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RESUMO

A questao norteadora deste estudo € a desmotivagao percebida no efetivo do Corpo
de Bombeiros do Parana. Fundado em 1912, possui a missao de proteger a vida,
bens patrimoniais e a sociedade como um todo, sendo a instituicdo mais confiavel
segundo a opinido publica. Além dos servicos de socorros de urgéncia em
acidentes de transito e combate a incéndios, promove vistorias técnicas em
estabelecimentos, salvamento aquatico, salvamento em altura, busca e salvamento,
desastres naturais, emergéncias com produtos perigosos e defesa civil. Sua
estrutura organizacional esta distribuida estrategicamente no estado do Parana,
atendendo todos 399 municipios. O objetivo dessa pesquisa € identificar a
importancia do desenvolvimento motivacional, buscando um crescimento da
eficiéncia organizacional, no intuito de otimiza-las. A pesquisa bibliografica serviu de

embasamento tedrico e compreensdo dos conceitos de “motivacao”, “servidores
publicos”, “Corpo de Bombeiros do Parana”, “acomodagao no servigo publico” e
‘recursos humanos”. As teorias motivacionais de Maslow, Herzberg e Adams foram
utilizadas como base para a aplicacdo da pesquisa de campo, entrevistando os
bombeiros, comprovando a existéncia de desmotivacao e insatisfagado na execucgao
das atividades. A pesquisa quantitativa foi respondida por 252 bombeiros, sendo
escolhidos trés profissionais para a entrevista qualitativa, revelando que a
motivagao interna caracterizada na pesquisa como “amor pela profissdo”, garante a
execucao das atividades e o total cumprimento do seu dever, evitando assim uma
possivel ineficiéncia ao servigo prestado. Entende-se que o desenvolvimento
motivacional € um instrumento de suma importancia a ser melhor utilizado na
corporacao, por meio do reconhecimento de valor profissional, proporcionando um
ambiente organizacional eficiente.
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ABSTRACT

The guiding question of this study is the demotivation that was perceived in
professionals of Fire Department of Parana State. Founded in 1912, the Fire
Department of Parana has the mission of protecting life, assets and society as a
whole, and the institution is more trustworthy according to public opinion. In addition
to emergency services in traffic accidents and fire fighting, it promotes technical
surveys in establishments, water rescue, rescue at high altitude, search and rescue,
natural disasters, emergencies with dangerous products and civil defense. Its
organizational structure is strategically distributed in the state of Parana, serving all
399 municipalities. The objective of this research is to identify the importance of
motivational development, seeking a growth of organizational efficiency, in order to
optimize you. The bibliographical research was carried out with the objective of the
theoretical basis and a better understanding of the concepts of "motivation", "public
servants", "Fire Department of Parana", "accommodation in public service" and
"human resources". Maslow, Herzberg, and Adams' motivational theories were used
as the basis for the field survey application, interviewing firefighters, proving the
existence of demotivation and dissatisfaction in the execution of activities. The
quantitative research was answered by 252 firefighters, of which were chosen three
professional workers for the qualitative research. Revealing that the internal
motivation, pointed out in the research as "love for profession"”, guarantees the
execution of the activities and the total fulfilment of their duty, and avoid a possible
inefficiency to the service made. For this reasonthe motivational development is an
instrument of extreme importance for being better used in the corporation, through
the recognition of professional value, providing an efficient organizational
environment.

Keywords: motivation, firefighter, corporation.

1 INTRODUGAO

As organizagdes tornam-se cada vez mais competitivas com a globalizagao,
portanto o capital e o potencial humano sdo de suma importancia, porém a analise de
necessidades de incentivos que tem-se realizado de forma pouco frequente nas

organizagbes publicas brasileiras restringe-se apenas ao pagamento de salario e



oferece a estabilidade, levando os servidores a acomodacdo em seu trabalho devido a
garantia (seguranga) de emprego.

Com a crise econOmica brasileira vivenciada, nas ultimas décadas, pelas
organizagdes publicas e privadas desenvolveu a necessidade de uma otimizagao dos
processos e recursos das entidades, com o objetivo de reduzir os gastos, resistindo
sem muitas perdas a essa atual recessao.

No ano de 2016, por exemplo, o estado do Rio de Janeiro sofreu uma crise
financeira onde aproximadamente 500 mil servidores publicos ficaram sem receber
seus salarios, houve greve em mais de 30 classes profissionais (G1 RIO, 2016).

O Brasil possuia no segundo trimestre de 2017 15,2 milhdes de familias sem
nenhum integrante empregado, 2,8 milhdées a mais confrontando a mesma época em
2014 (BOAS, 2017). Tendo em vista esse cenario, se por um lado as pessoas que estio
trabalhando se adequam aos projetos inerentes a sua empresa, a fim de garantir seu
emprego.

Por outro lado, as organizagbdes desenvolvem programas de recompensa para
incentivar financeiramente ou n&o seus funcionarios, visando o aumento da
produtividade por meio da motivagcao. Porém, uma das maiores dificuldades existentes
na administragdo publica é a motivagao do servidor ao cumprimento de metas.

Segundo Carvalho (2014, p. 131), grande parte dos servidores entram com o
famoso brilho nos olhos, pretendem fazer a diferenga na sua nova atividade e ao passar
do tempo essa vontade acaba.

As pessoas passam meses, muitas das vezes anos estudando para ingressar
na carreira publica e quando atingem seu objetivo, em um curto periodo de tempo se
acomodam. Quais os aspectos que levam o servidor publico a perder a motivagao?

A atribuicdo da motivagdo no ambiente de trabalho possui notavel relevancia,
pois esta relacionada com a eficiéncia no trabalho e consequentemente com os
resultados obtidos pela organizacéo.

O objeto de estudo exposto neste artigo sdo os servidores do Corpo de
Bombeiros do Estado do Parana, desse modo, a pesquisa pretende identificar a
importancia do desenvolvimento da motivacédo, na busca pela elevagao da eficiéncia

organizacional, no intuito de otimizar-vos.



A pesquisa de campo que optou por métodos quantitativos e qualitativos, foi
realizada na cidade de Curitiba e regido metropolitana, estado do Parana, foram
aplicados 252 questionarios, contendo 18 perguntas fechadas e abertas discorrendo
sobre pontos positivos e negativos da corporagdao, motivacdo e desmotivagao,
recompensas, satisfacdo e insatisfagdo. As alternativas de resposta da pergunta
relacionada ao nivel de satisfacdo no trabalho foram elaboradas com graus de escala,

variando de “muito insatisfeito” até “ muito satisfeito”.

2. A CORPORAGAO

2.1 HISTORICO

E necessario um breve relato da histéria do Corpo de Bombeiros, sua estrutura
organizacional, bem como o que esta disposto na legislagdo. No Brasil, o Corpo de
Bombeiros Militares é uma instituicdo integrante da Seguranga Publica, segundo o Art.
144 da Constituicdo Federal (1988)

A segurancga publica, dever do Estado, direito e responsabilidade de todos, é
exercida para a preservacao da ordem publica e da incolumidade das pessoas
e do patrimébnio, através dos seguintes 6rgéos:
|.Policia federal,
[I.Policia rodoviaria federal;
lll.Policia ferroviaria federal;
IV.Policias civis;
V.Policias militares e corpos de bombeiros militares.
No Estado do Parana s&o considerados militares estaduais, conforme o art.45
“Sao servidores militares estaduais os integrantes da Policia Militar e do Corpo de
Bombeiros Militar” (CONSTITUICAO ESTADUAL DO PARANA, 1989).

Segundo Erven (1954), o inicio de um servigo voltado ao combate a incéndios
na cidade de Curitiba situada no estado do Parana, ocorreu em meados de 1897, por
um grupo de voluntarios intitulado a “Sociedade Teuto-Brasileira de Bombeiros
Voluntarios”. Devido as condigbes precarias de recursos e sem ajuda do Governo do

Estado do Parana, este grupo de voluntarios que passaram por diversas dificuldades,



se mantinham apenas por meio de donativos recebidos pela populagdo que foram
insuficientes para tamanha demanda, nao subsistindo por muito tempo.

O rompimento desse distinto grupo de bombeiros voluntarios, marcou-se no
ano de 1901, devido ao impetuoso incéndio ocorrido no Hotel Parana, havendo o
sacrificio de muitos integrantes dessa sociedade para a efetiva eliminagdo do fogo
(Erven, 1954).

De acordo com Erven (1954), o dia 8 de outubro de 1912 marca o nascimento
do Corpo de Bombeiros do Parana por intermédio da Lei n° 1.133 de 23 de margo de
1912, sob responsabilidade do Presidente do Estado Dr. Carlos Cavalcanti de
Albuquerque.

Para comandar a nova instituicdo, foi designado um militar de infantaria do
exeército que participou da Revolugao Federalista (1893) e da Guerra do Contestado,
Major Fabriciano do Rego Barros (Erven, 1954).

Esse autor relata que o primeiro quartel-central do Corpo de Bombeiro do
Parana foi instalado no cruzamento das ruas Ebano Pereira e Candido Lopes, dispondo
de um montante de 15 veiculos para utilizagao nas atividades-fim.

Em julho de 1953 houve a mudanga de endereco do quartel-central para as
instalagdes na Avenida Vicente Machado com a Rua Nunes Machado, onde foi o prédio
do antigo 5° Batalhdo de pré Engenharia do Exército, bem como foi o quartel do 14°
Regimento de Cavalaria (Erven, 1954).

Segundo Bastos (2006), o comecgo da criagdo do balneario de Caiuba (atual
Caioba) foi no ano de 1929, porém, ndo existia um servico de guarda-vidas sendo
constantemente acionados alguns pescadores para socorrer quem estava se afogando.

Tendo em vista essa situagédo, em 1954 institui-se o servigo de guarda-vidas civis
nao remunerado, por provimento do Governador Bento Munhoz da Rocha Neto. A
contar do ano de 1960, as atividades de guarda-vidas comegaram a serem realizadas
pelo Corpo de Bombeiros do Parana.

A Lei Estadual 16575 — 28 de setembro de 2010 estabelece a estrutura
organizacional do Corpo de Bombeiros no Estado do Parana sendo classificado como

um comando intermediario da Policia Militar do Parana (PMPR), possuindo a misséo de



prevencdo e combate a incéndios, buscas e salvamentos terrestres e aquaticos,

socorros de emergéncia e defesa civil.

2.2 BOMBEIROS NA ATUALIDADE

O Corpo de Bombeiros dispde de um efetivo de aproximadamente 3500
militares, distribuidos nas regides do estado do Parana, sendo dividida em 15 Unidades
Operacionais, dentre elas 9 Grupamentos de Bombeiros (GBs) e 6 Subgrupamentos de
Bombeiros Independentes (SGBIs), atribuidos como 6rgaos de execugdo conforme
mencionado na Lei Estadual 16575/2010. O Grafico 1 demonstra o percentual de

homens e mulheres que fazem parte da corporacgao:

GRAFICO 1: EFETIVO DO CORPO DE BOMBEIROS DISTRIBUIDOS POR SEXO
SEXO

LN mz

FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).

A incorporagcdao das mulheres no Corpo de Bombeiros do Parana ocorreu no
ano de 2005 por meio da escola de formagcao de soldados, no ano de 2018 completou
13 anos.

A estrutura organizacional dos Grupamentos de Bombeiros (GBs) e
Subgrupamentos de Bombeiros independentes (SGBIs) esta dividida em 8 secbes
administrativas sendo elas:

e B/1 — Secéo responsavel por gerenciar o quadro de recursos humanos e

beneficios garantidos em lei, como por exemplo, férias, licengas e



aposentadoria. Realizam ao emprego das Leis e Regulamentos, auxiliando
o respectivo Comandante com pesquisas e analises;

B/2 — Secao responsavel pela pesquisa e investigacdo de dados que
constituam informagdes, a fim de serem manuseadas em proveito das
incumbéncias inerentes ao Corpo de Bombeiros. Realizacdo de atividades
de inteligéncia relativas a prevengao e combate a incéndios, socorro, busca
e salvamento;

B/3 — Secdo responsavel pelo planejamento estratégico, efetivando
pesquisas e analises estatisticas com o objetivo de elaborar procedimentos
e técnicas padronizadas para organizar os trabalhos operacionais, tal como,
designar parametros e métodos para instrucdo, formacdo e
aperfeicoamento técnico profissional da tropa. Planejar e coordenar a
implementagao da tecnologia de informacgao na instituigéo;

B/4 — Secéo responsavel pelo planejamento, controle e coordenagédo do
suporte logistico, fornecendo as especificagbes técnicas para aquisi¢cao de
veiculos, materiais e equipamentos utilizados nas atividades operacionais,
distribuicdo do fardamento e dos materiais para o servigo administrativo.
Realiza as manutengdes e gestdo de abastecimento dos veiculos,
transporte de cargas, mobilizagdo dos bombeiros para o cumprimento de
atividades-fim, registro e controle de patriménio e documentos.

B/5 — Secéao responsavel pela Comunicagao Social do Corpo de Bombeiros,
realizando matérias tais como operacdes diversas, ocorréncias, exposicoes,
alertas, datas comemorativas e atividades sociais com a comunidade.
Realizam o atendimento aos integrantes dos veiculos de comunicagao,
zelando e promovendo a imagem da instituicéo;

B/6 — Secao responsavel pelas demandas orgcamentarias, executando o
planejamento administrativo para elaboragéo de um projeto de emprego dos
recursos financeiros, controlando todas as fontes de recursos do
orgamento;

B/7 — Secéao responsavel pelas atividades de seguranga e prevengao contra

incéndios, explosdes e suas consequéncias, produzindo pareceres técnicos



nas questdes de sua competéncia, atuando com vistorias de prevengao
contra incéndios, difundindo entre os integrantes da instituicdo as revisdes
sobre as normas brasileiras de seguranga contra incéndio;

B/8 — Secgéo responsavel pelo gerenciamento das intervengdes realizadas
pela Defesa Civil, planejando e coordenando as agdes operacionais, bem
como, promovendo cursos de capacitacdo, seminarios, fiscalizagcdo e
prevencao de produtos perigosos, catastrofes tais como deslizamentos e
alagamentos (PORTARIA CG N°291, 2009).

Consonante com a Lei 16575/2010, o Corpo de Bombeiros do Parana possui os

seguintes 6rgaos de diregao:

Comandante — oficial que detém superioridade hierarquica sobre todos
oficiais, gerenciando a Corporagéo;

Estado-Maior — responsavel pela coordenacdo da estruturacdo do plano
estratégico, bem como, a elaboragdo das diretrizes e ordens do
Comandante;

Ajudancia — possui como responsabilidades o gerenciamento de protocolos,
correio, apoio ao comando, arquivos, servigos gerais e seguranca do
quartel do Comandante;

Divisdo de Administracdo e Financas (DAFIN) — realiza a administragao
financeira;

Centro de Operacdes de Bombeiros (COBOM) — desempenha as agdes
relativas a comunicagdo nas atividades-fim, dirigindo, controlando e
coordenando. Realiza o atendimento de ligacdes relativas as situagdes de
emergéncias pelo numero 193;

Coordenadoria Estadual do Servigo Integrado de Atendimento ao Trauma
em Emergéncias (SIATE) — trabalha com o planejamento, organizagao,
direcdo e controle dos recursos materiais e humanos aplicados nas
incumbéncias de suporte ao trauma em socorros de urgéncia;

Assessoria Juridica — auxilia o Comando do Corpo de Bombeiros em
assuntos juridicos, analisando a legislagdo atual, regulamentos e normas

inerentes a politica administrativa da Corporacgao.



Todas as unidades estdo subordinadas ao Comando do Corpo de Bombeiros
(CCB), detentor da responsabilidade pela elaboragao da estratégia para o cumprimento
das atividades-fim.

A corporagao possui uma unidade especializada intitulada Grupo de Operacoes
de Socorro Tatico (GOST), com a missdo de atuar em operagdes de busca e resgaste
na floresta, na montanha, meio aquatico, aéreo-taticas, busca em estruturas
colapsadas, suicidas e defesa civil. Além dessas habilitagées, o GOST possui militares
especializados em adestramento de cdes para busca e salvamento de pessoas,
contando com 4 caes prontos para tal atividade e 4 caes em formacéo.

As formas de ingresso no Corpo de Bombeiros da Policia Militar ocorrem como
Soldado por meio de concurso publico de nivel médio autorizado pelo Governo
Estadual, como Oficial Combatente por meio do Curso de Oficiais Bombeiro-Militar
(CFO/BM) sendo considerado um curso de nivel superior (graduagao), prestado pelo
vestibular da Universidade Federal do Parana e como Oficial ndo Combatente que
ocorre por meio de concurso publico de provas e titulos, para preencher vagas do
Quadro de Oficiais da Saude (QOS).

Apesar do requisito de escolaridade ser nivel médio para ingresso no concurso
publico de soldado do Corpo de Bombeiros, o Grafico 2 na sequéncia, aponta que

apenas 20% do efetivo possui somente o ensino médio:

GRAFICO 2: NIVEL DE ESCOLARIDADE DO EFETIVO DO CORPO DE BOMBEIROS

, h Escolaridade
B Ensino Medio Completo

B Ensino Supericr Incompleto

B Ensino Superior Completo
Pés-Graduacio Incompleta

B Pos Graduacgdo Completa

FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).

2.3 PRESTIGIO DA CORPORAGCAO COM A POPULAGAO
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O Corpo de Bombeiros do Estado do Parana foi considerado em 2013 a
instituicdo que os cidadaos de Curitiba mais confiam, com uma confiabilidade de 92%
segundo o Instituto Parana Pesquisas.

Devido a essa altissima credibilidade pelo servigco prestado a populacéo, as
criangas inspiram-se nesses profissionais, sonhando que um dia podera trabalhar como
tal. O Corpo de Bombeiros realiza projetos sociais em escolas, visando o
desenvolvimento da consciéncia de prevencédo de acidentes, bem como, de alguns
procedimentos basicos para que criangas e adolescentes desenvolvam as atitudes que
devem ser empregadas em situagbes de emergéncia. Sendo assim, existe uma
integracéo entre a Corporagédo e a comunidade.

Uma tradicdo do Corpo de Bombeiros realizada no litoral paranaense é a
Travessia dos Veteranos. Esse evento tem por finalidade reunir os guarda-vidas mais
antigos para realizagdo de uma travessia na Praia Central de Guaratuba, promovendo a
interacdo com a populagao e consequentemente fortalecendo o nivel de confianga que
a sociedade tem na Corporacéo.

Um trabalho social realizado pela unidade especializada do Corpo de
Bombeiros, o Grupo de Operagdes de Socorro Tatico (GOST) € a visita dos caes de
busca nos hospitais de Curitiba, com objetivo do auxilio na recuperagéo dos pacientes.
A utilizacdo de caes para estimular a recuperagao dos pacientes que estao internados
nos hospitais € denominada cinoterapia.

O Corpo de Bombeiros em parceria com a Policia Militar promove campanhas
para a conscientizacdo de motoristas, motociclistas, ciclistas e pedestres no transito.
Esses eventos simulam acidentes com o intuito de prevenir acidentes de transito que
tiram a vida de muitas pessoas.

Tendo em vista o alto prestigio e confianga da sociedade paranaense no Corpo
de Bombeiros, o grande desafio é aumentar o nivel de confianga, mantendo o excelente

servigo prestado a populagao.

3. TEORIAS MOTIVACIONAIS



11

Segundo a Teoria da Hierarquia de Necessidade de Maslow (1943), cada
sujeito se motiva a suprir suas necessidades basicas (fisiolégicas) para sobreviver tais
como respiragdo, comida, agua, sexo, dormir e excre¢do. Realizada essas
necessidades, a motivacdo tem como foco a necessidade de segurancga, seja ela na
estabilidade do emprego, na moradia, na familia e na saude.

Apds o sujeito sentir que estd seguro, motiva-se as necessidades sociais,
sendo algumas delas a amizade, afeto, intimidade sexual, amor, fazer parte de algum
grupo social. Findando essa etapa, a motivacéo direciona para as necessidades de
estima, buscando o reconhecimento das habilidades pessoais e o0 respeito dos outros.
A ultima necessidade € a autorrealizagédo, onde o sujeito buscar se transformar em o
que ele pode ser, e assim sentir-se realizado. Para melhor compreenséo da teoria da
Hierarquia de Necessidades de Maslow, Chiavenato (2003) apresenta a teoria disposta

em uma piramide, em concordancia com a figura 1, a seguir:

FIGURA 1: HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

= Crescimento pessoal,
Exploracao intelectual;

« Maximizar aptiddes;

- Participacdo nas decisdes.

Autorrealizacéo
+ Respeito dos outros;
+ Reconhecimento das
Estima habilidades pessoais;
« Conquista e promocao.

Necessidades
Secundarias

+ Aceitacio social;

= Amizades e amor;

= Relacionamento humano;
+ Intimidade sexual.

Sociais -

+» Protecao ao risco fisico;
Seguranca «<— « Estabilidade no emprego;
Necessidades + Familia, saude e moradia.
Primarias
+ Fome e sede;
Fisiolégicas <« * Respiracdo e excrecio;
- Dormir e sexo.

Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2003.

A Teoria dos Dois Fatores elaborada por Frederick Herzberg (1923), aponta que
os fatores que ocasionam satisfagao e a insatisfagdo no colaborador de uma empresa
originam-se de motivos distintos. Esses fatores foram classificados como fatores
higiénicos e motivacionais (CERTO, 2010).



12

Os principais fatores higiénicos estdo relacionados ao salario e beneficios
trabalhistas, ao relacionamento com colegas de trabalho e com a chefia, a estabilidade,
condigdes fisicas de trabalho, bem como, as normas e regulamentos da empresa. Nos
fatores higiénicos existem apenas a presenga ou auséncia de insatisfagdo, porém,
quando esses fatores estdo elevados, ndo existe um aumento relevante na satisfagao
(CHIAVENATO, 2002).

Logo os fatores motivacionais estao associados as atividades desenvolvidas
pelo colaborador na empresa, bem como as atribuicdes de sua funcido. Esses fatores
abrangem o crescimento pessoal, promogdes na carreira, reconhecimento profissional e
autor realizagdo. Quanto maiores os fatores motivacionais, maior sera a percepgao de
satisfagdo pelos colaboradores. Porém, quando os fatores motivacionais sao
insuficientes, evitam a satisfagao, conduzindo o individuo ao nivel de nem satisfeito
(CHIAVENATO, 2002). A figura 2, a seguir, exemplifica a teoria supracitada:

FIGURA 2: TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Altamente Satisfeito Area da Satisfacao

Nivel de
~—— Iinfluéncia da
satisfacao

Nem Satisfeito

Nem Insatisfeito

Area da Insatisfacao

Nivel de
—— influéncia da
insatisfacao

Altamente Insatisfeito

Fonte: Adaptado de Spers, 2009.

De acordo com Certo (2010), Herzberg desvendou que para uma eficiente
produtividade é primordial satisfazer os fatores higiénicos e motivacionais. Somente um

aumento salarial, ndo garante a total satisfacao, sendo necessario uma substituicdo das
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tarefas comuns ja desenvolvidas pelos colaboradores pois atividades mais complexas
que contribuam para seu crescimento profissional e intelectual.

A teoria motivacional da equidade produzida por J. Stacey Adams, se
fundamenta em comparacdes realizadas pelos individuos sobre suas contribuicdes e
suas recompensas em relagdo aos outros integrantes do seu ambiente. No meio
organizacional sao comparados o trabalho desempenhado, tais como esforgo,
experiéncia, educagao e os resultados atingidos como aumento, promog¢ao de cargo,
reconhecimento. Assim, as pessoas podem se sentir mais ou menos motivadas
conforme sua percepg¢ao de justica nas relagdes (CHIAVENATO, 2004).

Conforme Macaes (2014) apresenta, Adams constatou que, quando um
colaborador compara seu desempenho e sua recompensa recebida com as dos outros
identificando uma condigdo de igualdade, percebe uma situagédo justa. Entretanto
quando em uma comparagao é identificado uma relagao injusta, o colaborador podera
diminuir sua performance buscando uma equidade ao outro, produzindo menos.

As teorias apresentadas anteriormente tém o propdsito de embasar o que pode
ocorrer com relagado a motivagao dentro da corporagéao.

A admissdo de uma pessoa no Corpo de Bombeiros do Parana esta fadada a
dedicacdo de muitas horas de estudo e treinamento corporal, mantendo-se apto
intelectualmente e fisicamente até o momento da realizagdo das provas desse concurso
publico. Ao passar em todas etapas do concurso, o candidato apresenta-se para um
curso de formagao técnico, onde sera ensinado e treinado para as atividades
desenvolvidas pela corporagao. Nesse curso, os futuros bombeiros serao testados de
diversas formas, a fim de aproximar o conteudo ministrado com a realidade do
cotidiano.

A motivacédo para despender todo esse esforgo fisico e intelectual pode estar
relacionada ao salério, estabilidade de emprego, admiracéo pela profisséo, porém, com
0 passar do tempo, alguns bombeiros acabam perdendo essa motivagcdo, se
acomodando em suas atividades diarias e estagnando em sua carreira profissional.

Com o intuito de identificar a importancia da motivacado para os servidores do
Corpo de Bombeiros do Estado do Parana, torna-se fundamental a exposigédo de alguns

conceitos tedricos sobre incentivos organizacionais.
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3.1 BOMBEIROS E AMOTIVACAO

A motivacdo é a raz&o que instiga uma pessoa a fazer algo, é intrinseca, ou
seja, vem de dentro de cada pessoa. Em harmonia com Burn (2011, p.09), a motivagéo
€ 0 sentimento de um impulso emocional que incentiva a executar alguma coisa. As
pessoas podem ser motivadas por fatores ou estimulos internos (necessidade
intrinseca) ou externos (necessidade extrinseca).

Nenhum individuo pode motivar outro e sim incentivar, estimular e encorajar,
promovendo com essa conduta a motivacdo (VERGARA, 2003).

Conforme Maximiano (2006, p. 274):

O estudo da motivagdo € um dos temas centrais do enfoque comportamental,
porque é necessario compreender os mecanismos que movimentam as pessoas,
para os comportamentos de alto desempenho, indiferenca ou improdutividade, a
favor ou contra os interesses da organizagéo.

Note-se que o primeiro autor afirma que a motivagao pode ser estimulada por
algo intrinseco e extrinseco, enquanto o segundo evidencia que uma pessoa nao pode
motivar a outra e sim estimular a motivagado. Assim, um ponto de vista agrega ao outro
para a definicao do conceito de motivagao.

Pode-se ter a motivagcdo como uma forca interna que alimenta a vontade de
executar determinada tarefa, sendo concebida por impulsos proprios ou pelos estimulos
de outras pessoas e/ou fatores.

Com base na analise do resultado da primeira etapa do questionario composto
por 6 perguntas, identifica-se que 100% dos entrevistados reconhecem que o Corpo de
Bombeiros possui pontos positivos. O Grafico 3 abaixo, apresenta quais sdo os “pontos
positivos”, bem como, qual sua significancia para os entrevistados. Observa-se que ao
somar todos percentuais relativos aos graficos que serdo apresentados a seguir, 0

resultado ultrapassa 100% devido as questdes permitirem escolher mais de um item.

GRAFICO 3: PONTOS POSITIVOS DA CORPORACAO



15

PONTOS POSITIVOS
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FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).

Entende-se, com base na avaliagdo do Grafico 3, que o fator com maior
percentual de relevancia para os bombeiros entrevistados é a estabilidade com 91,4%,
seguido do fator atividade-fim com 74,3%.

A seguir, o Grafico 4 expde a questdo “o que motivou sua entrada na

corporacao?”:

GRAFICO 4: O QUE MOTIVOU SUA ENTRADA NA CORPORAGAO
O QUE MOTIVOU SUA ENTRADA NA CDRF‘GRAG:&U?

OPORTUMNIDADE
ESTAEBILIDADE
Plano de Carreira
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FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).

Conforme evidencia o Gréafico 4, a estabilidade é um dos motivos mais
apontados com 62,7%, seguido da realizagdo pessoal com 61,3%. A estabilidade

apresenta um grau elevado de importancia, consonante com a Teoria da Hierarquia de
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Necessidade de Maslow (1943), pois € associada as necessidades primarias do
elemento seguranga no emprego. A realizagdo pessoal esta relacionada ao trabalho
desenvolvido pelo Corpo de Bombeiros, a satisfagao de prestar ajuda ao proximo, bem
como, é classificada no topo da Piramide de Maslow.

Em relacdo a motivagao para uma promocéao na carreira do bombeiro, o Grafico

5 revela o resultado da pergunta:

GRAFICO 5: O QUE MOTIVARIA PROCURAR UMA PROMOGAO NA CORPORAGAO

O QUE MOTIVARIA PROCURAR UMA PROMOGAO NA
CORPORACAO?

CRESCIMENTO PROFISSIONAL Wﬂ
QUALIDADE DE VIDA

REALIZAGAO PROFISSIONAL |
SALARIO

STATUS

FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).
O Grafico 5 sinaliza que a motivagao para a procura de uma promogao no
Corpo de Bombeiros advém da possibilidade de um maior salario, seguido pelo
crescimento profissional, qualidade de vida e realizagdo pessoal. Nota-se que a
satisfagcdo das necessidades primarias tais como salario € o maior fator motivacional
indicado pelos bombeiros participantes da pesquisa.
A seguir o Grafico 6 apresenta os fatores que motivam os bombeiros

participantes da pesquisa a continuar trabalhando no Corpo de Bombeiros:

GRAFICO 6: O QUE TE MOTIVAA CONTINUAR TRABALHANDO NA CORPORAGAO
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O QUE TE MOTIVA A CONTINUAR TRABALHANDO NA
CORPORACAO?

CARREIRA PROFISSIONAL |
CRESCIMENTO PESSOAL
ESTABILIDADE
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SALARIO
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FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).

Observa-se com a andlise do Grafico 6 que o fator motivacional com maior
percentual de escolha foi o “amor pela profissdo”, com 53,2%. O resultado apresentado
aponta que o profissional bombeiro se sente realizado pela execucdo do seu trabalho,
isso reflete intrinsecamente na qualidade dos servicos prestados a sociedade, bem
como, na confianga que a mesma reconhece.

Existe também um empate nos fatores estabilidade e aposentadoria com
50,4%. Devido as instabilidades econémicas e a grande competitividade no mercado de
trabalho, o fator estabilidade apontado na pesquisa, revela a preocupacdo do bombeiro
com a necessidade primaria de seguranga no emprego.

Consonante com o Cédigo da PMPR (LEI 1.943/1954), o art. 157 versa sobre a
reserva remunera (aposentadoria) dos militares estaduais. O bombeiro militar pode
solicitar a aposentadoria ao completar 35 anos de servi¢co, sendo promovido a um posto
superior, ou seja, se ele for soldado sera promovido cabo, se for capitdo sera promovido
major.

Se completar mais de 30 anos de servico pode aposentar sem ser promovido.
Em ambas situagées o militar estadual tem o direito de se aposentar com integridade
salarial, ndo existindo um teto maximo conforme no sistema previdenciario comum.

O militar que trabalhar 10 anos com produtos radioativos ou raio x pode se
aposentar com 25 anos de servigo recebendo o salario integral, bem como o que

trabalhar apenas 25 anos pode se aposentar recebendo apenas 83,33% do seu salario.
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O bombeiro podera compulsoriamente ser aposentado pelo estado, quando
atinge o limite de idade fixado na lei, quando permanece afastado da atividade-fim ou
por processo administrativo ou criminal.

O Gréfico 7 aborda a pergunta sobre “pontos negativos” na corporagéo:

GRAFICO 7: PONTOS NEGATIVOS DA CORPORAGAO
PONTOS NEGATIVOS

Administracéo
Plano de Carreira
Militarismo

Horario de Trabalho
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Salario
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FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).

Nota-se que o “ponto negativo” de destaque na pergunta a cima é o plano de
carreira com 66,5%, seguido pelo item salario com 24,9%. Diante desse resultado
percebe-se uma insatisfacdo em relagdo ao plano de carreira dos bombeiros, sendo
que o mesmo esta completamente relacionado ao aumento salarial.

O reajuste salarial, seja ele com intuito de aumento real ou correcdo da
inflacdo, € somente autorizado pelo Governador do Estado do Parana. Segundo
entrevista do jornal Gazeta do Povo (2018), os servidores paranaenses estdo a 27
meses sem reajuste salarial, devido ao grande ajuste fiscal feito pelo Governador Beto
Richa.

Para Macaes (2014), no campo empresarial, a motivagao esta relacionada a
vontade dos colaboradores submeterem-se a grandes esfor¢cos com a finalidade de
atingir as metas da organizagdo. Colaboradores motivados sdo mais estimulados para
execucdo de suas atividades, mais nem sempre estdo focando as metas

organizacionais.
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Maximiano (2002, p.156) percebe que a motivagdo € uma condi¢éo psiquica do
sujeito que demonstra a preocupagao em cumprir os deveres de determinado projeto ou
fazer parte do mesmo. O sujeito motivado revela grande entusiasmo para a conclusao
das metas estabelecidas. Na situacdo em que todos participantes de uma equipe estao
motivados, surge uma coeréncia.

Constata-se que para o primeiro autor, os colaboradores motivados
desempenham seu trabalho com maior afinco, porém existe a possibilidade de néao
focarem nas metas da empresa. Ja o segundo autor revela que o individuo motivado se
preocupa em concluir os objetivos da empresa, porém uma equipe de trabalho
motivada cria uma coeréncia no desempenho das atividades. Desse modo, existe uma
complementagéo entre os conceitos.

Portanto, percebe-se que a motivagdo no ambiente de trabalho direciona os
colaboradores a desempenharem suas atribuicdes com maior dedicagdo, bem como,
uma equipe de trabalho motivada caminha em diregdo aos objetivos e metas da
organizacgao.

O Grafico 8 na sequéncia, aponta os possiveis fatores que desmotivam os

bombeiros que participaram da pesquisa:

GRAFICO 8: O QUE TE DESMOTIVA NA CORPORAGAO
O QUE TE DESMOTIVA NA CDRF‘DRAQ}E;D?
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FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).
Apoés a avaliagcao do Grafico 8, observa-se que a 52,8% dos bombeiros estao
desmotivados em relagdo a sua carreira profissional, bem como, 50,4% dos

entrevistados estdo desmotivados pela falta de reconhecimento do servigo executado.
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Em harmonia com as teorias de Maslow e Herzberg, apresentadas
anteriormente, o grupo dos 52,8% estdo “altamente insatisfeitos” pois ainda néo
supriram suas necessidades primarias, tais como salario, muito menos suas
necessidades secundarias no que diz respeito ao desenvolvimento da carreira
profissional.

O grupo dos 50,4% apresentam desmotivagao relacionada ao reconhecimento
de valor profissional, ou seja, revelam a “ndo satisfagao”, pois ja conquistaram as
necessidades primarias, demostrando certa dificuldade no anseio da autorrealizagéo

que por sua vez proporciona “alta satisfacéo”.

3.2 INCENTIVOS

Em conformidade com Chiavenato (2006, p.227), a administragdo de recursos
humanos precisa de um sistema de incentivos para o servidor, bem como, uma politica
de capacitacao, formacdo e remuneracdo adequada ao reconhecimento do trabalho
realizado pelo servidor publico.

Observa-se que para Chiavenato é de suma importancia a criacdo de um
sistema de incentivos que venha a valorizar o servidor que realiza seu trabalho e
estimular a motivagao no servidor que esta acomodado em sua funcéao.

A constituigdo de um plano de vantagens no d&mbito do Corpo de Bombeiros do
Parana pode ser uma alternativa para incentivar a motivacdo nos militares por meio de
recompensas, obtendo melhores resultados e destacando-se das demais organizagoes

publicas.
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GRAFICO 9: EXISTIRIA MOTIVAGAO NO CUMPRIMENTO DE METAS COM GANHO DE
RECOMPENSAS

EXISTIRIA MOTIVAGCAO NO CUMPRIMENTO DE METAS COM
GANHO DE RECOMPENSAS?
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FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).

O Grafico 9, indaga a respeito se os bombeiros entrevistados acreditam se
existiria motivagao no cumprimento de metas com o ganho de recompensas. No que diz
respeito a existéncia de motivagédo com a imposigao de um plano de metas com ganhos
de recompensas, segundo o Grafico 10, 53% dos entrevistados acreditam que sim,
19% que nao e 28% talvez.

Ao questionar quais tipos de recompensas seriam interessantes, 58,7% diz
respeito a “promogdes” e 53,2% a plano de saude. Nota-se que existe uma grande
insatisfacdo em relagdo a carreira dos bombeiros, bem como, uma necessidade de um

plano de saude complementar.

GRAFICO 10: QUE TIPO DE RECOMPENSAS
QUE TIPO DE RECOMPENSAS?
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FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).
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A legislagdo brasileira é carente de um regime para administrar os recursos
humanos conforme as necessidades do Estado, muitas das vezes sendo seu aspecto
mais vulneravel a instabilidade fiscal e politica de ajustamento (CHIAVENATO, 2006,
p.226).

A respeito da administragdo dos recursos humanos, € indispensavel expor que:

A adequagdo dos recursos humanos ao novo Estado que esta surgindo
constituiu-se em tarefa prioritaria no atual contexto de mudancga, implicando o
estabelecimento de uma politica voltada para a captagao de novos servidores, o
desenvolvimento ou capacitacdo do pessoal, a implantagcdo de um sistema
remuneratério adequado que estimule o desempenho por meio de incentivos e
a instituicido de carreiras compativeis com a necessaria reconstrugao do
aparelho do Estado (PEREIRA, 2002, p.268).

A afirmagdo de ambos autores, demostra a necessidade de uma mudanga na
legislagdo que dispde sobre a administracdo de recursos humanos no Brasil. Com
novas diretrizes, existe a possibilidade da implantagédo de um processo de remuneracao
e beneficios que estimulem a motivacdo dos bombeiros militares ao cumprimento das

metas estabelecidas pelo Estado.

4 GRAU DE SATISFAGAO OU INSATISFAGAO NO TRABALHO

A pesquisa mediu o nivel de satisfacdo ou insatisfagdo nos aspectos
relacionados ao trabalho desempenhado pelo bombeiro na corporagdo. Para a
execugcao dessa etapa foi utilizado um questionario com 15 perguntas fechadas,
discorrendo sobre desempenho pessoal e profissional, relacionamento com colegas e
superiores hierarquicos, condigdes psicoldgicas e fisicas do trabalho, reconhecimento
profissional e salarial, por meio de variaveis qualitativas de multipla escolha. Os graus
de escala utilizados nas respostas sao dispostos de formar crescente sendo eles “muito

insatisfeito”, “insatisfeito”, “indiferente”, “satisfeito” e “muito satisfeito”.

O Gréfico 11 a seguir, apresenta os resultados desta etapa da pesquisa:
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GRAFICO 11: QUE TIPO DE RECOMPENSAS
GRAU DE SATISFAGAO NO TRABALHO
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FONTE: DADOS DA PESQUISA DO AUTOR (2018).

A partir da analise dos dados alcangados com a terceira parte da pesquisa, &
factivel constatar as seguintes observagoes:

e A possibilidade de promocgao profissional é avaliada como “ insatisfeito” em

40% e “muito insatisfeito” em 36%, enquanto que o interesse nas tarefas

nas tarefas profissionais €& considerado “ satisfeito” com 49,3% das
respostas: constata-se que apesar da maioria dos bombeiros apresentarem
uma insatisfacdo relacionada ao crescimento profissional, o interesse na
execucao das atividades profissionais quase nao é afetado.

e A possibilidade de evolugédo e desenvolvimento pessoal foi avaliada como
“insatisfeito” por 33% e “satisfeito” por 36%, bem como o reconhecimento
de valor profissional é classificado como “insatisfeito” e “satisfeito” com 28%
das respostas em cada: nota-se a existéncia de dois grupos de bombeiros.

No grupo onde houve o desenvolvimento pessoal, com aprimoramento das
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habilidades, evoluindo a qualidade de vida, existe uma percepcédo do
reconhecimento profissional. No outro grupo que ndo existiu o
desenvolvimento pessoal ¢é dificil perceber seu valor profissional.

O tipo de tarefa desempenhada € considerado “satisfeito” por 41,3% e a
participacdo na tomada de decisdo é considerada “ insatisfeito” com 31% e
“‘indiferente” por 30,7% das respostas: a satisfagao apresentada pelo tipo de
atividade desenvolvida esta relacionada ao “amor pela profissdo”, ou seja, a
nobre atividade prestada pelo Corpo de Bombeiros. A insatisfagcdo ou
indiferengca na tomada de decisdo muita das vezes é relativa ao bombeiro
ser militar e possuir uma cadeia hierarquica onde geralmente quem executa
0 servigo nao toma a decisdo, muita das vezes sendo ignorada sua opiniao.
No que diz respeito as exigéncias fisicas e psicolégicas para o
desenrolamento do trabalho, a maioria considera “satisfeito” com
respectivamente 53,3% e 44% das respostas: para a incorporacdo de
pessoas no Corpo de Bombeiros, além da prova intelectual, existe um teste
fisico onde é classificado apenas os candidatos que conquistaram
rendimento suficiente que comprove sua aptidao fisica. Apds o teste fisico,
é realizado um teste psicologico, com objetivo de identificar se o candidato
possui preparo psicoloégico minimo para execugao das atividades da
corporagao.

O item planejamento do servigco e funcionamento do servi¢o atingiram grau
“satisfacdo” com 37,3% e 44% das respostas, respectivamente: identifica-se
que o planejamento esta totalmente relacionado a execugéo das atividades,
ou seja, 0 sucesso da missao é reflexo de um eficiente planejamento.

O relacionamento com os colegas de trabalho foi considerado “satisfeito”
por 44% e “muito satisfeito” por 25,3%, enquanto o relacionamento com
superiores hierarquicos ¢é avaliado como ‘insatisfeito” com 36%,
“‘indiferente” por 22,7% e ‘“satisfeito” por 20% das respostas:
aproximadamente 70% dos bombeiros entrevistados possuem satisfacdo no
relacionamento interpessoal entre colegas de trabalho, porém, mantém

apenas uma relacéo de respeito com seus superiores hierarquicos.
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e O salario recebido pelos bombeiros foi avaliado como “insatisfeito” por 39%
e “satisfeito” por 26,7%: o grupo de bombeiros que aponta insatisfacdo em
relacdo ao salario recebido acredita que deveriam ser mais bem
remunerados devido a alta responsabilidade do seu trabalho, arriscando
sua vida em virtude do outro. Por outro lado, o grupo que sinaliza satisfagcéo
no salario, sanou a necessidade de remuneracao por meio de promocodes e
crescimento na carreira.

e A satisfagdo global com seu trabalho atualmente, aponta aproximadamente
60% de satisfacdo dos bombeiros, sendo 42,7% “satisfeito” e 16% “muito

satisfeito”.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao término da analise deste estudo, percebe-se que o desenvolvimento da
motivacao € um fator de suma importancia para uma eficiente execug¢ao das atividades
no Corpo de Bombeiros. Por meio da pesquisa de campo, identificou-se que, apesar da
existéncia de muitos bombeiros insatisfeitos e desmotivados com as possibilidades de
crescimento na carreira, com a remuneracao e com a falta de reconhecimento
profissional, ndo existe uma queda significativa na realizagdo de seu trabalho, muito
menos no atendimento a populagao.

Para Burn as pessoas podem ser motivadas por impulsos internos (fatores
intrinsecos). Isso se da pelo fato de revelarem o fator “amor pela profissdo”, ou seja, um
grande comprometimento com a nobre missdo do Corpo de Bombeiros de salvar vidas,
sentindo-se responsaveis pelos seus atos.

Consonante com a teoria de Maslow, para a existéncia da autorrealizagao é
necessario suprir as necessidades basicas, bem como, conforme a teoria de Herzberg,
ao suprir as necessidades basicas nao significa que o colaborador tera satisfacao.
Aplicando ambas teorias no Corpo de Bombeiros, os bombeiros que estao insatisfeitos
com a remuneragao e o plano de carreira ndo supriram as suas necessidades basicas,

bem como, os bombeiros que apresentam insatisfacdo em relacido ao reconhecimento
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profissional ja superaram as necessidades de remuneragdo e carreira, porém, nao
supriram a autorrealizagao.

A burocracia excessiva presente na administracao publica cria uma ineficiéncia
organizacional. Muitas das vezes os gestores da corporagdo ndo possuem formagao
técnica voltada a administragcdo publica, muito menos a gestdo de pessoas, se
prendendo muito aos regulamentos ultrapassados. Cabe aos superiores hierarquicos
potencializar a utilizacdo de estratégias que promovam a motivagao por meio de
incentivos, reconhecimento profissional, tomada de decisdo coletiva, ouvindo mais o

profissional bombeiro militar, criando uma eficiéncia organizacional.
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