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Resumo

Muitas empresas veem a Qualidade de Vida no Trabalho como um fator de vantagem competitiva, haja vista que
um quadro de profissionais bem treinados e satisfeitos com o seu ambiente de trabalho pode aumentar
significativamente a produtividade. O presente artigo reflete a relevancia que a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) faz em uma Organizacéo. O interesse deste estudo, que configura-se como um estudo de caso, surgiu com
a preocupacdo pelo bem-estar dos colaboradores em consonéancia com a eficiéncia organizacional. Trata-se de uma
pesquisa bibliogréfica, partindo dos conceitos de QVT, elemento de grande relevancia para as organizacdes, no
sentindo de manter as pessoas satisfeitas e motivadas com as atividades que desempenham. Atendendo ao caréater
exploratério, esta pesquisa submeteu um questionario aos colaboradores de uma unidade do Corpo de Bombeiros
do Parand tendo em vista identificar rotinas e préaticas destes trabalhadores que ndo atendessem aos conceitos da
QVT. Os resultados demonstram que a empresa se preocupa com a QVT dos seus colaboradores, todavia, ainda
existem alguns aspectos que devem ser trabalhados. De maneira geral, os colaboradores participantes da pesquisa
estdo satisfeitos com a empresa, contudo, esperam que sejam implantados alguns projetos que tornardo o ambiente
de trabalho ainda melhor, especialmente em relagdo a estrutura fisica que gera desde a falta de privacidade até
mesmo a insuficiéncia no atendimento da demanda que a organizacdo tem; o relacionamento interpessoal dos
bombeiros que falha tanto no convivio, quanto nas ocorréncias; e, a falha no uso adequado da hierarquia, para o
bom andamento do servico e ndo para o uso pessoal.
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Abstract

Many companies see Quality of Life at Work as a factor of competitive advantage, since a cadre of well-trained
professionals satisfied with their work environment can significantly increase productivity. The present article
reflects the relevance that Quality of Life at Work (QWL) does in an Organization. The interest of this study, which
is configured as a case study, arose with the concern for the well-being of the employees in consonance with the
organizational efficiency. It is a bibliographical research, starting from the concepts of QWL, an element of great
relevance for organizations, not feeling to keep people satisfied and motivated with the activities they perform.
Considering the exploratory nature, this research submitted a questionnaire to the employees of a Fire Department



unit in Parand, in order to identify routines and practices of these workers that did not meet the QWL concepts.
The results show that the company is concerned with the QWL of its employees, however, there are still some
aspects that must be worked out. In general, the collaborators participating in the research are satisfied with the
company, however, they expect that some projects will be implemented that will make the work environment even
better, especially in relation to the physical structure that generates from the lack of privacy to the insufficiency in
the meeting the demand that the organization has; the interpersonal relationship of firefighters who fail both in
living together and in occurrences; and, failure to use the hierarchy appropriately, for the good performance of the
service and not for personal use.

Key-words: Quality of Life at Work, Motivational Factors, Fire Department of Parana.

1. INTRODUCAO

A qualidade de vida humana é medida pela satisfacdo do individuo consigo mesmo, com sua
familia, sua vida social, sua vida espiritual e com o seu trabalho. Visto que o trabalho, muitas
vezes, toma grande parte da vida humana, é necessario o estudo da qualidade de vida no
trabalho, respeitando e considerando as demais areas da vida humana.

Segundo Quirino e Xavier (1987), o termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) representa
para a literatura de organizacdes e recursos humanos, o aspecto globalizante daquilo que
anteriormente era abordado por meio de estudos de motivacdo, de fatores ambientais,
ergondmicos e de satisfacdo no trabalho.

Nesse contexto, vale mencioar que a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o qudo satisfeito
o funcionério se sente ao desempenhar suas funcdes dentro da organizacdo e com o ambiente
em que as desempenha. As aspiracOes e valores dos individuos sdo de extrema importancia ao
escolher onde ira trabalhar, para que a QVT seja satisfatdria. No entanto, ndo depende apenas
de o trabalhador assegurar isto, € também de competéncia e interesse da organizagao garantir a
QVT aos colaboradores, visto que o resultado de trabalhar com qualidade de vida é mais
motivacdo e salde, e menos afastamentos e inatividade, o que para a organizagdo significa
maior producdo e/ou maior qualidade nos servicos oferecidos.

Para Belo e Moraes (2011), a QVT passou a ser notada a partir de meados do século XX,
tomando forca no inicio do século seguinte ao considerar a aparicdo de novas patologias
relacionadas ao trabalho, sendo elas fisicas e, principalmente, mentais, estas que de forma
silenciosa atingem a quem trabalha.

J4, para Limongi-Franca (2004), as dimens@es bioldgica, psicolédgica, social e organizacional
de cada individuo devem ser consideradas ao tratar-se da QVT, e ndo apenas o tratamento de
males diretamente relacionados ao ambiente de trabalho, como doencas ou o aumento de
estresse, para que o ser humano se mantenha integro, como cidaddo e profissional. Logo, para
a referida autora, 0 bem-estar € obtido a partir da percepcao dos colaboradores aos aspectos do
ambiente organizacional e em relacdo a atividade desempenhada, e é dessa forma que se pode
identificar quais atributos ou as fontes que levam a QVT de cada individuo. Portanto, vale
ressaltar que a QVT ndo é estatica e universal, devendo haver uma eterna busca dentro das
organizagoes.

A QVT é uma temética que nas Utimas décadas tem conquistado espaco no &mbito cientifico e
empresarial, e tem levado muitas organizacdes a se tornarem mais flexiveis, sistémicas e
criativas, procurando desenvolver agdes que objetivem cuidar, proteger e viabilizar o bem-estar
de seus colaboradores internos, a partir de demandas pessoais, organizacionais e riscos
ocupacionais. Buscando ainda, proporcionar aos seus colaboradores um nivel mais elevado de
satisfacdo com o trabalho que desempenham, e também tentam diminuir o mal-estar e o
excessivo esfor¢o fisico dos mesmos no trabalho.



Todavia, atualmente ainda € bastante comum o desinteresse de algumas empresas em
proporcionar uma Qualidade de Vida satisfatoria para seus funcionarios no ambiente
organizacional, e isso acaba desmotivando 0os mesmos e impactando diretamente em sua
produtividade. Portanto, é notdria a necessidade de as organiza¢Ges pensarem mais em seus
funcionarios, e buscar a promover a QVT para que estes possam desempenhar suas atividades
com maior motivacao, gerando maiores beneficios para ambas as partes.

Vale enfatizar que o profissional Bombeiro Militar, no exercicio de suas atividades
profissionais, acaba muitas vezes, colocando sua vida em risco para salvar a vida de terceiros
e/ou para defender bens publicos e privados da sociedade. Portanto, o risco é inerente a essa
atividade profissional e, isto é reiterado pelo Estado Maior das For¢cas Armadas, ao afirmar que
“o exercicio da atividade militar, por natureza, exige o comprometimento da propria vida”
(Brasil, 1995, p.11).

Nesse sentido, o estudo da QVT do bombeiro militar se mostra de signifivativa importancia.
Assim sendo, 0 presente estudo busca analisar o cotidiano de uma das instituicbes mais
respeitadas do mundo, o Corpo de Bombeiros, focalizando na qualidade de vida no trabalho dos
bombeiros de uma unidade localizada no Parand, corporacdo esta que tem a incumbéncia de
prestar servicos de prevencdo e protecdo da vida, com qualidade, por meio de um efetivo
capacitado.

2. ASPECTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodoldgicos adotados obedeceram a trés etapas: 12) etapa de identificacdo
dos sujeitos da pesquisa; 2%) etapa de definicdo da amostra e coleta de dados; 3%) etapa de
tratamento de dados e analise dos resultados.

A pesquisa foi caracterizada como um estudo exploratorio e descritivo. E abrange um estudo
de caso em uma unidade do Corpo de Bombeiros do Parand, realizado com o intuito de contar
com a maior parte dos bombeiros da ativa, tanto do setor administrativo, quantos do setor
operacional, de forma voluntaria, respeitando, é claro, os destacados em outras cidades ou
empenhados em missdes, contabilizando um total de 38 bombeiros militares.

Também foi utilizado o método de pesquisa bibliografica, qualiquantitativa com objetivo
descritivo, que, segundo Gil (1999), aborda a pesquisa através de analise com base na estatistica,
por permitir aprofundar-se no assunto pesquisado. Com o intento de catalogar os pontos fracos
na QVT da corporacdo pela visdo do proprio efetivo.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi o0 questionario estruturado, elaborado a partir de
um modelo proposto por Reis Junior, Pilatti e Pedroso (2011), para que os bombeiros
respondessem algumas perguntas de multipla escolha, as quais serviram de base de dados para
a elaboracéo de analises que apontaram determinadas fontes e gargalos de QVT. Vale enfatizar
gue o modelo de questionario proposto pelos referidos autores foi denominado de QWLQ-78
(Quality of Working Life Questionnaire) e é semelhante a estruturacdo adotada no
desenvolvimento do questiondrio da Organizacdo Mundial da Saiude (OMS), intitulado
WHOQOL-100 (1998). Destaca-se que dos 38 bombeiros da corporagdo somente 36
responderam ao questionario. Sendo que as 6 primeiras perguntas do questionario foram
referentes a caracterizacdo geral dos respondentes, e as questdes subsequentes referiam-se aos
aspectos atrelados a QVT. Os dados obtidos foram tabulados e analisados. Salienta-se ainda
que para obter informacdes mais abrangentes sobre a QVT na unidade estudada, foram
realizadas entrevistas semiestruturadas apds a aplicacdo do questionario. Salienta-se ainda que
néo foi mencionado neste artigo o nome da unidade do corpo de bombeiro estudada e os nomes
dos sujeitos entrevistados, visando a preservacao da identidade dos mesmos.



3. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Vasconcelos (2001) enfatiza que a QVT sempre foi objeto de preocupagdo da humanidade,
certamente, ndo da mesma maneira como a concebemos no periodo contemporaneo, entretanto,
existem indicios de que o objetivo de proporcionar satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
realizacdo de suas atividades laborais representa uma preocupacdo bem antiga dos seres
humanos.

Vale ressaltar que, dentro de uma perspectiva historica, diversos trabalhos se mostraram
relevantes para o desenvolvimento do campo de estudos relacionado a QVT, dentre eles pode-
se citar os estudos de Abraham H. Maslow sobre a hierarquia das necessidades humanas e 0s
resultados da denominada Teoria X, desenvolvida por Douglas McGregor. Dentro dessa
conjuntura vale citar que Maslow apontou cinco necessidades essenciais para o individuo, as
quais sdo: fisioldgicas, seguranga, sociais, estima e auto-realizacdo. Uma das contribui¢des mais
relevantes da Teoria X, de McGregor, foi o fato de considerar que o ser humano além de
aprender a aceitar responsabilidades, também passa a procurar por elas e que 0 CoOmpromisso
do individuo com seus objetivos € totalmente dependente das recompensas a sua consecucao
(COUTINHO, 2009).

Acrescenta-se ainda que as pesquisas desenvolvidas por Frederick Herzberg também podem ser
incluidas neste contexto, haja vista que ele analisou engenheiros e contadores e percebeu que
estes associavam a satisfacdo com o trabalho ao conteldo e a insatisfacdo com o trabalho ao
proprio ambiente de trabalho. Além disso, Herzberg identificou os fatores que causam
insatisfacdo e os que poderiam ser considerados geradores de motivacdo. Segundo ele, 0s
fatores de insatisfacdo estariam relacionados aos elementos higiénicos (politica e administracao
da empresa; relacfes interpessoais com 0s supervisores, supervisao, status, salario, condi¢oes
de trabalho e seguranga no trabalho). Os fatores motivadores, por sua vez, estariam relacionados
a elementos como realizacdo, progresso/desenvolvimento, responsabilidade e reconhecimento
no trabalho e o proprio trabalho (atividade/tarefa) em si (COUTINHO, 2009;
VASCONCELOS, 2001; RODRIGUES, 1999).

Todavia, vale enaltecer que a teoria relacionada a Qualidade de Vida no Trabalho surgiu em
meados da década de 1950, trazendo a tona uma possivel compreensdo na relacdo entre o
empregador e o empregado, junto com a organizacao, mostrando que o aspecto principal para a
organizacao seria a satisfacao e realiza¢do do individuo no trabalho (FERNANDES, 1996).

Ja, Nadler e Lawler (1983) estabelecem o ano de 1974 como o marco inicial do
desenvolvimento da QVT, o qual foi marcado pelas tentativas de achar um jeito em que o
individuo se encaixasse corretamente em uma funcdo determinada do emprego, em que
houvesse uma qualidade de vida melhor. Entretanto, pode-se dizer que a evolucdo da QVT
ocorreu em seis periodos, conforme demonstra o Quadro 1.

EVOLUCAO DA QVT CARACTERISTICAS
1959 a 1972 — QVT como uma Variavel QVT foi tratado como uma reagdo do individuo ao trabalho.
1969 a 1974 — QVT como uma Abordagem | Trazendo o foco ao individual antes do resultado, e a0 mesmo
tempo trazendo melhorias para 0 empregado como a direcao.
1972 a 1975 — QVT como um Método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatdrio.
1975 a 1980 — QVT como um movimento | Declaragdo ideolégica sobre a natureza do trabalho e as
relac6es dos trabalhadores com a organizagéo.
1979 21982 — QVT como tudo Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas
de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
queixas e outros problemas organizacionais.
Quadro 9 - A evolugdo da QVT.




Fonte: Nadler e Lawler (1983).

E importante ressaltar que, as primeiras acbes voltadas para QVT estavam direcionadas
sobretudo para promocdo da saude e a reducdo dos custos com assisténcias médicas, por
conseguinte, as acdes executadas pelas organizacdes abordavam medidas relacionadas
especialmente a alimentagdo saudavel, as atividades desportivas, as campanhas contra habitos
nocivos a saude e o controle de estresse (COUTINHO, 2009; VASCONCELOS, 2001).

Segundo Quirino e Xavier (1987, p. 73), “o estudo da QVT, seja em organizac¢des publicas ou
privadas, tem focalizado principalmente as necessidades dos empregados, na tentativa de
resolver ou amenizar problemas, que prejudicam o desempenho do empregado e
consequentemente, o crescimento e a prosperidade da organizagéo”.

O conceito de QVT é considerado muito amplo e ao longo do tempo foi agregando perspectivas
de diversos autores com abordagens complementares. Destaca-se ainda que nas ultimas décasas,
a QVT tem constantemente sido objeto de estudo de diversas areas do conhecimento, tais como:
salde, psicologia, ergonomia, sociologia, administracdo, economia, engenharia, entre outras. O
principal objetivo da QVT ¢é conciliar os interesses da organizacdo e dos individuos que nela
estdo inseridos, buscando por meio da satisfacdo e do bem-estar dos funcionarios, uma maior
produtividade e continuidade da empresa. Segundo Minayo, Hartz e Buss (2000), qualidade de
vida é uma nocdo eminentemente humana, que tem sido aproximada ao grau de satisfacdo
encontrado na vida familiar, amorosa, social e ambiental, e a propria estética existencial.

Vasconcelos (2001, p. 25), enfatiza que “a construg¢do da qualidade de vida no trabalho ocorre
a partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de
enfoque biopsicossocial”.

Tolfo e Piccinini (2001) englobam os aspectos de QVT, como: motivacao, satisfacdo, condi¢bes
de trabalho, estilos de lideranca, etc., e esses aspectos sdo fatores determinantes de
competitividade das empresas. Para Franca (1997), qualidade de vida no trabalho € o conjunto
das a¢des de uma empresa que envolvem a implantacdo das melhorias e inovagdes gerenciais e
tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a
partir do momento em que se olha para as empresas e para as pessoas como um todo. Destaca-
se ainda que a QVT envolve uma série de fatores, conforme destaca Louis Davis (1970) apud
Chiavenato (2004). Sendo que tais fatores estdo dispostos no Quadro 2.

1 — A satisfagfo com o trabalho executado
2 — As possibilidades de futuro na organizagao.
3 — Reconhecimento pelos resultados alcangados.
4 — O salério percebido.
5- Os heneficios auferidos.
6 — O relacionamento humano dentro do grupo e da organizacgéo
7 - O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho.
8 — A liberdade e responsabilidade de decidir
9 — As possibilidades de participar
Quadro 2 — Principais fatores relacionados a QVT.
Fonte: Davis (1970) apud Chiavenato (2004).

Contribuindo com o exposto, Chiavenato (2008, p. 37), pontua que “a QVT ndo é determinada
somente por caracteristicas individuais ou situacionais, mas principalmente pela atuacao
sistémica das caracteristicas individuais e organizacionais”.

Para Macedo e Matos (2008), frequentemente sdo identificados nas organizagfes algumas
manifestacBes de satisfagdo e insatisfacdo com algumas variaveis relacionadas ao trabalho,
sendo que estas variaveis tendem a fortalecer ou enfraquecer a Qualidade de Vida, causando
influéncia direta na producdo do funcionario. Isso mostra 0 quanto as varidveis sdo importantes



no trabalho em relacdo a satisfacdo do individuo para que possa exercer sua funcdo com
precisao.

A expectativa do empregado aumenta em questdo de tempo e em contrapartida as mudancas
nas condic¢des organizacionais diminuem, segundo Walton (1973). O Quadro 3 demonstra as
categorias conceituais do modelo de Walton (1973) e seus respectivos indicadores.

FATORES INDICADORES DE QVT
Compensacao justa e adequada - Equidade interna e externa

- Renda adequada ao trabalho

Condic0es de trabalho - Jornada de trabalho razoavel

- Ambiente fisico seguro e saudavel
- Auséncia de insalubridade

Uso de desenvolvimento de capacidades | - Autonomia

- Informag&o sobre o processo total do trabalho

- Habilidades mdltiplas

- Autocontrole

Oportunidade de crescimento e seguranca | - Planejamento de carreira

- Crescimento Pessoal

- Seguranga no emprego

Integragdo social na Organizacéo - Auséncia de preconceitos

- Igualdade

- Relacionamento

- Senso comunitario

Constitucionalismo - Direitos trabalhistas

- Liberdade de expressao

- Privacidade Pessoal

Trabalho e espago total de vida - Papel balanceador no trabalho

- Estabilidade de horérios

- Tempo para lazer com a familia

Relevancia social do trabalho na vida - Imagem da empresa

- Responsabilidade social da empresa

- Valorizagao do trabalho

Quadro 3 — Categorias Conceituais do Modelo de Walton.
Fonte: Walton (1973, p. 173).

Dentro de suas teorias Herzberg (1968), propbe que os fatores motivacionais sejam implantados
nas organizagdes a partir do “enriquecimento do cargo”, ou seja, enriquecer a tarefa,
proporcionar oportunidades para o desenvolvimento psicolégico do empregado. Dentro dessa
conjuntura, Davis e Newstrom (2001), explanam que o propdsito da melhoria na QVT é
desenvolver um ambiente de trabalho que seja adequado e satisfatdrio para as pessoas e também
para saude econdmica da organizacdo. Em vista disso, é necessario que haja um enriquecimento
no trabalho, de forma a deix&-lo mais desafiador.

Por sua vez, Marras (2002), afirma que a qualidade de vida nas organizagdes, por meio da
motivagdo e a satisfacdo do colaborador com sua atividade laboral, séo estratégias que devem
ser utilizadas pelas organizagdes a fim de se obter maiores niveis de produtividade, levando
sempre em consideracao que o fator mais importante empregado no setor produtivo € o humano.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A unidade do Corpo de Bombeiros estudada conta atualmente com 38 bombeiros, 15 no setor
administrativo e 23 no setor operacional. Conforme supracitado, somente 36 bombeiros
responderam ao questionario. Vale destacar que em relacdo a faixa etaria dos respondentes
observou-se que a faixa etaria de 26 a 35 anos corresponde a 50% da amostra; acima de 45
anos corresponde a 19,40%; de 36 a 45 anos corresponde a 16,70%; e, de 18 a 25 anos



corresponde a 13,90% dos 36 entrevistados. Verificou-se que 94,40% dos bombeiros é do sexo
masculino, e 5,60% do sexo feminino.

Em realacdo ao nivell de escolaridade, constatou-se que 63,90% dos entrevistados possuem o
ensino superior completo, seguidos por aqueles que possuem o ensino superior incompleto com
25%, e por ultimo, por aqueles que possuem o ensino médio completo 11,10%. Ja no que se
refere ao tempo de servico na corporacéo, percebeu-se que a faixa de 5 a 10 anos e de menos
de 5 anos de corporagdo correspondem aos maiores percentuais, representando 30,60% cada,
seguidos dos que tem de 21 a 25 anos representando 22,20%, de 11 a 15 anos representando
8,30%, os acima de 25 anos que representam 5,60% e, por fim, de 15 a 20 anos que representam
2,80% do total. Salienta-se ainda que o percentual dos funcionérios casados (as) prevalece
maior com 61,10%, logo atras vem os solteiros (as) com 27,80% e os divorciados (as) com
5,60%.

Conforme supramencionado, ha predominio do sexo masculino, fato este que é facilmente
explicado, visto que o primeiro concurso aberto as mulheres ocorreu em 2005, e em cidades do
interior, a exemplo da cidade onde esta localizada a unidade estudada, ainda ndo é muito comum
0 interesse delas pela carreira, seja por desinformacdo quanto a possibilidade de ingresso,
estranheza da natureza da profissdo, ou mesmo, por ser uma atividade predominantemente
exercida por homens.

A partir de 1990 a graduacdo no ensino médio se tornou uma exigéncia para ingressar na
corporacdo, o que elevou o nivel técnico do efetivo, o0 que teoricamente com o ensino superior
o nivel técnico se elevaria ainda mais. No entanto, a Lei 5940, de 08/05/1969, conhecida como
a Lei de Promocéo de Pracas, determinava que a graduagdo em ensino superior valeria pontos
que auxiliariam os sargentos serem promovidos por merecimento.

A Lei 19583 de 05 de julho de 2018 contemplou também cabos e soldados num plano de carreira
que os classificam no Almanaque Militar de pracas da Corporacao, valendo também a premissa
de pontos para promogao por merecimento, tornando o ensino superior importante para 0s
avancos na carreira.

Pbde-se levantar diversas informac6es que subsidiam a analise da QVT da unidade investigada.
Nesse sentido, vale ressaltar que as estimativas positivas de crescimento na carreira e de
possibilidade de avancos salariais também representam elementos importantes para se avaliar
o indice motivacional dos bombeiros. Em relagdo a possibilidade de construcdo de uma carreira
e avancos salariais, os colaboradores consideraram raramente com 47,20%, logo atras esta a
opcao as vezes com 33,30%, quase sempre com 13,90% e por ultimo sempre com 5,60%. Outro
fator que evidencia de certa forma uma baixa no indice motivacional dos bombeiros € o interesse
deles em mudar de profisséo. Com os dados levantados, constatou-se que em relacdo a
frequéncia com que os bombeiros entrevistados pensam em mudar radicalmente de emprego, a
opcao as vezes prevaleceu com um indice de 27,80%. Empatados vem raramente e nunca com
22,20%, ndo muito distante da opgdo anterior esta frequentemente com 19,40% e 8,30%
opinaram em sempre.

De acordo com os percentuais analisados, 44,40% dos pesquisados avaliam que é médio a
satisfacdo com os treinamentos oferecidos pela organizacao, e perto esta a op¢cdo pouco com
41,70%, com 5,60% estdo empatados nada e bastante, e apenas 2,80% estd completamente
satisfeito. No que tange a necessidade de faltar com frequéncia na corporagdo por motivos de
doenga, as respostas demonstram que acontece raramente, representando 69,40%, seguido de
nunca com 22,20%, no entanto, 5,60% da amostra falta frequentemente e 2,80% as vezes, no
caso deste Ultimo é ainda aceitavel, mas aquele que o antecede — faltar frequentemente — € uma



situacdo que requer atencdo e devem ser averiguadas quais sdo as causas da doenca e o0 que a
corporacdo pode fazer para diminui-las.

Observou-se que uma pequena parcela da amostra ndo pensa em mudar de emprego, contudo,
a grande maioria cogita a hipétese, e desta maioria, uma pequena parcela pensa bastante em
mudar de profissdo, logo, ha chances consideraveis de perda de efetivo para outras profissoes.
Considerando que cerca de 60% do efetivo tem menos de dez anos de servigo, pouco menos
que esta porcentagem sdo 0s que pensam em mudar de profissdo, e pouco mais de 60%
corresponde a faixa etéria de 18 a 35 anos, entdo pode-se dizer que a grande maioria dos
bombeiros jovens e com menos de dez anos de servico pensam em mudar de profisséo.

Percebeu-se ainda que hd um grupo muito pequeno que esta satisfeito com os treinamentos
oferecidos pela corporacdo, os demais acham mediano ou estdo pouco satisfeitos, o que é
duplamente ruim. Segundo os bombeiros entrevistados, além de serem poucos 0S cursos
ofertados, ndo ha frequéncia de abertura dos cursos e geralmente ha um baixo numero de vagas.
Por vezes, é escalado um ou dois militares para capacitar-se e passar 0 conhecimento para 0s
demais, o que geralmente ndo acontece. Além disso, as instrucdes didrias que deveriam ser
constantes e com temas comuns no dia-a-dia da corporacdo, nem sempre acontecem, seja por
excesso de servico administrativo ou por falta de iniciativa dos que deveriam ministrar a
instrucdo, e se acontecem, tem grandes chances de serem instrucfes descoladas do que se
encontra no cotidiano de atendimentos.

Pbde-se constatar que hd uma porcentagem consideravel de bombeiros que ficam doentes
devido ao trabalho, portanto, € necessario averiguar quais as principais doencas que 0S
acometem e suas causas. J& que estas podem ser desde 0 uso equivocado ou até mesmo em
decorréncia do desuso de EPI’s (Equipamentos de Protecao Individual), falta de ergonomia para
0 uso de equipamentos, excesso de carregamento de peso, ma alimentacdo, estresse ou até
mesmo algo mais grave. E comum entre os bombeiros, e existem alguns casos na unidade de
bons bombeiros que tiveram que deixar por muito tempo o servico operacional para tratar de
problemas na coluna.

Ressalta-se ainda que a maioria dos bombeiros se preocupam com sua saude no trabalho, sendo
que 50% se preocupam bastante e 16,70% se mostram extremamente preocupados, contudo, ha
uma parcela de 22,20% que se preocupa mais ou menos com sua saude no trabalho, o que pode
ser apenas a negligéncia em tomar certos cuidados e seguir certas recomendacfes, mas Sao 0s
11,10% que mais assustam, ja que se preocupam muito pouco com sua saude, o que pode
representar o desprezo pela vida, o que acende um alerta e requer atencao, visto que € cada vez
mais comum a ocorréncia de profissionais da seguranca publica cometerem suicidio, ou ainda,
a tentativa deste.

Além disso, os colaboradores avaliaram 0 seu acesso a assisténcia médica no trabalho como
bom e 30,60% como medio, mas a maior parte avalia como ruim (41.70%) e muito ruim (19,40),
0 que mostra a insatisfacdo dos bombeiros com o Sistema de Assisténcia & Salde do Parana
(SAS), possivelmente, um dos fatores decisivos para essas respostas é o local da pesquisa, visto
gue a cidade é conhecida pela péssima oferta de saude, e ndo seria diferente com o SAS.
Principalmente para os bombeiros que moram em outras cidades, & um consenso de que 0s
servicos de saude da cidade onde a unidade esta situada, apresentam-se bastante aquém do ideal.

Também foi possivel identificar que muitos bombeiros convivem com dores e desconfortos
durante o trabalho, representando 5,60% o0s que sempre passam por isto, 19,40%
frequentemente e 47,20% as vezes. Tendo também uma minoria com 2,80% que nunca teve
dores ou desconfortos no trabalho e uma parcela dos participantes que raramente tem estes
problemas, representando 25%. Portanto, é grande o nimero de bombeiros que convivem com



dores e desconfortos, e muitas vezes sabendo da dificuldade de pessoal que existe na unidade,
negligencia o problema para ndo deixar os companheiros de servico ainda mais
sobrecarregados. Essas dores normalmente tém relacdo com problemas na coluna e membros,
devido a necessidade de levantar peso elevado e, na maioria das vezes, em situaces que nao
oferecem condi¢6es minimas de ergonomia.

Segundo dados levantados com a pesquisa, a remuneragéo pelo trabalho é avaliada como média
por 52,80% dos entrevistados, seguido como boa por 27,80%, 13,90% acham que € ruim e por
ultimo empatados as opg¢des muito ruim e muito boa com 2,80%. Percebeu-se ainda que muitos
colaboradores necessitam de outras fontes de dinheiro para se sustentar, as respostas
demonstram que empatados com 27,80%, acham que as vezes e frequentemente necessitam, em
seguida vem raramente com 16,70% e por fim estdo as opg¢des nunca e sempre com 13,90%.

Constatou-se que pouco menos de um tergo esta contente com sua remuneracgdo. Mais da metade
acredita que sua remuneracao esta na média do que profissionais semelhantes deveriam receber.
Entretanto, hd uma parcela menor que esta descontente, e apesar de ser um fator dificil de ser
mudado, j& que é o governo que pondera aumentos, pode-se procurar entender o gque esta
levando a esta minoria achar que é pouco sua remuneracdo. Talvez este sentimento esteja
associado ao excesso de carga horaria, o descontentamento pelas instalacdes, a insalubridade e
periculosidade da funcéo, etc., ou ainda, venha de um desajuste na hora gastar este dinheiro.

E comum que funcionérios acreditem que deveriam ganhar mais. Mas no caso da corporacao
pode ser observado que as condi¢des de trabalho e a carga horéaria acabam por embasar esse
sentimento, o que pode gerar problemas na atividade-fim. Se ndo ha uma possibilidade clara de
aumento salarial, um posicionamento que alguns podem vir a tomar é diminuir por conta propria
seu rendimento, ou seja, fazendo s6 o que for “mandado”, uma vez que tem o sentimento de
que “ndo ¢ pago para fazer isso ou aquilo”. Outro problema ¢ a dificuldade em lidar com o
dinheiro, e o famoso consignado, fazendo com que muitos se endividem usando toda sua
margem de financiamento e ao invés de gastar menos, esperar sempre ganhar mais. Logo, a
maioria com alguma frequéncia necessita de outras fontes de renda. Conforme relatado nas
entrevistas sdo raras as excecoes dos que nunca fizeram “bicos” (trabalhos secundarios) em um
dado momento de sua carreira. O que leva a crer, que salvo essas exce¢des, 0s que respondem
hoje que nunca necessitam de uma renda extra, trata-se de um pessoal mais velho, que ja possui
uma estabilidade financeira e, normalmente, com os filhos mais crescidos, que precisaram sim
de renda extra em outrora, mas hoje nao precisam mais.

Também é comum ver bombeiros e policiais tendo servigos secundarios, até mesmo por pressao
da familia e amigos, que julgam ser muito tempo de folga, e poderia estar fazendo algo a mais,
e isso traz esse sentimento de necessidade em ter uma renda extra. Portanto, dificilmente néo
havera o trabalho paralelo, mesmo que esporadico, visto que existe as condi¢Ges ideias para
tanto, hé a oportunidade, devido a escala de plantdes, e hd também a motivagdo, gerada pelo
sentimento de que a remuneracdo ndo é a ideal, como j& foi mencionado anteriormente.
Contribuindo com o exposto, vale ressaltar que a média salarial de um soldado do Corpo de
Bombeiros no Brasil é de R$ 2,5 mil e no Parana é em torno de R$ 4,1 mil, portanto, cabe
lembrar que o maior problema ndo é a remuneracdo de um bombeiro no Parana, mas sim a
quantidade de servico e a qualidade de vida no trabalho, e sdo nesses pontos que deve ser
dispensada maior atencéo.

No que tange a qualidade do descanso e do entretenimento que o quartel os oferece, a grande
maioria dos integrantes da corporacgéo estdo descontentes, sendo que 25% a considera muito
baixa, 47,20% baixa e 25% média. Tendo apenas 2,80% destes que a consideram alta. E fécil
entender o porqué desse resultado visto que atualmente ndo existe a0 menos uma sala de
televisao, os computadores de uso coletivo ficam juntos a central telefénica, atrapalhando tanto
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0 entretenimento, quanto as funcdes do telefonista, o sinal WI-FI é ruim e inconstante, e a
quadra poliesportiva estd sem manutengdo ha muitos anos, e mesmo que queiram usé-la, o
efetivo € insuficiente para uma partida. Pode parecer luxo querer entretenimento no local de
trabalho, mas o que muitas pessoas ndo entendem é que o regime de plantdo é extremamente
estressante, a escala é de 24 horas diretas, muitas vezes com trocas de servico, pode chegar a
48 horas ou até 72 horas seguidas. Associado ao longo tempo de trabalho estdo as ocorréncias
de urgéncia e emergéncia, que na maioria das vezes ndo se trata de coisas boas, tendo de lidar
com gritos, choro, gente ferida, insultos, riscos a vida e alto estresse.

Quanto ao descanso as coisas nao sdao muito diferentes. O fardamento é desconfortavel e
incompativel com as funcbes exercidas, as botas sdo de qualidade, mas grandes e também
desconfortaveis, o que aumenta o cansaco ao longo do plantdo. O quartel é bastante aberto, ha
visdo de quem esta fora, e como costuma ficar aberto, muitas vezes pessoas entram sem
dificuldades e acabam tirando a privacidade da guarnicdo nos momentos de descanso. Além
disso, devido a essa exposicdo é proibido transitar usando chinelos e shorts mesmo no periodo
da noite, devendo restringir-se ao alojamento nesses trajes.

Além disso, observou-se que a opgéo bastante foi muito citada em relagdo a algum problema
com o sono prejudicar o trabalho, representando 30,80%, mais ou menos ficou empatado com
pouca com 27,80%, seguido de extremamente com 11,10% e nenhuma com 2,80%. Os
funcionarios que se sentem bastante cansados ao final da jornada de trabalho correspondem a
50%, em seguida com 27,80%, médio, extremamente com 16,70% e, por fim, com 5,60% se
sentem pouco cansados. Constatou-se que, grande parte do efetivo tem problemas com o sono.
Estes problemas podem ser causados por diversas causas, sendo elas: interrup¢des no sono
durante o plantdo, seja por ocorréncias ou mesmo devido aos alojamentos serem coletivos, sem
divisdria alguma, causando incbmodos uns aos outros; pela dificuldade de alcangar um sono
profundo, devido ao fato do nivel de estresse intrinseco que ha, sabendo que a qualquer
momento pode soar a sirene; e, pelo sistema de plantdo, em que na noite do plantdo ndo ha um
sono adequado, fazendo com que no dia seguinte seja necessario dormir de dia, atrapalhando
novamente o sono da noite e tornando-se um ciclo de noites mal dormidas, que ao chegar
novamente ao plantdo, ja sinta-se cansado e irritado, causando ainda mais problemas.

Observou-se que todos saem cansados do trabalho, todavia a maior parte esta muita cansada,
independentemente do numero de ocorréncias atendidas no dia, ou do tanto de trabalho
realizado, portanto, ndo se trata apenas de cansacgo fisico, mas também do cansaco mental.
Salienta-se que o cansaco mental, por sua vez, é visivel aos finais de semanas, onde o dia
costuma ser tranquilo e as ocorréncias comecam mais ao final da tarde, mas ao chegar da noite,
todos sentem-se tdo cansados quanto em um dia agitado, quando ndo mais, devido ao estresse
e a ansiedade.

Em relagdo a percepc¢éo dos entrevistados em relacéo ao respeito pelos subordinados, constatou-
se que 41,70% se sentem muito respeitados pelos seus subordinados, pares e superiores, outros
36,10% se sentem médio, seguido de 13,90% que se sentem muito pouco, 5,60% pouco e por
fim 2,80% completamente. Apesar da maioria sentir-se respeitado, hd um nimero consideravel
de pessoas que ndo compactuam com esse sentimento, o que ndo ajuda em nada na QVT. E de
acordo com o cruzamento das respostas é possivel saber que sdo 0s mais velhos que fazem parte
desse grupo. Talvez por um conflito de geracdes em que os mais velhos esperam uma certa
submissdo dos mais novos, ja que passaram por iSSo ha sua época, ou por parte dos mais novos
que ndo dao o devido respeito a historia das pessoas mais velhas, ou ainda, ambos 0s casos
acontecem.

Em relacdo a questdo de apoio necessitado no trabalho pelos colegas, 50% opinaram que &
médio, 33,30 % acham que é bastante e por ultimo com 16,70% é pouco. Ou seja, aparentemente
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um terco do grupo esta bem satisfeito com o apoio recebido, metade acha mediano, mas uma
pequena parcela acha pouco o apoio dado pelos colegas. Essa pequena parcela representa seis
pessoas e destas, cinco tem menos de dez anos de servico e essas mesmas cinco pessoas também
responderam que pensam com alguma frequéncia em mudar radicalmente de profissao, o que
leva a crer que a falta de apoio dos companheiros seja um dos motivos para esse tipo de
pensamento.

No que diz respeito a carga horaria de trabalho, observou-se que 52,80% dos colaboradores
acham a mesma alta, seguido de 27,80% que acha muito alta e por ultimo, 19,40% acham média
a carga horaria. Pode-se concluir que todos estdo descontentes com a quantidade de horas
trabalhadas, visto que mesmo aqueles que ndo trabalham no operacional e ndo fazem plantdes
regularmente, estdo insatisfeitos. Sem duvida ndo é saudavel trabalhar descontente, ou sentindo
que esta trabalhando mais do que deveria.

O excesso de horas é visivel no caso dos bombeiros, que em média trabalham 60 horas semanais
—sendo que em média sdo 10 plantbes de 24 horas por més, dando 240 horas mensais — fora as
escalas extras, 0s acionamentos de emergéncias, chamadas gerais (reunides que o comando
convoca e que é obrigatdrio o comparecimento) e desfiles militares, tudo isso sem remuneracao
extra alguma, faz parte do regime militar. Portanto, atinge diretamente a salde biopsicossocial
dos bombeiros, visto o cansaco fisico a um nimero de horas continuas trabalhadas e descanso
ndo revigorante, estresse devido as horas, o aquartelamento e pela privacdo do social (contato
com familia e amigos).

Quase a metade dos militares tem pouca (19,40%) ou nenhuma (30,60%) dificuldade geografica
em relacdo ao trabalho, todavia, pouco mais da metade tem dificuldades geogréficas, sendo
média (13,90%), muita (27,90%) e extremamente (8,30%). A dificuldade geografica dos
bombeiros é facilmente justificada visto que muitos deles moram na regido ao entorno da cidade
onde a unidade esta situada, e a maioria das rodovias que eles utilizam para se deslocar séo
pedagiadas, aumentando o custo do deslocamento, além do cansaco e da demora da viagem,
que os obriga a acordar ainda mais cedo para cumprirem com a obrigacdo de ser pontual. No
entanto, vale lembrar que durante o processo seletivo é de conhecimento de todos que pode ser
destacado para uma cidade diferente da sua, logo, foi aceito essa condicdo e 0 mais natural €
gue se mudasse para a cidade em que trabalha como é feito normalmente em outras profissoes,
ou que absorvam as dificuldades, sem causarem Onus a instituicéo.

Na opinido dos entrevistados, as vezes sao obrigados a mudar de rotina em casa devido ao
trabalho corresponde a 44,40%, em seguida vem frequentemente com 30,60%, raramente esta
com 16,70% e sempre com 8,30%. Contatou-se que ha uma minoria que € raramente obrigada
a mudar sua rotina, possivelmente esta minoria ndo seja acionada para ocorréncias. No entanto,
a grande maioria costuma com certa frequéncia ter que mudar sua rotina, possivelmente pela
falta de previsibilidade, o que é caracteristico da profissao, mas também pelo ndo cumprimento
das escalas de sobreaviso, seja pelo ndo acionamento ou por ndo atender a este, fazendo com
que os demais sejam frequentemente requisitados.

Os dados referentes a confianca na habilidade de seus colegas de trabalho mostrou a
predominancia da percep¢do média com 47,20%, outros acham que é alta com 33,30%, seguido
de muito alta com 11,10% e da opgdo pouca com 8,30%. Pbde-se notar uma parcela
consideravel de pessoas que confiam em seus colegas, contudo, a maior parte deles tem uma
confianca média em relagdo aos companheiros e, assustadoramente, hd uma pequena parcela
que pouco confia. E, visto a natureza do trabalho que desempenham, a confia deveria ser plena
e matua.
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Em relagdo a satisfacdo dos bombeiros com os equipamentos, ferramentas e EPI’s do seu
trabalho, destaca-se que o percentual mais elevado esta na opcdo bastante que representa
38,90%, seguido de 30,60% que afirmaram que estdo médios satisfeitos, 13,90% pouco
satisfeitos, 11,10% estdo extremamente satisfeitos e por ultimo 5,60% nada satisfeitos.
Destarte, pode-se dizer que pouco mais da metade esta parcialmente ou nada satisfeito com os
equipamentos, ferramentas ¢ EPI’s, evidenciando que algo esta errado. Possivelmente seja
devido ao fato de que normalmente estes itens s@o superdimensionados para atenderem o maior
namero de ocorréncias com eficiéncia e seguranga, no entanto, esse superdimensionamento
incide em maior peso e menor mobilidade, o que gera maior desconforto e desgaste do
profissional, podendo colocé-lo até mesmo em risco. Exemplos disso, s&o 0s equipamentos para
desencarceramento e as roupas de combate a incéndio, estas que sdo usadas também nos
desencarceramentos, extenuando prematuramente os bombeiros e dificultando sua mobilidade.

A avaliacdo da cooperacdo entre 0s niveis hierarquicos no trabalho empata entre boa e baixa
com 25%, logo ap6s vem a média com 22,20%, seguidamente vem muito baixa com 19,40%, e
por fim muito boa com 8,30%. Quanto a cooperagao entre 0s niveis hierarquicos pode-se reparar
que é maior o nivel de respostas negativas, inclusive tendo a resposta muito baixa numa
proporcéo consideravel, o que ndo deve ser normal numa instituicdo em que tem a camaradagem
como um dos seus valores. Este fato ocorre muito provavelmente pela falta de entrosamento da
tropa, somado ao entendimento de que onde ha uma hierarquia, sempre ha a possibilidade de
“pagar a missdao” (jargdo no meio militar para delegar uma tarefa) a um subordinado, ao passo
gue 0s mais novos — normalmente os soldados — acabam sendo responsaveis por todos 0s
afazeres corriqueiros.  Consequentemente, ndo ha condigbes favoraveis para haver
entrosamento e qualidade de vida no trabalho, ja que é inevitavel sentir-se explorado, o que gera
sobrecarga e fatalmente acarretara em servicos inacabados ou de baixa qualidade,
sobrealimentando a imagem negativa dos superiores para com o0s subordinados e reforcando a
conduta individualista, que reafirma a visdo dos superiores de que o0s subordinados s&o
preguicosos e indisciplinados. Esse ciclo vicioso acontece quando ndo ha descri¢do de cargos,
discriminacdo de obrigacgdes, planejamento, organizacdo, direcdo e controle, fazendo que as
pessoas operem conforme seus sentimentos e sua visdo de tanel, o que normalmente valoriza
seus feitos e diminui o dos outros.

Os colaboradores que acham a privacidade no trabalho média representam 38,90%, logo em
seguida vem baixa com 33,30%, outros opinaram com igualdade as op¢Oes alta e muito baixa
com 13,90%. Nota-se que € grande a parcela dos que ndo estdo satisfeitos com a privacidade no
trabalho, seguido de uma outra grande parcela que acha mediana ou mesmo alta a privacidade,
possivelmente esta parcela seja de pessoas do administrativo, que ndo dormem no quartel e
muito raramente tomam banho ali, ou ainda, possuem sua sala ou banheiro privativo a um grupo
restrito. Contudo, é importante entender por qué muitos estdo insatisfeitos. Possivelmente
sendo: novamente, pelo fato dos alojamentos serem coletivos e ndo haverem divisoria alguma;
pelas portas do banheiro principal, o de cabos e soldados, serem de vidro pontilhado (permite
visualizar parcialmente o outro lado) e sem trancas; pelos chuveiros ndo possuirem divisérias
entre si e também possuir porta de vidro pontilhado, sem tranca; ou ainda, por ndo haver
banheiro destinado a visitante, sendo usado por todos o banheiro de cabos e soldados.

H4, ainda, dois casos a parte, o das bombeiras, que foram alojadas provisoriamente numa antiga
sala de aula, em que em uma das janelas ha uma cortina improvisada, e o fato de que o banheiro
destinado a elas ser o antigo banheiro do telefonista, havendo um hall entre o banheiro e o
alojamento, consequentemente, ndo ha mais banheiro destinado ao telefonista. Este sendo o
segundo caso, que necessita se ausentar da central telefonica para ir até o banheiro de cabo e
soldados, além de que todos ficam vulneraveis a pessoas que entram no quartel devido os
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portdes ficarem constantemente abertos ou mesmo a noite quando a guarnicdo sai em
ocorréncias e o portdo usado fica novamente aberto, visto que seu acionamento é manual.

Verifica-se que 44,40% dos entrevistados opinou que estd pouco satisfeito com a estrutura fisica
do seu trabalho, seguido esta com 36,10% médio, 13,90% bastante e com 5,60% nada satisfeito.
Em relacdo a satisfacdo da higiene no trabalho, observa-se que 44,40% acham meédio, 36,10%
afirmam que é pouco, 11,10% bastante e apenas 8,30% avaliam que é nada higiénico.
Verificou-se também que somente uma pequena parcela dos bombeiros esta satisfeita com a
estrutura fisica do quartel. Pouco mais de um tergo acha mediana a estrutura e metade dos
bombeiros esta descontente. O que nédo € de se surpreender, visto que o quartel é uma sucesséo
de ampliacGes, muitas delas feitas pelos proprios bombeiros e encontra-se ha algum tempo sem
nenhuma reforma consideravel, estando atualmente velho e ndo atendendo as necessidades do
efetivo, seja pelas condigdes dos ambientes, quanto pelo tamanho e nimero de cémodos. Outro
problema encontrado é a deficiéncia no layout do local, sendo pouco intuitivo e adequado as
atividades que precisam ser desempenhadas.

E dificil entender por qué ainda uma pequena parcela dos bombeiros que considera o ambiente
higiénico, uma vez que apenas alguns ambientes do quartel s&o varridos diariamente e retirado
o lixo, sendo realizada uma faxina, teoricamente, mais profunda apenas uma vez por semana,
tudo isso pelos soldados (geralmente dois, variando entre um a trés por dia) da guarnicdo, que
as realiza além de suas fun¢Ges como bombeiro, isso quando ndo ha missdes ou ocorréncias que
impegam que seja realizada esta faxina, ficando para a proxima semana.

Além de que ndo ha um armazenamento adequado, como é o caso da cozinha, onde 0s armarios
suspensos que existem atualmente, foram doados, o local onde até entdo era guardada a
alimentacdo e ainda é guardado os demais utensilios da cozinha é debaixo das bancadas de
concreto, onde ha divisorias de madeira coberta com jornal, e portas de correr com o material
similar ao de box de banheiro, dificultando a higienizacao, ja que o trilho impede a limpeza.

Os colaboradores avaliam a qualidade da alimentagdo como a op¢ao bom com 44,40%, seguido
de médio com 27,80%, muito bom com 22,20% e ruim com 5,60%. Diante disso, constatou-se
que a opinido dos bombeiros é que a qualidade da alimentacdo esta acima da média, visto que
a maior parte deles a avaliam como boa e muito boa. Contudo, h& duas pessoas que avaliam
como ruim, e é importante levantar o porqué dessas respostas. Apesar de as preferéncias
alimenticias serem bastante particulares, essas pessoas podem ter avaliado ndo somenteo fato
da comida ser saborosa ou ndo, mas tudo que envolva a alimentacdo de modo geral. Portanto, a
questdo da variedade dos alimentos, o nimero de refei¢fes, o valor nutricional, a falta de uma
pessoa contratada especificamente para cozinhar, podendo dar mais aten¢do a todos as refeicdes
e ndo s6 ao almogo podem ser critérios usados por essas pessoas e ndo levados em conta pelas
demais.

CONSIDERACOES FINAIS

Muitos administradores tém percebido que ao melhorar a qualidade de vida de seus
funcionarios, acabam tornando a organizacdo mais saudavel, produtiva e competitiva. Ou seja,
a QVT pode afetar diretamente a vida dos individuos que fazem parte de uma organizagéo e
consequentemente os resultados desta organizacdo. Nesse sentido, pode-se dizer que a QVT
constitui um dos principais desafios da administracdo contemporanea. Ademais, vale lembrar
que a busca constante por um ambiente de trabalho mais humanizado é uma das principais
atribuicOes da QVT.

Geralmente, o trabalhador almeja mais da organizacdo do que apenas a remuneracdo pelo
“justo” trabalho realizado. Isto €, o trabalhador também anseia por beneficios sociais que Ihe
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traga maiores segurancas, conveniéncias e facilidades, tais como a assisténcia medica e
odontoldgica, os auxilios a alimentagdo e transporte, contudo, estes beneficios devem atender
um grau de expectativa adequado para poder gerar maior satisfacdo por parte de quem os recebe.
Cabe frisar ainda que, além deste conjunto de beneficios monetérios e sociais, o trabalhador
também espera ser devidamente valorizado dentro de seu cargo, e isto pode ser feito a medida
em que a empresa aproveita e valoriza suas potencialidades e talentos, ou seja, Ihe fornece
condicdes de trabalho adequada, promovendo um aumento na saude mental e fisica do
trabalhador.

Nesse contexto, vale enfatizar que para se ter uma melhor QVT dentro de uma determinada
organizacdo, torna-se necessario aproveitar da melhor maneira possivel as habilidades mais
“refinadas” dos funcionarios, e buscar um ajustamento coerente entre a tecnologia, as tarefas e
os trabalhadores, de modo a permitir que o trabalho possa ser desempenhado com maior
eficacia, motivacdo, seguranca e produtividade. Ou seja, a QVT nao se limita somente em a¢cdes
de prevencdo de acidentes de trabalho, mas abrange as ac0es e as esferas da organizagdo como
um todo. Para tanto, é de fundamental importancia o desenvolvimento de um estudo
aprofundado e criterioso que permita apurar as possiveis causas de insatisfacdo dos
funcionarios. Lembrando que, além do ambiente profissional deve-se levar em consideracéo a
vida familiar e a vida social dos funcionarios, tendo em vista que as mesmas podem se refletir
no ambiente de trabalho, influenciando na qualidade da producdo e no desempenho de suas
funcdes.

A motivacdo pode ser medida de varias maneiras, no entanto, existem sinais que mostram que
alguns bombeiros podem n&o estar motivados, como por exemplo, a baixa produtividade ou até
mesmo o desinteresse no desenvolvimento de suas tarefas, o aparecimento de doencas que
impedem ou mesmo desestimulam a pessoa a ir trabalhar ou mesmo apenas comparecer ao
trabalho.

Visando uma compreensdo maior sobre os fatores que impactam de modo direto na motivacao
dos bombeiros, realizou-se a aplicacdo de um questionario estruturado, onde pdde-se levantar
diversas informacGes que subsidiaram a andlise da QVT da unidade. Assim sendo, com a
realizacdo deste estudo pode-se conhercer aspectos intrinsecos da QVT da unidade do Corpo
de Bombeiros estudada, e identificar a partir da opinido dos entrevistados, 0s pontos que
apresentam maiores fragilidades. Destaca-se ainda que a partir dos resultados obtidos percebeu-
se que em alguns momentos houveram grandes divergéncias entre a opinido dos entrevistados,
isto provavelmente é uma consequéncia da distingdo dos cargos ocupados, que é reflatida ndo
apenas nas funcdes desempenhadas, como também nas condi¢cBes do ambiente em que as
mesmas séo realizadas. Ou seja, aqueles que trabalham no setor administrativos geralmente tem
uma rotina de trabalho menos cansativa, pois desempenham atividades que demandam menos
esforgo fisico do que as atividades desempenhadas pelo setor operacional. Todavia, a grande
maioria se mostrou insatisfeita com a infraestrutura fisica so ambiente de trabalho. Portanto,
mesmo aqueles que tem sua rotina de trabalho em um espaco que nédo envolve riscos elevados
e que ndo é muito insalubre, também podem sofrer pelas consequéncias da baixa qualidade da
infraestrutura fisica, que acaba limitando a execucéo de algumas ac¢des, tornando as atividades
laborais mais desmotivantes, contribuindo dessa forma para a redugdo no indice de
produtividade do funcionaério.

Contudo, mesmo com as dificuldades que a unidade possui em realizar mudancas ja que ndo
possui autonomia frente a corporacdo toda, a administracdo deve criar meios para motivar sua
tropa. Seja, melhorando as condig6es das estruturas fisicas do quartel, por meio da realizacao
de pequenas readequacdes da estrutura fisica, como a instalacdo de biombos nos alojamentos,
box nos banheiros, e a criacdo de uma sala de convivéncia, contando com televisdo, sofa,
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computadores e até alguma mesa de jogos para minimizar o estresse gerado pelas varias horas
de plantéo.

Além disso, € indispensavel a realizacdo de melhorias na aparéncia do quartel ja que 0 mesmo
estd com um aspecto que tende sempre a denotar que esté sujo, o que faz necessario uma pintura
e pequenos reparos e também a questdo de ter um funcionario voltado apenas para a faxina para
liberar os bombeiros para suas atividades proprias. Também é de suma importancia que sejam
ofertados treinamentos e cursos que venham a contribuir cada vez mais para a capacitacéo dos
bombeiros. Readequar a distribuicdo das tarefas de modo que ndo haja sobrecargas dos
profissionais. Outro ponto que precisa de maior atencdo refere-se a perspectiva de avango na
carreira, pois a falta da mesma aliada a com a a falta de perspectiva de melhora na capacidade
técnica sdo motivos para desmotivar um colaborador, e 0 agravamento da desmotivacao dos
bombeiros pode gerar sintomas como estresse e ansiedade, que se ndo solucionados pode
evoluir para doencas que possam vir a impedir o profissional de exercer sua funcéo e ter uma
vida saudavel.

O fato de alguns bombeiros sentirem-se mal remunerados pode ocasionar reacdes prejudiciais
a instituicdo, podendo por exemplo, haver morosidade na execugdo de suas atribuigdes, e até
mesmo descumprimento delas. Entretanto, a remuneracdo é um fator que ndo depende de o
comandante da unidade alterar, mas ele pode mudar a relacdo dela com o trabalho. Uma vez
que se o trabalho for menos extenuante, mais agradavel, e até mesmo com a adocao de escalas
alternativas que por vez diminua a carga horaria, pode-se mudar a percep¢do dos bombeiros
guanto ao que recebem. Nesse sentido, evidencia-se a necessidade uma nova forma de divisao
de trabalho entre os setores operacional e administrativo, aumentando o nimero de pessoas para
compor as escalas, e possibilitando aumentar também o nimero de guarnicdes, o que resultaria
na diminuicdo das horas trabalhadas de todos ou no aumento no periodo de folga.

Também ndo se pode esquecer que o uso de equipamentos superdimensionados acarreta
problemas, como o cansago prematuro dos bombeiros e o aumento da dificuldade para se
movimentar. Logo, deve-se considerar o quesito mobilidade e conforto na hora da aquisicéo de
materiais, jd& que por vez uma protecdo maior pode por outro lado tirar a mobilidade do
bombeiro, e assim o expor a um risco maior de se acidentar. Por mais que seja de
responsabilidade do Estado o fornecimento dos EPI’s, por conta da qualidade alguns itens
poderiam ser comprados pela unidade do municipio, agilizando e garantindo um conforto maior
para 0s bombeiros.

Outro fator que merece bastante atencao por parte da administracéo ¢ a falta de seguranga nas
dependéncias do quartel devido aos portdes normalmente estarem abertos, ja que sdo manuais
e ao deslocar rapidamente para uma ocorréncia, estes ficam abertos e por vezes entram pessoas
estranhas e até mesmo alcoolizadas, causando transtornos e inseguranca, visto que ja houveram
casos de furto nas dependéncias do quartel.

Por fim, vale mencionar que, a presente pesquisa desenvolvida sobre a QVT em uma unidade
do Corpo de Bombeiros do Parand pode ainda servir de inspirtacdo para que outros
pesquisadores realizem pesquisas similares em outras unidades do corpo de bombeiros do
Parana e também de outros estados.
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