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RESUMO

O presente estudo descritivo avalia a qualidade de vida dos militares lotados no
Comando Operacional do Corpo de Bombeiros Militar do Distrito Federal. Tendo em
vista a elevagao do absenteismo e da média de idade de ingresso dos militares nas
fileiras da Corporacdo sao fatores de preocupacdo e que uma avaliacdo da
qualidade de vida pode diagnosticar possiveis problemas com os bombeiros
militares. A pesquisa bibliografica permitiu conceituar e relacionar assuntos como:
Clima Organizacional, Cultura Organizacional e Qualidade de Vida, além de
apresentar mais informagdes sobre o instrumento de pesquisa WHOQOL-BREF,
exemplos de agdes de melhoria da qualidade de vida em demais corporagdes de
bombeiros e uma apresentacao da composigcao do COMOP. O trabalho levantou que
uma parte dos militares do COMOP possuem habitos sedentarios e apresenta boa
parte da sua renda comprometida com dividas; que a percepc¢ao de qualidade de
vida no COMOP obtida pela aplicacdo do instrumento WHOQOL-bref foi
considerada boa, porém os dominios fisico e de meio ambiente sdo os que mais
necessitam de melhorias; e que um programa de pontuagao implementado no 37°
GBM e 1° SGBM, obteve sucesso nas trés perspectivas analisadas: comparativo de
aplicagéo do formulario WHOQOL-bref antes da vigéncia e apds um periodo de 3
meses vigente, quanto a avaliagdo da opinido dos participantes e também quanto a
opiniao do oficial gestor quanto aos beneficios trazidos a gestdo da unidade. Sendo
assim, cumpriu com o objetivo geral de avaliar a qualidade de vida dos militares do
COMORP. Diante do cenario exposto o trabalho elencou como recomendacoes:
utilizacdo de forma periddica de instrumentos validados como o formulario
WHOQOL-bref para estudo da qualidade de vida dos militares do CBMDF, pois
permite a criagdo de um banco de dados para verificar se agbes e programas
surtiram efeitos; criacdo de uma medalha a nivel de Grupamentos, para que o0s
Comandantes possam agraciar os militares que se destaquem positivamente; e um
estudo para concessao de gratificacdo pecuniaria para militares que tenham atingido
um desempenho consideravel.

Palavras-chave: Qualidade de Vida. Clima Organizacional. Programa de
Reconhecimento e Valorizagdo. WHOQOL-bref. Comando Operacional.



ABSTRACT

This descriptive study evaluates the quality of life of military personnel assigned to
the Operational Command of the Military Fire Brigade of the Federal District.
Considering the increase in absenteeism and the average age at which soldiers join
the ranks of the Corporation, these are factors of concern and an assessment of the
quality of life can diagnose possible problems with military firefighters. The
bibliographical research allowed us to conceptualize and relate subjects such as:
Organizational Climate, Organizational Culture and Quality of Life, in addition to
presenting more information about the WHOQOL-BREF research instrument,
examples of actions to improve the quality of life in other fire brigades and a
presentation of the composition of COMOP. The work revealed that some of
COMOP's military personnel have sedentary habits and have a large part of their
income committed to debt; that the perception of quality of life in COMOP obtained
by applying the WHOQOL-bref instrument was considered good, but the physical and
environmental domains are those that most need improvements; and that a scoring
program implemented in the 37th GBM and 1st SGBM was successful in the three
perspectives analyzed: comparative application of the WHOQOL-bref form before it
came into effect and after a period of 3 months in effect, regarding the evaluation of
the participants' opinion and also regarding the opinion of the managing officer
regarding the benefits brought to the management of the unit. Therefore, it fulfilled
the general objective of evaluating the quality of life of COMOP soldiers. Given the
exposed scenario, the work listed the following recommendations: periodic use of
validated instruments such as the WHOQOL-bref form to study the quality of life of
CBMDF military personnel, as it allows the creation of a database to verify whether
actions and programs have worked. effects; creation of a medal at Group level, so
that Commanders can reward soldiers who stand out positively; and a study to grant
monetary bonuses to military personnel who have achieved considerable
performance.

Keywords: Quality of life. Organizational Climate. Recognition and Appreciation
Program. WHOQOL-bref. Operational Command.
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1 INTRODUGAO

A gestao de pessoas, o clima organizacional (CO) e a qualidade de vida (QV)
estdo interligados e sdo fundamentais para o sucesso de uma organizagéo. A gestao
de pessoas € responsavel por gerar grandes impactos nas impressdes sobre 0 meio
corporativo (CHIAVENATO, 2020).

O clima organizacional é formado por elementos perceptiveis e mensuraveis,
tais como comunicacdo, lideranca, relacdes interpessoais, reconhecimento e
recompensas, dentre outros (DUTRA et al., 2009). E um indicador importante para a
gestao de pessoas, esse é resultado do vinculo estabelecido entre a organizagao e
seus funcionarios, e monitora niveis de satisfacdo que sido responsabilidades do
setor de gestdo de pessoas e das liderancas (DUTRA et al., 2009). Ja a qualidade
de vida esta relacionada a saude da equipe, a cooperacao, a lideranca e ao apoio
entre os colegas (PEREIRA, 2020).

Para manter um bom clima organizacional, € necessario que a gestdo de
pessoas estimule os profissionais e que Ihes concedam condi¢gdes de trabalho
adequadas (DUTRA et al., 2009). Além disso, € importante considerar a diversidade

presente nas empresas.

A influéncia da gestdo de pessoas no clima organizacional de uma empresa é
inegavel, ja que as pessoas passam grande parte de suas vidas em seu local de
trabalho, dependendo, portanto, das organizacbes em que atuam para sua
qualidade de vida (DUTRA et al., 2009).

Portanto, a analise da qualidade de vida € um bom parametro para fornecer
informagdes aos gestores quanto a pontos fortes que devem ser estimulados e a
pontos a serem melhorados, a fim de buscar uma maior produtividade e sentimento
de pertencimento a instituicdo (ORTEGA, 2021).

Sendo assim, esta pesquisa utilizou a ferramenta WHOQOL-BREF, que é um
instrumento de autoavaliagcdo de qualidade de vida, composta por 26 questbes
divididas em quatro dominios: saude fisica, psicoldgico, relagbes sociais e meio

ambiente. Foi testado em varios paises e demonstrou boas propriedades



psicométricas de confiabilidade e validade (KLUTHNCOVSKY; KLUTHNCOVSKY,
2009).

Cuidar de seus colaboradores, deve ser uma preocupagao estratégica para
qualquer organizagao, pois sdo eles que realizam as atividades que mantém em
funcionamento uma instituicdo. Sendo assim, o Corpo de Bombeiros Militar do
Distrito Federal (CBMDF) nao deve fugir dessa premissa, para continuar pujante e

como uma Corporagao permanente (ORTEGA, 2021).

1.1 Definigao do problema

Para Chiavenato (2020), o recurso mais valioso de uma organizagéo é o
capital humano, que consiste nas pessoas, seus conhecimentos, suas experiéncias
e habilidades. E fundamental que uma Organizacdo trate o capital humano como
parte estratégica, pois sao os colaboradores que estdo a frente do desenvolvimento
do produto ou servigo, do atendimento ao cliente e diversas outras tarefas
necessarias para o funcionamento completo e efetivo de uma empresa (BARBOSA,
2023).

O profissional Bombeiro Militar esta submetido as varias atividades de riscos,
as quais exigem inclusive o comprometimento de sua proépria vida (NATIVIDADE,
2009). Profissionais que lidam com emergéncias e atividades perigosas estdo mais
propensos ao desenvolvimento de patologias relacionadas ao estresse no trabalho,

0 que sao prejudiciais a qualidade de vida (VIDOTTI et al., 2015).

Sendo assim, o CBMDF tem vivenciado alguns problemas, por exemplo, o
Maj. QOBM/Méd. José Evoide de Moura Junior (2012) evidenciou em seu trabalho
monografico que a taxa de absenteismo do CBMDF era de 3,2%, quase ja atingindo
o indice de alerta de 3,5% estipulado pelo Ministério do Trabalho (MOURA JUNIOR,
2012).

Sendo que grande parte das causas de taxa de absenteismo foi provocada
por transtornos mentais e comportamentais, devido a propria atividade bombeiro
militar que apresenta condi¢des estressantes e pode ser o gatilho ou o agravante

para condicdes psiquiatricas pré-existentes (MOURA JUNIOR, 2012).



Ja em 2016, o Cap. QOBM/Compl. Flavio Mascarenhas identificou em seu
estudo que afastamentos totais ou algum tipo de recomendagdo ao servigo
(dispensa médica parcial) dos militares ocasionados por transtornos mentais e
comportamentais representava 7,2% do efetivo médio da Corporagdo no seu
periodo de pesquisa (CHAVES, 2016).

Além disso, ha que se levar em consideracdo que a média de idade do
ingresso dos militares nas fileiras da Corporagao tem se elevado, evidenciado pela
monografia do Major QOBM/Med. Felipe Dias Maciel Diniz, que ja demonstra
influéncias no aumento dos afastamentos no periodo dos cursos e que pode
também representar preocupacdes quanto ao numero de absenteismo quando se

formarem e forem incorporados ao socorro (DINIZ, 2023).

Sendo assim, tais obstaculos listados acima podem ser um fator prejudicial ao
socorro desempenhado pelo COMOP (DINIZ, 2023), maculando a imagem do
CBMDF e a confianca que a populacao tem por esta Instituicdo que possui mais de

157 anos de existéncia.

Portanto, programas voltados a melhoria da qualidade de vida, contribuem
para aumentar a satisfagcdo e a sensacgao de pertencimento dos colaboradores com
a empresa, o que reflete na melhoria da produtividade e na diminuigcdo do
absenteismo (DUTRA et al., 2009).

Ademais, a falta da avaliagcdo da qualidade vida no trabalho pode ser
prejudicial para a corporacéo, pois desperdicaria a oportunidade de diagnosticar nos
colaboradores possiveis problemas como: diminuicdo da motivacado e satisfacao,
aumento do estresse e esgotamento, baixa produtividade, absenteismo, alta
rotatividade, falta de engajamento, dificuldade em atrair novos talentos e elevacao
dos custos com gastos em saude (FLEURY; SAMPAIO, 2002).

Partindo desta contextualizagao e considerando a importancia de se estudar a
qualidade de vida, surge a questdao que norteara o desenvolvimento do estudo:

Como esta a qualidade de vida dos militares lotados no COMOP?



1.2 Justificativa

Como visto anteriormente neste trabalho, o capital humano é o recurso mais
valioso de uma empresa, sendo assim, para se buscar a melhoria de resultados, a
valorizagado de seus colaboradores tem que ser tratada como uma politica de cunho

estratégico para as organizagoes.

Sabidamente, o CBMDF ndo poderia se furtar dessa premissa, e
acertadamente, definiu em seu Plano Estratégico 2017-2024, como um de seus
objetivos, especificamente, sendo o 9: "Valorizar o profissional bombeiro-militar”
(CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DO DISTRITO FEDERAL, 2016, p.23).

Além de se alinhar com o Plano Estratégico, avaliar a qualidade de vida do
trabalho também tem relevancia institucional no fato de orientar os seus gestores
pela busca de medidas que visem o reconhecimento e valorizagdo dos bombeiros, e
isso impacta significativamente na melhoria do bem-estar podendo se traduzir num
aprimoramento da produtividade, redugdo do absenteismo e gastos com saude
(MONSORES; NOVAES, 2022).

Para contextualizagdo dessa preocupagdao, em uma consulta realizada ao
painel de recursos humanos disponiveis no Portal de Gestdo Estratégica e
Inteligéncia de Negdécios do CBMDF, no dia 18 de setembro de 2023, a Corporacéo
possuia 8,17% de militares com restricdo médica. Ou seja, 550 apresentava
dispensa médicas de um total 6.292 (efetivo total), fazendo uma filtragem para
somente as Unidades do COMOP, o resultado foi de 7,45% de militares com
restricdo médica, ou seja, 256 de um total de 3.435 (CBMDF, 2023).

Sendo assim, os afastamentos ocasionados por dispensas médicas, nao
interferem somente na produtividade, mas também impactam nos custos com saude

empregados pela corporagao (DINIZ, 2023).

Ademais, ha uma grande preocupagdo na Administracdo Publica com a
qualidade de vida dos servidores, por exemplo, existe a lei n° 13.756, de 12 de
dezembro de 2018, que dispde sobre o Fundo Nacional de Seguranca Publica
(FNSP):

Art. 5° Os recursos do FNSP serido destinados a:



[...]

§ 1° Entre 10% (dez por cento) e 15% (quinze por cento) dos recursos do
FNSP devem ser destinados a aplicagdo em programas:

| - habitacionais em beneficio dos profissionais da seguranga publica; e

Il - de melhoria da qualidade de vida dos profissionais da seguranga publica
(BRASIL, 2018).

Ja na esfera distrital, visando o gerenciamento das diretrizes vinculadas a
esse assunto, foi instituida uma Secretaria Executiva de Valorizagado e Qualidade de
Vida, subordinada ao Secretario de Estado de Economia do Distrito Federal
(DISTRITO FEDERAL, 2021).

Além disso, foi proposto o Decreto Distrital n® 42.375, de 9 de agosto de 2021,
que trata especificamente sobre politicas voltadas a este assunto:

Institui os principios e as diretrizes gerais para concepgao, implantagéo e
promogao de Politica e Programas de Qualidade de Vida no Trabalho para
os servidores da Administragado direta, autarquica e fundacional do Distrito
Federal e d& outras providéncias (SECRETARIA DE ESTADO DE
ECONOMIA DO DISTRITO FEDERAL, 2021).

Sendo assim, o proprio CBMDF instituiu a Portaria n° 22, de 22 de setembro
de 2023, data a qual este trabalho ainda estava em transcurso, essa cria a Politica
de Valorizagdo e Reconhecimento do Corpo de Bombeiros Militar do Distrito Federal,

a qual possui os seguintes objetivos:

Art. 3° S&0 objetivos da PVR/CBMDF:

| - aumentar o senso de pertencimento do bombeiro militar em relagao a
Corporagao;

Il - diminuir os niveis de absenteismo;

lll - aferir de forma precisa a qualidade do servigo publico prestado pelo
CBMDF;

IV - mensurar a evolugdo dos 6rgaos internos do CBMDF e dos militares
(CBMDF, 2023).

O Comando Operacional (COMOP) é o 6rgao da Corporagdo com um maior
numero de fungdes dentre as elencadas no Art. 2 da Lei N° 7.163, de 29 de abril de
2010, que dispbe sobre a organizagao basica do Corpo de Bombeiros Militar do

Distrito Federal, totalizando nove, dentre as treze elencadas:

Art. 2° Compete ao Corpo de Bombeiros Militar do Distrito Federal:

| - realizar servigos de prevengao e extingao de incéndios;

Il - realizar servigos de busca e salvamento;

Il - realizar pericias de incéndio relacionadas com sua competéncia;



IV - prestar socorro nos casos de sinistros, sempre que houver ameaga
de destruicido de haveres, vitimas ou pessoas em iminente perigo de
vida;

V - realizar pesquisas técnico-cientificas, com vistas a obtengdo e ao
desenvolvimento de produtos e processos voltados para a seguranga contra
incéndio e panico;

VI - realizar atividades de seguranga contra incéndio e panico, com vistas a
protecao das pessoas e dos bens publicos e privados;

VII - executar atividades de prevencgao aos incéndios florestais;

VIII - executar atividades de defesa civil;

IX - executar as agdes de seguranga publica que lhe forem cometidas
pelo Presidente da Republica, em caso de grave comprometimento da
ordem publica e durante a vigéncia de estado de defesa, de estado de
sitio e de intervenc¢ao no Distrito Federal;

X - executar ag¢des de emergéncia médica em atendimento
pré-hospitalar e socorros de urgéncia;

Xl - desenvolver na comunidade a consciéncia para os problemas
relacionados com incéndios, acidentes em geral e panico;

XIl - promover e participar de campanhas educativas direcionadas a
comunidade em sua area de atuacao; e

Xl - fiscalizar, na area de sua competéncia, o cumprimento da legislagao
referente a prevencao contra incéndio e panico. (Grifo nosso)

Sendo assim, o COMOP é o responsavel pela execugao da maioria das

atividades fins, e estudar a percepg¢ao de qualidade de vida de seus colaboradores,

pode trazer um melhor panorama quanto a busca do aperfeicoamento da
produtividade por parte do CBMDF.

Portanto, coadunando a toda essa vertente, a ado¢cdo de uma ferramenta

padronizada e validada para avaliagéao de qualidade de vida de trabalho, que seja

aplicada de forma periddica, também permite a criagdo de um banco de dados,

podendo ser usada como comparagao como outras instituicdes, o que também

confere relevancia académica a adogdo dessa avaliacdo (KLUTHNCOVSKY;
KLUTHNCOVSKY, 2009).

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Avaliar a qualidade de vida dos militares do COMOP.



1.3.2 Objetivos especificos

1.3.2.1 Realizar uma diagnose preliminar dos militares do COMOP quantos

aos aspectos: financeiros, de saude fisica e mental;

1.3.2.2 Pesquisar a percepg¢ao da qualidade de vida dos militares lotados no
COMORP.

1.3.2.3 Avaliar a proposta de um programa de reconhecimento e valorizagao

dos militares implementado em um Grupamento de Bombeiro Militar.

1.4 Definigao de termos

Clima organizacional: é o ambiente social presente nas empresas, suscitado
por meio de praticas, procedimentos e recompensas percebidos diariamente pelos
empregados, estando intimamente ligada ao comportamento dos gestores e as
acgOes por estes recompensadas (SCHNEIDER; SALVAGGIO; SUBIRATS, 2002, p.
220).

Cultura organizacional: é a reunido de costumes e convicgdes firmados por
normas, valores, atitudes e expectativas partilhados pelos integrantes de uma
organizacdo. Ela é um sistema de significados em que todos os membros
compartilham dentro de uma organizagao, isso faz que cada instituicdo tenha sua
prépria identidade (CHIAVENATO, 2020).

Gestao de pessoas: conjunto de politicas e atividades fundamentais para
praticar as caracteristicas da posigao gerencial em relagdo aos individuos,
envolvendo recrutamento, selegdo, treinamento, recompensas e avaliacdo de
desempenho (CHIAVENATO, 2020).

Qualidade de vida: é a percepcao que um individuo tem sobre a sua posigéao
na vida, dentro do contexto dos sistemas de cultura e valores nos quais esta inserido
e em relagdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupagdes (MORSCH,
2022).



Qualidade de vida no trabalho: € um conjunto de a¢des de uma empresa
que envolve diagnoéstico e implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais,
tecnolégicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar
condicbes plenas de desenvolvimento humano na realizacdo do seu oficio.
(ALBUQUERQUE; FRANCA,1998, p. 41).

Sindrome de Burnout (SB): ou Sindrome do Esgotamento Profissional € um
disturbio emocional com sintomas de exaustdo extrema, estresse e esgotamento
fisico resultante de situagdes de trabalho desgastante, que demandam muita
competitividade ou responsabilidade. A principal causa da doenga € justamente o
excesso de trabalho. Esta sindrome €& comum em profissionais que atuam
diariamente sob pressdo e com responsabilidades constantes, como meédicos,
enfermeiros, professores, policiais, jornalistas, dentre outros (MINISTERIO DA
SAUDE, 2023.
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2 REVISAO DA LITERATURA

A fim contextualizar o leitor quanto aos conceitos abordados neste trabalho,
além de promover o carater cientifico, a pesquisa relacionou diversas obras

literarias, estudos académicos e dispositivos legais.

De acordo com o tema pesquisado, esse capitulo faz uma abordagem sobre
importantes conceitos ligados a gestdo de pessoas, conceituando clima
organizacional e os seus tipos, além de perpassar pelos conceitos de cultura

organizacional, qualidade de vida e o instrumento de pesquisa WHOQOL-BREF.

Por fim, como a pesquisa se concentra no ambito do Comando Operacional,

foi feita uma explanacao sobre as principais atribuicdes e composicao desse 6rgao.

2.1 Gestao de pessoas

Apesar dos avangos tecnoldgicos, € impossivel para as organizagoes
substituir o que ha de mais humano: a criatividade, o aprendizado e a vontade de
vencer (CHIAVENATO, 2020).

Portanto, em um mundo bastante competitivo, ndo basta ter os melhores
profissionais, as organizagdes devem primar por uma atitude mais humana quanto a
seus colaboradores, faz-se necessario ndo apenas dispor de profissionais bem

capacitados, mas também o reconhecimento das atitudes (BASSO, 2016).

Cada ser humano tem seu potencial, e suas limitagbes e numa organizagao
isso ndo deve ser negligenciado, pois suas emog¢des impactam na produtividade e
no relacionamento interpessoal, sendo impossivel conseguir separar o pessoal do
profissional (BASSO, 2016).

Portanto, a saude e fortalecimento de uma organizagédo, também se deve a
uma gestado de pessoas eficiente, para Chiavenato (2020, p. 54) a conceitua como
um conjunto de politicas e atividades fundamentais para praticar as caracteristicas
da posicao gerencial em relagdo aos individuos, envolvendo recrutamento, selegao,

treinamento, recompensas e avaliagdo de desempenho.
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Para que se atinja uma gestado de pessoas eficiente, € necessario entender
conceitos como clima organizacional, cultura organizacional e qualidade de vida, os

quais serao abordados em seguida.

2.2 Clima organizacional

Chiavenato (2020, p. 445) conceitua:

O Clima Organizacional retrata a forma como as pessoas se relacionam
umas com as outras, com os clientes e fornecedores internos e externos,
assim como o grau de satisfagdo com o contexto que as envolve. O clima
organizacional pode ser agradavel, receptivo, caloroso e envolvente, em um
extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e alienante em outro extremo.

Sendo assim, o clima organizacional reflete o estado de satisfagdo ou
insatisfagédo dos colaboradores, o que influencia na entrega de resultados e sua
percepcgao sobre a organizagao (CHIAVENATO, 2020).

Ja Schneider, Salvaggio e Subirats (2002, p. 220), conceituam o Clima
Organizacional como:

O ambiente social presente nas empresas, suscitado por meio de praticas,

procedimentos e recompensas percebidos diariamente pelos empregados,

estando intimamente ligada ao comportamento dos gestores e as agdes por
estes recompensadas.

Completando, Dutra et al. (2009) apontam que o clima organizacional é a
concepgao que as pessoas tém sobre a compreensao dos seus comportamentos no
ambiente de trabalho. Seu estudo evidencia que a realidade com que os dirigentes
almejam pode ser diversa aos anseios de seus colaboradores, isso se deve que

cada individuo possui atitudes e expectativas proprias.

Para Fleury e Sampaio (2002), o Clima Organizacional retrata a convergéncia
entre os valores individuais dos colaboradores e a cultura dominante da
organizacdo. Um clima organizacional inadequado, gera um ambiente problematico
para as empresas, por isso, a busca por um bom clima organizacional se justifica

pelos seguintes fatores:

e Atingir a motivagao e integragao individual e da equipe;



27

e Contribuir para a consecugao de objetivos individuais e coletivos;
e Reduzir conflitos entre gerentes e funcionarios;

e Inspirar o comprometimento das pessoas com a empresa;

e Valorizar o respeito pelas pessoas;

e Melhorar a comunicagao entre os niveis hierarquicos da empresa.

Portanto, a organizacdo que busca um diferencial competitivo para se
consolidar e ser referéncia no mercado, deve se preocupar com a melhoria do seu
Clima Organizacional, para isso deve investir em procedimentos de gestao
transparente, buscando a valorizagdo de seus colaboradores, para que esses
possam cada vez mais se comprometer com as metas da empresa (FLEURY,;
SAMPAIO, 2002)..

Apesar das ligagdes Obvias entre clima organizacional e desempenho
organizacional, a definicdo de clima é um fendbmeno complexo e multinivel. No
entanto, ndo se pode negar a importancia de ferramentas praticas de medigao que
contribuam para o estudo das condigbes do ambiente de trabalho (DUTRA et al.,
2009).

Segundo Chiavenato (2020), a motivagdo para comportamentos especificos
pode ser facilitada pelo ambiente de trabalho, pois um clima organizacional
adequado pode influenciar o desempenho individual e aumentar a satisfacédo no

trabalho.

Portanto, para melhor compreender o clima organizacional e tentar buscar
formas para o seu aperfeicoamento, faz-se necessario se orientar quanto aos tipos

de classificagdo quanto ao clima organizacional.

2.3 Tipos de clima organizacional

Para Souza (1992), o clima organizacional (CO) pode ser classificado como:
favoravel, neutro ou desfavoravel. Ja Luz (2010) classifica de modo semelhante,

caracterizando os tipos do clima organizacional como bom, prejudicado ou ruim.
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O bom clima se manifesta quando os colaboradores tém orgulho da
organizagdo e de fazer parte dela, sendo assim, recomendam a empresa a
familiares e conhecidos, pois a identificam como um bom local de trabalho (LUZ,
2010).

Para Hernandez e Melo (2003), em ambientes com um CO favoravel, séo
observados comportamentos que indicam motivagdo, dedicagcdo e alegria. Os
empregados se identificam melhor com suas empresas, e de fato costumam ser

mais proativas e produtivas.

Com a finalidade de buscar um maior sentimento de pertencimento, as
instituicbes devem atentar para as demandas dos trabalhadores e criar mais
oportunidades de participagao, por meio colaboragao criativa, o que geralmente leva

a um CO favoravel sob a visado de seus funcionarios (MOSCOVICI, 2002).

Ao contrario do bom, quando o clima é prejudicado ou ruim, o ambiente de
trabalho afeta negativamente o animo dos trabalhadores, acarretando tensdes,
conflitos, rivalidades e baixo desempenho. Para as organizagdes, esse tipo de clima
€ indesejavel, pois pode afetar drasticamente os seus objetivos e a saude mental de
seus colaboradores (LUZ, 2010).

Neste tipo de ambiente, constantemente, o funcionario € conhecido como um
mero elemento de produgado, totalmente apartado das decisdes atinentes ao
trabalho. Ha uma inflexibilidade quanto as regras, execugao de tarefas e uma
necessidade elevada de supervisdo. Os chefes ndo aceitam criticas e cabe ao
subordinado apenas a obediéncia (TAMAYO; LIMA; SILVA, 2004).

Em um clima desfavoravel os colaboradores podem se sentir lesados e
manifestar comportamentos que influenciam negativamente na dinamica do grupo;
0s quais, ao longo prazo, podera interferir ndo sé no CO, mas também na prépria
cultura organizacional, desencadeando sérias consequéncias as organizagdes
(KANAANE, 1999).

Para um bom entendimento de boas praticas voltadas a gestao de pessoas, é
necessario entender o conceito de cultura organizacional e saber diferencia-la do

clima organizacional.
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2.4 Cultura organizacional

Segundo Chiavenato (2020), a cultura organizacional é a reuniao de costumes
e convicgoes firmados por normas, valores, atitudes e expectativas partilhados pelos
integrantes de uma organizagdo. Ela é um sistema de significados em que todos os
membros compartiiham dentro de uma organizagao, isso faz que cada instituigao

tenha sua propria identidade.

Schein (2009), para melhor definir os aspectos que compdem a cultura

organizacional, dividiu em trés niveis:

Artefatos: artificialidades observaveis, que constituem o gestual, a forma de

se vestir, as formalidades, os quais sao observaveis, mas de dificil interpretacao;
Valores compartilhados: os valores, as normas, as ideologias;

Pressupostos basicos: concepcgdes basicas, as quais determinam o modo

como as pessoas se sentem e pensam no grupo (grifo nosso).

Figura 1 - Niveis de analise da cultura organizacional

ARTEFATOS Elstrrutluras € processos organizacionais
visiveis
CRENCAS E
VALORES Estratégias, metas, filosofias
EXPOSTOS
= Crencas, percepgies, pensamentos e
SUP-D SICOES sentimentos inconscientes, assumidos
BASICAS .
como verdadeiros

Fonte: Moura (2020, p. 43), adaptado de Schein (2009, p. 23).

Fatores como a historia da empresa, as politicas internas, a lideranca, a
missdo e valores sdo fatores que podem influenciar na cultura organizacional
(WEIRICH; MUNARI; BEZERRA, 2004). Tais aspectos como: desempenho da
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empresa, criatividade, inovacao, satisfacdo de funcionarios e a retencao de talentos
podem ser influenciados pela cultura organizacional, portanto, € fundamental que as
empresas promovam valores e comportamentos que sejam perenes e se alinhem

com seus objetivos e missdo (MEDEIROS, et al, 2014).

Portanto, o clima organizacional € um fenédmeno temporal, pois € um retrato
do animo dos colaboradores em determinado momento, enquanto que a cultura é
algo vinculado ao longo tempo, desenvolvida pelas praticas recorrentes
(BOWDITCH; BUONO, 2006).

Outro conceito importante que deve ser entendido para organizagdes que
buscam melhorias quanto ao ambiente de trabalho, € o conceito de qualidade de

vida.

2.5 Qualidade de vida

As organizagcdes sempre estdo em busca de aumentar a produtividade e
melhorar a eficiéncia, sendo assim, o estudo da Administracdo é bastante dinamico
na busca de conhecimentos, formulando muitas teorias que norteiam essa busca
(LINHARES, 2020).

Com a modernizacido do setor produtivo e a evolugdo do consumo, a maioria
da populagdo mundial tem coabitado grande parte da sua vida no trabalho, sendo
assim, a preocupagcdo com a qualidade de vida tem sido uma preocupacao
importante das empresas (ALBUQUERQUE; FRANCA,1998).

Para Chiavenato (2020), na década de 1970, Louis Davis estabeleceu a
expressao qualidade de vida no trabalho quando desenvolvia um projeto sobre
desenhos de cargos, e esse conceito reune tanto aspectos fisicos e ambientais

quanto aspectos psicologicos do local de trabalho.

A Organizagdo Mundial da Saude (OMS) define qualidade de vida como:

Qualidade de vida é a percepgéo que um individuo tem sobre a sua posigcéo
na vida, dentro do contexto dos sistemas de cultura e valores nos quais esta
inserido e em relagdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e
preocupagdes (MORSCH, 2022).
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Ja a qualidade de vida no trabalho, por ser definida como:

A Qualidade de Vida no Trabalho € um conjunto de a¢des de uma empresa
que envolve diagnostico e implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
propiciar condigdes plenas de desenvolvimento humano na realizagdo do
seu oficio. (ALBUQUERQUE e FRANCA,1998, p. 41).

Esse conceito se submete ao amplo respeito entre as pessoas. Pessoas
motivadas e que participem ativamente nas tarefas sdo necessidades da
organizagdo com finalidade de alcangarem niveis elevados de produtividade e
qualidade. Portanto, para que isso aconteca, € primordial que os trabalhadores
saibam que serdo adequadamente recompensados pelo trabalho que realizaram
(CHIAVENATO, 2020).

Sendo assim, as organizagdes sofrem influéncias na produtividade conforme
a percepcao da QVT por parte de seus colaboradores, entdo implementagdes de
programas direcionados a melhoria dessa qualidade tornam as organizagdes mais

saudaveis, competitivas e produtivas (PEREIRA, 2020).

As instituicoes sempre devem buscar formas de avaliacdo de seu ambiente, é
importante fazer a escolha de uma ferramenta confiavel, portanto, em seguida, o

trabalho abordara um tipo de instrumento com a finalidade de obter essa avaliagéo.

2.6 Instrumento de pesquisa WHOQOL-BREF

As organizagdes sempre estdo em busca de aumentar a produtividade e
melhorar a eficiéncia, sendo assim, o estudo da Administragao é bastante dinamico
na busca de conhecimentos, formulando muitas teorias que norteiam essa busca
(LINHARES, 2020).

A qualidade de vida esta relacionada a um conjunto de fatores, tais como:
saude fisica, saude mental, e qualidade de relacionamentos interpessoais
(LINHARES, 2020).

A fim de mensurar a qualidade de vida, surgiram diversas avaliagbes, no
entanto, elas eram feitas de forma a avaliar apenas um ou alguns dos fatores que

compdem o conceito de qualidade vida, ou seja, eram realizadas de forma
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unidimensional (WHOQOL GROUP, 1998). Portanto, por apenas avaliar um aspecto
da qualidade de vida e néo de fato avaliar ela por completo, essas avaliagbes foram
consideradas precarias (WHOQOL GROUP, 1998).

Em 2009, Kluthcovsky e Kluthcovsky fizeram um estudo de 75 artigos
relacionados a qualidade de vida na década de 90 do século passado, e verificaram
que havia 159 instrumentos diferentes de mensurag¢ao, sendo que, um unico estudo
utilizava 136 deles. Devido ao fato desses trabalhos serem realizados em diferentes

culturas, justifica esse vasto numero de instrumentos encontrados.

Tendo em vista a miscelanea de avaliagbes e a complexidade para tentar
compara-las, fazia-se necessario a criacdo de uma avaliacdo multidimensional que
reunisse todos os fatores que compdem o conceito de qualidade de vida (FLECK et
al., 1999).

Sendo assim, objetivando o desenvolvimento e padronizagédo dessa avaliagao
multidimensional, a Organizacdo Mundial de Saude resolveu juntar 15 centros
subordinados a si, localizados em diferentes paises do mundo, permitindo que ela
apresentasse caracteristica transcultural (WHOLQOL GROUP, 1998).

O estudo publicado pelo WHOQOL Group (1998) tragou os seguintes
objetivos em sua fase inicial: delinear a definicdo de qualidade de vida que
englobasse as diversas aspectos desse conceito, operacionalizar esses aspectos,
produzir um grupo de perguntas com validacdo psicométrica e que conservasse a
estrutura conceitual e, finalmente, apresentar uma escala de resposta que fosse

correspondente em diversos idiomas.

O primeiro conjunto de perguntas desenvolvido pelo centro consistia em 1.800
questdes. Do total, 236 perguntas relacionadas a 29 diferentes facetas foram
selecionadas. A opcéo de resposta do questionario foi a escala Likert, sua escolha
se deu pelo fato de ser uma escala de resposta bastante conhecida e utilizada em
diversos questionarios. Essa escala também mostra a equivaléncia semantica entre
diferentes idiomas (WHOQOL GROUP, 1998).

Essas perguntas foram avaliadas nos 15 centros que as produziram. Os

resultados mostraram que houve uma manutencao das propriedades psicométricas
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nos diversos centros. Destarte, foi corroborado o carater transcultural do
questionario. Além disso, com os resultados notou-se que alguns itens
representavam aspectos e dominios semelhantes, a fim de diminuir essa
redundancia, houve a reducdo de 236 questdes para 100, originando assim, o
WHOQOL-100, alcancando o propésito de avaliar de maneira transcultural a
qualidade de vida (WHOQOL GROUP, 1998).

Contudo, havia uma caréncia por uma ferramenta que fosse aplicada de
maneira mais rapida e curta, mas que os atributos psicométricos do WHOQOL-100
fossem resguardados, o que deu origem ao WHOQOL-bref que possui 26 questdes,

confeccionado de forma mais sucinta (FLECK, 2000).

De forma geral, o WHOQOL-bref se divide da seguinte forma: a primeira
pergunta faz mencgédo a qualidade de vida de modo geral e a préxima questdo se
refere a satisfagdo com a prépria saude, sendo que as demais perguntas estédo
agrupadas em blocos de assuntos, sendo eles: fisico, psicolégico, das relagdes
sociais e meio ambiente. Portanto, os instrumentos WHOQOL, além do carater
transcultural, valorizam a percepc¢ao individual da pessoa, o que possibilita a

avaliacdo da qualidade de vida em diversas situagdes ou grupos (FLECK, 2000).

Kluthcovsky e Kluthcovsky (2009) reuniram estudos realizados durante o
periodo analisado (1998 a 2006) o que se demonstrou uma escolha crescente e
progressiva pela aplicagdo do WHOQOL bref, tendo um boom nos anos 2005 e
2006, atingindo a 62,1% de uso da ferreamente em toda a producéo analisada. Além
disso, 0 mesmo estudo, aponta o Brasil como o pais que mais publicou estudos

utilizando essa ferramenta, sendo mais de 20 periddicos.

Comprovando assim, que o WHOQOL-bref apresenta carater transcultural, o
que possibilita sua aplicagdo em pesquisas em diversos centros, mesmo com
culturas diferentes, ele apresenta validade para comparacdao de resultados
(KLUTHNCOVSKY; KLUTHNCOVSKY, 2009).

Portanto, esse instrumento de avaliacdo da qualidade de vida, devido a essas
caracteristicas, além de sua crescente disseminagdo pelas organizagdes, foi o

escolhido para aplicagao neste estudo.
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Dois aspectos que sempre se concatenam em uma organizagao, € o clima e a
qualidade de vida, portanto, o trabalho segue fazendo uma abordagem sobre

estudos que correlacionam os dois assuntos.

2.7 Relagao entre clima organizacional e qualidade de vida

O clima organizacional e a qualidade de vida estdo extremamente
interligados. O clima organizacional pode impactar diretamente na produtividade,
motivacao e satisfagcao dos funcionarios, enquanto que a qualidade de vida objetiva
prover mais saude, seguranga, auto satisfagdo, bem-estar e humanizagdo aos
trabalhadores, o que também se relaciona consequentemente com o
aperfeicoamento da produtividade e qualidade dos servicos prestados pelas
instituicdes (SILVA; CARDOSO, 2016).

Segundo Sulzbacher, Frizon e Bianchet (2018), concluiram que a qualidade
de vida se relaciona diretamente com a satisfagdo e motivacdo dos colaboradores,
recomendando que as empresas priorizem a melhoria do clima organizacional, que
pode expor o nivel de satisfagdo ou de frustragcdo, impactando diretamente na

qualidade e produtividades das institui¢coes.

Ja Marafon, Boff e Bressan (2016), constataram que a qualidade de vida e o
clima organizacional sdo ferramentas consideraveis que influenciam positivamente
na qualidade de todos os processos da empresa e principalmente na gestao de
pessoas. Para as organizagcbes mostrarem a sua importancia e de seus
colaboradores, elas tém que manter um bom clima organizacional e identificar quais
sao os fatores que o influenciam, além de entender a qualidade de vida, avaliando

quais agdes e mudancgas de atividades permitirdo a sua melhoria aos funcionarios.

Em um estudo realizado por Silva e Souza (2017) evidenciou que o clima
organizacional também interfere na produtividade, o que apontou que as empresas
devem aprimorar a forma como lideram pessoas, se preocupando com os aspectos
que se relacionam a motivacdo e ao bem-estar. O ambiente interno deve ser
favoravel para a colaboragao, relacionamentos saudaveis e comprometimento, pois
sao fatores fundamentais para que os colaboradores se sintam satisfeitos e

motivados no trabalho.
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Ja em outro estudo realizado na Brigada Militar do Estado do Rio Grande do
Sul, levantou que a dispensa do servico pode ser uma boa forma de incentivo e
motivagdo para consagrar os bons servigcos prestados pelos militares, o que
possibilita um aumento no grau de satisfagcado por parte dos militares (BANDEIRA,
2012).

Para contextualizar melhor o assunto, o proximo item ira fazer uma exposicao
de acgbes que visam a melhoria da qualidade de vida nas Corporagdes de

bombeiros.

2.8 Exemplos de agoes de melhoria da qualidade de vida nas corporacoes

de bombeiros

As corporagbes de bombeiros no mundo se preocupam com a saude e
bem-estar de seus integrantes, buscam realizar agdes visando a melhoria da
qualidade de vida. Esses programas incluem acgbes externas para a saude e
bem-estar dos militares, como atividades fisicas, acompanhamento psicoldgico,
prevencao de estresse pos-traumatico, entre outros (NATIVIDADE, 2009). A seguir,

sdo demonstradas algumas dessas agoes.

O Corpo de Bombeiros Militar do Rio de Janeiro (CBMRJ) em 2022 elaborou
um Guia de Bem-Estar e Lazer, o objetivo é inspirar e ajudar os bombeiros militares
e suas familias a encontrarem momentos de conexao, diversao, afeto e didlogo fora
do ambiente de trabalho habitual. O foco é cuidar da saude mental, pois esse
mecanismo ajuda a reduzir o estresse e a ansiedade, aliviar o esfor¢o causado pelos
problemas em geral, renovar as energias, aumentar o bom humor, diminuir o tédio
da rotina e contribuir para o desenvolvimento e fortalecimento das relagdes (CBMRJ,
2002).

De acordo com pesquisas, equilibrar o trabalho com momentos de
relaxamento e descontracdo pode aumentar a produtividade e o engajamento dos
profissionais. Um militar que esta feliz e menos estressado tende a ser mais
produtivo e criativo do que aquele que esta menos feliz e mais estressado (CBMRJ,
2002).
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Em um estudo realizado com profissionais do Corpo de Bombeiros Militar do
Rio Grande do Sul (CBMRS), apresentou uma proposta de programa de intervengao
de prevencdo para manejo de estresse e Sindrome de Burnout. O programa
consistia em realizagdes de sessdes em grupo como relato de experiéncia de uma
intervencdo nas seguintes tematicas: contrato de trabalho e autodiagndstico,
estratégias de enfrentamento, manejo de estresse, fadiga da compaixdao e
treinamento de habilidades sociais e fechamento e avaliagdo (MELO; CARLOTTO,
2017).

O programa apresentou ferramentas e técnicas que possibilitaram ajudar os
trabalhadores a lidar melhor com o estresse no trabalho. Isso é relevante tanto para
pesquisadores quanto para profissionais que trabalham com ag¢des de promocéao e
prevencdo da saude ocupacional, pois contribuiram de forma pratica para esses
profissionais (MELO; CARLOTTO, 2017).

Ademais, Quadros e Tessler (2019) realizam uma pesquisa com 111
brigadistas de incéndio do ICMBIO do Parque Nacional da Chapada dos Veadeiros
(PNCV) e IBAMA (5 brigadas do PREVFOGO Goias, municipios de Alto Paraiso de
Goias, Teresina de Goias, Cavalcante e brigadas Kalungas do Engenho e Vao do

Muleque).

O objetivo do trabalho era melhorar a saude e o desempenho dos brigadistas
que atuam na regidao da Chapada dos Veadeiros, ajustando suas colunas vertebrais.
Antes de iniciar o trabalho, foram realizadas 14 palestras sobre quiropraxia em cada
divisdo de equipe. Foi aplicado um questionario mundialmente validado de qualidade
de vida (WHOQOL) no inicio e no final dos ajustes. Houve uma melhoria significativa
na qualidade de vida dos brigadistas, conforme o aumento da pontuagdo do
questionario apds a concluséo do trabalho (QUADROS; TESSLER, 2019).

Em 2015 e 2017, um total de 1.859 bombeiros coreanos ativos (502 e 1.357,
respectivamente) participaram do programa "Centro de Aconselhamento Visitante
para Bombeiros", que foi encomendado pela Agéncia Nacional de Bombeiros. O
programa incluiu questionarios autoaplicaveis, uma sessdo de educagao em grupo,

uma sessao de aconselhamento individual para cada participante, quatro sessdes de
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aconselhamento para determinados participantes e aconselhamento breve intensivo
adicional (BIC) (WON et al., 2020).

Os participantes foram avaliados antes e depois do programa usando varias
ferramentas, incluindo o Checklist para Transtorno de Estresse Pds-Traumatico
(PCL), Inventario de Depressédo de Beck (BDI), Inventario de Ansiedade de Beck
(BAI), Escala de Beck para Ideacdo Suicida (BSS), indice de Gravidade de Insénia
(IS1), Versdo coreana do Teste de Identificacdo de Transtornos por Uso de Alcool
(AUDIT-K) e da abreviada Qualidade de Vida da Organizagdo Mundial da Saude
(WHOQOL-BREF). Uma anadlise adicional foi realizada para determinar se a
participacdo no BIC melhorou ainda mais o resultado psicopatolégico (WON et al.,
2020).

De acordo com o estudo de Won et al. (2020), houve uma melhoria
significativa em todas as escalas psicopatoldgicas avaliadas, incluindo PCL, BDI,
BAI, BSS, ISI, AUDIT-K e WHOQOL-BREF. No entanto, a participagdo no
aconselhamento breve intensivo adicional (BIC) resultou em uma melhoria ainda
maior em certos sintomas psicopatologicos, incluindo as visitas do BDI, BAI, BSS e
AUDIT-K.

Um estudo realizado na Australia, cujo programa consistia em 10 semanas de
atividade fisica baseado na web, entregue por meio de um grupo privado de
socorristas (por exemplo, policiais, bombeiros e paramédicos) no Facebook.
Fornecia educagdo e motivagdo semanalmente sobre diferentes topicos (por
exemplo, estabelecimento de metas, superacédo de barreiras ao exercicio e reducao
do comportamento sedentario) e concedia aos participantes um aparelho de
monitoramento de dados de exercicios basicos, como o rastreamento de passos,
calorias, sono e peso. Um desenho de séries temporais multiplas foi aplicado para
avaliar os niveis de sofrimento psicolégico, com os participantes atuando como seu

préprio controle antes da intervengao (MCKEON et al., 2021).

Os resultados forneceram suporte preliminar para o uso de midias sociais e
um projeto de multiplas séries temporais para fornecer intervengdes de atividade
fisica informadas sobre saude mental para socorristas e seus parceiros (MCKEON et
al., 2021).
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O proprio CBMDF em 2018 criou a Operacao Bombeiros de Portas Abertas,
cuja missdo € realizar na propria unidade multiemprego (GBM), exposi¢cao de
viaturas, equipamentos, demonstracdo de técnicas operacionais, dinamicas com 0s
cidadados presentes aos eventos, além de palestras e/ou simulados nas diversas

localidades do Distrito Federal.

Ou seja, no dia do evento, € uma oportunidade em que os familiares e amigos
dos bombeiros podem visitar suas unidades de servico e compreender mais quais
eram as tarefas realizadas por seus entes queridos, o que de certa forma conecta os
militares as suas familias e melhora a integracdo e confianga da comunidade
(CBMDF, 2018).

Por fim, como o enfoque do trabalho é a analise da qualidade de vida
segundo a perspectiva dos militares lotados no COMOP, sendo assim, sera feita

uma contextualizagdo das atribui¢ées e composigao desse orgao.

2.9 O Comando Operacional do CBMDF

O Comando Operacional é um Orgdo de execucdo do CBMDF, que possui as

seguintes competéncias conforme o Regimento Interno do CBMDF (2020):

Art. 446. Sao competéncias comuns do Comando Operacional,
Subcomando  Operacional, Estado-Maior  Operacional,  Comando
Especializado, comandos de area e unidades a estes subordinadas:
| - desenvolver na comunidade a consciéncia para os problemas
relacionados com incéndios, acidentes em geral e péanico;

Il - promover e participar de campanhas educativas direcionadas a
comunidade em sua area de atuagao;
lll - executar as agbes de seguranga publica que lhe forem cometidas, em
caso de grave comprometimento da ordem publica e durante a vigéncia de
estado de defesa, de estado de sitio e de intervencéo no Distrito Federal;
IV - promover estudos e analises com vistas ao aprimoramento da gestao
de suas atividades e da legislagdo pertinente; V - expedir declaragdes,
certidées e outros documentos especificos de sua competéncia;
VI - colaborar com 0 EMG no estabelecimento de indicadores de qualidade
e produtividade, tanto dos processos quanto dos recursos humanos e
materiais empregados; VIl - cooperar com o EMG na formulagdo e
desenvolvimento da doutrina relativa a sua area de atuacao;

VIII - analisar e proferir decisdo nos atos, solicitacées, reclamacgdes ou
processos administrativos de sua competéncia;
IX - sugerir temas de pesquisa aos cursos de carreira da Corporagao
relacionados a sua area de competéncia;
X - desenvolver e manter atualizados os mapeamentos de processo do
setor e dos 6rgaos subordinados;
XI - orientar e coordenar os 6rgéos subordinados.
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S&o 6rgaos subordinados ao COMOP:

Assessoria de Legislacao, Justica e Disciplina (ALJUD): responsavel por
assessorar o COMOP nos assuntos relacionados a legislacao, justica e disciplina.
Subcomando Operacional (SUCOP): que possui a competéncia para coordenar,
controlar e fiscalizar a execugao das agdes operacionais realizadas pelas unidades
subordinadas;

Comando Especializado (COESP): que tem como atribuicdo a preparagao dos
recursos humanos e materiais para o emprego nas atividades operacionais de
busca, salvamento e resgate, de prevencdo e combate a incéndio, de atendimento
pré hospitalar, de protecao civil, de protecdo ambiental e de operacdes aéreas;
Estado-Maior Operacional (EMOPE): possui a fungao de elaborar as diretrizes e
ordens do Comando Operacional, a assuntos relativos a: recursos humanos;

logistica; emprego operacional e estatistica;instrugédo (grifo nosso) (CBMDF, 2020).

O Subcomando Operacional possui quatro Comandos de Areas que sdo
responsaveis por coordenar e supervisionar as atividades operacionais das unidades
subordinadas, estas sdo os Grupamentos de Multiemprego (Grupamento de
Bombeiro Militar - GBM) que possuem a fungdo de executar as atividades
operacionais em suas areas de atuacao: prevencado e combate a incéndio; busca e

salvamento; resgate; atendimento pré-hospitalar; protegao civil; protegdo ambiental:

Comando de Area | (COMAR I): retne os seguintes GBM da area Metropolitana:
o 1° GBM - Brasilia;
o 3° GBM — Setor de Industria e Abastecimento;
o 4° GBM - Asa Norte;
o 11° GBM - Lago Sul;
o 13° GBM - Guara |;
o 15° GBM — Asa Sul;
o 45° GBM - Sudoeste e Octogonal.
Comando de Area Il (COMAR Ill): retine os seguintes GBM da area Oeste:
o 2° GBM - Taguatinga;
o 7° GBM - Brazlandia;
o 8° GBM - Ceilandia;
o 25° GBM - Aguas Claras;
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o 37° GBM — Samambaia Centro;

o 41° GBM - Setor Industrial de Ceilandia;

o 1°SGBM (Sierra lll) - BR 060, subordinado ao 37° GBM.
Comando de Area lll (COMAR lll): retine os seguintes GBM da area Leste:

o 9° GBM - Planaltina;

o 10° GBM - Paranoa;

o 17° GBM - Sao Sebastido;

o 22° GBM - Sobradinho;

o 34° GBM - Lago Norte.
Comando de Area IV (COMAR IV): reline os seguintes GBM da area Sul:

o 6° GBM — Nucleo Bandeirante;

o 16° GBM - Gama;

o 18° GBM - Santa Maria;

o 19° GBM - Candangolandia;

o 21° GBM - Riacho Fundo;

o 36° GBM - Recanto das Emas Centro (grifo nosso) (CBMDF, 2020).

Além dos Comandos de Areas, o Subcomando Operacional (SUCOP)
também possui a Central de Operagbes e Comunicagbes BM (COCB) como 6rgao
subordinado, que desempenha a fungdo de atender as solicitagcbes de socorro de
acordo com os protocolos estabelecidos para cada tipo de ocorréncia; receber,
cadastrar, despachar e controlar as ocorréncias operacionais; organizar, dirigir e

controlar os servigos de comunicagao operacional da Corporagéo (CBMDF, 2020).
Sao 6rgaos subordinados ao COESP:

Grupamento de Preven¢ao e Combate a Incéndio Urbano (GPCIU); responsavel
pela preparagdo dos recursos humanos e materiais para o emprego nas atividades
operacionais de prevencao e combate a incéndio urbano;

Grupamento de Busca e Salvamento (GBS): responsavel pela preparagao dos
recursos humanos e materiais para o emprego nas atividades operacionais de
busca, salvamento e resgate;

Grupamento de Atendimento de Emergéncia Pré-Hospitalar (GAEPH):
responsavel pela preparagédo dos recursos humanos e materiais para o emprego nas

atividades operacionais de atendimento pré hospitalar;
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Grupamento de Protegdao Ambiental (GPRAM): responsavel pela preparagédo dos
recursos humanos e materiais para o emprego nas atividades operacionais de
prevencao e combate a incéndio florestal;

Grupamento de Protegcao Civil (GPCIV): responsavel pela preparagdo dos
recursos humanos e materiais para o emprego nas atividades operacionais de
protecao civil;

Grupamento de Aviagao Operacional (GAVOP): responsavel pela preparagao dos
recursos humanos e materiais para o emprego nas atividades operacionais de

operagodes aéreas (grifo nosso) (CBMDF, 2020).
O Estado-Maior Operacional (EMOPE) possui a seguinte estrutura:

Secao de Recursos Humanos (SEREH): responsavel por assessorar, orientar e
planejar as agdes destinadas ao gerenciamento dos recursos humanos do COMOP,
com vistas a execucao de suas atribuicoes.

Secao de Logistica (SELOG): responsavel por assessorar, orientar e exercer o
planejamento logistico no que tange a obtencdo e distribuicdo dos recursos
operacionais empregados na execucao da missao-fim;

Secao de Emprego Operacional e Estatistica (SEOPE): responsavel por planejar,
controlar e fiscalizar o emprego do poder operacional do COMOP;

Secao de Instrugao (SEINS): responsavel por planejar as instrugdes do COMORP,

primando pela integragao e controle das atividades (grifo nosso) (CBMDF, 2020).



Figura 2 — Organograma do COMOP
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3 METODOLOGIA

3.1 Classificagao da pesquisa

A pesquisa € um processo formal, com técnica de pensamento reflexivo, que
necessita de um embasamento cientifico e se compde de uma rota para entender a
realidade ou para desvendar verdades parciais (MARCONI; LAKATOS, 2017).

Segundo Prodanov e Freitas (2013), as pesquisas podem ser classificadas de
diversas formas, inclusive por natureza, método, objetivos, abordagem e

procedimentos técnicos.

As pesquisas podem ser classificadas de diversas formas, inclusive por
natureza, método, objetivos, abordagem e procedimentos técnicos (PRODANOQV;
FREITAS, 2013).

Tendo em vista o objetivo geral deste estudo, que objetivava apresentar um
programa voltado a melhoria da qualidade de vida, considera-se que o trabalho
produzido possa servir para tomada de decisdes para implementar acdes voltadas
ao reconhecimento e valorizacdo dos bombeiros militares lotados no COMOP.
Portanto, diante da intencdo de entender a situagcdo para assim partir para a agao,
tendo em vista a sua classificagdo quanto a natureza, a pesquisa é aplicada
(PRODANOQV; FREITAS, 2013).

Este estudo utilizou um método de abordagem dedutivo, que permitiu tirar
conclusdes especificas sobre o fendbmeno estudado com base em pressupostos
tedricos gerais (GIL, 2014; PRODANOV; FREITAS, 2013).

Em funcdo dos objetivos especificos do estudo, realizar uma diagnose
preliminar dos militares do COMOP quantos aos aspectos: financeiros, de saude
fisica e mental, além de analisar a percepcédo de qualidade de vida, a pesquisa se
caracterizou como descritiva, pois expds as caracteristicas de uma determinada
populacao ou fendmeno, no caso os militares lotados no COMOP e a percepcéao de

qualidade de vida, respectivamente, demandando técnicas padronizadas de coleta
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de dados, tais como realizacdo de entrevistas e a aplicacdo de questionario
(PRODANOQV; FREITAS, 2013).

Quanto a abordagem da pesquisa ou natureza das variaveis estudadas, o
trabalho identificou a composi¢cdo do clima organizacional e qualidade de vida, e
posteriormente, investigou sua interacdo a nivel do COMOP do CBMDF, a partir do

referencial tedrico e dos resultados de pesquisa junto aos militares da corporagao.

Este tipo de abordagem, que examina o perfil dos participantes a partir do
significado que atribuem as suas agdes, conferiu caracteristica qualitativa a pesquisa
(MICHEL, 2009).

De forma adicional, a pesquisa quantificou opinides quanto as respostas do
questionario. Neste contexto o estudo passou por tratamento quantitativo onde se
visou a organizacao e a compilacdo de dados, sendo assim, a pesquisa também tem
caracteristicas quantitativas, entdo ao final, recebeu uma classificacéo “qualiquanti”
(MICHEL, 2009).

O estudo se restringiu a uma analise do COMOP, e nao aplicada a todo o

CBMDF, devido os seguintes motivos:

e porque ele € o segmento do CBMDF que realiza o maior numero de
atividades definidas como missdes fins da Corporacédo, sendo responsavel
pela execugao da prestacdo de socorro para a populagao, propriamente dita,
e suas subdivisbes, as unidades operacionais, apesar de realizarem
atividades diversas, elas possuem o mesmo foco no resultado fim, que é
atender com qualidade a populacao;

e as diversas areas dos bombeiros, possui atividades diferentes, o que poderia
acarretar percepgdes quanto ao clima organizacional bem variado, o que
dificultaria uma analise comparativa mais centrada;

e ¢ além disso, para as execucdes de suas fungdes, o COMOP concentra o
maior numero de bombeiros militares, o que auxilia que a pesquisa obtenha

um numero mais representativo da corporagao.

Desta forma o trabalho ofereceu uma abordagem quanto a avaliagdo da

percepcao da qualidade de vida, que serviu como um extrato do nivel de percepgao
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dos bombeiros quanto a sua valorizacdo e reconhecimento, que por fim, pode
subsidiar os gestores em futuras tomadas de decisdo que demandem a analise do

tema.

3.2 Procedimentos e instrumentos de coleta de dados

Com o propodsito de coleta de dados e informacdes necessarios ao estudo,
foram empregados diversos procedimentos e instrumentos, envolvendo pesquisa

bibliografica, analise documental, aplicagao de questionario e entrevista.

Em relagdo aos procedimentos de pesquisa, objetivando o levantamento de
informagdes para proporcionar um melhor entendimento do problema e familiaridade
com o tema, foram estudados conteudos bibliograficos (conceitos de gestdo de
pessoas, clima organizacional, cultura organizacional, qualidade de vida, leis e

regulamentacgdes, dentre outros) e documentos internos ao CBMDF (GIL, 2014).

Complementando as perspectivas de procedimentos ja demonstradas, e ainda
a fim de identificar a interacdo da qualidade de vida com o clima organizacional e
exemplos de acdes de melhoria da qualidade de vida nas corporagbes de

bombeiros.

A fim de se cumprir o primeiro e o segundo objetivos especificos deste
trabalho foi aplicado um questionario (Apéndice A) e posteriormente para alcangar o
terceiro objetivo especifico, foi aplicado outro questionario (Apéndice B) e realizada

uma entrevista (Apéndice C).

3.2.1 Da pesquisa bibliografica

A pesquisa bibliografica realizada neste estudo promoveu um levantamento
da literatura sobre gestao de pessoas, clima organizacional, cultura organizacional,
qualidade de vida, instrumento de pesquisa WHOQOL-BREF, exemplos de agbes de
melhoria da qualidade de vida nas corporagdes de bombeiros. Nesse sentido, os
trabalhos académicos e literarios pesquisados subsidiaram tanto na confeccéo da
revisdo de literatura quanto nas discussdes que serao apresentadas ao longo do

estudo.
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3.2.2 Da pesquisa documental

A fim de complementar a pesquisa bibliografica, basicamente, foi
desenvolvida uma criteriosa pesquisa documental, para identificar as fun¢des e qual

€ a composicdo do COMOP.

3.2.3 Do questionario que foi aplicado a amostra do efetivo do COMOP

O questionario aplicado a amostra tem o intuito de qualificar, de aferir
conhecimentos e levantar opinides dos militares pesquisados sobre o tema estudado
(MOURA, 2020).

Para fins de permeabilidade do instrumento, o questionario foi elaborado em
formato de formulario, conforme Apéndice A, utilizando a ferramenta denominada
Google Forms, e difundido por aplicativos de mensagens aos pesquisados e
respondidos de maneira eletrénica, no periodo compreendido entre os meses de

agosto a outubro de 2023.
O questionario era composto por 4 sessdes que consistiam:

e Secdo 1: em uma breve explicagao do trabalho e qual a importancia para os
respondentes contribuirem com ele;

e Secgdo 2: dados sociodemograficos, quanto ao quadro, Posto/Graduacéao,
lotacao, idade, tempo de servico e sexo;

e Secdo 3: em uma diagnose preliminar, dos respondentes quanto aos
aspectos bem estar fisico, mental e social, que sdo questdes que afetam a
saude e a qualidade de vida;

e Secao 4: no instrumento WHOQOL-BREF;

3.2.3.1 Universo e amostra dos questionarios

De acordo com Gil (2014), o universo de uma pesquisa reflete a totalidade de
um grupo, o qual possui caracteristicas comuns de interesse ao estudo. Desta
maneira, diante do objetivo geral da pesquisa e de seus objetivos especificos,

ambos relacionados ao clima organizacional no ambito do COMOP do CBMDF e sua
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interacdo com a qualidade de vida no trabalho, o presente estudo teve como

universo os militares do servigo ativo lotados no COMOP da corporagéo.

A fim de quantificar esse grupo, no dia 18 de setembro de 2023, foi realizada
uma consulta aos dados no painel de recursos humanos disponiveis no Portal de
Gestao Estratégica e Inteligéncia de Negdcios do CBMDF. Foi realizada a soma de
todas as Organizagdes de Bombeiro Militar (OBM) ligadas ao COMOP, onde se
verificou que ha um universo de 3.435 militares, conforme figura que se segue
(CBMDF, 2023).

Figura 3 - Painel de RH do COMOP
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Fonte: CBMDF (2023).

A tabela abaixo contém a distribuicdo dos militares lotados no COMOP por
OBM, sendo que os Grupamentos de Bombeiro Militar foram agrupados por

COMAR, e os Grupamentos Especializados foram agrupados no COESP.

Tabela 1 — Distribuigdao dos militares do COMOP em 18 set. 2023

Unidade Efetivo Percentual (%)
COMOP/ALJUD 40 1,20%
EMOPE 34 1,00%
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SUCOP 22 0,60%
COCB 36 1,00%
COESP 696 20,30%
COMAR | 688 20,00%
COMAR I 741 21,60%
COMAR 1l 543 15,80%
COMAR IV 635 18,50%
TOTAL 3.435 100,00%

Fonte: o autor, adaptado de CBMDF (2023).

Contudo, levando-se em consideragao o fato de que em pesquisas sociais a
amplitude do universo de elementos a ser estudada normalmente é muito grande
para considera-lo de maneira censitaria, especialmente em relagéo a aplicagéo de
instrumentos de pesquisa, decorreu a necessidade de utilizacdo de uma parcela

representativa do universo, entendida como amostra (GIL, 2014).

Levando-se em conta o intuito da pesquisa de apresentar a proporcao
populacional dos fenbmenos estudados, sem referéncias de pesquisas prévias, foi

empregada amostragem por acessibilidade (GIL, 2014).

Entende-se que os valores associados ao seu erro maximo de estimativa E
possam ser obtidos através da Formula 1, a seguir (LEVINE; STEPHAN; SZABAT,
2016):

_ E:Er_.'z 0,25 (1)

mn E2

Onde n € o tamanho da amostra e Za/2 um valor critico, fixo, o qual,
associado a um grau de confianga de 95%, apresenta-se como 1,96 (LEVINE;
STEPHAN; SZABAT, 2016). Desta forma a pesquisa apresenta um erro maximo de

estimativa de 5%, considerado admissivel em pesquisas sociais (GIL, 2014).

Nesse sentido, para determinagédo do espago amostral dos individuos
pesquisados, em fungdo do carater descritivo do estudo, 386 militares responderam

o questionario empregado nesta pesquisa (GIL, 2014).
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3.2.4 Avaliagao do programa de reconhecimento e valorizagao

Foi realizada uma avaliacdo da proposta de programa de pontuagao
implementado no 37° GBM (Samambaia Centro) e no 1° SGBM (SIERRA llI), foi
escolhido essa OBM, porque o autor desta monografia, a época da implementacgao,

era o comandante da unidade.

O programa sera detalhado no item 4.4.1 deste estudo, e a anélise consistiu
em duas vertentes: primeira consistiu na aplicacdo de dois questionarios aos
militares participantes, sendo um antes, ao inicio do programa, e um depois quando
0 programa ja possuia trés meses de vigéncia, e a segunda vertente foi a entrevista
com o oficial gestor do programa, para colher opinides quanto aos impactos do

programa para a administragao do grupamento.

3.2.4.1 Questionario aos participantes do programa

Todos os militares lotados no 37° GBM (Samambaia Centro) e no 1° SGBM
(SIERRA 1llI) puderam participar do programa, sendo de adeséo voluntaria, da
mesma forma, foi solicitado aos militares que respondessem os dois questionarios,

conforme se segue:

Questionario 1: foi aplicado no inicio da vigéncia do programa nas Unidades,
na segunda quinzena de julho de 2023, e consistia no mesmo aplicado aos demais

militares do COMOP, conforme explicitado no item 3.2.3 e apéndice A.

Ja o questionario 2, foi aplicado na segunda quinzena de outubro, e continha

3 se¢des, conforme apéndice B:

e Secao 1: uma breve explicagao do porqué foi aplicado outro questionario;

e Secao 2: o instrumento WHOQOL-BREF;

e Secao 3: perguntas sobre a opiniao do programa, que serao interpretadas no
item 4.4.3, deste trabalho.

Participaram desta etapa, 45 bombeiros lotados no 37° GBM, que aderiram a
participacdo no programa de pontuacgao. Portanto, o objetivo de aplicar duas vezes o

instrumento WHOQOL-BREF era avaliar possiveis melhorias na qualidade de vida



50

dos militares participantes do programa, essa avaliagédo sera discutida no item 4.4.2
deste estudo, com o intuito de verificar se houve mudangas significativas, para isso,
foi realizado um tratamento estatistico utilizando o teste T para amostras pareadas,

com o nivel de significancia de 5%.

O teste T para amostras pareadas € uma ferramenta valiosa para analisar um
conjunto comum de elementos que foram avaliados em duas situagdes distintas.
Isso envolve a comparagdo das variagdes nas medigdes realizadas no mesmo
individuo, seja antes e depois de um tratamento ou entre dois tratamentos

administrados @ mesma pessoa (KOO; LI, 2016).

Para determinar se houve mudangas consideraveis na amostra entre o
primeiro teste (antes da vigéncia do programa) e o segundo teste (programa ja

vigente a mais de 3 meses), formulou-se as seguintes hipdteses:

e Hipdtese Nula (HO): ndo ha diferenca significativa entre as duas médias;

e Hipdtese Alternativa (H1): ha diferenga significativa entre as duas médias.

O quadro contendo as comparacgdes entre essas médias e desvios-padroes,
da aplicagao antes do programa e depois do programa (Figura 23), constara no item
4.4.2 deste trabalho.

3.2.4.2 Entrevista com o gestor do programa

A fim de obter informagdes sobre a perspectiva da administragao da Unidade
do 37° GBM quanto a implementagédo do programa de pontuagdo, foi realizada
entrevista por pautas (GIL, 2014) com o oficial fiscalizador do programa, que possui
a funcdo de Chefe da Secdo de controle Operacional do Grupamento, conforme

Apéndice C.

A entrevista foi realizada com apenas esse oficial, porque no periodo de
vigéncia do programa na Unidade, os demais oficiais foram substituidos, portanto,
optou-se por entrevistar apenas o oficial que acompanhou o programa desde a
implementacédo. Os dados obtidos na entrevista serédo tratados no item 4.4.4 desta

monografia.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O cerne desta pesquisa reside na analise do clima organizacional com
enfoque na percepcdo da qualidade de vida do trabalho dos militares lotados no
COMORP.

4.1 Dados sociodemograficos dos questionados

No questionario aplicado a amostra dos militares do servigo ativo efetivo do
COMOP, o0s participantes responderam as questbes ora de natureza
sociodemografica (secédo 2 do Apéndice A), ora quanto as questdes de aspectos

bem-estar fisico, mental e social e por fim o formulario WHOQOL-bref.

Em numeros absolutos, foram respondidos 386 questionarios, sendo 85,5%
(330) da amostra composta por pracas e 14,5% (56) por oficiais.. Em relagdo a
distribuicdo dos militares respondentes por quadros (Figura 4): 69,9% (270) séo
pracas da QBMG-1 (combatentes), 15,3% (59) sao pracas da QBMG-2 (condutores
e operadores), 0,3% uma pragca da QBMG-3 (manutencgao), 13,5% (52) sao oficiais
do QOBM/Comb. (combatentes), 0,5% (2) sao oficiais do QOBM/Intd. (Intendentes)

e 0,5% (2) sao oficiais do QOBM/Cond. (condutores), conforme grafico abaixo.
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Figura 4 - Grafico de distribuicao dos respondentes por Quadro
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Fonte: o autor.

Ja a distribuicdo dos respondentes quanto aos postos e graduagdes (Figura
5): 0,3% (1) é Coronel, 1,6% (6) sdo Tenentes-Coronéis, 4,7% (18) sédo Majores,
1,8% (7) s&o Capitaes, 0,8% (3) sdo 1° Tenentes, 1,6% (6) sdo 2° Tenentes, 3,9%
(15) sé&o Aspirantes-a-Oficial, 6,2% (24) sdo Subtenentes, 14,5% (56) sdo 1°
Sargentos, 14,8% (57) sao 2° Sargentos, 21,2% (82) sao 3° Sargentos, 8,0% (31)
sao Cabos e 20,7% (80) sao Soldados de 1° Classe, conforme grafico que se segue.
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Figura 5 - Grafico de distribuicao dos respondentes por Posto/Graduagao
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Fonte: o autor.
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Em relacéo a distribuicdo dos respondentes por lotagdo (Figrua 6): 2,3% (9)
sdo lotados no COMOP ou na ALJUD, 1,6% (6) no EMOPE, 1,0% (4) no SUCOP,
1,0% (4) no COCB, 14,0% (54) no COESP, 19,4% (75) no COMAR |, 38,3% (148) no
COMAR I, 8,0% (31) no COMAR Ill e 14,2% (55) no COMAR V.

Figura 6 - Grafico de distribuicao dos respondentes por lotagao
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Fonte: o autor.
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Quanto a distribuicao por idade dos militares participantes, apresentou uma
média de 37,79 anos, bem préxima da média de idade geral dos militares do
COMOP, de 38,25 anos, conforme consulta aos dados no painel de recursos
humanos disponiveis no Portal de Gestdo Estratégica e Inteligéncia de Negdcios do
CBMDF realizada em 18 de setembro de 2023 (Figura 3).

Nota-se também que o grafico (Figura 7) apresentou dois picos, sendo um em
33 anos e o outro em 49 anos, isso pode ser explicado devido ao grande intervalo
que a corporagdo ficou sem ingresso de militares de forma significativa, por
exemplo: no ano 2000 houve um concurso onde ingressaram 698 militares, sendo
que o proximo ingresso significativo, s6 se deu no concurso realizado em 2011, onde
teve ingressos de um total de 1.259 militares, distribuidos em 3 anos: 2011 - 366
militares, 2012 - 347 e 2013 - 546 (CBMDF, 2023).

Figura 7 - Grafico de distribuicao dos respondentes por Idade

3439 34
27
25
23
19
15 15 16 15
12 12 12 12
9 g 10
7 7 7
6 6 ‘ 6
3
2
0 0
[ | [ | I I [ |

252627 28293031323334353637383940414243 44454647 48 495051 52 53 5455 56

Fonte: o autor.

Complementando a explicacdo acima quanto a distribuicdo de idade, nota-se
no grafico que se segue (Figura 8), apresenta trés picos: de 0 a 5 anos, de 11 a 15
anos e 26 a 30 anos de servigo, dando um pico a mais do que a distribuigao pela
idade.
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Esse fato pode ser explicado devido a diferengca da regra de limite de idade
cobrado nos editais dos dois ultimos concursos da corporagao. Pois no concurso de
2011, a regra do limite de idade era nao ter excedido 28 anos na data da matricula
do curso de formagao (CESPE, 2011).

Ja do concurso de 2016, a regra era ter no maximo 28 anos de idade até a
data da inscricdo no concurso, em conformidade com a Decisdo 2001/2016 — TCDF
(IDECAN, 2016).

Assim sendo, devido ao transcurso das demais etapas do concurso, além da
interrupcao da validade do concurso devido a pandemia, parte dos aprovados do
concurso de 2016 ingressaram nos cursos de formagdo com idade superior a 28
anos, portanto a idade dos aprovados de 2016, se assemelha aos dos aprovados de
2011.

Portanto, isso explica o porqué de dois picos no grafico de distribuicdo por

idade absoluta e de trés picos na distribuigao por anos de servico.

Figura 8 - Grafico de distribuicao dos respondentes por tempo de servigo
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Fonte: o autor.

O trabalho prossegue fazendo uma analise das perguntas presentes no
questionario direcionadas aos assuntos que impactam na qualidade de vida, a fim de

realizar uma diagnose preliminar dos militares lotados no COMOP.
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4.2 Diagnéstico Preliminar dos militares lotados no COMOP

A secao 3 do questionario, era composta por perguntas voltadas a pratica de
exercicios fisicos, saude, financas e lazer, assuntos que se relacionam com a

qualidade de vida.

Em relacdo a distribuicdo dos respondentes por quantidade de vezes por
semana que eles praticam atividade fisica obteve-se (Figura 9): 5,2% (20) nenhuma
vez na semana, 7,0% (27) uma vez, 17,1% (66) duas vezes, 28,2% (109) trés vezes

e 42,5% (164) quatro ou mais.

Os Centros de Controle e Prevengao de Doengas (CDC) recomendam que 0s
adultos pratiquem pelo menos 150 minutos de atividade aerébica de intensidade
moderada ou 75 minutos de atividade aerdbica de intensidade vigorosa por semana,
ou uma combinacao equivalente de ambos, e pratiquem fortalecimento muscular em
dois ou mais dias por semana (CORTES, 2010).

Sendo assim, 12% dos militares participantes desta pesquisa praticam uma
ou nenhuma atividade fisica por semana, eles apresentam modos de vida

preocupantes quando se refere a pratica de exercicios.

Tendo em vista que praticamente todas unidades do CBMDF contam com
uma estrutura de academia, além disso a corporagdao possui um Centro de
Capacitacdo Fisica (CECAF) muito bem estruturado em com profissionais

capacitados para acompanhamento das atividades fisicas.

Entdo € possivel inferir que o problema ndo esta na falta de estrutura para a
pratica de exercicios fisicos, mas sim, na necessidade de programas que promovam
esse estimulo, o que pode trazer beneficios a melhoria da saude e qualidade de vida

dos bombeiros.
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Figura 9 - Grafico de distribuicao dos respondentes por praticas de atividades
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Fonte: o autor.

Foi perguntado, em um periodo de uma ano (de agosto de 2022 a agosto de
2023) quantos dias o respondente ficou afastado por causa de dispensa médica,
obtendo a seguinte distribuicéo (figura 10): 26,2% (101) nenhum dia, 32,6% (126) de
1 a 5dias, 17,4% (67) de 6 a 10 dias, 10,1% (39) de 11 a 15 dias, 3,9% (15) de 16 a
20 dias, 1,3% (5) de 21 a 25 dias, 1,0% (4) de 26 a 30 dias e 7,5% (29) mais de 30
dias.

O absenteismo devido a dispensa médicas séo preocupantes, pois além da
corporagdo nao poder contar com o trabalho do militar afastado no periodo de
afastamento, as dispensas médicas também podem gerar custos com saude para a
corporagdo, pois geralmente, os militares procuram a rede credenciada para

atendimento de suas enfermidades.

Portanto, é recomendado que a instituicado estabeleca politicas e diretrizes
claras em relagdo as licengcas meédicas e implemente estratégias para reduzir o

absentismo. Isto pode incluir a prestacdo de apoio aos bombeiros que enfrentam
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problemas pessoais ou de saude, a melhoria das condi¢cdes de trabalho, e promover
uma cultura de trabalho positiva (MOURA JUNIOR, 2012).

Figura 10 - Grafico de distribuicao dos respondentes por dias de afastamento
médico
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Fonte: o autor.

Em relacdo a distribuigho dos respondentes que fazem algum
acompanhamento psicoldgico: 19,0% (71) fazem acompanhamento e 81,0% (314)
nao fazem. Ja a distribuicdo dos respondentes que fazem uso de algum tipo de
medicamento para doengas categorizadas como CID F (TDAH, ansiedade,
depressdo ou outras dependéncias quimicas): 10,0% (40) fazem uso, enquanto
90,0% (346) nao fazem.

Fazer acompanhamento psicologico seria ideal para todos que trabalham em
profissdes estressantes, tais como os bombeiros militares que lidam diariamente
com frustragdes, por exemplo, por ndo terem conseguido livrar alguma vitima da
morte. Mas é preocupante a questdo do uso de medicagao para tratar os transtornos
quanto a saude mental, pois as medicagdes também trazem efeitos colaterais que

interferem na qualidade de vida.
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Sendo assim, as politicas de promocédo da saude da corporagao devem dar
uma atengao especial aos transtornos mentais, com o objetivo de prevenir e tratar
essas condicdes e, assim, reduzir a frequéncia de afastamentos e recomendacoes

aos servigos causados por essas patologias (CHAVES, 2016).

Uma acdo positiva desempenhada pelo Centro de Assisténcia Bombeiro
Militar (CEABM) do CBMDF, e que em casos ocorréncias que tenham gerado algum
impacto emocional, tais como situagdes: em que um militar da guarnigao se acidenta
em servigo; quando ha atendimento de multiplas vitimas; quando atende ocorréncias
que envolvam criangas; ou quaisquer ocorréncias em que se perceba impacto
emocional na guarni¢do, o CEABM, quando contactado, se organiza e oferece uma

equipe para atendimento célere ao caso (em geral nas primeiras 72 horas)

Foi perguntado também, qual percentual da renda familiar do respondente &
empenhando em endividamento (financiamentos, empréstimos e outros), obtendo a
seguinte distribuicao (Figura 11): 22,8% (88) responderam n&o ter nenhuma divida,
22,8% (88) tem de 1 a 15% da sua renda empenhada, 27,7% (107) tem de 6 a 30%,
20,2% (78) tem de 31 a 60%, 5,2% (20) tem de 61 a 90% e 1,3% (5) tem acima de
90%.

Cerca de 26% da amostra apresenta mais de 30% da sua renda familiar
comprometida com dividas. E importante notar que o endividamento pode ter um
impacto significativo na qualidade de vida de um individuo, incluindo a sua saude
mental, saude fisica e bem-estar social. Niveis elevados de endividamento podem
causar estresse, ansiedade e depressao, e podem levar a dificuldades financeiras e
a redugcao do acesso a cuidados de saude e outros servigos essenciais (ALMEIDA,
2022).

O endividamento pode criar um ciclo vicioso que impacta negativamente na
qualidade de vida de um individuo. E importante abordar o tema da satde financeira
desde o inicio da carreira dos militares, tornando-o um assunto comum nas
conversas do dia a dia. Isso pode levar a uma mudanga positiva na postura dos
colaboradores em relacdo ao dinheiro, resultando em uma redugdo no numero de
pessoas endividadas. Como resultado, o CBMDF tera uma equipe psicologicamente

saudavel e melhor preparada para lidar com as ocorréncias. Além disso, isso pode
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criar um ambiente de trabalho mais agradavel e colaboradores mais satisfeitos,
gerando um ciclo virtuoso (DUARTE, 2020).

Figura 11 - Grafico de distribuicdo dos respondentes quanto ao percentual de

renda comprometida em endividamento
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Fonte: o autor.

Foi perguntado também, durante o més, quantas vezes o respondente investe
em atividades de lazer, obtendo a seguinte distribuicdo (Figura 12): 4,4% (17)
responderam que nenhuma vez, 16,3% (63) apenas uma vez, 25,1% (97) duas

vezes, 20,2% (78) trés vezes e 33,9% (131) quatro ou mais.

Mais de 20% dos participantes informaram que investem apenas uma ou
nenhuma vez em atividades de lazer, isso pode ser um sinal preocupante, pois tem
que se considerar que o lazer € uma 6tima pratica para espairecer mentalmente das

rotinas do dia a dia e aumentar a conexao com pessoas que nos circundam.

O lazer, também pode ter um impacto significativo na qualidade de vida,
podendo ajudar a reduzir o estresse e a ansiedade, melhorando a saude mental e o
bem-estar emocional, aperfeicoar a qualidade do sono e aumentar a interacéo
social, permitindo que as pessoas se conectem com outras pessoas e formem

relacionamentos interconectados (BINOTTO, 2015).
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Acdes que promovam a interagdo dos bombeiros com a familia, amigos e
comunidade, a exemplo do Bombeiro de Portas Abertas, citados no item 2.8 deste
estudo e estimular confraternizagdes ou atividades que também permitam uma
interacdo entre os bombeiros além das ja desempenhadas nos dias de servigo,

também contribui para a melhoria da qualidade de vida.

Grafico 12 - Distribuigdo dos respondentes quantas vezes por més investe em

lazer
33,9%
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Fonte: o autor.

Essa parte do trabalho, tratou de assuntos que impactam na qualidade de
vida, o estudo seguira com a analise da percepg¢ao dos militares lotados no COMOP
quanto aos aspectos da qualidade vida, com o uso formulario WHOQOL-bref, que

consiste em um instrumento validado pela OMS.

4.3 Anadlise da percepgao de qualidade de vida dos militares lotados no
COMOP

A secdo 4 do questionario, era composto pelo formulario WHOQOL-bref, o

qual foi mais detalhado sobre sua importancia no item 2.6 deste trabalho. Para
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melhor compreensao dos dados obtidos abaixo segue uma explicagdo de como o

teste deve ser interpretado.

WHOQOL-bref possui 26 perguntas, conforme figura 14, assim sendo, a
primeira pergunta (Q1) refere-se sobre a qualidade de vida de forma mais ampla e a
segunda (Q2) trata a satisfagdo com a propria saude. Portanto, as questdes Q1 e
Q2, foram avaliadas separadamente por nado fazerem parte de nenhum dominio
(FLECK et al., 2000).

Ja as demais questdes estdo divididas por dominios (FLECK et al., 2000),

conforme o quadro abaixo:

Figura 13 - Quadro de distribuicdo de Questées do WHOQOL-bref por Dominio

Dominio Questoes
Meio Ambiente Q8, Q9, Q12, Q13, Q14, Q23, Q24 e Q25
Fisico Q3, Q4, Q10, Q15,Q16,Q17 e Q18
Relagdes Sociais Q20, Q21 e Q22
Psicoldgico Q5, Q6, Q7, Q11, Q19 e Q26

Fonte: Linhares (2020).

e Dominio do meio ambiente sdo avaliados itens como seguranga, recursos
financeiros, transito, transporte e lazer, sendo um conjunto de oito questdes;

e Dominio fisico: relaciona-se aos quesitos de dor, desconforto, medicacao,
energia, fadiga, sono e capacidade de trabalho que s&o avaliadas em sete
questoes;

e Dominio de relagdes sociais esta ligado aos quesitos de relagcbes pessoais,
apoio social e atividades sexuais, formando um total de trés questoes;

e Dominio psicolégico engloba os quesitos relacionados a espiritualidade,
sentimentos, aparéncia, aprendizagem e autoestima, totalizando seis
questdes (LINHARES, 2020).
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Figura 14 - Quadro com as questdoes do WHOQOL-bref

Questoes Dominios
Q1 Como vocé avaliaria sua qualidade de vida? -
Q2 Quéo satisfeito(a) vocé estd com a sua saude? -
Em que medida vocé acha que sua dor (fisica) impede vocé de fazer
Q3 0 que vocé precisa? Fisico
O quanto vocé precisa de algum tratamento médico para levar sua
Q4 vida diaria? Fisico
Q5 O quanto vocé aproveita a vida? Psicoldgico
Q6 Em que medida vocé acha que a sua vida tem sentido? Psicoldgico
Q7 O quanto vocé consegue se concentrar? Psicologico
Q8 Quao seguro(a) vocé se sente em sua vida diaria? Meio Ambiente
Quéo saudavel é o seu ambiente fisico (clima, barulho, poluigéo,
Q9 atrativos)? Meio Ambiente
Q10 Vocé tem energia suficiente para seu dia-a-dia? Fisico
Q11 Vocé é capaz de aceitar sua aparéncia fisica? Psicolégico
Q12 Vocé tem dinheiro suficiente para satisfazer suas necessidades? Meio Ambiente
Quéao disponiveis para vocé estao as informagdes que precisa no seu
Q13 dia-a-dia? Meio Ambiente
Q14 Em que medida vocé tem oportunidades de atividades de lazer? Meio Ambiente
Q15 Quao bem vocé é capaz de se locomover? Fisico
Q16 Quao satisfeito(a) vocé esta com o seu sono? Fisico
Quéo satisfeito(a) vocé esta com sua capacidade de desempenhar as
Q17 atividades do seu dia-a-dia? Fisico
Q18 Quao satisfeito(a) vocé esta com sua capacidade para o trabalho? Fisico
Q19 Quéo satisfeito(a) vocé esta consigo mesmo? Psicoldgico
Quao satisfeito(a) vocé esta com suas relagdes pessoais (amigos,
Q20 parentes, conhecidos, colegas)? Relag¢des Sociais
Q21 Quéo satisfeito(a) vocé esta com sua vida sexual? Relag¢des Sociais
Quéo satisfeito(a) vocé esta com o apoio que vocé recebe de seus
Q22 amigos? Relac¢des Sociais
Q23 Quéo satisfeito(a) vocé estd com as condigdes do local onde mora? Meio Ambiente
Quao satisfeito(a) vocé esta com o seu acesso aos servigcos de
Q24 saude? Meio Ambiente
Q25 Quéo satisfeito(a) vocé esta com o seu meio de transporte? Meio Ambiente
Com que frequéncia vocé tem sentimentos negativos tais como mau
Q26 humor, desespero, ansiedade, depressao? Psicoldgico

Fonte: o autor, adaptado de WHOQOL GPOUP (1998).

Todas as perguntas foram respondidas usando uma escala de classificagao

Likert de cinco pontos, na qual uma resposta préxima de 1 indica uma avaliagao

negativa da questdo, enquanto uma resposta préxima de 5 indica uma avaliagéo
positiva. (FLECK et al., 1999).
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Vale destacar que nas perguntas Q3, Q4 e Q26, a analise segue um padrao
inverso, onde os resultados mais positivos s&do aqueles que se aproximam de 1,
enquanto os resultados mais negativos sao aqueles que se aproximam de 5 (FLECK
et al., 1999).

Aqui esta a Figura 15, que exibe as médias correspondentes aos valores de
cada resposta obtidos no questionario. Para tornar o texto mais claro, optou-se por

substituir a categoria "Nem Ruim nem Bom" por "Regular" neste estudo.

Figura 15 - Quadro de interpretagcao dos Resultados

Intervalo do valor Percentual relativo Resultado correspondente
médio das respostas das médias as médias
1-1,9 0% a 24,99% Muito Ruim
2-29 25% a 49,99% Ruim
3-39 50% a 74,99% Nem Ruim Nem Bom
4-49 75% a 99,99% Bom
S} 100% Muito Bom

Fonte: Fleck et al. (1999, p.27)

Com essa estrutura adotada para a analise, torna-se viavel calcular as médias
para cada area e conduzir analises tanto separadas quanto abrangentes. Os

resultados foram apresentados com suas médias, agrupados por areas e questdes.

Além disso, foi avaliado o desvio padrdo de cada area com o objetivo de
verificar a dispersdo das respostas para cada pergunta, sendo assim, quanto mais
baixo o desvio padréo, mais homogéneas as opinides dos participantes, ja quanto

maior, elas sdo mais divergentes (SILVA, 2007).

A Tabela 2 abaixo, apresenta os resultados da primeira questdo (Q1) que é
opinido dos participantes quanto a avaliagdo da sua qualidade de vida. A grande
maioria dos respondentes, 64,25% (248) avaliaram como boa a sua prépria
qualidade de vida, seguidos de 17,36% (67) dos respondentes que a avaliaram

como muito boa.
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Tabela 2 — Avaliagao da qualidade de vida — Q1

Resposta Frequéncia (n) Percentual (%)
Muito Ruim 2 0,52%
Ruim 6 1,55%
Regular 63 16,32%
Boa 248 64,25%
Muito Boa 67 17,36%
Total 286 100%

Fonte: o autor.

Essa questdo obteve média de resposta de 3,96 (79,3%), o que é um
resultado considerado bom segundo Fleck et al. (1999). Ademais, o desvio padrao
dessa questéo foi de 0,667 (16,2%), o que representa uma variagdo média entre as
respostas (SILVA, 2007).

Assim, ao analisar somente o desenvolvimento dessa questdo, € possivel
notar que os militares que trabalham no COMOP apresentam uma percepcao boa

em relagao a sua qualidade de vida.

No entanto, € preciso combinar esse resultado com as outras respostas do
questionario para avaliar a qualidade de vida em outras areas e, com todas as
respostas juntas, ser capaz de formular uma posigéo fundamentada e validada sobre
a qualidade de vida no COMOP.

A questao Q2, tem por objetivo analisar o quéo satisfeito o respondente esta
com relagdo a sua saude. Nota-se que a maioria dos respondentes 54,92% (212)
informaram que possuem boa satisfagdo com sua saude. Em seguida, 19,95% (77)
militares responderam estarem muito satisfeitos com relagdo a sua saude. Ja
16,84% (65) dos militares acreditam possuir uma saude regular ou que precisam de

melhoria, conforme a Tabela 3 abaixo.
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Tabela 3 — Avaliagao da satisfagdo com sua saude — Q2

Resposta Frequéncia (n) Percentual (%)
Muito Ruim 3 0,78%
Ruim 29 7,51%
Regular 65 16,84%
Boa 212 54,92%
Muito Boa 77 19,95%
Total 286 100%

Fonte: o autor.

A questdo Q2 obteve uma média de 3,84 (77,15%) e um desvio padrao de
0,847 (21,97%), o que indica um resultado um pouco inferior a primeira questao,
mas nao a ponto de gerar interpretagdes diferentes. De acordo com Fleck et al.
(2000), é possivel avaliar a qualidade de vida geral usando a média das questdes
Q1 e Q2.

A média das duas questdes neste estudo é de 3,91 (78,21%). Isso indica que
os militares lotados no COMOP do CBMDF acreditam que tém uma boa qualidade
de vida geral, um pouco acima do resultado regular. No entanto, para ter uma visao
mais completa e especifica sobre a qualidade de vida nesse local, € necessario
analisar as respostas das outras questdes do questionario e realizar uma analise por

dominios.

Inicialmente, um grafico (Figura 16) foi elaborado com as médias por dominios
para compara-los e identificar os pontos que precisam de maior atencdo dos
gestores do COMOP. Observa-se que o dominio fisico obteve a média mais alta,
com 78,42%, seguido pelo dominio psicolégico com 76,36% e o dominio relagdes
sociais com 75,84%. O dominio do meio ambiente apresentou menor média, com
resultado de 72,77%.



67

Figura 16 - Grafico de médias por Dominio

78,42%

76,36%

75,84%

72,77%

MEIO AMBIENTE FisSICO RELACOES SOCIAIS PSICOLOGICO

Fonte: o autor.

De acordo com a interpretagdo de Fleck et al. (1999), apenas o dominio do
meio ambiente apresentou um resultado regular, enquanto os demais dominios

apresentaram um resultado bom, com variagao percentual proxima entre si.

Assim, nota-se que o dominio de meio ambiente foi o0 que apresentou uma
grande diferenga negativa em relagdo aos demais, o que indica que € um dominio
que, em principio, deve receber maior atengao para acdes de melhoria na qualidade
de vida dos trabalhadores do COMOP.

Na Figura 17, € demonstrado o desvio padréo de cada dominio. Percebe-se,
portanto, que o desvio padrdao do dominio fisico foi o maior dentre todos os
dominios. No entanto o seu desvio foi de 0,332 (8,47%) o que simboliza ndo haver
heterogeneidade elevada entre as questdes desse dominio. Além disso, os dominios
nao apresentaram diferencas elevadas entre os seus desvios padrbes, sendo o
menor desvio 0,037 (0,9%). Portanto, segundo o conceito de Silva (2007) pode-se
concluir que as respostas do questionario dos dominios foram homogéneas, pois 0s

seus desvios apresentaram valores abaixo de 10%.
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Figura 17 - Grafico de desvio padrao por dominio

8,47%
7,60%
6,78%
0,98%
MEIO AMBIENTE FisICO RELACOES SOCIAIS PSICOLOGICO

Fonte: o autor.

Em sequéncia, foi realizada a analise por dominios, levando em consideragao
as questdes presentes em cada grupo, a fim de buscar nas respostas dessas

questdes, o motivo dos resultados colhidos em cada dominio.

4.3.1 Dominio do meio ambiente

Ha oito questdes nesse dominio, as quais apresentam média de 72,77%, a

qual segundo Fleck et al. (1999) é considerado um resultado regular.

A questdo com maior média foi a questao Q25, com 79,9%. Essa questao
pergunta o quao satisfeito o respondente estd com relagdo ao seu meio de
transporte. A questdo com menor avaliagéo foi a questdo Q12, com 63,68%, que
procura saber se o respondente considera se tem dinheiro suficiente para satisfazer
as suas necessidades. Essa questao foi a que apresentou a menor média de

resposta no questionario inteiro.

Observe-se, portanto, um possivel sinal de problemas financeiros entre os

militares da COMOP. De acordo com Oliveira (2015), ha uma forte relagcao entre a
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qualidade de vida e a satisfagcao do trabalhador com seus salarios. Portanto, esse é
um ponto critico revelado por este estudo que deve ser investigado, ja que, no
momento em que o questionario foi aplicado, essa foi a principal lacuna no alcance

da exceléncia em qualidade de vida no COMOP.

Essa interpretacdo também tem correlacdo com a parte do estudo que
levantou qual percentual da renda familiar do respondente € empenhado em
endividamento (financiamentos, empréstimos e outros) e também quanto a

frequéncia mensal investida em atividades de lazer.

Nota-se que mais de 25% da amostra tem endividamentos superiores a 30%
de sua renda e que mais de 45% investe de duas vezes ou menos em atividades de

lazer.

Sendo assim, o endividamento e a falta de lazer interferem negativamente na
qualidade de vida, podendo gerar problemas de saude fisica e mental. O
endividamento excessivo do militar pode colocar ele em um ciclo vicioso, pois limita
a sua capacidade de atender as suas necessidades basicas e investir em lazer para
melhorar a sua qualidade de vida (ALBUQUERQUE; FRANCA,1998).
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Figura 18 - Grafico de médias por questdao do dominio do meio ambiente

78,60% 79,07%

73,47% 75,13% 74,15%
67,98% 70,05%
| | 53’58% | | |
Qs Q9 Q12 Q13 Q14 Q23 Q24 Q25

Fonte: o autor.

4.3.2 Dominio Fisico

No dominio fisico, a questdo com a média mais baixa foi a questao Q16 com
67,31%. Essa pergunta questiona o quao satisfeito o respondente esta com relagao
ao seu sono. Esse resultado pode ser explicado devido ao fato de que os militares
lotados na COMOP sao majoritariamente pragas e a escala de trabalho seguidas por
eles € de uma jornada de trabalho de 24 horas com descanso de 72 horas. Dessa
forma, quando estdo de servico, mesmo que periodo noturno, o qual pode dormir,
sempre ha o estresse de ficar esperando o toque da sirene alertando o acionamento

para atender uma ocorréncia.

A questdo com maior percentual de aprovacgao, inclusive do questionario todo,
foi a questao Q15 com 89,90%. Essa questao pergunta o quao bem o respondente é
capaz de se locomover. Com essa porcentagem, nota-se que os militares alocados

na COMOP apresentam boa capacidade de locomogao segundo Fleck et al. (1999).
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Uma possivel interpretagdo para esse resultado, é que os bombeiros estejam
trabalhando mais préximos de suas residéncias, o que reflete na satisfagdo com a

capacidade de locomogao.

Figura 19 - Grafico de médias por questdao do dominio fisico

89,90%
80,52% 82,12%
77,10% 79,33%
72,69%
| 67,31%
Q3 Q4 Qlo Qils Ql6 Q17 Q18

Fonte: o autor.

4.3.3 Dominio de Relagdes Sociais

Esse dominio apresentou média 75,84%, sendo o terceiro na escala
ascendente em comparacéo aos demais dominios. E importante ressaltar que esse
dominio é o que apresenta o menor numero de questdes por dominio, sendo apenas

trés.

A questdo com maior média foi a questdo Q20, com 76,58%, que procura
saber o quao satisfeito o respondente esta com a suas relagdes pessoais (amigos,
parentes, conhecidos e colegas Ja a questdo com menor porcentagem foi a questao
Q22, com 74,82%, que pergunta o quao satisfeito o respondente esta com relagao

ao apoio que é recebido dos amigos.
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Sendo assim, pode-se dizer que os respondentes do questionario avaliaram
como bom a relagdo deles com esse dominio (FLECK et al., 1999). No entanto, é
importante estar atento continuamente a busca de melhorias para proporcionar cada

vez mais uma melhor cultura e clima organizacional.

Figura 20 - Grafico de médias por questao do dominio de relagées sociais

76,58%

76,11%

74,82%

Q20 Q21 Q22

Fonte: o autor.

4.3.4 Dominio Psicolégico

Esse dominio apresentou média de 76,36%, considerada uma avaliagdo boa
por parte daqueles que responderam o questionario (FLECK et al., 1999). A questao
com menor porcentagem de média de resposta foi a questdo Q5 com 68,96% a qual

procura saber quao bem o avaliado aproveita a vida.

A questdo com maior porcentagem foi a questdo Q6 com 85,96%. Essa
questao visa saber o quanto os avaliados veem sentido em suas vidas. Além disso,
essa foi a questdo com o melhor resultado de todo o questionario. E interessante
que esse quesito tenha apresentado uma boa avaliagao segundo Fleck et al. (1999),

pois essa questdo, quando apresenta avaliacdo de “Muito Ruim”, “Ruim” ou
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‘Regular’ pode se mostrar como sendo um forte indicio de depresséo entre os

trabalhadores a qual pode evoluir para problemas mais graves.

Figura 21 - Grafico de médias por questdao do dominio psicoldgico

85,96%
77,62% 77,20% 78,86%
Esjgﬁ% 59’53% I I I
Qs Q6 Q7 Qll Q19 Q26
Fonte: o autor.
Portanto, & possivel afirmar, que os dominios de relagbes sociais e
psicolégicos apresentaram uma boa avaliagdo por parte dos participantes, porém os
dominios de Meio Ambiente e Fisicos, apresentam avaliagédo regular e um ponto em

que as politicas de valorizagdo e reconhecimento dos bombeiros devem focar, para

assim aumentar a percepc¢ao de qualidade de vida.

O trabalho segue, fazendo uma avaliacdo de um programa de

reconhecimento e valorizagao, implementado em uma unidade do CBMDF.
4.4 Avaliagao do programa de reconhecimento e valorizagao

Em 21 de julho de 2023, foi implementado no 37° GBM e no 1° SGBM
(SIERRA 111) o programa de pontuacdo que consistia num sistema com o objetivo de
promover o aprimoramento profissional e reconhecer o desempenho excepcional

dos militares da unidade. Esse programa buscava incentivar o constante
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desenvolvimento e engajamento, valorizando o trabalho arduo e o comprometimento

de cada integrante.

4.4.1 O programa de pontuagao do 37° GBM e 1° SGBM

O Programa de Pontuagéao foi elaborado levando em consideragéo critérios e
parametros cuidadosamente selecionados, que refletem os valores e objetivos do
37° GBM. Foram considerados fatores como: desempenho operacional, participacao
em treinamentos e capacitagbes, cumprimento de metas e objetivos, conduta
profissional exemplar, envolvimento em projetos comunitarios e outras atividades

que contribuam para a eficiéncia e exceléncia operacional.

A pontuacgédo era calculada e divulgada para os militares, a fim de conferir
transparéncia, levando em conta os registros e relatorios oficiais das atividades
realizadas pelos membros do Grupamento. Foi estabelecido um sistema
informatizado para o registro e acompanhamento das pontuag¢des individuais,

garantindo a precisao e confiabilidade dos dados.

A adesao foi feita, primariamente, de forma voluntaria, mediante autorizacéo
prévia e supervisdo do comando. Nesse sentido, o militar, nos casos que cabiam,
devia procurar o comando ou seu representante para comunicar interesse em uma

atividade especifica e recebia as instrucdes necessarias.

E os militares que estavam com algum tipo de afastamento ndo podiam

recorrer a pontuacao distribuida durante o tempo da sua auséncia.

O Programa de Pontuagdo segue o padrdo estabelecido no quadro que se
segue (Figura 22). Ademais, o regramento para pontuacdo em cada uma das

atividades € explicado posteriormente.
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Tipo de Atividade Clnssﬂicuqc:o Critério de Pontos
da pontuacgdo tempo

Instrucao Individual Diario 3

Benfeitorias (Grupamento, Individual Dirio 1-5°

Equipamentos e Viaturas)
Auxiliar ou condutor
compulsoria: 1

Escala de UR (mensal) Individual Mensal Augxiliar ou condutor
voluntarios: 3
Socorrista: 5

Missbes (voluntario) Individual Diario 1-5°

Curso de especializacao Individual Semanal 1

Votagdo Individual Mensal 3

Treinoda Ala Coletivo Diario 1

Militar com funcao Individual Mensal 3

Elogio em BG Individual Diario 3

Avaliages ou Simulados inopinados | "iVidualou Dirio 1-10*

Coletivo

Fonte: o autor.

e Instrugdo: a cada instrugcdo ministrada, seja tedrica ou pratica, interna ou

externa, o militar recebe 3 pontos;

e Benfeitorias: as benfeitorias no quartel foram distribuidas em trés grupos

principais: GBM (instalagdes prediais e terreno), viaturas e equipamentos.

Independente do grupo, as benfeitorias realizadas pontuaram conforme nivel

de complexidade a ser julgado previamente, sendo que:
o Simples ou facil - 1 a 2 pontos;
o Meédio ou razoavel - 2 a 3 pontos;
o Dificil ou complexo - 4 a 5 pontos.

e Escala de UR: a pontuagcdo foi distribuida a cada més que o militar

permanecer na escala de UR:

o Socorristas - 5 pontos;

o Auxiliar e condutor (voluntario) - 3 pontos;

o Auxiliar e condutor (compulséria) - 1 pontos;
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o Caso o militar tivesse se voluntariado, seria acrescentado um ponto a
mais na bonificacao.

e Missbes: em caso de missao interna/externa, havendo mais de um voluntario
foi realizado sorteio. A pontuacdo das missdes foi definida pelo comando e
seguia um critério de complexidade:

o Tempo de duracao;
o Realizada dentro ou fora da unidade;
o Com ou sem prejuizo para o servigo.

e Curso de especializacdo: os voluntarios participantes nos diversos cursos da
corporacdo foram pontuados com 1 ponto a cada semana concluida no
referido curso.

e \otacado: a cada més foi disponibilizado um questionario online para que cada
ala elegesse um militar que considerava destaque nos critérios de lideranga
positiva, proatividade e desempenho.

e Treino da Ala: visando o incentivo a pratica de atividade fisica, as alas eram
incentivadas a realizar treino coletivo no horario do expediente, de no minimo
50 minutos. Minimo de militares no treinamento:

o 37° GBM: 6 militares;
o 1°SGBM (Sierra Ill): 3 militares.

e Militar com funcdo: cada ala elegeu um representante do Grémio e um da
comissdao de festas. As funcbes renderam pontos a cada més de
permanéncia na fungao.

e Elogio em Boletim Geral: nos casos de elogio em Boletim Geral, por motivo
qualquer, o militar referenciado recebeu os pontos uma unica vez.

e Avaliagdes e Simulados (inopinados ou n&o): foram aplicadas provas teoricas
objetivas, de preferéncia multidisciplinares, em todas as alas. Elas testaram o
conhecimento basico referente aos temas mais relevantes para o socorro.
Também puderam ser aplicados simulados, testes especificos, questdes orais

e avaliagao da apresentagao pessoal.

O acompanhamento das missdes e pontuacdes de cada militar se deu de
forma semanal por meio da secretaria e foi apresentado de forma transparente para

todos os militares lotados na unidade.
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A fim de premiar os militares que se destacaram nas atividades propostas,
ficou estabelecido o usufruto de dispensa do servigo como recompensa aos militares
que obtiveram 60 pontos de acordo com o quadro de pontuagao (Figura 22). Além
disso, outras bonificagdes podiam ser concedidas de acordo com decisdes do

comando da unidade.

Cabe fazer uma observagao, que a premiagao proposta pelo programa, se
baseou no fato de um Comandante de Grupamento de Multiemprego ter pouca

autonomia para oferecer outro tipo de benesse.

Pois, ainda ndo existem na corporacao, dispositivos como medalhas para
agraciar os militares que se destaquem nas unidades ou até mesmo uma
gratificagdo pecuniaria, que possam ser distribuidos por ato discricionario dos

comandantes de grupamentos.

Portanto, essa sugestdo ja pode ser debatida na comissdo que deve ser
criada pela Portaria n°® 22, de 22 de setembro de 2023, a qual tratara sobre a politica
de valorizagao e reconhecimento do CBMDF (CBMDF, 2023).

Abaixo segue o comparativo se o programa proporcionou melhorias aos seus
participantes na perspectiva de melhoria da qualidade de vida, conforme aplicagao
do questionario WHOQOL-bref.

4.4.2 Comparacgao dos questionarios WHOQOL-bref no 37° GBM

Conforme exposto no item 3.2.4.1, realizou-se duas vezes a aplicacdo do
questionario contendo o instrumento WHOQOL-bref para 45 militares lotados no 37°
GBM e 1° SGBM, sendo a primeira vez na época em que foi implantado o programa
de pontuagao, na segunda quinzena de julho de 2023 e a segunda vez na segunda
quinzena de outubro, para analise da melhoria de qualidade de vida por parte dos

participantes, os dados gerados nas pesquisas, serdo apresentados na figura 23.
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Figura 23 - Quadro comparativo das médias e desvios-padroes obtidos nas aplicagoes do WHOQOL -bref

< 1 . Diferenga
(] o
COMOP Média 37° (Antes) 37° (Depois) Médias o
- valiagao
Q Perguntas Dominio 37° GBM
s i Teste T
Média Media |DeSVioPad | yeyia | DesvioPad) o nois -
rao rao
antes)
Q1 Como vocé avaliaria sua qualidade de i 79,27% 76,44% 16,81% 84,44% 16,48% 8,00% Significativo
vida? (3,964) (3,822) (0,643) (4,222) (0,696) (0,400) 9
Q2 Quéo satisfeito(a) vocé esta com a i 77,15% 76,44% 20,85% 82,22% 19,34% 5,78% Significativo
sua saude? (3,858) (3,822) (0,797) (4,111) (0,795) (0,288) 9
U vgcé ST (4,026) (4,089) (0,694) (4,188) (0,697) (0,099) Significativo
0 | vatamonto méics para over savida | Fisco | 212% | 8400% | 17.82% | s311% | 1826% | -089% | Nao
diérFi)a’? (4,106) (4,200) (0,748) (4,156) (0,759) (-0,044) | Significativo
68,96% 67,56% 19,02% 76,44% 14,89% 8,88%
Q5 O quanto vocé aproveita a vida? Psicoldgico (3,448) (3,378) (0,643) (3.822) (0,569) (0,444) Significativo
Q6 Em que medida vocé acha que a sua Psicolaico 85,96% 85,91% 19,59% 94,67% 9,34% 8,76% Significativo
vida tem sentido? 9 (4,298) (4,295) (0,842) (4,733) (0,442) (0,438) 9
Q7 O quanto vocé consegue se Psicoldico 69,53% 69,33% 24,78% 76,10% 15,60% 6,77% Significativo
concentrar? 9 (3,477) (3,467) (0,859) (3,805) (0,593) (0,338) 9
Q8 Quéao seguro(a) vocé se sente em sua Meio 73,47% 70,67% 23,57% 78,22% 7,28% 7,55% Significativo
vida diaria? Ambiente (3,674) (3,533) (0,833) (3,911) (0,285) (0,378) 9
Q9 Quéo saudavel é o seu ambiente fisico Meio 67,98% 64,44% 20,57% 65,33% 18,70% 0,89% Nao
(clima, barulho, poluigdo, atrativos)? | Ambiente (3,399) (3,222) (0,663) (3,267) (0,611) (0,044) Significativo
Q10 Vocé tem energia suficiente para seu Fisico 72,69% 72,89% 22,52% 78,22% 15,08% 5,33% Significativo
dia-a-dia? (3,635) (3,644) (0,821) (3,911) (0,590) (0,267) 9
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o . Diferenca
(] o
COMOP Média 37° (Antes) 37° (Depois) Médias o
- valiagao
Q Perguntas Dominio 37° GBM
‘o . Teste T
Média Média | DeSVioPad | ycgia | DesVioPad] enois -
rao rao
antes)
Q11 Vocé é capaz de aceitar sua aparéncia Psicoldico 77,62% 80,00% 19,00% 80,00% 14,91% 0,00% Nao
fisica? 9 (3,881) (4,000) (0,760) (4,000) (0,596) (0,000) Significativo
Q12 Vocé tem dinheiro suficiente para Meio 63,68% 64,89% 24,45% 64,89% 20,71% 0,00% Nao
satisfazer suas necessidades? Ambiente (3,184) (3,244) (0,793) (3,244) (0,672) (0,000) Significativo
goes que p Ambiente | (3,756) (3,644) (0,672) (3,622) (0,569) (0,267) 9
dia-a-dia?
Q14 Em que medida vocé tem Meio 70,05% 67,56% 17,97% 72,44% 15,71% 4,89% Significativo
oportunidades de atividade de lazer? | Ambiente (3,506) (3,378) (0,607) (3,622) (0,569) (0,244) 9
Q15 Quao bem vocé é capaz de se Fisico 89,90% 87,11% 16,88% 87,56% 11,07% 0,45% Né&o
locomover? (4,945) (4,356) (0,735) (4,378) (0,485) (0,022) Significativo
Q16 Quao satisfeito(a) vocé esta com o Fisico 67,31% 66,22% 29,74% 74,22% 20,81% 8,00% Significativo
seu sono? (3,365) (3,311) (0,985) (3,711) (0,749) (0,400) 9
| et e | o | e | e | e [ mere | manw | 2o | e
atividades do seu dia-a-dia? (3,855) (3,822) (0,902) (3,933) (0,680) (0,111) Significativo
Q18 Quéo satisfeito(a) vocé estd com sua Fisico 79,33% 76,89% 23,24% 84,00% 9,52% 7,11% Significativo
capacidade para o trabalho? (3,966) (3,844) (0,893) (4,200) (0,400) (0,356) 9
Q19 Quéo satisfeito(a) vocé esta consigo Psicolaico 77,20% 78,67% 18,87% 80,44% 11,10% 1,77% Nao
mesmo? 9 (3,860) (3,933) (0,742) (4,022) (0,477) (0,089) Significativo
§0eS pesso 908, p | Sociais (3,829) (3,778) (0,786) (4,378) (0,485) (0,600) 9
conhecidos, colegas)?
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o . Diferenca
(] o
COMOP Média 37° (Antes) 37° (Depois) Médias o
- valiagao
Q Perguntas Dominio 37° GBM
‘o . Teste T
Média Media | PeSVIOPd | pagia | PESVIOPAd] e pois -
rao rao
antes)
Q21 Quéo satisfeito(a) vocé esta com sua | Relagdes 76,11% 76,00% 20,46% 88,89% 11,18% 12,89% Significativo
vida sexual? Sociais (3,806) (3,800) (0,777) (4,444) (0,497) (0,644) 9
Q22 Q:agizatfée\'lfc(g)r‘ézzz:zt: SC;E © | Relagses | 74,82% 72,89% | 2252% | 90,22% 11,08% 17,33% | oo o
polo g amigos? Sociais (3,741) (3,644) (0,821) (4,511) (0,500) (0,867) 9
Q23 Quao satisfeito(a) vocé esta com as Meio 78,60% 76,89% 23,88% 76,44% 19,34% -0,45% N&o
condig¢des do local onde mora? Ambiente (3,930) (3,844) (0,918) (3,822) (0,739) (-0,022) Significativo
Q24 Quéo satisfeito(a) vocé esta com o Meio 74,15% 73,33% 27,57% 74,67% 19,88% 1,34% N&o
Seu acesso aos servigos de saude? Ambiente (3,707) (3,667) (1,011) (3,733) (0,742) (0,067) Significativo
Q25 Quao satisfeito(a) vocé esta com o Meio 79,07% 78,67% 25,37% 79,11% 22,58% 0,44% Né&o
seu meio de transporte? Ambiente (3,953) (3,933) (0,998) (3,956) (0,893) (0,022) Significativo
Com que frequéncia vocé tem
Q26 sentimentos negativos tais como mau Psicolaico 78,86% 81,33% 13,11% 86,96% 14,56% 5,63% Significativo
humor, desespero, ansiedade, 9 (3,943) (4,067) (0,533) (4,348) (0,633) (0,281) 9
depressao?

Fonte: o autor.
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Observa-se que das 26 perguntas contempladas pelo instrumento
WHOQOL-bref, 22 obtiveram melhorias na comparagdo no antes e depois, e 2
questdes sem variagcdo, sendo as: Q11 - que avaliava a aceitagdo do participante
quanto a sua aparéncia fisica e a Q12 - que avaliava se o participante considerava

se possuia condigdes financeiras para satisfazer suas necessidades.

Além disso, apenas 2 questdes tiveram desempenho negativo, que foram as:
Q4 - que avaliava quanto o participante precisava de algum tratamento médico para
levar sua vida diaria, e a Q23 - que avaliava a satisfagdao com as condi¢cdes do seu
local de moradia, apesar desempenho negativo, ambas as questbes nao
apresentaram variagao significativa quando realizado o tratamento estatistico

conforme exposto no item 3.2.4.1.

No total, 15 questdes apresentaram melhorias significativas, sendo as duas
primeiras questdes, que avaliam qualidade de vida geral, conforme Fleck et al.

(2000), e abaixo segue uma comparagao por dominios:

e Meio Ambiente: dentre as 8 questbes que compdem este dominio, 3
apresentaram melhorias significativas, Q8 - relacionado a segurancga da vida
diaria, Q13 - disponibilidade de informacdes para o dia-a-dia e Q14 -
oportunidades de atividades de lazer;

e Fisico: dentre as 7 que o compdem, 3 questdes obtiveram melhorias
significativas, Q10 - que aborda se o participante considera que a sua energia
é suficiente para o dia-a-dia, Q16 - satisfacdo quanto ao sono e Q18 -
satisfagao quanto a capacidade de trabalho;

e Relagdes Sociais: todas as questdes que compdem esse dominio alcangaram
melhorias significativas, Q20 - trata da satisfagdo com as relagdes pessoais,
Q21 - satisfacdo com a vida sexual e Q22 - satisfagcdo com o apoio que
recebe dos amigos;

e Psicologico: dentre as 6 questdes que compdem este dominio, 4 tiveram
melhorias significativas, Q5 - avaliava quanto o participante aproveita a vida,
Q6 - qual medida a vida tem sentido, Q7 - relacionada a concentragéo e Q26 -

frequéncia que tem sentimentos negativos.
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Portanto, é condizente dizer, quanto a analise de melhoria da aplicacdo dos

formularios WHOQOL-bref aplicados antes e depois, quando se faz a comparagao

por questdes, que o programa de reconhecimento e valorizagao obteve sucesso.

Ao se fazer um comparativo por dominios, observa-se a seguinte situagao,

conforme o quadro abaixo (Figura 24) e o grafico (Figura 25), que no dominio de

Meio Ambiente, a média subiu de 71,17% para 73,67%, a média do dominio fisico

subiu de 77,90% para 81,38%, a média de relagdes sociais de 74,81% para 88,89%

e a média do dominio psicolégico subiu de 77,10% para 82,55%.

Figura 24 - Quadro comparativo das médias e desvios-padroes obtidos nas

aplicagoes do WHOQOL-bref por dominios

MEDIA

DESVIO-PADRAO

DOMINIOS DIFERENGCA ALY
COMOP ANTES DEPOIS ANTES DEPOIS TESTET
MEIO 72,77% 71,17% 73,67% 2,50% 30,94% 30,16% N3o
AMBIENTE (3,639) (3,559) (3,683) (0,125) (1,101) (1,111) | Significativo
FiSICO 78,42% 77,90% 81,38% 3,48% 22,95% 16,45% N3o
(3,921) (3,895) (4,069) (0,174) (0,894) (0,669) | Significativo
RELAGOES | 75,84% 74,81% 88,89% 14,07% 39,59% 53,63% [ o
SOCIAIS (3,792) (3,741) (4,444) (0,704) (1,481) (2,384) 9
. 76,36% 77,10% 82,55% 5,45% 38,50% 44.68% Nzo
PsicoLogico (3,818) (3,855) (4,128) (0,272) (1,484) (1,844) | Significativo

Fonte: o autor.

Figura 25 - Grafico de distribuicao das médias por dominios

PSICOLOGICO

RELAGCOES SOCIAIS

MEIO AMBIENTE

Fisico

= MEDIA DEPOIS

Fonte: o autor.
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Nota-se que houve melhorias em todos os dominios, porém, apds o
tratamento estatistico, apenas o dominio de Relagdes Sociais obteve melhorias

significativas.

Mas mesmo assim, & possivel atrelar uma avaliacdo positiva ao programa,
portanto, no aspecto de comparagao entre a percepcgao de qualidade de vida antes e
depois no 37° GBM, aferido pelo instrumento WHOQOL-bref, o programa obteve

SucCesso.

O trabalho prosseguira fazendo uma avaliagdo quanto a opinido dos

participantes referente ao programa.

4.4.3 Opiniao dos militares do 37° GBM quanto ao programa de

pontuacao

Foram perguntados aos participantes, quanto o programa contribuiu para
valorizagédo e reconhecimento dos militares da sua Unidade, as respostas seguiram
0 seguinte padréo de distribuicdo (Figura 24): 27% (12) responderam que muito
pouco, 27% (12) responderam que médio, 27% (12) responderam que muito € 20%

(9) responderam que completamente.

Figura 26 - Grafico de distribuicao de respostas, quanto o programa contribuiu

para valorizagao e reconhecimento dos militares

27% 27% 27%
I I I 20%

Muito pouco Meédio Muito Completamente

Fonte: o autor.
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O questionario seguiu perguntando aos participantes, quanto o programa
contribuiu para estimular a frequéncia de instru¢gées na Unidade, a distribuicdo das
respostas foram (Figura 25): 27% (12) responderam que muito pouco, 9% (4)
responderam que médio, 53% (24) responderam que muito e 11% (5) responderam

que completamente.

Figura 27 - Grafico de distribuicao de respostas, quanto o programa contribuiu

para estimular a frequéncia de instrugoes

53%
27%
11%
9%
Muito pouco Médio Muito Completamente

Fonte: o autor.

A proxima pergunta foi, quanto o programa contribuiu para estimular a pratica
de atividade fisica na sua Unidade, segue a distribuicdo das respostas (Figura 26):
9% (4) responderam que muito pouco, 27% (12) responderam que médio, 56% (25)

responderam que muito e 9% (4) responderam que completamente.
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Figura 28 - Grafico de distribuicao de respostas, quanto o programa contribuiu

para estimular a pratica de atividade fisica

56%

27%
9% 9%
Muito pouco Médio Muito Completamente

Fonte: o autor.

Em seguida foi perguntado, quanto o programa contribuiu para aumentar a
camaradagem quanto sua equipe de servigo, as respostas tiveram a seguinte
distribuicdo (Figura 27): 9% (4) responderam que muito pouco, 36% (16)
responderam que médio e 56% (25) responderam que muito.

Figura 29 - Grafico de distribuigao de respostas, quanto o programa contribuiu

para aumentar a camaradagem das equipes de servigo

56%
36%
9%
Muito pouco Médio Muito

Fonte: o autor.
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Prosseguindo, o questionario perguntou, quanto o programa contribuiu para
melhorar o clima organizacional da sua Unidade, obteve o seguinte padrao de
distribuicdo das respostas (Figura 28): 18% (8) responderam que muito pouco, 36%

(16) responderam que médio e 47% (21) responderam que muito.

Figura 30 - Grafico de distribuicao de respostas para a pergunta, quanto o

programa contribuiu para melhorar o clima organizacional da Unidade

47%

36%

Muito pouco Médio Muito
Fonte: o autor.

Por fim, foi questionado, quao satisfeito o bombeiro estava com o programa,
sendo que a distribuicdo das respostas foram (Figura 29): 44% (20) responderam
que estavam nem satisfeito, nem insatisfeito, 38% (17) responderam que estavam

satisfeitos e 18% (8) responderam que estavam muito satisfeitos.
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Figura 31 - Grafico de distribuicao de respostas para a pergunta: quao

satisfeito(a) vocé esta com o programa?

44%

38%

18%

Nem satisfeito, nem Satisfeito Muito satisfeito
insastifeito

Fonte: o autor.

Portanto, considerando que as respostas com as duas graduagdes mais
elevadas (muito e completamente, ou satisfeito e muito satisfeito) denota uma

avaliagdo positiva quanto ao programa.

Obtém-se que 47% dos bombeiros participantes avaliaram que o programa
foi de grande valia para valorizagao e reconhecimento dos militares da Unidade,
64% consideram que aumentou o estimulo as instrucdes na unidade, 65% opinaram
que a pratica de atividade foi impactada de forma positiva pelo programa, 56%
informaram que estimulou a camaradagem entres os militares de sua equipe de
servigo, 47% avaliaram que o clima organizacional da Unidade melhorou e que a

satisfagdo como o programa € de 56% dos militares.

Portanto, ao se analisar a opinido dos militares quanto ao programa, é

possivel considerar que obteve sucesso quanto a sua implementagéao.

O estudo seguira fazendo uma analise quanto a avaliagdo do programa por
parte da administragcao, a qual o oficial gestor do programa foi consultado quanto ao
impacto do programa a gestdo da Unidade.
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4.4.4 Analise da entrevista com o oficial gestor do programa

Participou da entrevista o 2° Ten. QOBM/Comb. Paulo Sousa, que
desempenha a fungdo de Chefe da Secado de Controle Operacional, é o gestor do

programa de pontuag&o no 37° GBM.

O programa teve inicio no dia 21 de julho de 2023, por ser um programa
totalmente de adesao voluntaria, alguns militares ainda nao aderiram, mas dos 130
militares aptos a participarem do programa, 101 de alguma forma pontuaram até a

112 semana.

Segundo a opinido dos gestor do programa, em relagdo a valorizagao e
reconhecimento dos militares, houve sim uma melhoria, pois a partir do momento
que se criou uma metodologia de exposicao do militar que se destaca, bem como o
levantamento de uma premiagdo para ele, os militares que ja se mostravam
proativos melhoraram ainda mais, trazendo ideias de atividades para melhora do
quartel, tanto da imagem entre eles mesmos como também com a populacédo da
Samambaia, e, além disso, instigou alguns outros militares que nao estavam tao

ativos a realizarem essas atividades também, treinamentos fisicos etc.

Em relagéo as instrugdes, o 37° GBM desenvolveu um programa de instrugéo
continuada, gerido diretamente pelos tenentes lotados na unidade, além disso,
abriu-se a oportunidade para que uma vez a cada servigo a ala poderia realizar uma
instrugcdo de tema livre, sendo o instrutor pontuado a cada realizacdo. Dessa forma,
observou-se que as alas, além da instrugao rotineira, comegaram a fazer instrucdes

extras.

Quanto a voluntariedade dos militares para cumprimento das missdes, o
programa, houve uma melhoria, pois apos a definigdo de recurso humano e material
de uma ordem de missao e a definicdo da pontuacéo para a atividade, os bombeiros

ficam mais a vontade de se voluntariar para missao em busca da recompensa.

Na perspectiva da pratica de atividade fisica, o intuito do programa foi de
forcar a tropa a se empenhar no estabelecimento de atividades coletivas,

melhorando o ambiente de convivéncia na propria ala e incentivando os militares
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mais sedentarios a praticarem atividade fisica, o que fez aumentar a frequéncia e

adesao por parte dos militares a pratica de atividade fisica.

O programa também contribuiu para aumentar a camaradagem entre as
equipes de servigco, pois foi possivel observar uma maior integragdo entre os
militares das alas, seja em treinos fisicos, em simulados ou testes de prontidao, com
maiores interagcdes entre eles durante debriefings de atividades propostas e apoio

entre os pares.

Ademais, quando perguntado sobre o clima organizacional da Unidade, a
opinido foi que, o programa visa a valorizagdo do profissional que se empenha, tem
0 objetivo de demonstrar que o militar que, rotineiramente, executa boas praticas,
preza pela conservacao do quartel ou cuida do seu corpo para melhora a eficiéncia
do servico prestado é notado pelo comando e, além disso, pode obter alguma
premiagao foi extremamente positivo para a implantagdo do programa e melhoria do

clima organizacional.

Segundo o gestor, o programa de pontos, depois de 11 semanas de
implantacdo, demonstrou-se como uma ferramenta util para exposigao dos militares
mais proativos e incentivo para toda a tropa. Mas ainda carece de formalizagcbes
externas a unidade, sendo necessario um o modelo de instituicdo da dispensa como

recompensa apos a obtencgao dos 60 pontos.

Portanto, ao analisar a opinido do entrevistado, é possivel afirmar que a partir
da visdo da administracdo da Unidade, o programa € util e tem facilitado as
intervengdes em varios campos, como realizagdo de instrugdes, praticas de

atividades fisicas e cumprimento de missoes.

4.4.5 Avaliagao geral do programa de pontuacgao do 37° GBM e 1° SGBM

Sendo assim, apds a realizacdo das analises do programa de pontuagéo
instituido no 37° GBM e 1° SGBM, que visa promover o aprimoramento profissional e
reconhecer o desempenho excepcional dos militares da unidade, coadunando com a
Portaria n°® 22, de 22 de setembro de 2023, que instituiu a Politica de Valorizacao e

Reconhecimento do Corpo de Bombeiros Militar do Distrito Federal.
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Nas 3 perspectivas estudadas: melhoria da qualidade de vida, conferida pelo
instrumento WHOQOL-bref; opinido dos militares participantes; e opinido do gestor
emitindo a visdo da administracdo da Unidade, todos obtiveram avaliagcéo positiva, o
que denota que o programa atende seu objetivo quanto ao reconhecimento e

valorizag&o dos militares.

Portanto, o programa é de facil aplicagdo, podendo ser aplicado nas demais
unidades do COMOP, sendo que a premiagao oferecida aos bombeiros que se
destacam atingindo a pontuagéo pré-definida, € uma referéncia elogiosa e dispensa
recompensa, pois como ja mencionado, é forma de beneficio que os Comandantes

de Grupamentos possuem autonomia para conceder.

Cabe ainda reforcar, que a Corporagao ainda carece de mais estudo para
implementacdo de outras formas de dispositivos que promova o reconhecimento e
valorizagdo de seus bombeiros, tais como a criagdo de uma medalha a nivel de
OBM, em que o comandante da Unidade, tenha autonomia para agraciar os militares

que se destacam.

Outro dispositivo possivel, seria a criagao de uma gratificacao pecuniaria, que
a concessdo seria submetida a avaliagdo do comandante da Unidade, para poder

conceder aos militares que se sobressaiam nos servigos prestados.

Portanto, essas observagdes poderiam ser debatidas na comisséo que deve
ser criada pela Portaria n°® 22,de 22 de setembro de 2023, para assim buscar mais
uma possibilidade de promogao da valorizagdo e reconhecimento dos bombeiros

militares.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O trabalho proposto desenvolveu uma pesquisa descritiva que avaliou a

qualidade de vida dos bombeiros militares lotados no COMOP.

Primeiramente foi realizado um diagnéstico preliminar dos militares do
COMOP, objetivando cumprir o objetivo especifico 1.3.2.1, o qual foi possivel
estipular que cerca 12% deles possuem habitos sedentarios, que apenas 26% nao
apresentaram qualquer dispensa médica num periodo de um ano, que 19% fazem
acompanhamento psicoldgico, que 10% fazem uso de algum tipo de medicamento
para doengas categorizadas como CID F (TDAH, ansiedade, depressado ou outras
dependéncias quimicas), cerca de 26% da amostra apresenta mais de 30% da sua
renda familiar comprometida com dividas e que cerca de 20% investem apenas uma

ou nenhuma vez em atividades de lazer.

Em relagdo a percepgcdo da qualidade de vida dos militares lotados no
COMOP, o qual compunha o segundo objetivo especifico do trabalho 1.3.2.2, foi
possivel evidenciar, que os dominios fisicos e de meio ambiente tem que ser mais
trabalhados nos futuros programas de valorizagao e reconhecimento dos bombeiros,

pois apresentaram nivel regular.

E complementando os resultados, a fim de cumprir o terceiro objetivo
especifico do trabalho 1.3.2.3, avaliou-se que o programa de pontuagéo
implementado no 37° GBM e 1° SGBM, obteve sucesso nas trés perspectivas
analisadas: comparativo de aplicagao do formulario WHOQOL-bref antes da vigéncia
e apos um periodo de 3 meses vigente, quanto a avaliagdo da opinido dos
participantes e também quanto a opinido do oficial gestor quanto aos beneficios

trazidos a gestédo da unidade.

Portanto, o objetivo geral do estudo, que € avaliar a qualidade de vida dos
militares do COMOP foi cumprido, através do alcance dos trés objetivos especificos

estipulados.

Uma preocupacéao descrita por Diniz (2023), que é cada vez mais comum que

o CBMDF apresente ingressos de militares mais velhos e esse envelhecimento da



92

tropa € observado com grande preocupag¢do. Sendo assim, programas que visem
melhorar a qualidade de vida podem ser uma possivel solugado a fim de se tentar
manter os bombeiros saudaveis tanto fisicamente quanto psicologicamente, para
continuarem atuantes no servigo operacional.
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6 RECOMENDAGOES

A pesquisa revelou a necessidade de aperfeicoamento na qualidade de vida

no COMOP. Assim sendo, recomenda-se:

1. Utilizagdo de forma periddica de instrumentos validados como o formulario
WHOQOL-bref para estudo da qualidade de vida dos militares do CBMDF,
pois permite a criacdo de um banco de dados para verificacdo se acdes e
programas surtiram efeitos;

2. Estudos futuros para criagdo de uma medalha a nivel de Grupamentos, para
que os Comandantes possam agraciar os militares que se destaquem
positivamente;

3. Estudos futuros para concessao de gratificagdo pecuniaria para militares que

tenham atingido um desempenho consideravel.
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APENDICE A

Questionario aplicado aos militares lotados no COMOP
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CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DO DISTRITO FEDERAL
DEPARTAMENTO DE ENSINO, PESQUISA, CIENCIA E TECNOLOGIA
DIRETORIA DE ENSINO
CENTRO DE ESTUDOS DE POLITICA, ESTRATEGIA E DOUTRINA
CURSO DE ALTOS ESTUDOS PARA OFICIAIS

QUESTIONARIO

Secdao 1 - Pesquisa com os militares lotados no COMOP, sobre Clima
Organizacional (CO) e Qualidade de Vida (QV).

A presente pesquisa faz parte do TCC do Curso de Alto Estudos para Oficiais do
Maj. QOBM/Comb. Rossi e tem como publico alvo os bombeiros militares lotados no
COMOP/CBMDF.

Prezado (a) militar, agradecemos sua participacdo nesta pesquisa sobre clima
organizacional (CO) e Qualidade de Vida (QV).

Suas respostas terdo anonimato garantido e servirdo para proposi¢cao de melhorias
para valorizacao e reconhecimento dos militares no ambito de nossa Corporacgao.

Desde ja agradeco sua disposicao.
Secgao 2 - Classificagao do respondedor

Esta etapa serve para classificacdo dos militares respondedores, quanto ao quadro,
Posto/Graduacgéo, lotagao, idade, tempo de servigo e sexo.

1. Qual é seu Quadro Bombeiro Militar?

QBMG-1
QBMG-2
QBMG-3
QBMG-4
QOBM/Comb.
QOBM/Méd.
QOBM/Cdent.
QOBM/Compl.
QOBM/Intd.
QOBM/Cond.
QOBM/Mus.
QOBM/Mnt.
QOBM/Cpl.

2. Qual é o seu Posto/Graduacao atual no CBMDF?

e Soldado 22 classe
e Soldado 12 classe
e Cabo
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3° Sargento

2° Sargento

1° Sargento
Sub-Tenente
Aspirante-a-Oficial
2° Tenente

1° Tenente
Capitao

Major
Tenente-Coronel
Coronel

3. Qual a sua lotagao?

COMOP/ALJUD
EMOPE
SUCOP

COCB

COESP
COMAR |
COMAR I
COMAR 1l
COMAR IV

3. Qual a sua lotagao?

COMOP/ALJUD
EMOPE
SUCOP

COCB

COESP
COMAR |
COMAR I
COMAR 1l
COMAR IV

4. Qual a sua idade? (responda apenas 0s numeros em anos)?

5. Qual o seu tempo de servico no CBMDF?

0 a5 anos

6 a 10 anos

11 a 15 anos

16 a 20 anos

21 a 25 anos

26 a 30 anos
mais de 30 anos

6. Qual o seu sexo?
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e Masculino
e Feminino

Secao 3 - Diagnose preliminar

Tendo em vista que a OMS conceitua satde como um estado completo de bem estar
fisico, mental e social, esta se¢do consiste em uma diagnose quanto as questées
que afetam a saude e a qualidade de vida.

1. Durante a semana, quantas vezes vocé pratica atividade fisica?

Nenhuma vez
Uma vez

Duas vezes
Trés vezes
Quatro ou mais

2. Num periodo de um ano (de ago 2022 a ago 2023), quanto tempo ficou afastado
por Dispensa Médica?

Nenhum dia

0 a 5dias

6 a 10 dias

11 a 15 dias

16 a 20 dias

21 a 25 dias

26 a 30 dias
mais de 30 dias

3. Vocé faz algum tipo de acompanhamento psicoldgico?

e Sim
e Nao

4. Vocé faz uso de algum tipo de medicamento para doengas categorizadas como
CID F (TDAH, ansiedade, depressao ou outras dependéncias quimicas)?

e Sim
e Nao

5. Qual percentual da renda familiar é empenhado em endividamento
(financiamentos, empréstimos e outros)?

0%

De 1a15%
De 16 a 30%
De 31 a 60%
De 61 a 90%
Acima de 90%

6. Durante o més, quantas vezes vocé investe em atividades de lazer?
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Nenhuma vez
Uma vez

Duas vezes
Trés vezes
Quatro ou mais

Secao 4 - Instrumento WHOQOL-BREF (Avaliagdao de Qualidade de Vida)

Este questionario é sobre como vocé se sente a respeito de sua qualidade de vida,
saude e outras areas de sua vida. Por favor responda a todas as questées. Se vocé
nédo tem certeza sobre que resposta dar em uma questao, por favor, escolha entre
as alternativas a que lhe parece mais apropriada.

1. Como vocé avaliaria sua qualidade de vida?

1 - Muito ruim

2 - Ruim

3 - Nem ruim, nem boa
4 - Boa

5 - Muito boa

2. Quao satisfeito(a) vocé esta com a sua saude?

1 - Muito ruim

2 - Ruim

3 - Nem ruim, nem boa
4 - Boa

5 - Muito boa

3. Em que medida vocé acha que sua dor (fisica) impede vocé de fazer o que vocé
precisa?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

4. O quanto vocé precisa de algum tratamento médico para levar sua vida diaria?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

5. O quanto vocé aproveita a vida?

1 - Nada
2 - Muito pouco
3 - Médio
4 - Muito
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e 5 - Completamente
6. Em que medida vocé acha que a sua vida tem sentido?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

7. O quanto vocé consegue se concentrar?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

8. Quéo seguro(a) vocé se sente em sua vida diaria?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

9. Quéo saudavel é o seu ambiente fisico (clima, barulho, poluigcéo, atrativos)?

e 1-Nada

e 2 - Muito pouco

e 3 - Médio

e 4 - Muito

e 5 - Completamente

10. Vocé tem energia suficiente para seu dia-a-dia?

e 1-Nada

e 2 - Muito pouco

e 3 - Médio

e 4 - Muito

e 5 - Completamente

11. Vocé é capaz de aceitar sua aparéncia fisica?

e 1-Nada

e 2 - Muito pouco

e 3 - Médio

e 4 - Muito

e 5 - Completamente

12. Vocé tem dinheiro suficiente para satisfazer suas necessidades?
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e 1-Nada

e 2 - Muito pouco

e 3 - Médio

e 4 - Muito

e 5 - Completamente

13. Quéo disponiveis para vocé estao as informagdes que precisa no seu diaa-dia?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

14. Em que medida vocé tem oportunidades de atividade de lazer?

e 1-Nada

e 2 - Muito pouco

e 3 - Médio

e 4 - Muito

e 5 - Completamente

15. Quéo bem vocé é capaz de se locomover?

e 1 - Muito ruim

e 2-Ruim

e 3 -Nem ruim, nem boa
e 4-Boa

e 5 - Muito boa

16. Quéo satisfeito(a) vocé estda com o seu sono?

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

17. Quao satisfeito(a) vocé esta com sua capacidade de desempenhar as atividades
do seu dia-a-dia?

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

18. Quéo satisfeito(a) vocé estd com sua capacidade para o trabalho?

e 1 - Muito insatisfeito
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2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

19. Quao satisfeito(a) vocé esta consigo mesmo?

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

20. Quéao satisfeito(a) vocé esta com suas relagdes pessoais (amigos, parentes,
conhecidos, colegas)?

e 1 - Muito insatisfeito

e 2 - Insatisfeito

e 3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
e 4 - Satisfeito

e 5 - Muito satisfeito

21. Quéo satisfeito(a) vocé esta com sua vida sexual?

e 1 - Muito insatisfeito

e 2 - Insatisfeito

e 3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
e 4 - Satisfeito

e 5 - Muito satisfeito

22. Quéo satisfeito(a) vocé esta com o apoio que vocé recebe de seus amigos?

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

23. Quao satisfeito(a) vocé estda com as condi¢gdes do local onde mora? 1 - Muito
insatisfeito

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

24. Quao satisfeito(a) vocé esta com o seu acesso aos servigos de saude?

e 1 - Muito insatisfeito
e 2 - Insatisfeito
e 3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
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e 4 - Satisfeito
e 5 - Muito satisfeito

25. Quao satisfeito(a) vocé esta com o seu meio de transporte?

e 1 - Muito insatisfeito

e 2 - Insatisfeito

e 3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
e 4 - Satisfeito

e 5 - Muito satisfeito

26. Com que frequéncia vocé tem sentimentos negativos tais como mau humor,
desespero, ansiedade, depressao?

e 1-Nunca

e 2 - Alguma vezes

e 3 - Frequentemente

e 4 - Muito frequentemente
e 5-Sempre
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APENDICE B

Questionario aplicado aos militares participantes do programa de

pontuacao do 37° GBM, apés a vigéncia de 3 meses
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CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DO DISTRITO FEDERAL
DEPARTAMENTO DE ENSINO, PESQUISA, CIENCIA E TECNOLOGIA
DIRETORIA DE ENSINO
CENTRO DE ESTUDOS DE POLITICA, ESTRATEGIA E DOUTRINA
CURSO DE ALTOS ESTUDOS PARA OFICIAIS

QUESTIONARIO

Secdao 1 - Pesquisa com os militares lotados no COMOP, sobre Clima
Organizacional (CO) e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Como Vossa Senhoria foi participante da primeira fase do estudo, conto com sua
ajuda para a proxima etapa, que consiste analisar o programa de pontuagdo do 37°
GBM e SIERRA III.

Sec¢ao 2 - Instrumento WHOQOL-BREF (Avaliagao de Qualidade de Vida)

E o formulério repetido, pois visa avaliar se houve melhoria na qualidade de vida
com a implementagdo do programa. Este questionario € sobre como vocé se sente a
respeito de sua qualidade de vida, saude e outras areas de sua vida. Por favor
responda a todas as questées. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta dar em
uma questado, por favor, escolha entre as alternativas a que lhe parece mais
apropriada.

1. Como vocé avaliaria sua qualidade de vida?

e 1 - Muito ruim

e 2-Ruim

e 3 -Nem ruim, nem boa
e 4-Boa

e 5 - Muito boa

2. Quéo satisfeito(a) vocé estd com a sua saude?

e 1 - Muito ruim

e 2-Ruim

e 3 -Nem ruim, nem boa
e 4-Boa

e 5 - Muito boa

3. Em que medida vocé acha que sua dor (fisica) impede vocé de fazer o que vocé
precisa?

e 1-Nada

e 2 - Muito pouco

e 3 - Meédio

e 4 - Muito

e 5- Completamente



4. O quanto vocé precisa de algum tratamento médico para levar sua vida diaria?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

5. O quanto vocé aproveita a vida?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

6. Em que medida vocé acha que a sua vida tem sentido?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

7. O quanto vocé consegue se concentrar?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

8. Quao seguro(a) vocé se sente em sua vida diaria?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

9. Quao saudavel é o seu ambiente fisico (clima, barulho, polui¢cdo, atrativos)?

e 1-Nada

e 2 - Muito pouco

e 3 - Médio

e 4 - Muito

e 5 - Completamente

10. Vocé tem energia suficiente para seu dia-a-dia?

e 1-Nada
e 2 - Muito pouco
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e 3 - Médio
e 4 - Muito
e 5 - Completamente

11. Vocé é capaz de aceitar sua aparéncia fisica?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

12. Vocé tem dinheiro suficiente para satisfazer suas necessidades?

e 1-Nada

e 2 - Muito pouco

e 3 - Meédio

e 4 - Muito

e 5 - Completamente

13. Quéo disponiveis para vocé estao as informagdes que precisa no seu diaa-dia?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

14. Em que medida vocé tem oportunidades de atividade de lazer?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

15. Quéo bem vocé é capaz de se locomover?

1 - Muito ruim

2 - Ruim

3 - Nem ruim, nem boa
4 - Boa

5 - Muito boa

16. Quéo satisfeito(a) vocé estda com o seu sono?

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito
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17. Quao satisfeito(a) vocé esta com sua capacidade de desempenhar as atividades
do seu dia-a-dia?

e 1 - Muito insatisfeito

e 2 - Insatisfeito

e 3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
e 4 - Satisfeito

e 5 - Muito satisfeito

18. Quao satisfeito(a) vocé esta com sua capacidade para o trabalho?

e 1 - Muito insatisfeito

e 2 - Insatisfeito

e 3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
e 4 - Satisfeito

e 5 - Muito satisfeito

19. Quao satisfeito(a) vocé esta consigo mesmo?

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

20. Quéao satisfeito(a) vocé esta com suas relagdes pessoais (amigos, parentes,
conhecidos, colegas)?

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

21. Quéo satisfeito(a) vocé esta com sua vida sexual?

e 1 - Muito insatisfeito

e 2 - Insatisfeito

e 3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
e 4 - Satisfeito

e 5 - Muito satisfeito

22. Quéo satisfeito(a) vocé esta com o apoio que vocé recebe de seus amigos?

e 1 - Muito insatisfeito

e 2 - Insatisfeito

e 3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
e 4 - Satisfeito

e 5 - Muito satisfeito
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23. Quéo satisfeito(a) vocé estda com as condi¢gbes do local onde mora? 1 - Muito
insatisfeito

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

24. Quéo satisfeito(a) vocé esta com o seu acesso aos servigos de saude?

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito

25. Quéao satisfeito(a) vocé esta com o seu meio de transporte?

e 1 - Muito insatisfeito

e 2 - Insatisfeito

e 3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
e 4 - Satisfeito

e 5 - Muito satisfeito

26. Com que frequéncia vocé tem sentimentos negativos tais como mau humor,
desespero, ansiedade, depressao?

e 1-Nunca

e 2 - Alguma vezes

e 3 - Frequentemente

e 4 - Muito frequentemente
e 5-Sempre

Secao 3 - Avaliagao do Programa de Pontuacao

Tendo em vista que foi instituido o Programa de Pontuagé&o no 37° GBM e SIERRA
Ill, por gentileza responda as perguntas que segue conforme sua opinido sobre o
programa.

1. Quanto o programa contribuiu para valorizagao e reconhecimento dos militares da
sua Unidade?

1 - Nada
2 - Muito pouco
3 - Médio
4 - Muito
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e 5 - Completamente

2. Quanto o programa contribuiu para estimular a frequéncia de instru¢gées na sua
Unidade?

e 1-Nada

e 2 - Muito pouco

e 3 - Médio

e 4 - Muito

e 5 - Completamente

3. Quanto o programa contribuiu para estimular a pratica de atividade fisica na sua
Unidade?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

4. Quanto o programa contribuiu para aumentar a camaradagem quanto sua equipe
de servigo?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

5. Quanto o programa contribuiu para melhorar o clima organizacional da sua
Unidade?

1 - Nada

2 - Muito pouco

3 - Médio

4 - Muito

5 - Completamente

6. Quéo satisfeito(a) vocé esta com o programa?

1 - Muito insatisfeito

2 - Insatisfeito

3 - Nem satisfeito, nem insatisfeito
4 - Satisfeito

5 - Muito satisfeito
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APENDICE C

Entrevista com o Oficial Gestor do programa de pontuacgéao do

37° GBM
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CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DO DISTRITO FEDERAL
DEPARTAMENTO DE ENSINO, PESQUISA, CIENCIA E TECNOLOGIA
DIRETORIA DE ENSINO
CENTRO DE ESTUDOS DE POLITICA, ESTRATEGIA E DOUTRINA
CURSO DE ALTOS ESTUDOS PARA OFICIAIS

ENTREVISTA

1- Qual a sua fung¢ao no 37° GBM e qual a sua relagdo com o programa de
pontuagao?

Chefe da Secgao de Controle Operacional, sou o gestor do programa de pontuacao
no 37° GBM.

2- Quando foi implementado o programa?
21/07/2023
3- Os militares aderiram bem ao programa?

Sim, dos 130 militares aptos a participarem do programa, 101 de alguma forma
pontuaram até a 112 semana.

4- Houve alguma resisténcia para implementagao do programa?

Nem todos os militares sdo atingidos, pois o programa € 100% voluntario, mas
acredito que tenhamos, a partir de um processo de reunides para explicacao da
metodologia e convencimento da tropa, ultrapassado a meta imaginada no processo
de criagdo do programa. No comego, surgiram muitas duvidas da tropa, mas sempre
houve um interesse do comando em dialogar para a resolugdo dessas questodes.

5- Na sua opinidao, o programa contribuiu para valorizagao e reconhecimento
dos militares da sua Unidade?

Sim, a partir do momento que se criou uma metodologia de exposigao do militar que
se destaca, bem como o levantamento de uma premiacgao para ele, os militares que
ja se mostravam proativos melhoraram ainda mais, trazendo ideias de atividades
para melhora do quartel, tanto da imagem entre eles mesmos como também com a
populagdo da Samambaia, e, além disso, instigou alguns outros militares que n&o
estavam tao ativos a realizarem essas atividades também, treinamentos fisicos etc.

6- O programa contribuiu para estimular a frequéncia de instrugcées na sua
Unidade?

Sim, hoje no 37° GBM temos um programa de instrugdo continuada, gerido
diretamente pelos tenentes lotados na unidade, além disso, abriu-se a oportunidade
para que uma vez a cada servigo a ala poderia realizar uma instrugcao de tema livre,
sendo o instrutor pontuado a cada realizagdo. Dessa forma, observou-se que as
alas, além da instrugao rotineira, comecaram a fazer instrugdes extras.
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7- O programa facilitou a voluntariedade dos militares para cumprimento das
missoes?

Positivo, hoje, apds a definicdo de recurso humano e material de uma ordem de
missdo, sao solicitados junto a trocar militares voluntarios que, desde que aceitem,
pontuarao no programa.

8- O programa contribuiu para estimular a pratica de atividade fisica na sua
Unidade?

Sim, o programa estabeleceu que a cada servigo, todos os militares que treinassem
em conjunto pontuaram desde que respeitassem o minimo de 6 militares no 37°
GBM e 3 militares em Sierra 3. O intuito desse pré-requisito foi de forgar a tropa a se
empenhar no estabelecimento de atividades coletivas, melhorando o ambiente de
convivéncia na propria ala e incentivando os militares mais sedentarios a praticarem
atividade fisica.

9- O programa contribuiu para aumentar a camaradagem entre as equipes de
servigo?

A partir da perspectiva do comando, foi possivel observar uma maior integracao
entre os militares das alas seja em treinos fisicos, em simulados ou testes de
prontiddo, com maiores interagdes entre eles durante debriefings de atividades
propostas e apoio entre os pares.

10- O programa contribuiu para melhorar o clima organizacional da sua
Unidade?

Acredito que qualquer forma de valorizacdo do profissional que se empenha é
positiva para a unidade e o proposito do programa de pontos € justamente esse.
Demonstra que o militar que, rotineiramente, executa boas praticas, preza pela
conservagao do quartel ou cuida do seu corpo para melhorar a eficiéncia do servigo
prestado € notado pelo comando e, além disso, pode obter alguma premiagao foi
extremamente positivo para a implantagdo do programa.

11- Quao util o programa foi para a sua Unidade?

O programa de pontos, depois de 11 semanas de implantagdo, demonstrou-se como
uma ferramenta util para exposicdo dos militares mais proativos e incentivo para
toda a tropa.

12- Sugestoes, criticas e elogios quanto ao programa?

Por ser um programa piloto, a implantagdo do modelo obteve algumas dificuldades
em relacao a formalizagdes externas a unidade. Por exemplo, uma sugestao seria
formalizar o modelo de instituicdo da dispensa como recompensa apos a obtencao
dos 60 pontos.



