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RESUMO 

Estudo sabre as qualidades, capacidades e competencias dos bombeiros-militares 
perante as peculiaridades da atividade profissional no Corpo de Bombeiros na 
Cidade de Cascavel. ldentificar o nfvel de desempenho da qualidade pessoal por 
meio de uma auto-avaliagao em que cada bombeiro-militar faz do seu trabalho 
diario, independentemente que atividade desempenha, bern como, verificar as 
competencias individuais relacionadas a profissao. Justifica pela necessidade de 
melhorar a qualidade dos servigos prestados a comunidade, dando enfase nos 
recursos humanos. Apresenta a descrigao da organizagao e identifica as principais 
atividades executadas pelo Corpo de Bombeiros do Parana. Na etapa seguinte 
apresenta e discute os conceitos de gestao de pessoas, a evolugao hist6rica da 
qualidade com destaque para a qualidade de vida e a qualidade pessoal. Comenta a 
semelhanga entre capacidade e competencia. Aborda o conceito de competencia e 
suas variitveis, os tipos de competencias, enfatizando as organizacionais e as 
individuais. lnforma os meios metodol6gicos aplicados na pesquisa. Dando 
prosseguimento, por meio de pesquisa de campo, apresenta o resultado da 
pesquisa realizada para exemplificar como os bombeiros-militares visualizam a 
qualidade pessoal e as competencias individuais no desempenho da atividade 
profissional. Como etapa final, proporciona as consideragoes finais e as sugestoes 
elaboradas a partir da analise te6rica e pratica sobre o assunto. 

Palavras-chave: Qualidade, Competencia, Corpo de Bombeiros. 
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11NTRODUCAO 

Em urn mundo cada vez mais competitive e globalizado, as organizagoes 

tern nas pessoas o seu maier diferencial. Surge entao a vontade dos funcionarios 

em terem a qualidade, com o interesse em bbter um melhor desempenho 

organizacional, aiE3m de alcangar objetivos pessoais. 

Diante das alteragoes ocorridas no mercado de trabalho, ap6s o 

desenvolvimento tecnol6gico, comegam a surgir problemas em relagao ao 

desenvolvimento do corpo de funcionarios que formam a organizagao, ou seja, os 

trabalhadores passam a viver situagoes antes nao vividas, estando latente o 

desenvolvimento constante de motivagao, satisfagao e interesse em virtude da 

grande demanda de esforgos. 

Contrariando o Taylorismo, aonde as tarefas sao fragmentadas e os 

funcionarios nao sao estimulados a ir aiE3m das tarefas descritas para o cargo, o 

complexo ambiente de trabalho exige dos colaboradores novas posturas. 0 

conhecimento de toda a cadeia do processo prestagao de servigos torna-se mister 

para o enfrentamento da velocidade das mudangas e da competitividade acirrada, 

sendo ageis para atuarem, sem se prenderem aos excesses de burocracia. 

A populagao sofre constantes transformagoes gerando novas valores, sendo 

assim o homem passa a ser vista como a pega mais importante do sistema produtivo 

e da prestagao de servigos. 

Dai a preocupagao com a qualidade no trabalho, sendo um tema de grande 

importancia vista que empresas estao comegando a adotar metodos que 

proporcionem um maior bem-estar entre seus trabalhadores. A delimitagao das 

competencias representa uma importarite estrategia organizacional, que tern sido 

incorporada em diversas empresas em urn ambiente competitive marcado par uma 

crescente complexidade. 
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2 FORMULACAO DO PROBLEMA 

Em todo o mundo, e not6ria e crescente a necessidade das empresas e das 

pessoas em melhorar a qualidade dos servigos prestados. Porem, a nova 

consciencia de qualidade nao se restringe apenas a produtos e servic;os. Agora, ela 

inclui o aspecto humane: a qualidade e o desempenho das pessoas que criam 

nossos produtos e servigos. 

A construc;ao de competencias e freqOentemente indicada como urn 

importante antecedente da gestae de conhecimento nas organizac;oes, havendo a 

necessidade de identificar e desenvolver as competencias dos trabalhadores para 

melhorar a competitividade e a produtividade. Para o exercfcio da competencia e 

imprescindfvel que os trabalhadores disponham de possibilidades de 

desenvolvimento das competencias, ou seja, dos saberes, das habilidades e das 

atitudes que lhes permitem confrontar uma situagao de trabalho, domina-la, pensa-la 

e desenvolver as ac;oes de trabalho adequadas. 

Desde o infcio deste seculo, tern ocorrido mudanc;as muito rapidas, o que 

evidencia fenomenos importantes e faz surgir diversas eras concomitantes, como 

por exemplo, a era das telecomunicac;oes, a era da informac;ao e a era do 

conhecimento, desencadeando varies movimentos organizacionais, tais como: 

movimento da qualidade total, movimento da reengenharia e movimento da 

valorizagao do capital humane. 

No Corpo de Bombeiros do Parana nao e diferente. 0 desenvolvimento 

economico, cultural, social e tecnol6gico em nfvel mundial aumentou 

significativamente a gama de tarefas e atividades desempenhadas pela Corporac;ao. 

Quando da sua fundac;ao, em 1912, os servic;os prestados pelo Corpo de Bombeiros 

eram exclusivamente de combate a incendios urbanos, e de forma precaria. 

Com o passar do tempo e da evolugao natural da humanidade, o Corpo de 

Bombeiros precisou se adaptar. Alem de se combater incendios urbanos, outras 

atividades passaram a serem desempenhadas, em func;ao das necessidades do 

cotidiano da populagao e do desenvolvimento urbane e habitacional, as quais foram 

incorporadas no rol das atribuic;oes dos Corpos de Bombeiros em nfvel nacional. 

Entre essas atividades, destacam-se: 
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a) prevengao e combate a incendios em edificagoes altas, ap6s os 

incendios nos edificios Joelma, Andraus e Andorinha na decada de 80; 

b) combate a incendios florestais, ap6s o flagelo do Parana em 1963; 

c) defesa clvil, ap6s as enchentes e fenomenos naturais; 

d) atendimento pre-hospitalar, a partir de 1990, com a implanta9ao do 

SlATE; 

e) prevengao contra afogamentos e salvamentos no literal paranaense, em 

periodo de fim de ano e feriados nacionais; 

f) intervengao em incidentes com produtos perigosos; 

g) busca aquatica em rios e lagos. 

Nesse contexte, tornou-se essencial a busca pela qualidade e excelencia no 

prestagao destes servigos. Mas, para alcangar tal objetivo, tambem e essencial que 

as pessoas que fornecem esse servigo tenham qualidade, competencia, motivagao e 

satisfa9ao para exercer suas atividades profissionais. 

A partir desta contextualizagao, pode-se definir o seguinte problema de 

pesquisa: qual o nivel da qualidade pessoal do desempenho no trabalho do 

bombeiro-militar? Que competencias o bombeiro-militar deve possuir na 

execu~ao da atividade profissional? 
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3 OBJETIVOS DO ESTUDO 

Os objetivos foram divididos em objetivo geral e objetivos especificos, 

buscando o melhor entendimento para o problema proposto. 

3.1 OBJETIVO GERAL 

Constitui o objetivo geral do estudo identificar as qualidades e competencias 

do bombeiro-militar na execugao da atividade profissional, na sede do Quarto 

Grupamento de Bombeiros de Cascavel. 

3.2 OBJETIVOS ESPECfFICOS 

Constituem os objetivos especificos: 

a) descrever as principais atividades desempenhadas pelo Corpo de 

Bombeiros; 

b) identificar as qualidades e as competencias do bombeiro-militar no 

desempenho da atividade profissional; 

c) detectar a avaliagao dos bombeiros-militares que prestam servigos na 

sede do Quarto Grupamento de Bombeiros de Cascavel; 

d) avaliar os resultados. 
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4 JUSTIFICATIVA 

As exigencias crescentes de produtividade e de qualidade em urn contexte 

de mercado de trabalho instavel e flexivel ampliam os requisites de qualificac;ao dos 

trabalhadores e tornam cada vez mais generalizada a implanta9ao de modelos de 

formac;ao e de gestao da for9a de trabalho baseados em competencias profissionais 

e pessoais. 

A qualifica9ao e capacita9ao dos trabalhadores, tanto na dimensao tecnica 

especializada, quanta na dimensao etico-polftica, comunicacional e de inter-relac;oes 

pessoais, esta na constru9ao social das competencias profissionais, para que eles 

possam participar como sujeitos integrais no mundo do trabalho e, sobretudo, nos 

resultados que podem ser obtidos em urn trabalho concreto. 

As pessoas podem ser vistas como recursos, detentoras de habilidades, 

capacidades e conhecimentos, entretanto, tambem se pode perceber nelas 

caracteristicas de personalidades, qualidades, expectativas e objetivos pessoais. 

As peculiaridades do trabalho do bombeiro-militar o colocam numa situac;ao 

sui generis, que exige uma descri9ao, tanto do fazer em seu processo de trabalho, 

quanta do resultado. Especialmente a ardua missao de "ser bombeiro", profissional 

que deve ser altamente qualificado e capacitado, dotado inclusive de determinadas 

competencias, o que lhe da uma ideia do que realmente esta acontecendo e que 

atitudes devem tamar para minimizar os danos causados pelos diversos tipos de 

sinistros. 

Este trabalho visa contribuir para a delimita9ao das competencias dos 

bombeiros-militares durante sua execu9ao da atividade profissional, visto que a 

legisla9ao castrense em vigor apenas aponta as competencias do cargo e as 

atribui96es funcionais de cada se9ao e/ou 6rgao. Alem disso, investigar a qualidade 

pessoal dos integrantes do Corpo de Bombeiros e uma ferramenta que OS 

Comandantes desta quase centenaria organizac;ao militar devem utilizar, visando ao 

planejamento do futuro da lnstituic;ao e do conhecimento do potencial de cada 

bombeiro-militar. 
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5 0 CORPO DE BOMBEIROS 

lnicialmente, conhecer-se-a um pouco da hist6ria do Corpo de Bombeiros do 

Estado do Parana e tambem do municipio de Cascavel. 
' 

5.1 HISTORICO DO CORPO DE BOMBEIROS DO PARANA 

Os trabalhos do Corpo de Bombeiros do Parana iniciaram-se na cidade de 

Curitiba no ano 1882, com a Sociedade Teuto-Brasileira de Bombeiros Voluntaries e 

visava satisfazer a necessidade de contemplar a comunidade com um servic;o contra 

incendios, de carater supletivo ao Governo do Estado e Municipio, os quais, em 

virtude de escassos recursos financeiros, tinham dificuldade para organizarem o 

departamento contra o fogo. 

Passados trinta anos, em 1912, o entao presidente da Provincia do Parana, 

Carlos Cavalcanti de Albuquerque, apresentou ao Congresso Legislative do Parana 

urn pedido de credito necessaria a criac;ao de urn Corpo de Bombeiros na Capital. 

Organizou-se, assim, pela sanc;ao da Lei n°. 1.133, de 23 de Maio de 1912 a tao 

esperada organizac;ao, que tinha equiparados os postos dos seus componentes, na 

plenitude de direitos, honras, prerrogativas e vantagens, aos equivalentes do 

Regimento de Seguranc;a, que e a atual Polfcia Militar do Parana. 

0 dia 08 de outubro de 1912 marcou o inicio das atividades do Corpo de 

Bombeiros do Parana, pela leitura da ordem do dia baixada pelo Major Fabriciano do 

Rego Barros, primeiro comandante da Corporac;ao. A constituic;ao inicial tinha 

carater rigorosamente militar e a imprescindivel autonomia completa. 

No ano de 1917 foi incorporado a Forc;a Militar como Companhia de 

Bombeiros. Em 1928, voltou a ser independente, com a constituic;ao de Corpo, 

passando a ter Estado-Maior, Estado-Menor e duas Companhias. 

Em 1931, passou novamente a fazer parte da Forc;a Militar como Batalhao 

Sapadores-bombeiros, para fins militares, tendo porem sua parte administrativa e 

tecnica desvinculada e independente do Comando Geral. 

0 Decreta n°. 134, de 15 de janeiro de 1932, dispos que a Corporac;ao 
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passava a ser chamada Corpo de Bombeiros e tinha carc~ter independente da Fon;a 

Militar, podendo ser empregada em servi<;os de guerra. Em 1934, o Governo 

Estadual sujeitou os integrantes do Corpo de Bombeiros a Justic;a Militar da Forc;a e 

reduziu-o a uma companhia, vedando as transferencias entre uma Corpora<;ao e 

outra. Em 1936, passa a administra<;ao do municipio e em 1938 retornou a 
administrac;ao estadual sendo reincorporado a Polfcia Militar com a denominac;ao de 

Companhia de Bombeiros, porem gozando de autonomia administrativa para 

aplicac;ao dos meios que lhe fossem atribuidos no or<;amento do Estado. 

Com o passar dos anos, a Corpora<;ao recebeu varias denomina<;oes ate que 

no ano de 1969 foi denominada Corpo de Bombeiros da Polfcia Militar do Estado do 

Parana, como e conhecida nos dias de hoje. 

0 Corpo de Bombeiros tornou-se uma organiza<;ao moderna, procurando 

sempre atender as necessidades e anseios da comunidade e tem como grande 

objetivo a preserva<;ao da vida, com a prevenc;ao e combate a incendios, busca e 

salvamento, socorro publico, atendimento pre-hospitalar e defesa civil, minimizando 

os prejuizos causados pelos sinistros e procurando enfatizar a sua competencia na 

excelencia do atendimento. 

5.2 HISTORICO DO CORPO DE BOMBEIROS DE CASCAVEL 

Os trabalhos do Corpo de Bombeiros em Cascavel iniciaram-se no dia 11 de 

abril de 1974 com a criac;ao do FUNEBOM - Fundo Municipal de Estruturac;ao do 

Corpo de Bombeiros. Em 26 de junho, foi efetivada uma fra<;ao de seis bombeiros, 

em carcHer provis6rio, que atuavam com duas viaturas de combate a incemdio com 

capacidade de 9.000 litros e 3.500 litros, respectivamente. 

Em dezembro do mesmo ano, efetuou-se a selec;ao dos soldados do fogo, 

com treze aprovados na regiao, sendo instalada a 4a Sec;ao de Combate a lncendio 

do Corpo de Bombeiros do Estado do Parana, subordinada ao 2° Grupamento de 

lncendio em Penta Grossa, tendo como primeiro Comandante o 2° Tenente 

Eriovaldo Jose Ribeiro da Silva. 

Em 12 de Maio de 1985, o Decreta Estadual n°. 5.404 criou o 4° 

Grupamento de lncendio (GI), vindo a ampliar sua area de abrangemcia para urn 
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total de 65 municfpios, dos quais apenas Toledo, Foz do lguagu, Medianeira, Pato 

Branco, Francisco Beltrao e Coronel Vivida contavam com fragoes do Corpo de 

Bombeiros. 

Visando acompanhar o desenvolvimento economico e social do Estado, no 

ano de 1994 foi promulgado o Decreta Estadual n°. 4.489, estabelecendo a 

reestruturagao organizacional do Corpo de Bombeiros do Parana, passando de 4° 

Grupamento de lncendio para 4° Grupamento de Bombeiros, e a desvinculagao das 

fragoes de bombeiros de Foz do lguagu e Medianeira. 

Atualmente, o Quarto Grupamento de Bombeiros com sede no municipio de 

Cascavel e comandado pelo Tenente-Coronel QOBM Wilson Luiz Marcante, e 

possui unidades militares nos municfpios de Toledo, Pato Branco, Francisco Beltrao, 

Coronel Vivida, Dais Vizinhos e Palmas e postos de bombeiros comunitarios nos 

municfpios de Guaraniagu, Guafra, Marechal Candido Rondon, Palotina, Capanema, 

Planalto, Realeza, Ampere, Santo Antonio do Sudoeste, Clevelandia, Chopinzinho, 

ltapejara do Oeste e Quedas do lguagu, atendendo urn total de 84 municfpios da 

regiao Oeste e Sudoeste do Estado. 

0 Quarto Grupamentos de Bombeiros vern se destacando como uma das 

melhores unidades do Parana. As instalagoes ffsicas, viaturas e materiais 

operacionais, bern como a qualificagao profissional e o treinamento disponibilizado 

aos bombeiros-militares, mantem a qualidade e a excelencia na prestagao dos 

servigos a comunidade. 

5.3 AS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS PELO CORPO DE BOMBEIROS 

A partir das leis e dos textos constitucionais, podemos afirmar que as 

peculiaridades da atividade profissional sao: 

a) combate a incendios; 

b) prevengao contra incendios, panico e explosao; 

c) busca e salvamento de vidas e bens; 

d) socorrimento publico; 

e) atendimento pre-hospitalar; 

f) agao de defesa civil. 
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6 LITERATURA PERTINENTE 

6.1 GESTAO DE PESSOAS 

Na atual conjuntura de mercado, tem-se como pilar fundamental a 

informagao e como elemento-chave as pessoas. Estes dois elementos 

conjuntamente contribuem para o alcance dos objetivos de qualquer organizagao. 

Nao existem empresas sem pessoas, e estas contribuem para que as organizagoes 

possam atingir seus objetivos de maneira eficiente e eficaz, ou seja, alcangando a 

excelemcia. 

Aumentou o numero de empresas no mercado, principalmente no setor de 

servigos, acarretando necessidades de trabalho humano especializado e motivado. 

Segundo Chiavenato (2004, p. 04): 

0 crescimento acarreta maior complexidade dos recursos necessaries as 
suas operagoes, com o aumento de capital, incremento da tecnologia, 
atividades de apoio e etc. E, de lambuja, provoca o aumento do numero de 
pessoas, bem como a necessidade de se intensificar a aplicagao de seus 
conhecimentos, habilidades, e destrezas indispensaveis a manutengao e 
competitividade do neg6cio. 

Com isso, ve-se a importancia da gestao de pessoas que para Gil (2001, 

p.17) "e a fungao gerencial que visa a cooperagao das pessoas que atuam nas 

organizac;oes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanta individuais". 

Uma das contribuigoes primordiais da moderna gestao de pessoas e a 

possibilidade de perceber os colaboradores internes de uma organizagao como 

sendo seres humanos dotados de necessidades. Chiavenato (2002, p. 80) nos diz 

que: 

Em recursos humanos tem duas alternativas: considerar pessoas como 
pessoas (dotadas de caracterfsticas pr6prias de personalidade e de 
individualidade, operagoes, valores, atitudes, qualidades, motivagoes e 
objetivos individuais) ou considerar pessoas como recursos (dotadas de 
habilidades, capacidades, destrezas, conhecimentos e competencias 
necessarias para a tarefa organizacional). 

As pessoas sao o principal elemento de qualquer empresa e devem ser 

vistas sob a dimensao humana e sob a dimensao instrumental, por isso existe a 

grande importancia da gestao de pessoas para dar suporte, provendo os fatores que 

geram os estados de satisfagao e insatisfagao. Para Chiavenato (2002, p. 92), a 
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gestao de pessoas baseia-se em tres aspectos fundamentais. Primeiro, as pessoas 

como seres humanos, dotadas de personalidade propria com uma hist6ria particular 

e diferenciada, possuidoras de atitudes e qualidades, e nao meros recursos. 

Segundo; as pessoas como atividades inteligentes de recursos organizacionais, 

dotadas de conhecimentos e competencias. Por fim, as pessoas como parceiras da 

organizagao, fazendo investimentos na organizagao com responsabilidade, 

comprometimento, dedicagao e esforgo. 

Assim, as organizagoes sao desafiadas a investir no ambiente, tanto para 

atrair talentos quanto para melhorar a produtividade de trabalho. Sao desafiadas a 

implantar programas de qualidade de vida no trabalho que envolva tambem as 

dimensoes relacionadas ao estilo gerencial, a liberdade e autonomia para tomada de 

decisoes eo oferecimento de tarefas significativas. 

A seguir, trataremos do enfoque das pessoas no ambito das organizagoes. 

6.2 QUALIDADE 

6.2.1 A evolugao hist6rica da qualidade 

Conceitualmente, a qualidade e conhecida ha milenios. 0 homem pre

hist6rico sabia diferenciar uma fruta boa de uma ruim, ou quando uma ponta de 

langa produzida por ele estava perfeita ou defeituosa. lsso tudo sem entender os 

conceitos que, s6 recentemente, durante este seculo, surgiram formalmente como 

fungao da administragao. 

A disciplina ainda esta em formagao. No principia sua enfase era voltada 

para a inspegao. Atualmente, as atividades relacionadas com a qualidade se 

ampliaram e sao consideradas essenciais para o sucesso estrategico. Se 

anteriormente a qualidade era tratada como um territ6rio exclusive dos 

departamentos de produgao e operagoes, hoje ela abarca fungoes diversificadas 

como compras, engenharia e pesquisa de marketing, recebendo a atengao de 

diretores executives. 
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Segundo GARVIN (1992, p. 03), "quase todas as modernas abordagens da 

qualidade foram surgindo aos poucos, atraves de uma evolugao regular, e nao de 

inovagoes marcantes". 

Essa evolugao teve seu marco no movimento das relagoes humanas entre 

1927 e 1932 de Elton Mayo, trazendo a abordagem humanfstica dentro da Teoria da 

Administragao, uma verdadeira revolugao conceitual: a transferencia do foco, antes 

colocada na tarefa e na estrutura organizacional, para a enfase nas pessoas que 

trabalham ou participam das organizagoes. (CHIAVENATO, 2004, p. 55) 

6.2.2 Conceito de qualidade 

Segundo JURAN (1990, p. 43), "qualidade e adequagao ao uso". Esta 

afirmagao e relativa, pois depende de cada pessoa e suas respectivas exigencias 

A definigao apresentada pelo dicionario MICHAELIS diz que "qualidade e o 

atributo, condigao natural, propriedade pela qual algo ou alguem se individualiza, 

distinguindo-se dos demais; maneira de ser, essencia, natureza, excelencia, virtude, 

talento". 

"Qualidade e um conceito ambfguo e e usada de muitas formas diferentes, 

com uma variedade de significados. Nao e possfvel descrever qualidade de forma 

clara e objetiva". (MOLLER, 2002, p.12) 

Muitos fatores devem ser levados em consideragao ao se julgar a qualidade 

de qualquer desempenho: pessoas tern diferentes padroes de qualidade; a 

qualidade que as pessoas esperam de outras pessoas depende de quem sao essas 

outras pessoas; a qualidade que as pessoas esperam de outras pessoas nem 

sempre e a mesma que elas esperam de si mesmas; um produto com a mesma 

qualidade, no mesmo pals ou na mesma cultura pode ser julgado de fora diversa por 

pessoas com experiencia; um produto ou servigo com a mesma qualidade pode ser 

percebido de formas diversas pela mesma pessoa dependendo da epoca, da 

situagao, do humor e das atividades da pessoa; e, o mesmo produto ou servigo pode 

satisfazer necessidades bastante diversas. 
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Ainda Moller (2002, p. 15) nos mostra que existem cinco dimensoes para se 

melhorar a qualidade da empresa: 

a) qualidade do produto: a qualidade do produto depende dos dois fatores: 

o produtor e o consumidor. De acordo com produtor o produto que 

possui qualidade deve atender os requisitos descritos na sua 

especificac;ao, de acordo com o consumidor, o produto tern qualidade se 

atender o seu gosto; 

b) qualidade de servic;o: a qualidade de servic;o pode ser entendida de duas 

maneiras, seja pela percepc;ao da organizac;ao fornecedora do servic;o 

ou pelo publico-alvo. Pela organizac;ao, do ponto de vista se o servic;o 

atendeu ao que foi proposto e da percepc;ao do cliente se atendeu as 

suas exig€mcias; 

c) qualidade departamental: e 0 grau de qualidade que 0 departamento 

poderc~ realizar no desenvolvimento de urn 6timo trabalho; 

d) qualidade da empresa: obtendo satisfac;ao nos departamentos, produtos, 

e servic;os tem-se a qualidade da empresa, e ser o melhor e mais eficaz. 

Mas para que a qualidade da empresa seja obtida, precisa-se de 

pessoas motivadas que possuam uma qualidade de vida, que gerara a 

qualidade de todos os setores. Nao se pode falar em qualidade de 

produtos e servic;os se aqueles que vao produzi-los nao tern qualidade 

de vida no trabalho. 

e) qualidade pessoal: pode ser definida como a satisfac;ao das expectativas 

e exigencias tecnicas e humanas da propria pessoa e dos outros. 

A importancia do fator humano e muitas vezes subestimada pela iniciativa 

privada, pelos funcionarios publicos e mesmo pelos peritos em qualidade. Nao e 

apenas a qualidade de produtos e servic;os que e importante; a qualidade das 

pessoas que fazem os produtos e prestam os servic;os e igualmente crucial. A 

qualidade do produto ou servic;o depende dos esforc;os de indivfduos e de grupos. 

(MOLLER, 2002, p. 14). 
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6.2.3 Qualidade de vida no trabalho 

Segundo a Organizac;ao Mundial da Saude, qualidade de vida e um conjunto 

de percepc;oes individuais de vida no contexte dos sistemas de cultura e de valores 

em que vivem, e em relac;ao a suas metas, expectativas, padroes e preocupac;oes. 

A qualidade de vida e um fator que se busca por todas as pessoas que 

trabalham, e alem de buscar-se a qualidade de vida no lado pessoal vincula-se a 

qualidade de vida no trabalho pelo fato de se passar a maier parte do tempo 

trabalhando em organizac;oes. 

A expressao qualidade de vida foi empregada pela primeira vez pelo 

presidente dos Estados Unidos, Lyndon Johnson em 1964 ao declarar que "os 

objetivos nao podem ser medidos atraves do balanc;o dos bancos. Eles s6 podem 

ser medidos atraves da qualidade de vida que proporcionam as pessoas." 0 

interesse em conceitos como "padrao de vida" e "qualidade de vida" foi inicialmente 

partilhado por cientistas sociais, fil6sofos e politicos. Assim, a preocupac;ao com o 

conceito de "qualidade de vida" refere-se a um movimento dentro das ciencias 

humanas e biol6gicas no sentido de valorizar parametres mais amplos que o 

controle de sintomas, a diminui9ao da mortalidade ou o aumento da expectativa de 

vida. (SILVA, 2009) 

Tambem observa Chiavenato (2002, p. 440), o termo qualidade de vida foi 

cunhado por Louis Davis na decada 1970 quando desenvolveu um projeto sobre 

delineamento de cargos, propondo mudanc;a no enfoque do gerenciamento 

organizacional com o surgimento dos primeiros movimentos e aplicac;oes 

estruturadas e sistematizadas no interior da organizac;ao. 

A qualidade vida no trabalho representa o grau em que os membros da 

organizac;ao sao capazes de satisfazer as necessidades pessoais de suas 

experiencias, afetando atitudes pessoais e comportamentos para a produtividade 

individual, como: motiva9ao para o trabalho, mudan9a no ambiente de trabalho e 

inovac;ao. 

Diz Rodrigues (2007, p. 76) que: 

A qualidade de vida no trabalho tern side uma preocupa9ao do homem 
desde o infcio de sua existencia, com outros tftulos e contextos, mas 
sempre voltadas para facilitar ou trazer satisfa9ao e bem-estar ao 
trabalhador na execu9ao de sua tarefa. 
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Limongi-Franc;a (2004, p. 80) relata que existe certa confusao no que diz 

respeito aos significados do QVT, por ser mais urn modismo nas organizac;oes: 

Conjunto de ac;Oes que uma empresa que envolve a implantac;ao de 
melhorias e inovac;Oes gerenciais e tecnol6gicas no ambiente de trabalho. A 
construc;ao da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do memento em 
que se olha a empresa e as pessoas como um todo. 

A qualidade de vida no trabalho e pega fundamental para urn born 

desempenho nas organizac;oes, pois a competitividade organizacional e obviamente, 

a qualidade e produtividade passa obrigatoriamente pela QVT. Para bern atender o 

cliente externo, a organizac;ao nao deve esquecer o cliente interno. (CHIAVENATO, 

2002, p.448) 

Entao nao basta atender apenas os clientes externos, deve-se suprir as 

necessidades do colaborador, que quando motivado reage de forma significativa, 

aumentando sua produtividade. Sendo assim, existe uma cadeia de satisfac;ao, 

comec;ando pela empresa que satisfaz seu empregado, conseqOentemente satisfara 

a organizac;ao oferecendo um 6timo servic;o atendendo as expectativas do cliente 

externo. 

Portanto, e de extrema importancia que a empresa preze pela existencia da 

QVT como fator influenciador para o alcance de indices de maior produtividade e 

qualidade, com vistas a excelencia no ambiente de trabalho. 

6.2.4 Qualidade pessoal 

A qualidade pessoal e a base de todas as outras qualidades, conduzindo a 

uma "cultura de qualidade" que influencia toda a organizac;ao 0 futuro de uma 

empresa ou organizac;ao depende de ela conseguir satisfazer os requisitos de 

qualidade do mundo exterior, ela precisa produzir e entregar bens e servic;os que 

satisfac;a as exigencias e expectativas de clientes usuaries. (MOLLER, 2002, p.17). 

Os peritos em qualidade tern, tradicionalmente, focalizados a qualidade de 

produtos e qualidade dos servic;os, dando pouca atenc;ao a qualidade das pessoas, 

cujos esforc;os sao cruciais para a qualidade tanto de produtos como de servic;os. Os 

esforc;os e o desempenho dos individuos determinam a percepc;ao, pelos clientes, 
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da qualidade dos servic;os, a qual se torna urn sinonimo de qualidade pessoal. (GIL, 

2001' p. 33) 

0 melhor Iugar para se iniciar o desenvolvimento da qualidade em uma 

organizac;ao e com o desempenho do individuo e suas atitudes com relac;ao a 
qualidade, pois altos niveis de qualidade pessoal contribuem para altos niveis de 

qualidade departamental e, departamentos com altos niveis de qualidade criam 

produtos e servic;os de qualidade superior. 

Para medir a qualidade pessoal ha dois padroes, o nivel AP (atual 

performance) e o nfvel IP (ideal performance). 0 nfvel AP (nfvel de desempenho 

atual) e uma expressao daquilo que a pessoa esta de fato fazendo na situagao 

presente. 0 nivel IP (nivel ideal de desempenho) e uma expressao dos desejos, 

expectativas e exigencias mais Intimas de uma pessoa, concernentes ao seu 

desempenho. (MOLLER, 2002, p. 22) 

0 nivel de desempenho atual de uma pessoa nao e estatico. Ele muda 

constantemente de urn minuto para outro e as pessoas estao sujeitas a influencias 

variaveis que podem elevar ou baixar seu nivel de desempenho: 

a) Reconhecimento/recompensas: o nivel da sua auto-estima e determinado 

pelo reconhecimento que voce recebe, podendo ser dado pelos outros ou 

por voce mesmo; 

b) Conhecer a meta: para manter urn alto nivel de desempenho, voce 

precisa ser mantido atualizado a respeito dos resultados do projeto geral, 

do qual seu trabalho faz parte; 

c) Sucesso/fracasso: influenciam tanto o seu humor como seu desejo de 

assumir projetos semelhantes no futuro; 

d) 0 ambiente fisico: ambientes confuses, poucos praticos e que provocam 

distrac;ao reduzem o nivel de desempenho, enquanto ambientes 

funcionais e harmoniosos elevam o seu desempenho pessoal; 

e) 0 ambiente psicol6gico: caracterizados por respeito mutuo, confianc;:a, 

seguranc;a, born humor, cordialidade elevam o nivel de desempenho. 

Caracterizados por burocracia, medo, desconfianc;a, boatos abaixam o 

nfvel de desempenho; 

f) Experiencias e habilidades: o aumento da experiencia e das habilidades 

eleva o nivel de desempenho. Quando voce e born em alguma coisa, 
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normalmente gosta de faze-la e tambem aumenta suas chances de ser 

recompensado; 

g) A natureza da tarefa: para manter um alto nfvel de desempenho, voce 

precisa gozar de uma sensagao de bem-estar ao fazer seu trabalho; 

h) Tempo disponfvel: seu nivel de desempenho e maximo quando voce 

encontra o equilibria que melhor se adapte ao seu ritmo de trabalho e 

quando esta sob a quantidade certa de pressao. 

Ap6s a abordagem das pessoas no ambito das organizagoes, conforme 

Chiavenatto (2002, p. 80), ainda e imprescindfvel abordar as pessoas como 

recursos, como conhecimentos, capacidades e competencias necessarias a 

realizagao das diversas tarefas organizacionais. 

6.3 CAPACIDADE 

Posta que competencia e processo, os resultados que tal processo alcanga 

podem ser medidos. De fato, para o escopo deste estudo, competencia e sempre 

vista como alga mensuravel, requisite necessaria para que se possa criar uma 

modelagem computacional. 

Alias, pouca seria a serventia de se gerir pessoas par suas competencias se 

estas nao pudessem ser quantificaveis de algum modo. Os criterios de avaliagao 

das competencias podem ate ser bastante subjetivos, mas o que realmente importa 

e que existam e possam ser aplicados. 0 fato de a competencia ser mensuravel e a 

cardinal distingao dela para expressoes como capacidade ou potencial. (FLEURY & 

FLEURY, 2000, p. 71) 

Capacidade e um eixo de desenvolvimento a ser trilhado par um ser 

humano, e uma hip6tese, uma diregao de trabalho e, como tal, nao e observavel 

nem avaliavel. 0 termo potencial tambem se alinha com este significado, referindo

se a alga que existe em estado latente, inativo. Apenas como possibilidade ou 

faculdade, nao como realidade. A potencialidade de uma pessoa e a sua capacidade 

de realizagao, porem vista como alga generico, a ser desenvolvido e especializado 

para o futuro. (RAMOS, 2002, p. 48) 
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Enfim, competencia nao e a "capacidade" de reagir adequadamente. E, 
antes, o resultado mensuravel de como o individuo reagiu ao estimulo externo. Uma 

competencia aponta para o passado para tecer hip6teses sabre o desempenho 

futuro (por isso que competencia e um processo) e a expectativa de como o 

indivfduo ira reagir e uma informagao extra fda do registro de sua competencia. 

Estimar o potencial, portanto, e conseqOencia de se saber a competencia de 

alguem. Dar a importancia de o foco estar na competencia, e nao no potencial ou 

capacidade. 

6.4 COMPETENCIA 

Etimologicamente, competence e competency tern a mesma raiz, sendo que 

os dicionarios normalmente os tratam como sinonimos. Merriam-Webster (2003) 

explica que com- significa junto e pet- indica mover-se adiante como que voando, 

isto e, sem esforgo. Entao, competence/competency quer dizer "juntos avangamos 

com facilidade". 

A utilizagao do termo competencia vern do fim da I dade Media. lnicialmente 

restrito a linguagem jurfdica, significava que determinado tribunal ou individuo era 

"competente" para realizar urn dado julgamento. Posteriormente, o termo passou a 

ser utilizado tambem para designar alguem capaz de pronunciar-se sobre certos 

assuntos. Com o tempo, comegou-se a utilizar a expressao para qualificar pessoas 

capazes de realizar um trabalho bern feito. 

A teoria da Administragao Cientffica de Taylor (CHIAVENATO, 2004, p. 38) 

apregoava a necessidade de as empresas possuirem "trabalhadores eficientes", ou 

seja, enfase nas tarefas, com aperfeigoamento das habilidades tecnicas e 

especfficas ao desempenho das mais diferentes tarefas do cargo. 

A partir dai, o conceito de competencia no contexte organizacional 

comegou a ser elaborado sob a perspectiva do individuo, relacionada com 

desempenho superior na realizagao de uma tarefa ou em determinada situagao. 

Diferenciava, assim, competencia de aptid6es, que seria um talento natural da 

pessoa, aquila que pode vir a ser aprimorado de habilidades, as quais 
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representavam a demonstragao de urn talento particular na pratica, e de 

conhecimentos. 

Nessa perspectiva, o conceito de competencia e pensado como urn conjunto 

de conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam urn alto desempenho, na 

medida em que os melhores desempenhos estao na inteligencia e na personalidade 

das pessoas e, portanto, como urn estoque de recursos que o indivfduo detem. 

0 conceito de competencia s6 revela seu poder heuristico quando aprendido 

no contexte de transformagoes do mundo do trabalho, quer seja nas empresas 

privadas, quer nas organizagoes publicas. 

6.4.1 Conceito de competencia 

A nogao de competencia nao e nova, tern sido empregada em situagoes 

diversas e com diferentes significados. Contudo seu uso nos discursos sociais e 

cientificos tern se tornado cada vez mais freqOente, abarcando diferentes 

concepgoes. 

Para Zarifian (2008, p. 66), "competencia profissional e uma combinagao de 

conhecimentos, habilidades e atitudes, de saber-fazer, de experiencia e 

comportamentos que se exerce em contexte precise". 

Durand (1998, p. 34), "competencia e a capacidade para usar habilidades, 

conhecimentos e atitudes em tarefas ou em combinagoes de tarefas operacionais". 

Ja Le Boeterf (2001, apud DUTRA, 2004, p. 30), define competencia como 

"mobilizar conhecimentos e experiencias para atender as demandas e exigencias de 

determinado contexto, marcado geralmente pelas relagoes de trabalho, cultura da 

empresa, imprevistos, limitagoes de tempo e de recursos". 

0 Dicionario ·Michaelis traz como definigao de competencia a "capacidade, 

aptidao, algada, jurisdigao" e "faculdade que a lei concede a tribunal, juiz ou 

funcionario para apreciar e julgar certos pleitos ou questoes". 
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FIGURA 1 -AS TRES DIMENSOES DA COMPETENCIA 
FONTE: DURAND (1998) 

28 

A .. A1~taie~~ 
{.,-~'!!·i~. ' 

• !(Jttll'.E'l!:li (~~ 

• Id~nt'Mi!d>t! 
• O~t~rmht;ltti'€1 

Como se pode perceber, as definic;6es abrangem varias dimens6es, desde 

as mais amplas ate as mais especlficas, todavia verifica-se uma diversidade de 

interpretac;5es do conceito de competencias. Apesar das diferenc;as de abrangencia 

e posslvel detectar algumas convergencias: 

a) o conceito de competencia esta relacionado ao indivlduo e nao a 
empresa; 

b) a competencia nao existe por si, sempre se manifestam em ac;oes e par 

comportamentos observaveis; 

c) a competencia e apresentada como uma constatac;ao de performance, 

de cumprimento de resultados ou de resoluc;ao de problemas; 

d) o seu resultado pode ser demonstrado, observado, validado, 

reconhecido, avaliado e deve permitir demonstrar quais os 

conhecimentos mobilizados; 

e) a competencia e situacional, o que significa que se estrutura e se 

desenvolve em func;ao de situac;oes similares, pressupondo a 

transferencia das competencias. 
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Entao, competencia e o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes 

que, quando integrados e utilizados estrategicamente, permite atingir com sucesso 

os resultados que dela sao esperados na organizac_(ao. Resumidamente, podemos 

entender como conhecimento o saber (know-what); como habilidade o saber-fazer 

(know-how) e como atitude o querer-fazer (know-why). Percebemos entao que para 

ser competente em determinada questao, setor ou atividade e necessaria possuir as 

conhecimentos e saberes daquele mister, ter as habilidades necessarias para 

transformar em a9ao e resultados estes conhecimentos, e tambem e preciso querer 

promover estas a96es, ter atitude, motiva9ao e assim agregar valor a organiza9ao. 

6.4.2 Tipos de competencias 

Nao ha uma classifica9ao unica para todos os tipos de competencias, pais a 

defini9ao de competencia e alga novo no contexte organizacional. Os diversos 

autores, por ser competencia urn conceito dinamico, classificam-na baseados na 

cultura, no tempo e no espa9o em que esta send a aplicada. 

Zarifian (2008, p. 88) diferencia as seguintes competencias em uma 

organiza9ao: 

a) Competencias funcionais: os conhecimentos do processo de trabalho; 

b) Competencias tecnicas: conhecimentos especfficos sabre o trabalho que 

deve ser realizado; 

c) Competencias organizacionais: saber organizar os fluxos de trabalho; 

d) Competencias sociais: saber ser; 

e) Competencias de servic;;o: aliar a competencia tecnica a pergunta: qual o 

impacto que este produto ou serviyo tera sabre o consumidor final? 

Rua (2001, p. 54) afirma que todos podem desenvolver diferentes tipos de 

competencias que sao necessarias ao profissional, que podem estar organizadas 

nas seguintes categorias: 

a) Competencia do conhecimento: conhecimento, informac_(ao e saber sao 

as moedas mais importantes desta era; 
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b) Competencia tecnico-operacional especifica: capacidade de resolver 

situac;oes problemas no cotidiano; 

c) Competencia intelectual: o potencial intelectual reLine pouco mais de 

duas dezenas de tipos de inteligencias. Entre elas, a capacidade de 

compreensao, extrapolac;ao, discernimento, concentrac;ao, deduc;ao, 

16gica, criac;ao; 

d) Competencia emocional: a inteligencia afeta as emoc;oes e as emoc;oes 

afetam a inteligemcia; 

e) Competencia espiritual: a competencia espiritual vern sustentar a 

necessidade da busca de valores profundos do ser humane: a fe, a 

esperanc;a, a solidariedade, a busca ao transcendente; 

f) Competencia fisica: quanta mais voce se exercita fisicamente, mais 

tern energia, e mais bern humorada sera a vida. 

g) Competemcia de vida: de certa maneira e a reuniao de outras 

competencias: 

Prahalad & Hamel (1990, apud FLEURY & FLEURY, 2000, p. 32) 

diferenciam competencias organizacionais e competencias essenciais. 

a) competemcias essenciais: obedecem a tres criterios: oferecem reais 

beneficios aos consumidores, sao dificeis de imitar e dao acesso a 

diferentes mercados; 

b) competencias organizacionais: necessarias a cada func;ao. Dessa 

maneira, pode-se dizer que a organizac;ao possui diversas competencias 

organizacionais, localizadas em diversas areas; dessas, apenas algumas 

sao as competencias essenciais, aquelas que a diferenciam e que lhe 

garantem uma vantagem competitiva sustentavel perante as demais 

organizac;oes. 

Para Fleury & Fleury (2004, p. 34), existem recursos e competencias 

importantes para a organizac;ao, assim como existem recursos e competencias da 

organizac;ao que nao apresentam nada de especial no memento. Todos, entretanto, 
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sao recursos e competencias da organizagao; daf a importancia de criar categorias 

distintivas: 

a) Competencias essenciais: atividades mais elevadas, no nfvel corporative, 

fundamentais para a sobrevivencia da organizagao; 

b) Competencias organizacionais: competencias coletivas associadas a 
atividade-meio e a atividade-fim; 

c) Competencias individuais: Saber agir responsavel e reconhecido, que 

implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, 

que agreguem valor econ6mico a organiza<;ao e valor social ao indivfduo; 

DIMENSOES 
ORGANIZACIONAIS NO<;OES ABRANGENCIA 

DA 
COMPETENCIA 

Essenciais Sao as competencias que Devem estar presentes em 
diferenciam a empresa perante todas as areas, grupos e 
concorrentes e clientes e pessoas da organiza<;ao, 
constituem a razao de sua em bora em niveis 
Sobrevivencia. diferenciados. 

Funcionais Sao as competencias Estao presentes entre OS 
especfficas de cada uma das grupos e pessoas de cad a 
areas vita is da empresa area. 
(vend as, produgao, por 
exemplo) 

lndividuais Sao as competencias Apesar da dimensao individual, 
individuais e compreendem as pod em exercer importante 
competencias gerenciais influencia no desenvolvimento 

das competencias dos grupos 
ou ate mesmo da organizagao. 
E o caso das competencias 
gerenciais. 

QUADRO 1 - DIMENSOES ORGANIZACIONAIS DA COMPET~NCIA 
FONTE: ADAPTADO DE RUAS (2001) 

Para os autores, algumas caracterfsticas se destacam: 

a) competencia e a capacidade de mobilizar conhecimentos, valores e 

decisoes para agir de modo pertinente numa determinada situa<;ao. 

b) competencias e habilidades pertencem a mesma familia. A diferenga 

entre elas e determinada pelo contexto. Uma habilidade, num determinado 

contexto, pode ser uma competencia, por envolver outras sub-habilidades 

mais especificas. 
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c) para ser competente, precisa-se dominar conhecimentos. Mas tambem se 

deve saber mobiliza-los e aplica-los de modo pertinente a situac;ao. 

d) a capacidade de tomar decisoes e a experiencia esta estreitamente 

relacionada na operac;ao de uma competencia. Tomar uma decisao, 

muitas vezes, implica certo grau de improvisac;ao orientada pela 

experiencia. Um bombeiro socorrista treina centenas de vezes antes de 

ser considerado apto a prestar atendimento pre-hospitalar. E essa 

experiencia que da ao bombeiro condic;oes de tomar uma decisao 

pertinente. 

e) em resume, a competencia s6 pode ser constituida na pratica. Nao e s6 

o saber, mas o saber-fazer e querer-fazer bern. Aprende-se fazendo, 

numa situac;ao que requeira esse fazer determinado. 

Fazendo-se uma analise das diferentes classificac;oes dos tipos de 

competencia por autor, pode-se observar que dois grandes grupos se formam: as 

competencias vinculadas a organizac;ao e as competencias vinculadas a pessoa. 

Por este motive passar-se-a a tratar das diferenc;as entre estas duas abordagens. 

6.4.3 Competencia organizacional 

0 conceito de competencia organizacional tern suas rafzes na abordagem 

da organizac;ao como urn portfolio de recursos: fisico, financeiro, intangivel, 

organizacional, cultura organizacional e recursos humanos. 

No final dos anos oitenta, Prahalad & Hamel (1990, FLEURY & FLEURY, 

2000, p. 32) deram uma contribuic;ao significativa para a construc;ao do conceito ao 

proporem o conceito de competencias. Competencia organizacional seria a 

capacidade de combinar, misturar e integrar recursos em produtos e servic;os. A 

competitividade de uma organizac;ao seria determinada pela inter-relac;ao dinamica 

entre as competencias organizacionais e a estrategia competitiva, retroalimentando o 

processo de formulac;ao das estrategias e a formac;ao das competencias. 

Os conhecimentos e as habilidades que a organizac;ao adquire ao Iongo do 

tempo sao considerados como recursos e as pessoas estao presentes em todos 
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esses recursos, independentemente da forma como sao classificados, e, portanto, na 

gerac;ao e sustentac;ao das competencias organizacionais. (FLEURY & FLEURY, 

2000, p. 33) 

Ja, no poder publico significa jurisdic;ao, competencia, limite de autoridade 

dos chefes de repartic;ao publica na administrac;ao cotidiana e na resoluc;ao de 

problemas excepcionais. 

Oeste modo, conclui-se que competencia organizacional e construida a partir 

da historia da empresa, sua cultura, seu sistema de valores, da combinac;ao de 

saberes individuais e coletivos, de seus metodos de aquisic;ao, gestao e 

desenvolvimento de. seu pessoal, de suas tecnologias e metodos de produ9ao 

transmitidos de maneira formal e informal, de seu sistema gerencial, de seus ativos 

materiais e financeiros, alcanc;ando um desempenho seguro e economico. 

6.4.4 Competencia individual 

Como ja definida, competencia e o conjunto de conhecimentos, habilidades 

e atitudes necessarias para que a pessoa desenvolva suas atribuic;oes e 

responsabilidades. Entretanto, o fato de as pessoas possuirem determinado conjunto 

de conhecimentos, habilidades e atitudes, nao e garantia de que elas irao agregar 

valor a organizac;ao. 

A competencia individual, segundo Durand (1998) nao se limita a um 

estoque de conhecimentos te6ricos e empiricos detido pelo individuo, nem se 

encontra encapsulada na tarefa. E urn saber agir responsavel, que e reconhecido 

pelos outros e implica num saber agir, mobilizar recursos, integrar saberes multiples 

e complexes, saber aprender, saber engajar-se, assumir responsabilidades, ter visao 

estrategica, transferir os conhecimentos, recursos e habilidades, num contexto 

profissional determinado. 

0 quadro abaixo retrata esse conceito: 
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Saber agir Saber o que e por que faz 
Saber julgar, escolher, decidir 

Saber mobilizar Criar sinergia e 
recursos mobilizar recursos e competencias 

Saber comunicar Compreender, trabalhar, 
transmitir informac;oes, conhecimento 

Saber aprender Trabalhar o conhecimento e a 
experiencia rever modelos mentais 

Saber engajar-se e Saber empreender, assumir riscos. 
comprometer-se Comprometer-se 
Saber assumir Ser responsavel, assumido os riscos e conseqOencias de 

responsabilidades suas ac;oes e sendo por isso reconhecido 
Ter visao estrategica Conhecer e entender o neg6cio da organizac;ao, o seu 

ambiente, identificando oportunidades e alternativas 
QUADRO 2- COMPETENCIAS PARA 0 PROFISSIONAL 
FONTE: DURAND (1998) 

Os conhecimentos (know-what) e as habilidades (know-how) nao adquirem 

status de competencia a nao ser que sejam comunicados e utilizados, pais e 
necessaria a atitude, o querer-fazer (know-why). A mobilizac;ao das competencias 

individuais nao pede ser imposta ou prescrita, o que Zarifian (2008, p. 121) descreve 

que nao se pede obrigar um individuo a ser competente ou tornar-se competente. 

Cabe tao somente a organizac;ao criar condic;oes favoraveis para que as 

competencias individuais sejam desenvolvidas e, ao individuo, uma automobilizagao. 

Ai reside uma das maiores responsabilidades da empresa: fazer com que os 

individuos queiram desenvolver suas competencias. 

Nesta esteira, Maxwell (2004) faz um apanhado de competencias pessoais, 

e afirma que qualquer empresa do mundo procura por profissionais que apresentem 

pelo menos dez das dezessete competencias aqui elencadas. Urn gerente tera uma 

boa equipe de trabalho se seus membros apresentem ou adotem as competencias 

descritas a seguir: adaptavel, colaborador, compromissado, comunicativo, 

competente, confiavel, disciplinado, expansive, entusiastico, intencional, consciente 

da missao, preparado, relacional, aperfeic;oador, desprendido, voltado para soluc;oes, 

persistente. 
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6.5 COMPETENCIAS NO AMBITO DOS CORPOS DE BOMBEIROS 

Em relac;ao aos Corpos de Bombeiros, muito pouco se encontra quanta a 

definic;ao de competemcias em nosso pals, principalmente quando se refere a 

competencias individuais, apenas a Classifica9ao Brasileira de Ocupa96es, 6rgao 

ligado ao Ministerio do Trabalho e Emprego estabelece algumas definic;oes, o que 

veremos mais adiante nesse estudo. 

Quanta as competencias organizacionais, e possfvel encontrar alguma 

legislac;ao sabre o assunto. A principal delas e a Constituic;ao Federal (BRASIL, 

1988), que define a competencia do Corpo de Bombeiros, em suas diferentes 

esferas de atuac;ao, Uniao, Estado e Municfpios: 

Capitulo Ill 
DA SEGURANCA PUBLICA 

Art. 144. A seguranc;:a publica, dever do Estado, direito e responsabilidade 
de todos, e exercida para a preserva9ao da ordem publica e da 
incolumidade das pessoas e do patrim6nio, atraves dos seguintes 6rgaos: 
( ... ) 
V- polfcias militares e corpos de bombeiros militares 
( ... ) 
§ 5. 0 As polfcias militares cabem a pollcia ostensiva e a preserva9ao da 
ordem publica; aos corpos de bombeiros militares, alem das atribui90es 
definidas em lei, incumbe a execuc;:ao de atividades de defesa civil. 

Da mesma forma, a Constituic;ao Estadual (PARANA, 1989), praticamente, 

traz mais detalhadamente as competencias do Corpo de Bombeiros do Parana: 

CAPITULO IV 
Da Seguranc;:a Publica 

Art. 46. A Seguranc;:a Publica, dever do Estado, direito e responsabilidade 
de todos, e exercida, para a preserva9ao da ordem publica e incolumidade 
das pessoas e do patrimonio, pelos seguintes 6rgaos: 
( ... ) 
II - Polfcia Militar; 
( ... ) 
Paragrafo unico: 0 Corpo de Bombeiros e integrante da Polfcia Militar 
( ... ) 
Art. 48. A Polfcia Militar, forc;:a estadual, instituic;:ao permanente e regular, 
organizada com base na hierarquia e disciplina militares, cabe a polfcia 
ostensiva, a preservac;:ao da ordem publica, a execuc;:ao de atividades de 
defesa civil, prevenc;:ao e combate a incemdio, busca, salvamentos e 
socorros publicos, o policiamento de transite urbana e rodoviario, o 
policiamento ferroviario, de florestas e de mananciais, alem de outras 
formas e fun90es definidas em lei. 
( ... ) 
Art. 49. A Polfcia Militar, comandada par oficial da ativa do ultimo posto do 
Quadro de Oficiais Policiais Militares, forc;:a auxiliar e reserva do Exercito, e 
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a Polfcia Civil subordinam-se ao Governador do Estado e serao regidas por 
legislagao especial, que definira suas estruturas, competencias, bem como 
direitos, garantias, deveres e prerrogativas de seus integrantes, de maneira 
a assegurar a eficiencia de suas atividades. 

Ainda, segundo disposto na Lei n° 6.774, de 08 de margo de 1.976 

(PARANA, 1976), que estabelece procedimentos sobre a organizac;ao basica da 

Polfcia Militar que coaduna com as competencias constitucionais atribuidas ao 

Corpo de Bombeiros: 

Art. 2°. Compete a Polfcia Militar: 
( ... ) 
V- realizar servigos de prevengao e de extingao de incendios, 
simultaneamente com o de protegao e salvamento de vidas e material nos 
locais de sinistro, bem como o de busca e salvamento, prestando socorros 
em caso de afogamento, inundagOes, desabamentos, acidentes em geral, 
catastrofes e calamidades publicas. 
( ... ) 
Art. 30 Os 6rgaos de execugao da Polfcia Militar constituem as unidades 
operacionais da Corporagao e sao de duas naturezas: 
( ... ) 
II - Unidades de Bombeiros, assim denominadas as unidades operacionais, 
que tem a seu encargo missOes especfficas de sua designa9ao definidas 
nos itens IV e V do artigo 2° desta Lei. 

Para a organizac;ao do Corpo de Bombeiros do Parana, existem 

legislagoes especfficas, que tratam de alguma forma sabre competencias. Como 

exemplo, o Regulamento lnterno de Servigos Gerais (RISG, 1949), instituido pelo 

Decreta Estadual n. 0 9.060 de 1.0 de dezembro de 1949, onde se encontra a 

descric;ao de atribuic;oes inerentes a cada posto, tais como as atribuic;oes na esfera 

administrativa do Comandante-Geral da Polfcia Militar ate o Soldado da Corporagao. 

0 RISG elenca para todos os cargos, simplesmente, quais sao as ac;oes 

que o bombeiro-militar, instituido da fungao, deve fazer. Par exemplo: Atribuigoes do 

Chefe da 1a Sec;ao do Estado-Maior da Polfcia Militar: 

Art. 59- 0 Chefe da 13 Segao sera o Ajudante da Polfcia Militar e tera as 
seguintes atribuigOes: 
1) todo o servigo de ordens; 
2) administrar e instruir a Companhia de Administragao da Polfcia Militar, no 
carater de Comandante dessa Unidade; 
3) propor as pragas que devam passar a aprendizes de musica e as 
promo90es para preenchimento de vagas dentro da Unidade de seu 
comando, segundo as indicagOes dos chafes de segOes e servigos, dando 
apenas seu parecer quando a indicagao provier de Chefe seu superior 
hierarquico; 
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[ ... ] 

Na area operacional, ha a Diretriz n°. 001, de 14 de fevereiro de 2007 

(PARANA, 2007), que regula, estrutura e estabelece a competemcia o servigo 

operacional no ambito do Corpo de Bombeiros. Por exemplo: 

4. DEFINICOES 
I -AREA OPERACIONAL 
E aquela entregue a um Posto de Bombeiros para fins de atendimento de 
emergemcia, cujos limites constituem a area de responsabilidade da 
Unidade Operacional. 
[ ... ] 

5. DEVERES E ATRIBUI<;OES: 
Alem do que prescrevem as demais normas e regulamentos vigentes na 
corporac;ao, compete: 
[ ... ] 
f. Oficial de Area: e o servh;o exercido por Oficial intermediario, responsavel 
pelo comando do servic;o operacional no atendimento as emergencias em 
sua area operacional, em coordenac;ao do Chefe de Operac;oes, devendo 
tambem exercer a supervisao do servic;o. Ao Oficial de Area compete: 
I - Receber de seu antecessor e testar viatura, materiais e equipamentos 
colocados a sua disposigao para o exercicio do servic;o; 
II - Cientificar-se das condic;Oes de pessoal, uniforme, materiais e 
equipamentos individuais de todos os socorros sob sua responsabilidade; 
Ill - Fiscalizar o teste de prontidao; 
[ ... ] 

Recentemente, foi aprovada a Porta ria do Comando Geral n° 291, de 16 de 

margo de 2009 (PARANA, 2009), que trata de atribuigoes das fungoes organicas e 

encargos institucionais, como um complemento do RISG. Por exemplo: atribuic;oes 

organicas da 1 a Segao do EMPM (PM/1) e atribuigoes funcionais do Chefe da 1 a 

Segao do EM (B/1): 

Sec;aoiV 
Das atribuic;oes organicas da 1 a Sec;ao do EMPM (PM/1) 

Art. 11. A PM/1 compete: 
I - assessorar o Comandante-Geral e o Chefe do EMPM nos assuntos 
atinentes a polftica de pessoal da Corporac;ao, elaborando as diretrizes a 
serem baixadas, bem como nas questOes relativas a legislac;ao; 
II - planejar, orientar, fiscalizar e coordenar as polfticas de pessoal; 
Ill - desenvolver as atividades de legislac;ao atinentes a respectiva esfera de 
atribuic;oes no ambito da PMPR; 
[ ... ] 

NAS UNIDADES BOMBEIROS-MILITARES 
(Grupamentos e Subgrupamentos de Bombeiros lndependentes) 

Sec;aolll 
Das atribuic;oes funcionais do Chefe da 1 a Sec;ao do EM (B/1) 

Art. 271. Cabe ao Chefe da B/1: 
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I - coordenar e executar as atividades de pessoal e de legislac;ao afetas a 
respectiva area de competencia; 
II - assessorar o respective Comandante com estudos e analises na area de 
pessoal e de legislac;ao; 
Ill - manter atualizada a situac;ao dos efetivos com base no QO em vigor, 
coordenando a coleta de dados; 
[ ... ] 

Afora a legislac;ao especificamente militar, encontramos na Classificac;ao 

Brasileira de Ocupac;oes, vinculada ao Ministerio do Trabalho e Emprego do 

Governo Federal, as competencias relacionadas a atividade profissional do 

bombeiro-militar, as quais serao abordadas no capitulo seguinte. 
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7 COMPETENCIAS PROFISSIONAIS DO BOMBEIRO-MILITAR 

Nao ha literatura que trate exclusivamente das competemcias de um 

bombeiro-militar. Constantemente, este profissional esta se deparando com 

desafios, procurando supera-los para aprimorar seu desempenho profissional. 

0 Corpo de Bombeiros existe em fungao de uma missao, a qual e a razao da 

sua existemcia. Traduzir esta missao nos servigos diarios prestados a sociedade 

exige profissionais dotados de competencias variadas, principalmente em fungao 

dos cargos existentes. 

A titulo de exemplo, o Quadro de Oficiais necessita de profissionais 

possuidores das competencias gerenciais basicas, tais como comando, lideranga, 

persuasao, trabalho em equipe, criatividade, tomada de decisao, planejamento, 

organizagao, metodos, determinagao, relacionamento interpessoal, que vao 

expressar o espirito da organizagao Bombeiro Militar e ajudar a alcangar mais e 

melhores resultados. Os Oficiais recebem em sua formagao uma bagagem de 

conhecimentos, o saber. Desenvolvem determinadas habilidades, o saber-fazer e 

sao estimulados a exercerem o comprometimento institucional, a motivagao, enfim 

os conceitos atitudinais, o querer-fazer. 

No Quadro de Pragas, o raciocfnio e o mesmo. 0 soldado integrante de uma 

unidade operacional e responsavel pela atividade combate a incendio, ou 

salvamento ou resgate, necessita, para cada urn desses misteres, a competencia 

que permita que ele cumpra a missao com padroes de desempenho minimos. Ou o 

profissional tern a competencia exigida para desempenho de determinada 

fungao/atribuigao ou ele nao a possui. 0 meio termo significa fraco desempenho ou 

ineficiencia ou simplesmente a incompetencia para a fungao. 

0 perfil requerido pela ardua atividade salvar vidas requer pessoas que 

tomem iniciativas, assumam responsabilidades, tenham capacidade para utilizar 

equipamentos sofisticados; estejam preparados para o trabalho em equipe, possam 

liderar esta equipe quando necessaria e que tenham capacidade de planejar e executar 

projetos complexes. Finalmente, que tenham a capacidade de aprender novos 

conhecimentos e adquirir atitudes de maneira rapida e efetiva; que estejam abertos as 

contfnuas transformagoes e diferentes formas de organizagao do trabalho e que 

sejam capazes de identificar e encontrar solugoes para os problemas. 
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7.1 CLASSIFICA<;AO BRASILEIRA DE OCUPA<;OES 

A Classificac;ao Brasileira de Ocupac;oes - CBO, institufda pela Portaria do 

Ministerio do Trabalho e Emprego n°. 397, de 9 de outubro de 2002, tern por 

finalidade a identifica<;ao das ocupa<;oes no mercado de trabalho, para fins 

classificat6rios junto aos registros administrativos e domiciliares. Os efeitos de 

uniformizac;ao pretendida pela Classificac;ao Brasileira de Ocupagoes sao de ordem 

administrativa e nao se estendem as relagoes de trabalho. Ja a regulamentac;ao da 

profissao, diferentemente da CBO e realizada por meio de lei, cuja apreciagao e feita 

pelo Congresso Nacional, por meio de seus Deputados e Senadores, e levada a 

sanc;ao do Presidente da Republica. 

Segundo a Classificac;ao Brasileira de Ocupac;oes do Ministerio do Trabalho 

e Emprego do Governo Federal, a profissao bombeiro apresenta suas diversas 

vertentes, trazendo a descri<;ao sumaria da profissao, a formac;ao e experiencia, as 

areas de atividades, as condigoes gerais de exercfcio e as competencias pessoais 

para cada posto e graduac;ao militar, possuindo algumas caracterfsticas comuns e 

outras distintas entre si a medida que a escala hierarquica aumenta. 

7 .1.1 Bombeiro e salva-vida 

a) Descric;ao sumaria: previnem situac;oes de risco e executam salvamentos 

terrestres, aquaticos e em altura, protegendo pessoas e patrimonies de 

incendios, explosoes, vazamentos, afogamentos ou qualquer outra situac;ao 

de emergemcia, com o objetivo de salvar e resgatar vidas; prestam primeiros 

socorros, verificando o estado da vftima para realizar o procedimento 

adequado; realizam cursos e campanhas educativas, formando e treinando 

equipes, brigadas e corpo voluntario de emergencia. 

b) Formac;ao e experiencia: requer-se do bombeiro de seguranc;a do trabalho e 

do salva-vidas o ensino fundamental complete, do bombeiro aer6dromo, o 

ensino medio complete. Exige-se curso basico de qualificac;ao de duzentas a 

quatrocentas horas-aula para todos. Os salva-vidas civis que atuam na orla 
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maritima costumam receber treinamento dado por salva-vidas da polfcia 

militar. 

c) Areas de atividades: preparar-se para ocorremcias, realizar cursos e 

campanhas educativas, prevenir acidentes (incendio, vazamento, explosao), 

executar salvamento terrestre, aquatico e em altura, prestar primeiros 

socorros, combater incendios, controlar acidentes com produtos perigosos, 

trabalhar com seguranga e biosseguranga, comunicar-se 

d) Condigoes gerais de exercicio: atuam no comercio, industria, servigos e 

agropecuaria. Sao empregados com carteira assinada, organizam-se em 

equipe, trabalhando em locais fechados e abertos, em periodos diurnos e 

noturnos e em revezamento de turnos. Estao, conforme a especialidade das 

ocupagoes, expostos a materiais t6xicos, radiagao, rufdo intenso, umidade e 

altas temperaturas. 

e) Competencias pessoais 

- acalmar vftima 

- especializar-se profissionalmente 

- utilizar tecnicas de salvamento e combate a incendios 

- elaborar estatrsticas 

- apoiar instituigoes de combate a incendio 

- trabalhar em equipe 

- zelar pelo meio ambiente 

- proteger patrimonio 

- requalificar-se profissionalmente 

- demonstrar prontidao 

- manter controle emocional 

- relacionar-se com a comunidade 

- demonstrar solidariedade 

- demonstrar humanidade 

- trabalhar com etica 

- operacionalizar viaturas e embarcagoes 
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- nadar com destreza 

- demonstrar resist€mcia a fadiga 

- revelar coragem 

- inspirar confianga 

- persuadir suicida do contrario 

7 .1.2 Cabo e sold ado bombeiro-militar 

a) Descric;ao sumaria: realizam resgates e salvamentos; combatem incemdios; 

previnem acidentes e sinistros; preparam-se para ocorrencias. Atendem 

ocorrencias com produtos perigosos. Trabalham conforme normas e 

procedimentos tecnicos, de seguranc;a e preservac;ao do meio ambiente. 

Estabelecem comunicagao, triando e transmitindo informagoes, transmitindo 

e recebendo mensagens. 

b) Formagao e experiencia: o exercfcio profissional requer ensino medio. A 

profissionalizagao ocorre no proprio local de trabalho, ap6s treinamento com 

carga horaria superior a quatrocentas horas-aula. 

c) Areas de atividades: realizar resgates e salvamentos, combater incendios, 

prevenir acidentes e sinistros, preparar-se para ocorrencias, atender 

ocorrencia com produtos perigosos, trabalhar com seguranc;a , estabelecer 

comunicagao 

d) Condic;oes gerais de exercfcio: trabalham no corpo de bombeiros militar. 

Podem trabalhar em locais fechados, abertos ou em vefculos, em perfodos 

diurnos, noturnos e em plantoes. 0 exercfcio do trabalho pode ser presencia! 

ou a distancia. Trabalham sob supervisao constante de superiores imediatos 

e estao organizados em equipes de trabalho cooperative. Estao sujeitos a 

permanecer em posigoes desconfortaveis por longos periodos, ao trabalho 

em locais subterraneos, confinados ou em grandes alturas e expostos a 

materiais t6xicos, ruldos e altas temperaturas, o que pode ocasionar 

estresse. 
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e) Competencias pessoais 

- demonstrar controle emocional 

- demonstrar coragem 

- demonstrar desenvoltura 

- demonstrar seguranga 

- trabalhar em equipe 

- reciclar-se 

- improvisar agoes em situagoes de emergencia 

- conduzir veiculos (viaturas, motos e embarcagoes) 

- participar de seminarios 

- delegar atribuigoes 

- substituir superior imediato 

7.1.3 Subtenente e sargento bombeiro-militar 

a) Descrigao sumaria: previnem sinistros e acidentes; realizam salvamento, 

combatem incendios e prestam atendimento pre-hospitalar. Controlam 

acidentes com produtos perigosos, comandam equipes de servigos de 

prontidao e . chefiam guarnigoes. No desenvolvimento das atividades, a 

rapidez e a eficacia da comunicagao sao cruciais, tanto para atender 

ocorrencias como para tranqOilizar vitimas e orientar a populagao. 

b) Formagao e experiencia: para ingressar nessas ocupagoes e exigida 

formagao de ensino medio, acrescida de curso profissionalizante com 

duragao superior a quatrocentas horas-aula, ministrado em escolas 

especializadas. 0 pleno exercicio profissional ocorre com mais de quatro 

anos de atuagao na area, quando se tratam dos sargentos bombeiros. No 

caso dos subtenentes, a experiencia desejavel deve ser superior a cinco 

anos. Os sargentos e subtenentes com mais experiencia e tempo de servigo 

passaram anteriormente pelas graduagoes de cabo e soldado. Esses 

profissionais, alem de executarem atividades administrativas de bombeiro 
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militar, sao chefes de guarnic;oes de bombeiros militares e assumem o 

comando de destacamentos internos. 

c) Areas de atividades: realizar salvamentos, combater incendios, prevenir 

acidentes e sinistros, prestar atendimento pre-hospitalar, controlar acidentes 

com produtos perigosos, comandar equipe de servigo, chefiar guarnigao, 

comunicar-se. 

d) Condigoes gerais de exercicio: atuam nos 6rgaos da administragao publica, 

defesa e seguridade social e estao organizados por equipes de resgate, de 

salvamento, de produtos perigosos ou de combate a incendio, sob 

supervisao constante de profissionais de patentes superiores. Trabalham a 

ceu aberto, em perfodos diurnos, noturnos e em plantoes. Estao sujeitos a 

pressoes, posic;oes desconfortaveis, ao trabalho em grandes alturas, em 

locais subterraneos e confinados. Frequentemente, no exercicio da 

profissao, sao expostos a materiais t6xicos e infecto-contagiosos, radiagao, 

rufdos, altas temperaturas, frio e ao trabalho subaquatico. 

e) Competencias pessoais: 

- exercer lideranc;a 

- demonstrar controle emocional 

- demonstrar disciplina 

- demonstrar iniciativa 

- trabalhar em equipe 

- demonstrar perseveranc;a 

- demonstrar autoconfianga 

- demonstrar preparo ffsico 

- demonstrar solidariedade 

- demonstrar zelo 
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7.1.4 Tenente bombeiro-militar 

a) Descric;ao sumaria: Comandam pelotoes e postos de bombeiros; 

coordenam servic;os operacionais; atuam na prevenc;ao e normatizac;ao de 

sistemas e equipamentos de prevenc;ao e combate a incendio. Planejam 

atividades operacionais e administrativas e administram recursos humanos, 

financeiros e logisticos. Desenvolvem atividades de ensino e instruc;ao e 

cuidam das informac;oes e da comunicac;ao social do corpo de bombeiros. 

b) Formac;ao e experiencia: para o exercicio profissional requer-se formac;ao 

superior completa. Os aspirantes a tenente sem curse superior deverao ter 

quinze anos de experiencia e aprovados em concurso interno na 

corporac;ao. 

c) Areas de atividades: coordenar ser'llic;os operacionais, comandar pelotoes e 

postos de servic;os, atuar em prevenc;ao e normatizac;ao, planejar 

atividades operacionais e administrativas, administrar recursos humanos, 

gerenciar recursos financeiros e logisticos, desenvolver atividades de 

ensino e instruc;ao, gerir informac;oes, implementar ac;oes de comunicac;ao 

social 

d) Condic;oes gerais de exercicio: trabalham em unidades do corpo de 

bombeiros militar. Atuam em equipes de cooperac;ao, sob supervisao de 

9ficiais com patente superior. Podem trabalhar em ambientes fechados, 

abertos ou em veiculos, e em horarios irregulares. Estao sujeitos ao 

trabalho confinado, em locais subterraneos ou em grandes alturas. 

Trabalham, muitas vezes, sob pressao, em posic;oes desconfortaveis por 

longos periodos, expostos a materiais t6xicos, ruidos, altas temperaturas, 

enchentes e doenc;as infecto-contagiosas. 

e) Competencias pessoais 

- decidir rapidamente em situac;oes de emergencia 

- demonstrar controle emocional 
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- trabalhar em equipe 

- ordenar 

- demonstrar iniciativa 

- demonstrar higidez fisica e mental 

- demonstrar disciplina 

- demonstrar perseveranga 

- demonstrar dinamismo 

- agir com discrigao 

- demonstrar flexibilidade 

- demonstrar resistemcia ffsica 

- demonstrar criatividade 

- demonstrar lealdade 

- cumprir ordens 

- atualizar-se profissionalmente 

7 .1.5 Capitao bombeiro-militar 

a) Descrigao sumaria: desenvolvem atividades administrativas em nivel tatico 

e operacional de bombeiro militar. Exercem fungoes de assessoramento e 

de comando de companhias de bombeiro militar, em espago geografico 

atribuido a um grupamento de bombeiros. Para tanto, administram recursos 

humanos, materiais e financeiros; comandam atividades de prevengao de 

sinistros; planejam atividades operacionais e administrativas. Administram 

e coordenam atividades de emergemcias e de combate a incendios. 

Estabelecem parcerias com instituigoes afins e assessoram o comando em 

atividades operacionais e administrativas 

b) Formagao ~ experiemcia: o exercicio dessa ocupagao requer curso de nivel 

superior na area de seguranga publica, para situagoes de emergencia e 

calamidade publica. 0 pleno desempenho profissional ocorre ap6s cinco 

anos de atuagao na area. 
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c) Areas de atividades: administrar recursos humanos, materiais e financeiros, 

comandar pelotoes e postos de servi<;os, atuar em preven<;ao e 

normatizagao, planejar atividades operacionais e administrativas, 

administrar recursos humanos, gerenciar recursos financeiros e logfsticos, 

desenvolver atividades de ensino e instru<;ao, gerir informa<;oes, 

implementar a<;oes de comunica<;ao social 

d) Condi<;oes gerais de exercfcio: atuam em unidade do corpo de bombeiros 

militar. Estao organizados em equipes de resgate, salvamento, combate a 

incemdio ou de produtos perigosos, sob supervisao ocasional de superiores 

no comando. Pod em trabalhar em ambientes fechados, a ceu aberto ou em 

vefculos, nos periodos diurnos, noturnos ou em plantoes. 0 exercicio do 

trabalho pede ser presencia! ou a distancia, orientando subordinados de 

outras corpora<;oes. Pela rotina das atividades exercidas, estao sujeitos a 

pressoes e ao trabalho em grandes alturas, em locais confinados ou 

subterraneos. FreqOentemente, sao expostos a materiais t6xicos, radia<;ao, 

ruidos, altas temperaturas, exposi<;ao ao frio, materiais infecto-contagiosos 

e ao trabalho subaquatico 

e) Competencias pessoais 

- decidir rapidamente em situa<;oes de emergencia 

- demonstrar controle emocional 

- trabalhar em equipe 

- ordenar 

- demonstrar iniciativa 

- demonstrar higidez fisica e mental 

- demonstrar disciplina 

- demonstrar perseveran<;a 

- demonstrar dinamismo 

- agir com discri<;ao 

- demonstrar flexibilidade 

- demonstrar resistemcia fisica 

- demonstrar criatividade 
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- demonstrar lealdade 

- cumprir ordens 

- atualizar-se profissionalmente 

7.1.6 Major, Tenente-Coronel e Coronel bombeiro-militar 

a) Descri<;ao sumaria: definem estrategias e comandam unidades 

operacionais e administrativas do corpo de bombeiros, destinadas a 
prote<;ao da vida e patrimonio do cidadao e ao meio ambiente. Gerenciam 

pessoal e recursos financeiros; controlam logistica e dirigem servi<;os de 

inteligencia e de prevengao, de acordo com normas da instituigao. 

b) Forma<;ao e experiencia: o acesso ao trabalho requer forma<;ao de nfvel 

superior, em academias militares. Para major e tenente-coronel requer-se 

p6s-graduagao em areas de seguranga, socorro e protegao publicos; para 

os coroneis ha exigencia de mestrado. A atua<;ao em postos de alto 

comando requer, no mfnimo, cinco anos de experiencia como oficial. 

c) Areas de atividades: definir estrategia da organiza<;ao, comandar unidade 

operacional e administrativa, tragar plano operacional e administrative, 

gerenciar recursos humanos, controlar logfstica, gerir orgamento e finangas 

da unidade, administrar area de preven<;ao, dirigir area de inteligencia 

d) Condi<;oes gerais de exercfcio 

Comandam unidades do corpo de bombeiros militar. Nas cidades maiores, as 

unidades sao comandadas por tenentes-coroneis e nas cidades menores, 

as sub-unidades sao comandadas por majores. Os coroneis ocupam 

cargos de comando geral, os tenentes-coroneis sao os comandantes de 

batalhoes e os majores atuam como comandantes de sub-unidades. 

Trabalham em locais fechados e no perfodo diurno. 

e) Competencias pessoais 

- exercer lideran<;a 



- tamar decisoes 

- demonstrar capacidade de julgamento 

~ administrar conflitos 

- demonstrar lealdade 

- exercer poder de convencimento 

- demonstrar comprometimento 

- demonstrar criatividade 

- demonstrar proatividade 

- demonstrar controle emocional 

- demonstrar resistencia a fadiga 

- demonstrar perseveranc;a 

- demonstrar fluencia verbal 

- demonstrar solidariedade 

49 
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8 METODOLOGIA 

Nesta fase, sao identificados os passes observados na metodologia 

utilizada na investiga9ao para atingir os objetivos tra9ados, focalizando a 

metodologia adotada para desenvolver o levantamento de dados, determinar os 

envolvidos e o tratamento dos dados coletados. 

8.1 METODO DE PESQUISA 

Uma monografia exige que sejam delineados procedimentos metodol6gicos 

bern claros e objetivos, que ao final venham a alcan9ar as respostas aos problemas 

e objetivos propostos, por meio da correta utiliza9ao dos procedimentos 

metodol6gicos tra9ados. 

Esta pesquisa se caracteriza como de campo, do tipo quantitativa, consiste 

na busca de informa96es no local onde elas se encontram na qual o pesquisador se 

baseou no seguinte roteiro: 

a) caracteriza9ao da pesquisa; 

b) popula9ao e ambiente da pesquisa; 

c) coleta de dados; 

d) sistematiza9ao e analise dos dados. 

8.2 CARACTERIZACAO DA PESQUISA 

A partir do projeto de pesquisa, com a defini9ao dos objetivos propostos, o 

trabalho ficou caracterizado em fases distintas: 

a) levantamento te6rico na literatura pertinente; 

b) levantamento de campo; 

c) analise dos dados. 
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A primeira etapa consistiu na revisao de literatura pertinente ao assunto. 

A segunda etapa esta fundamentada em uma pesquisa quantitativa. A 

pesquisa quantitativa foi realizada por meio da elaborac;ao de um questionario 

aplicado a todas as prac;as bombeiros-militares que prestam servic;os na sede do 

Quarto Grupamento de Bombeiros. 

Finalmente, a analise dos problemas propostos foi feita pela sistematizac;ao 

dos dados obtidos na aplicac;ao da pesquisa realizada, e, ainda, sustentada pela 

fundamentac;ao te6rica desenvolvida, conduzindo 0 presente trabalho a 
apresentac;ao das considerac;oes finais. 

8.3 POPULA<;AO E 0 AMBIENTE DA PESQUISA 

A populac;ao objeto da pesquisa foi de 145 prac;as bombeiros-militares que 

prestam servic;os na sede do Quarto Grupamento de Bombeiros com sede a Rua 

General Osorio n°. 2791 bairro Ciro Nardi, municipio de Cascavei-PR. 

8.4 COLETA DE DADOS 

Para identificar a qualidade pessoal e o nfvel de desempenho no trabalho, 

foi elaborado um questionario com 20 quesitos, baseado na bibliografia de Claus 

Moller (2002). Pela sistematica de avaliac;ao, quanta maior o fndice (percentual) de 

respostas SEMPRE, a qualidade pessoal do bombeiro-militar esta mais proxima do 

desempenho ideal e seu sensa de auto-estima e bastante forte. Do contrario, se as 

respostas QUASE e RARAMENTE obtiverem maior fndice (percentual), a qualidade 

pessoal do bombeiro-militar e baixa e precisa ser desenvolvida. 

Complementarmente, os itens do questionario que mais se destacaram e obtiveram 

maior numero de respostas SEMPRE foram analisados individualmente, bern como 

aqueles que tiveram um destaque negative e obtiveram menor numero de respostas 

QUASE e RARAMENTE. 
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Para as competencias, foram selecionadas 17 (dezessete) competencias 

pessoais constantes na Classificagao Brasileira de Ocupagoes do Ministerio do 

Trabalho referentes as graduac;oes de Soldado, Cabo, Sargento e Subtenente, 

estabelecendo o grau de importancia para uma delas, sendo: muito importante, 

importante, pouco importante e sem importancia. 

8.5 SISTEMATIZACAO E ANALISE DOS DADOS 

Os dados e informac;oes coletados atraves dos questionarios foram 

sistematizados de forma a que se possa chegar aos objetivos tragados. Estes dados 

coletados foram sistematizados utilizando o programa Excel, para a elaborac;ao dos 

graficos e tabelas. Ap6s a coleta dos dados obtidos pela aplicac;ao do questionario, 

sistematizac;ao e tabulac;ao, foi feita a interpretac;ao de resultados. 
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9 RESULTADOS 

Da popula<fao pesquisada, 1 08 bombeiros-militares responderam ao 

questionario, representando 7 4°/o da popula<fao. Ainda, 10 bombeiros-militares 

optaram em nao responder ao questionario e o devolveram em branco, 5 bombeiros

militares responderam ao questionario faltando dados e foram inutilizados por nao 

apresentar a totalidade das respostas e outros 22 bombeiros-militares nao 

responderam ao questionario devido ao afastamento temporario por motivo de 

ferias, cursos, dispensas medicas ou licen<fas. 

A analise dos dados dos questionarios constitui-se na tabula<fao das 

respostas, avaliadas e ilustradas graficamente, para melhor visualiza(fao dos 

resultados obtidos. 

9.1 PERFIL DOS RESPONDENTES 

Para tra(far o perfil dos bombeiros-militares, estes foram questionados 

quanto a gradua<fao, o tempo de servi<fo prestado a Corpora(fao e a atividade que 

exerce. 

0 grafico 1 demonstra a gradua<fao dos bombeiros-militares, sendo 53°/o 

soldados, 30°/o cabos e 17°/o sargentos. 

17% 

30% 

GRAFICO 1- GRADUA<;AO DOS BOMBEIROS-MILITARES DO 4°GB 
FONTE: PESQUISA DE CAMPO 

• Sargentos 

• Cabos 

Soldados 
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0 grafico 2 demonstra o tempo de servic;o dos bombeiros-militares, sendo 

que 46°/o tern entre 11 a 15 anos de servic;o, 24°/o entre 21 a 25 anos de servic;o, 

14°/o tern entre 16 a 20 anos de servic;o, 8°/o tern ate 5 anos de servic;o, 7°/o tern entre 

26 a 30 a nos de servic;o e 1 °/o tern entre 6 a 10 a nos de servic;o. Pode-se notar que 

a maioria dos respondentes, 60°/o, tern entre 11 a 20 anos de servic;o, ou seja, 

possuem grande experiencia na area de bombeiro, adquirida ao Iongo da carreira. 

• 0 a 5 a nos 
6 a 10 a nos 

• 11 a 15 anos 
• 16 a 20 anos 
D 21 a 25 anos 

26 a 30 a nos 

GRAFICO 2- TEMPO DE SERVI<;O DOS BOMBEIROS-MILITARES DO 4°GB 
FONTE: PESQUISA DE CAMPO 

0 grafico 3 demonstra a atividade que cada bombeiro-militar exerce, sendo 

que 67°/o trabalham exclusivamente na atividade operacional, 22°/o trabalham 

exclusivamente na atividade administrativa e 11 °/o trabalham am bas as atividades. A 

grande maioria dos bombeiros-militares entrevistados executam atividades 

operacionais, ou seja, atividades relacionadas ao atendimento de emergencias como 

combate a incendio, salvamentos, atendimentos pre-hospitalar e ac;6es de defesa 

civil. 



• Operacional 

• Administrativa 

R Ambas 

GRAFICO 3- ATIVIDADE EXERCIDA PELOS BOMBEIROS-MILITARES DO 4°GB 
FONTE: PESQUISA DE CAMPO 

9.2 QUALIDADE PESSOAL 
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Para se atingir o objetivo especifico deste trabalho, a apresentac;ao dos 

resultados sera realizada tomando-se como base a analise das respostas obtidas 

em questionario entregue aos bombeiros-militares, conforme apendice 1. 

Pela sistematica de avaliac;ao, quanta maior o indice (percentual) de 

respostas SEMPRE, a qualidade pessoal do bombeiro-militar esta mais proxima do 

desempenho ideal e seu sensa de auto-estima e bastante forte. Do contrario, se as 

respostas QUASE e RARAMENTE obtiverem maior indice (percentual), a qualidade 

pessoal do bombeiro-militar e baixa e precisa ser desenvolvida. 

0 grafico 4 demonstra que 83°/o dos bombeiros-militares responderam ao 

questionario apontando o SEMPRE na maioria das respostas e apenas 17°/o deles 

responderam ao questionario apontando o QUASE e RARAMENTE. Assim, de modo 

geral, a investigac;ao da qualidade pessoal dos bombeiros-militares pode ser 

avaliada como 6tima, pois mostra que o desempenho na rotina de trabalho esta 

proximo do considerado ideal. Confrontando os dados obtidos com o referencial 

te6rico, pode-se concluir que o alto indice da qualidade pessoal esta vinculado com 

a atual qualidade de vida do bombeiro-militar. Nos graficos subsequentes serao 

demonstrados quais itens do questionario se destacaram. 



• SEMPRE 

17% 
• QUASE e RARAMENTE 

GRAFICO 4- QUALIDADE PESSOAL DOS BOMBEIROS-MILITARES DO 4°GB- GERAL 
FONTE: PESQUISA DE CAMPO 
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0 grafico 5 demonstra que 1 00°/o dos bombeiros-militares da graduac;ao de 

sargento responderam ao questionario apontando o SEMPRE na maioria das 

respostas. Confrontando esta avaliac;ao com o referencial te6rico, mostra-se que a 

investigac;ao da qualidade pessoal e nivel de desempenho no trabalho alcanc;aram o 

desempenho ideal e pode ser avaliada como excelente. 

• SEMPRE 

• QUASEe RARAMENTE 

0% 

GRAFICO 5 - QUALIDADE PESSOAL DOS BOMBEIROS-MILITARES DO 4° GB -
GRADUACAO DE SARGENTO 
FONTE: PESQUISA DE CAMPO 

0 grafico 6 demonstra que 81 °/o bombeiros-militares da graduac;ao de cabo 

responderam ao questionario apontando o SEMPRE na maioria das respostas e 
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apenas 19°/o deles responderam ao questionario apontando o QUASE e 

RARAMENTE. 

• SEMPRE 

19% a QUASEe RARAMENTE 

GRAFICO 6 - QUALIDADE PESSOAL DOS BOMBEIROS-MILITARES DO 4° GB -
GRADUAc;Ao DE CABO 
FONTE: PESQUISA DE CAMPO 

0 grafico 7 demonstra que 80°/o bombeiros-militares da gradua<;ao de 

soldado responderam ao questionario apontando o SEMPRE na maioria das 

respostas e apenas 20°/o deles responderam ao questionario apontando o QUASE e 

RARAMENTE. 

• SEMPRE 

• QUASE e RARAMENTE 

GRAFICO 7 - QUALIDADE PESSOAL DOS BOMBEIROS-MILITARES DO 4° GB -
GRADUAGAO DE SOLDADO 
FONTE: PESQUISA DE CAMPO 
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A tabela 1 demonstra que o item 4 "tenho orgulho do meu trabalho e fico feliz 

de colocar meu nome nele" e o item 1 "executa minhas tarefas o melhor que posso" 

foram os itens que mais se destacaram no aspecto positivo na identificagao das 

qualidades pessoais. 

Analisando a tabela, e posslvel observar o grande percentual de bombeiros

militares que tern orgulho do trabalho, ou seja, da sua profissao, deixando claro que 

a satisfagao em trabalhar em uma organizagao e o principal caminho para 

desenvolver a qualidade pessoal e por consequencia a qualidade na prestagao de 

servigos. Executar a tarefa melhor que pode e uma consequencia daquele orgulho. 

TABELA 1- QUALIDADE PESSOAL DOS BOMBEIROS-MILITARES DO 4°GB- AVALIAf;AO DOS 
ITENS DE DESTAQUE POSITIVO 

AFIRMACAO 
RESPOSTAS 

% 
SEMPRE 

4. Tenho orgulho do meu trabalho e fico feliz de colocar 
103 95% 

meu nome nele 

1. Executa minhas tarefas o melhor que posso. 100 92% 

FONTE: PESQUISA DE CAMPO 

A tabela 2 demonstra que o item 7 "sinto-me responsavel pelos erros que 

minha empresa comete e ajudo a corrigi-los, mesmo que nao tenha sido eu quem os 

cometeu" e o item 8 "tomo a iniciativa para evitar perdas de tempo, quando acabo 

urn trabalho, acho alguma coisa para fazer, ou procuro novas atribuigoes" foram os 

itens que se destacaram no aspecto negativo na identificagao das qualidades 

pessoais. 

Nesta tabela, e posslvel observar dois fatores. Primeiro, que 37% dos 

bombeiros-militares limitam-se a realizar somente as tarefas que lhe sao 

determinadas, nao veem possibilidades para usar a criatividade ou nao procuram 

novos desafios, como por exemplo, atualizar-se na profissao para buscar uma 

ascensao na carreira, item este que sera observado na interpretagao das 

competencias. Segundo, que 34% sentem-se responsaveis apenas pelos erros que 

cometem e que de alguma forma nao ha contribuigao ou sugestao para melhorar a 
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qualidade do servic;o, mostrando que poucos bombeiros-militares "vestem a camisa" 

e procuram o engrandecimento da lnstituic;ao. 

TABELA 2- QUALIDADE PESSOAL DOS BOMBEIROS-MILITARES DO 4°GB- AVALIAf;'AO DOS 
ITENS DE DESTAQUE NEGATIVO 

AFIRMA~Ao 
RESPOSTAS 

% 
SEMPRE 

8. Torno a iniciativa para evitar perdas de tempo, quando 

acabo urn trabalho, acho alguma coisa para fazer, ou 40 37% 

procuro novas atribuic;oes 

7. Sinto-me responsavel pelos erros que minha empresa 

comete e ajudo a corrigi-los, mesmo que nao tenha sido eu 37 34% 

quem os cometeu 

FONTE: PESQUISA DE CAMPO 

9.3 COMPETENCIAS 

Para se atingir o objetivo especffico deste trabalho, a apresentac;ao dos 

resultados sera realizada tomando-se como base a analise das respostas obtidas 

em questionario, conforme apendice 1. 

Foram selecionadas 17 ( dezessete) competencias pessoais constantes na 

Classificac;ao Brasileira de Ocupac;oes do Ministerio do Trabalho referentes as 

graduac;oes de Soldado, Cabo, Sargento e Subtenente. Os bombeiros-militares 

responderam ao questionario, indicando o grau de importancia para cada 

competencia relacionada ao desenvolvimento da atividade profissional, sendo: muito 

importante, importante, pouco importante e sem importancia. 

0 grafico 8 demonstra que os bombeiros-militares atribufram o grau muito 

importante para 14 competencias pessoais, destacando-se os quesitos trabalhar em 

equipe e atualizar-se e especializar-se profissionalmente. 

Observa-se que os entrevistados consideraram o trabalho em equipe e a 

atualizac;ao profissional como as principais competencias pessoais do bombeiro

militar na execuc;ao da atividade profissional. No mundo moderno, a atualizac;ao 

profissional e indispensavel para conseguir desenvolver seu trabalho, assim como 

realizar tarefas em equipe. Para facilitar a realiza<;ao das atividades, trabalho em 
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equipe e essencial e os servic;os ganham em produtividade, melhorando 

consideravelmente a qualidade, tanto pessoal quanta de servic;os. 

17. Trabalhar em equipe 

1. A~ualizar-se e esp~cializar-~e -~rofissionalmente 
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GRAFICO 8- COMPETENCIAS PESSOAIS- GRAU MUlTO IMPORT ANTE 
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0 grafic.o 9 demonstra que os bombeiros-militares atribuiram o grau 

importante para 3 competencias pessoais, sendo exercer lideranc;a, conduzir e 

operacionalizar viaturas e embarcac;oes e demonstrar coragem. 

No quesito conduzir e operacionalizar viaturas pode-se afirmar que o indice 

alcanc;ado se deve ao perfil dos respondentes, que em sua maioria sao prac;as da 

graduac;ao soldado, confirmando se tratar de uma competencia exclusiva das 

prac;as. 

No quesito exercer lideranc;a, pode-se afirmar que as prac;as bombeiros

militares preferem serem liderados a liderar, deixando clara que o exercicio da 

lideranc;a e uma competencia exclusiva dos oficiais. Na cadeia hierarquica, ha quem 

comande e ha quem execute. 



13. Exercer licleran~a · 

2. Conduzir e operacionalizar 
viaturas e embarca~oes 

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 

GRAFICO 9- COMPETENCIAS PESSOAIS- GRAU IMPORT ANTE 
FONTE: PESQUISA DE CAMPO 

61 

0 grafico 1 0 demonstra que a competencia pessoal demonstrar co rag em 

chamou a aten<;ao quanta ao percentual de respostas pouco importante e sem 

importancia. Nesse quesito, pode-se afirmar que a coragem ja esta deixando de ser 

uma competencia e ate mesmo uma virtude entre os bombeiros-militares, 

justificando-se pela evolu<;ao tecnol6gica e humana na area de bombeiro. Tempos 

atras, o exercfcio da atividade profissional era deficiente, tanto na area operacional 

como administrativa. Nos dias atuais, a lnstitui<;ao disp5e de equipamentos e 

viaturas sofisticadas, que colocados a disposi<;ao do bombeiro-militar, este pode 

desempenhar suas tarefas de forma segura. 

5. Demonstrar 
co rag em 
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GRAFICO 10 - COMPETENCIAS PESSOAIS - GRAU POUCO IMPORTANTE E SEM 
IMPORTANCIA 
FONTE: PESQUISA DE CAMPO 
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10 CONSIDERA<;OES FINAlS 

Para que a Corporagao possa revelar-se como instituigao-modelo na 

prestagao de servigos a comunidade, mostra-se relevante que os recursos humanos 

que dispoe estejam motivados, sendo de suma importancia para a motivagao a 

exist€mcia de uma variedade de incentives que apelem para as necessidades e 

desejos individuais dos funcionarios, atingindo a todos na organizagao, de modo que 

tenha sempre o maior interesse em aprimorar a qualidade de seus servigos. 

"Entender para atender o cliente" ja dizia Drucker (1999). Nesse diapasao, a 

Corporagao precisa atuar em duas frentes. Primeiramente, ela deve ouvir e saber a 

necessidade do cliente, como ele avalia a qualidade do servigo prestado, atraves de 

constantes pesquisas de avaliagao. Segundo, para atender o cliente e necessaria 

que o bombeiro-militar esteja motivado, qualificado, dotado de compet€mcia e, para 

alcangar tal status, e essencial que a Corporagao tambem busque junto a seus 

integrantes quais sao suas necessidades. Nao existe qualidade na prestagao de 

servic;os sem desenvolver a qualidade e a satisfac;ao pessoal. 

A pesquisa buscou averiguar o nivel da qualidade do desempenho dos 

bombeiros-militares a partir do modelo de Moller (2002), uma especie de auto

avaliac;ao. 0 indice geral alcangado na pesquisa foi 84%, indicando que o nivel de 

desempenho pessoal esta proximo do que se chama de desempenho ideal. 

Contudo, ao analisar alguns itens do questionario de forma individual, surgiram 

destaques como "ter orgulho do trabalho" e "executar as tarefas melhor que pode", e 

tambem algumas surpresas como "nao procurar novas atribuigoes ou tarefas em 

tempo ocioso" e a "nao responsabilidade individual sobre erros corporativos". 

Na avaliagao das competencias pessoais, os quesitos "trabalhar em equipe" 

e "atualizac;ao profissional" foram consideradas as principais competencias pessoais 

na atividade profissional do bombeiro-militar. Quem nao se atualiza na profissao nao 

progride na carreira, e conseqOentemente tern baixa estima e pessima qualidade 

pessoal. Trabalhar em equipe nao requer maiores comentarios, visto que a atividade 

de bombeiro nao e desenvolvida por uma s6 pessoa, mas por urn grupo homogeneo, 

bern treinado e em constante sintonia. Ainda percebe-se urn contradit6rio entre os 

bombeiros-militares pesquisados. Atualizar-se e especializar-se profissionalmente foi 

considerada uma competencia primordial no desenvolvimento da atividade 
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profissional, porem, a tomada de iniciativa para evitar perda de tempo e procurar 

novas atribui96es foi avaliada como uma qualidade que raramente o bombeiro-militar 

desenvolve. 

Este trabalho nao teve a finalidade de esgotar o tema, pois ele e complexo, 

procurando levar ao conhecimento dos bombeiros-militares a noyao de competencia, 

alem de despertar e instigar sua auto-avalial(ao na questao da qualidade. Para a 

pesquisa, o significado de competencia compreendido pelos bombeiros-militares 

para responder ao questionario e simples e clare, e consiste em um conjunto de 

conhecimentos, · habilidades e atitudes, utilizadas forma articulada para resolver e 

enfrentar servii(OS especificos. 

Destarte, dentre as medidas institucionais que, se consideradas, poderao 

constituir-se em beneficio na melhoria na qualidade de vida, no desenvolvimento de 

competencias e no atendimento a populal(ao, sugerimos as seguintes medidas: 

a) aplicayao da pesquisa em outras unidades militares, objetivando ter um 

melhor parametro sobre todos os integrantes do Corpo de Bombeiros do 

Parana, porem, que tal pesquisa seja identificada, vinculando e 

comprometendo o pesquisado com o resultado a ser obtido; 

b) instituir um perfil profissional para bombeiro-militar, estabelecendo suas 

competencias individuais, informando o publico externo sabre as atividades na 

Corporayao; 

c) adoyao de programas de atualizal(ao profissional e treinamento 

permanente dos bombeiros-militares, de forma a mante-los atualizados tanto 

na area operacional como administrativa, com a implementayao de ciclos de 

palestras e minicursos, quer pelo metodo presencia!, quer pelo metodo de 

ensino a distancia; 

d) incentivar 0 bombeiro-militar a pratica de educayaO fisica, oportunizando-se 

instruyoes regulares na caserna, medida que resultara na melhoria da saude e 

da disposiyao para o trabalho; 

e) desenvolvimento de programas permanentes de valorizal(ao e incentive aos 

bombeiros-militares; 
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QUESTIONARIO 
Eu, Capitao Joao Augusto Santa Rosa, sou aluno do Curse de Aperfei9oamento de Oficiais. 
Solicito a gentileza de responder as quest6es abaixo com a finalidade de dar embasamento 
a monografia cujo . tema e QUALIDADES, CAPACIDADES E COMPETENCIAS 
ESPERADAS DO BOMBEIRO MILITAR FRENTE AS PECULIARIDADES DA ATIVIDADE 
PROFISSIONAL. Nao ha necessidade de identifica9ao, tao pouco obriga9ao de 
preenchimento. Espero contar com sua colabora9ao. Obrigado. 

DADOS PESSOAIS: 
POSTO/GRADUACAO ---------- TEMPO SERVICO __ anos 
EXERCE ATIVIDADE ( ) OPERACIONAL ) ADMINISTRATIVA ( ) AMBAS 

18 QUESTAO: 
Em relac;ao ao nivel da qualidade do seu desempenho no trabalho, coloque urn X na 
col una: 
- SEMPRE: se o desempenho atual corresponde a afirma9ao na maier parte do tempo. 
- QUASE: se o seu desempenho se desviar um pouco da afirma9ao 
- RARAMENTE: se o seu desempenho ocasionalmente corresponde a afirma9ao 

AFIRMACAO SEMPRE QUASE RARA-
MENTE 

1- Execute minhas tarefas o melhor que posso. 
2- Dou 100% de mim. Estou comprometido. 
3- Faco um esfor90 extra quando a situa9ao exige. 
4- Quando o chefe nao esta, esforc;o-me da mesma forma de 
quando ele esta. 
5- Quando fac;o um trabalho - grande ou pequeno - eu mesmo o 
verifico, para garantir que ele foi feito adequadamente. 
6- Ajudo meus colegas, inclusive aqueles de outre departamento. 
7- Sinto-me responsavel pelos erros que minha empresa comete 
e ajudo a corrigi-los, mesmo que nao tenha sido eu quem os 
cometeu, 
8- Tomo a iniciativa para evitar perdas de tempo. Quando acabo 
um trabalho, acho alguma coisa para fazer, ou procuro novas 
atribuicoes. 
9- Quando prometo fazer um trabalho e entregar um certo padrao 
de qualidade/quantidade numa data especffica, fac;o tudo aquilo 
que posso para manter minha promessa . 
1 0- Sou pontual. 
11- Respeito o tempo dos outros. Se mudo meus pianos, ou 
descubro que vou me atrasar, aviso imediatamente as pessoas. 
12- Aprendo com meus erros, corrijo-os e nao os r~to. 
13- Tenho orgulho do meu trabalho e fico feliz de colocar meu 
nome nele. 
14- Deixo o local limpo e pronto para a proxima pessoa que ira 
ocupa-lo. 
15- Tento evitar o desperdfcio de recursos. 
16-Tento tomar decisoes e agir como se fosse o proprietario da 
empresa ou encarregado. 
17- Falo com os outros e nao a respeito deles 
18- Quando as pessoas fazem trabalhos de qualidade, eu as 
elogio. 
19- Quando as pessoas entregam-me trabalhos que nao 
satisfazem minhas expectativas, chamo sua atenc;ao para este 
fato. 
20- Pec;o ajuda quando nao consigo dar conta do trabalho 
sozinho. 
TOTAL 
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28 QUESTAO 
Abaixo sao colocadas algumas competencias (conhecimentos, habilidades e atitudes) 
que urn bombeiro-militar deve possuir na execuc;ao da atividade profissional. 

Coloque um X na opc;ao que melhor entende per ordem de importancia, sendo: 
1 = muito importante 
2= importante 
3= pouco importante 
4= sem importancia 

QUESITO 
1. Atualizar-se e especializar-se profissionalmente 
2. Conduzir e operacionalizar viaturas e embarcac;oes 

3. Demonstrar comprometimento 

4. Demonstrar controle emocional 
5. Demonstrar coragem 
6. Demonstrar disciplina 
7. Demonstrar iniciativa 
8. Demonstrar perseveranc;a 

9. Demonstrar prepare fisico 

10. Demonstrar seguranc;a 
11. Demonstrar solidariedade 
12. Demonstrar zelo 

13. Exercer lideranc;a 
14. lmprovisar ac;oes em situac;oes de emergemcia 
15. lnspirar confianc;a 
16. Trabalhar com etica 

17. Trabalhar em equipe 

1 2 3 4 


