo) para a variavel intencdo de rotatividade, conforme dados

da tabela a seguir:

Tabela 2 — Resultados e analise das respostas ao questionario EIR

Variavel Moda | Média | Desvio Padrao
Penso em sair do SSCI para outro setor do CBMSC 3 3,13 1,34
Planeja sair do SSCI para outro setor do CBMSC 3 2,89 1,45
Tem vontade de sair SSCI para outro setor do 3 3,01 1,38
CBMSC
Intencdo de rotatividade total 3 3,01 1,39

Fonte: Dados da pesquisa

A variavel sob exame foi mensurada com a utilizacao de uma escala de cinco pontos,
variando de 1 (nunca) a 5 (sempre). Com base nos resultados colhidos, dentre os quais a
média geral de 3,01 e o desvio padrao geral de 1,39, com um ponto médio da escala de valor 3

é possivel concluir que os bombeiros militares lotados nos SSCIs que participaram desta
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pesquisa algumas vezes pensam ou tém vontade de deixar o setor, contudo, raramente
planejam esta saida. Assim, resta demonstrada a importancia de se realizar uma estimativa
periddica das intencoes de comportamento de saida e de suas possiveis causas, conforme
propde Mobley (1992).

Atinente a andlise dos fatores (preditores) que influenciam na intencao de rotatividade

dos bombeiros militares do setor de SSCI foram colhidos os seguintes dados:

Tabela 3 — Resultados e analise das respostas questionario dos fatores de influéncia na

rotatividade
Fator Média Desvio Padrao
Relagdo com a chefia 2,55 1,66
Relagdo com os colegas 2,45 1,66
Relagdo com os usudrios 2,44 1,38
Carga de trabalho 3,57 1,42
Escala de servico 3,82 1,51
Reconhecimento do trabalho 3,33 1,55
Identidade com a atividade de SCI 3,11 1,60

Fonte: Dados da pesquisa

Os dados descritivos apresentados retratam que escala de servico, carga de trabalho e
reconhecimento do trabalho apresentaram as maiores médias (3,82; 3,57 e 3,33)
respectivamente, sendo dessa forma, os principais fatores de influéncia na intencdo de
rotatividade interna dos bombeiros militares lotados nos SSCIs. Isto posto, demonstra-se a
necessidade de estudos mais aprofundados da corporacao sobre estes fatores, bem como que
seja dada mais atencdo sobre o tema dada a sua relevancia.

Chama-se a atencdo que o fator relacdo com a chefia obteve uma média 2,55, nao
sendo apontado como um dos principais motivos para a intencao de rotatividade da populacao

da amostra.
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5 PROPOSTA DE INTERVENCAO/RECOMENDACAO

Com base no referencial tedrico apresentado ao longo do presente trabalho, o qual
abordou temas relevantes e atuais para o desenvolvimento organizacional como: lideranca,
estilos de lideranca e rotatividade, além dos resultados da pesquisa de campo aplicada nos
servicos de seguranca contra incéndio e panico do CBMSC quanto aos estilos de lideranca
dos oficiais gestores de SCI e a intencdo de rotatividade dos bombeiros militares deste setor,
recomenda-se a adogao das seguintes agoes:

Implementacdo de um programa de desenvolvimento da capacidade de lideranca dos
gestores da corporacdo de forma continuada, com destaque para os aspectos da lideranca
transformacional e transacional estudados neste trabalho, os quais sao estilos de gestdo atuais
e podem contribuir para o incremento dos resultados organizacionais do CBMSC.

Realizagdo de novas pesquisas sobre os demais preditores da rotatividade dos
bombeiros militares como: escala de servico, carga de trabalho, reconhecimento, satisfacao
organizacional, motivacdo, entre outros, a fim de seja adotado um programa institucional de

prevencao a rotatividade tanto interna quanto externa.
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6 CONCLUSAO

O presente trabalho teve como objetivo principal compreender os estilos de lideranca
dos oficiais gestores de SCI dos batalhdes do CBMSC e a intencdo de rotatividade dos
bombeiros militares lotados no setor, bem como os principais fatores de influéncia desta
rotatividade, temas atuais e relevantes para o desenvolvimento organizacional da corporagao e
para a prestacao dos servicos de prevencao contra incéndio a populacdo catarinense.

A pesquisa em apreco confirmou que o estilo de lideranca preponderante entre os
oficiais gestores de SCI é o estilo de lideranca transformacional, o qual teve uma média de
3,12 em uma escala de 1 a 4, da mesma forma demonstrou que o estilo de lideranga laissez-
faire é o menos recorrente entre os mesmos gestores com uma média de 0,62, com base no
questionario MLQ aplicado. Tais resultados corroboram com estudos encontrados na
literatura como: Carvalho et al. (2020) e Gomes, Xavier e Lemos (2015).

De igual maneira, o estudo em questdao caracterizou a intencdo de rotatividade dos
bombeiros militares lotados nos servicos de seguranca contra incéndio e panico do CBMSC
com uma média 3,01 e um desvio padrdo de 1,39 e demonstrou que fatores como: escala de
servico, carga de trabalho, reconhecimento influenciam em maior intensidade esta intencao de
rotatividade.

Salienta-se que a relacdo com a chefia dos SSCIs ndo foi apontada como um fator
relevante para a intencdo de rotatividade do pessoal do setor, tendo uma média de 2,55 em
uma escala de 1 a 5.

Assim, pode-se concluir que os objetivos foram alcancados, tendo em vista que foi
possivel demonstrar no modelo empirico final, a identificacdo dos estilos de lideranca
preponderantes nos SSCIs do CBMSC e a mensuracdo da intencao de rotatividade no mesmo
setor, estudos inéditos na corporacdo. E esperado que este conhecimento produzido seja
utilizado pelo CBMSC para a preparacao e o desenvolvimento da capacidade de lideranca dos
oficiais gestores de SCI com énfase no estilo transformacional, o qual apresentou esta
alinhado aos conceitos mais atuais da administracdo e igualmente para que outros estudos
sobre as causas da rotatividade de pessoal sejam realizados visando no futuro a
implementacdo de programa institucional de prevencdo a rotatividade com abrangéncia em
toda a corporacao.

Cumpre destacar que este estudo possui limitaces, haja vista que a pesquisa foi

aplicada em apenas um setor da corporacdo, podendo no futuro, em novos estudos ser
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estendida para todo o CBMSC, tanto quanto a identificacdo dos estilos de lideranca dos
oficiais gestores quanto a intencao de rotatividade do efetivo e seus fatores de influéncia.

Em suma, os resultados obtidos podem contribuir para a gestdo e a pratica
organizacional do CBMSC, na medida em que a manutencao de uma forga de trabalho estavel
na atividade de seguranga contra incéndio é essencial para a prestacdo de um servico publico
de qualidade a populacdo, dado o carater especializado desta. Neste quadro a lideranca é
ferramenta estratégica para que os oficiais gestores SCI mantenham suas equipes de trabalho
satisfeitas, motivadas, identificadas com a atividade que exercem e ndo queiram sair para
outro setor da corporacao.

A rotatividade constante de bombeiros militares nos servicos de seguranca contra
incéndio e panico pode trazer diversas consequéncias negativas para a organizacao, a exemplo
de: queda de produtividade, queda de qualidade dos servigos de prevencdo, além de que pode
afetar o entusiasmo e a motivacdo daqueles bombeiros que permanecem nos SSCIs. Isto
mostra a relevancia do tema e necessidade de ado¢do de medidas por parte dos gestores para a
prevencao da rotatividade.

Frisa-se que ndo foram encontrados estudos empiricos sobre as variaveis da lideranca
e da intencdo de rotatividade nas organizacdes militares, as quais possuem varias
particularidades em relacdo as demais organizacdes publicas, reforcando a necessidade de

estudos sobre o tema em questdo.
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APENDICE A - MLQ 5X FORM- Lider

Instrucoes:

O presente questiondrio compoe o Trabalho de Conclusdo de Curso do Curso de Comando e
Estado Maior do CBMSC 2021, com o intuito de descrever o seu estilo de lideranga da forma
como vocé o percebe. Desenvolvido por Bruce Avolio e Bernard Bass (2004), este
instrumento foi validado ao longo dos anos pela aplicacdo em diversas organizacoes no Brasil
e no exterior. Agradecemos sua participacao e asseguramos que sua identidade permanecera
anonima. O tempo estimado de resposta é de 5 minutos. Qualquer duvida, entre em contato
com o Capitdo Rodolfo Silveira Rodrigues pelo e-mail: rodolfosilveirarodrigues@gmail.com
ou pelo whatsapp (47) 9912854-65.

A seguir encontram-se quarenta e cinco afirmacdes descritivas. E fundamental que todas
sejam respondidas. Julgue a frequéncia com que cada afirmacdo se ajusta a vocé. Utilize a

seguinte escala de classificacdo para as suas respostas:

0- Nunca | 1-Raramente | 2-Algumas vezes [ 3- Muitas vezes | 4- Frequentemente

Afirmativas

1. Forneco assisténcia aos outros em troca de seus esforgos.

2. Reavalio situagdes criticas questionando se sao apropriadas.

3. Falho em interferir em problemas até o momento em que eles se tornem sérios

4. Foco a atencdo em irregularidades, erros, excecoes e desvios dos padrdes esperados.

5. Evito me envolver quando assuntos importantes surgem.

6. Converso sobre minhas crencas e valores mais importantes.

7. Estou ausente quando necessitam de mim.

8. Procuro alternativas diferentes para solucionar problemas

9. Falo de forma otimista sobre o futuro.

10. Gero orgulho nos outros por estarem associados a mim.

11. Discuto quem é o responsavel por atingir metas especificas de performance.

12. Espero as coisas darem erradas para comegar a agir.
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13. Falo com entusiasmo sobre o que precisa ser realizado.

14. Especifico a importancia de se ter um forte senso de proposito.

15. Invisto meu tempo ensinando e treinando.

16. Deixo claro que cada um pode esperar receber quando as metas de performance sao
alcancadas.

17. Demonstro acreditar firmemente que “se ndo esta quebrado, ndo conserte”.

18. Vou além do interesse pessoal pelo bem do grupo.

19. Trato os outros como individuos ao invés de trata-los apenas como um membro do
grupo.

20. Demonstro que os problemas devem tornar-se cronicos antes de eu agir.

21. Ajo de forma tal que consigo o respeito dos outros por mim.

22, Concentro minha total atencdo em lidar com erros, reclamacoes e falhas.

23. Considero as consequéncias éticas e morais nas decisoes.

24. Mantenho-me a par de todos 0s erros.

25. Demonstro um senso de poder e confianga.

26. Articulo uma visdo positiva e motivadora a respeito do futuro.

27. Dirijo minha atencdo as falhas a fim de atingir os padrdes esperados.

28. Evito tomar decisoes.

29. Considero cada individuo como tendo necessidades, habilidades e aspira¢des diferentes
em relacdo aos outros.

30. Faco com que os outros olhem para os problemas de muitos e diferentes angulos.

31. Ajudo os outros no desenvolvimento de seus pontos fortes.

32. Sugiro novas alternativas, maneiras de realizar e completar as atividades.

33. Demoro para responder questdes urgentes.

34. Enfatizo a importancia de se ter um senso tinico de missao.

35. Expresso satisfacdo quando os outros correspondem as expectativas.

36. Expresso confianga de que metas serdao alcancadas.

37. Sou eficaz em atender as necessidades dos outros em relacdo ao trabalho.

38. Utilizo métodos de lideranca que sdo satisfatérios.
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39. Faco com que os outros facam mais do que o esperado.

40. Sou eficaz em representar meu grupo perante niveis hierarquicos superiores.

41. Trabalho com os outros de maneira satisfatoria.

42. Elevo o desejo dos outros de obter sucesso.

43. Sou eficaz em atender as necessidades da organizacao.

44. Aumento a vontade dos outros em tentar com maior afinco.

45. Lidero um grupo que é eficiente.
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APENDICE B - Escala de Intencio de Rotatividade (EIR)

Instrucoes:

O presente questiondrio compoe o Trabalho de Conclusdo de Curso do Curso de Comando e
Estado Maior do CBMSC 2021, com o intuito de mensurar a intencdo de rotatividade dos
bombeiros militares que atuam nos SSCIs sede de BBMs. Desenvolvido por Siqueira et al.
(2014), este instrumento tem sido usado em diversas pesquisas no Brasil sobre a rotatividade
de pessoal. Agradecemos sua participacdo e asseguramos que sua identidade permanecera
anonima. O tempo estimado de resposta é de 5 minutos. Qualquer duvida, entre em contato
com o Capitdo Rodolfo Silveira Rodrigues pelo e-mail: rodolfosilveirarodrigues@gmail.com

ou pelo whatsapp (47) 9912854-65.

1) A seguir estdo frases que podem representar alguns pensamentos seus. Para responder

voceé utilizara a escala abaixo.

1 2 3 4 5

Nunca Raramente Algumas vezes | Frequentemente Sempre

Voceé pensa em sair do SSCI para outro setor do
CBMSC

Voceé planeja sair da SSCI para outro setor do
CBMSC

Vocé tem vontade de sair SSCI para outro setor do
CBMSC

2) Se vocé respondeu positivamente em alguma das perguntas acima, quais elementos
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influenciam na sua vontade de sair do setor, conforme a seguinte escala: 1 (nada importante),
2 (pouco importante), 3 (razoavelmente importante), 4 (importante) ou 5 (muito importante).

a) Relacdo com a chefia

Nada importante Pouco Razoavelmente Importante Muito
importante importante importante
1 2 3 4 5
b) Relacdao com os colegas
Nada importante Pouco Razoavelmente Importante Muito
importante importante importante
1 2 3 4 5
c) Relacdo com os usuarios
Nada importante Pouco Razoavelmente Importante Muito
importante importante importante
1 2 3 4 5
d) Carga de trabalho
Nada importante Pouco Razoavelmente Importante Muito
importante importante importante
1 2 3 4 5
e) Escala de servico
Nada importante Pouco Razoavelmente Importante Muito
importante importante importante
1 2 3 4 5
f) Reconhecimento do trabalho
Nada importante Pouco Razoavelmente Importante Muito
importante importante importante
1 2 3 4 5

g) Identidade com a atividade de SCI
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Nada importante Pouco Razoavelmente Importante Muito
importante importante importante
1 2 3 4 5




APENDICE C - Questionario - Dados Sociodemograficos

1. Género:
() Masculino
() Feminino

2. Idade: anos

3. Escolaridade:
() Ensino médio
() Graduacao

() Especializacao
() Mestrado

() Doutorado

4. Posto/Graduagao
() Soldado

() Cabo

() 3° Sargento

() 2° Sargento

() 1° Sargento

() Subtenente

() 2° Tenente

() 1° Tenente

() Capitao

() Major

() Tenente-Coronel
() Coronel

5. Tempo de servico no CBMSC: anos.

6. Tempo de servico na atividade de SCI: anos.
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