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ORIENTAGAO PROFISSIONAL: Selecao para ingressar no 6rgao e para

progredir na carreira de bombeiro do DF.

RESUMO

Este trabalho teve como objetivo analisar o processo de recrutamento e
selecdo e em como ocorre a progressao de carreira no Corpo de Bombeiros do
Distrito Federal. Para isso utilizou-se a Psicodinamica do trabalho. Foram realizadas
3 entrevistas, com servidores do 6rgdo com o objetivo de coletar informag¢des sobre
o preparo dos candidatos para ingressar na empresa € 0 preparo também
necessario para progredir na instituicdo. Os dados obtidos com as entrevistas foram
analisados pela Analise de conteudo. Foi concluido que os candidatos adentram na
profissdo sem o conhecimento sobre suas reais atividades, os testes realizados pela
empresa terceirizada nao condizem com o dia a dia no trabalho e n&o se realiza uma
selecdo de pessoas voltada a profissdo, o interesse da empresa que realiza as
provas € financeiro. A progressao na carreira também nado esta adequada ao
mercado de trabalho, hoje a politica da empresa sobre progressdo da a
oportunidade de colocar pessoas despreparadas em cargos de comando.

Palavras-chave: Analisar. Ingressar. Psicodinamica do Trabalho. Financeiro. Empresa.

Trabalho. Profissdo. Progressao.



1. INTRODUGAO

O trabalho acompanha a ser humano desde o seu inicio, primeiramente para
a sua proépria sobrevivéncia, caga, moradia, roupas e etc., com o passar do tempo
ele foi aprimorado, foi graga as grandes guerras mundiais que com o surgimento da
necessidade de alocar pessoas em lugares certos sem o desperdicio de habilidades
surgiu o aprimoramento da abordagem cientifica sobre esse aspecto de gestéo, hoje
chegamos a um ponto onde para maximizar o desenvolvimento de ambos os lados,
empregado e empregador, as empresas procuram pessoas com caracteristicas e
comportamento pontuais para preencher os cargos em aberto.

Percebe-se que hoje tanto a iniciativa privada como a publica visam a
exceléncia em seus servigos para a sociedade, porém ambas possuem sistemas de
recrutamento e selegdo distintos. Este artigo se objetiva na importancia sobre o
recrutamento e sele¢do para ingressar em um 6rgao publico e analisar a progressao
na carreia do corpo de bombeiros do DF.

O servigo publico iniciou-se em 1808 no Brasil, com a chegada da familia real
na capital (RJ) percebeu-se que para o desenvolvimento da colénia sem a perda do
controle da diplomacia era preciso a implementagcdao do trabalho administrativo
regido pelo império, com o passar do tempo e a chegada dos governos atuais o
servigo publico acompanhou esse trajeto e passou por varias mudangas desde seu
inicio ajudando o Brasil a se desenvolver, sua evolugdo acompanhou o
desenvolvimento da sociedade brasileira e hoje a funcéo do trabalhador publico é de
fornecer a manutengdo e organizagdo dos servigos fornecidos pelo estado aos
cidadaos.

Uma das mudancgas na historia do servigo publico foi em 1939, onde foi criado
pelo governo um dos primeiros documentos que estabelecia os direitos do
funcionario publico, com o tempo e a chegada da constituicdo de 1988 foi criado um
novo estatuto para os servidores publicos, que é utilizado até hoje, nele estdo todas
as prerrogativas e direitos do servidor, desde a sua entrada até o desligamento do
cargo ou seja, o estatuto descreve também atos que o estado toma em aspectos
gerenciais.

A chegada da constituigdo de 88 juntamente com novo estatuto de servidor
publico teve um grande impacto, foi com ela que o servigo publico se tornou mais

atrativo ao publico, no entanto o trabalho e o controle realizado pelo governo que



visou homogeneizar, preservar todos direitos e desvincular o interesse particular no
servigo publico em todo pais teve gastos elevados aos cofres publicos.

Dentro do servigo publico existe a carreia militar. Esta visa dar suporte ao pais
e a unidade da federagcdo onde se situa. Servidores publicos que seguem este
caminho e se tornam militares seguem outras leis trabalhistas, sdo elas descritas no
estatuto, cada érgao militar possui seu proéprio estatuto.

Segundo o estatuto do corpo de bombeiros, a carreira militar pode ser
definida como Fundamentais para a manutencao da seguranga e soberania do pais.
Ainda de acordo com o estatuto do CBMDF da lei N° 7.479, de 3 de Junho de 1986,
alterada pela lei N° 12.086 de 2009, que regula a situacéo, obrigagcdes, deveres e
prerrogativas dos bombeiros-militares do corpo de bombeiros do Distrito Federal, o

Corpo de Bombeiros do Distrito federal é:

Uma instituicdo permanente, essencial a seguranga publica e as atividades
de defesa civil, € fundamentada nos principios da hierarquia e disciplina, é
forca auxiliar e reserva do Exército nos casos de convocagdo ou
mobilizacdo, € organizada e mantida pela Unido e é subordinada ao
Governado do Distrito Federal.

Segundo Chiavenato (1998, p.70), as empresas sd0 como as pessoas e
pessoas além de serem distintas umas das outras, sdo movidas pela motivagao,
logo, pessoas que trabalham em um ambiente e estdo desmotivadas nao trazem
oportunidades para a organizagao e nao sao boas para o seu desenvolvimento, um
dos motivos para a falta de motivacdo pode ser a ndo adaptagao do colaborador ao
ambiente de trabalho que pode estar ligada ao primeiro contato entre empresa e
empregado, o processo de recrutamento e selegdo. Foi com este embasamento
tedrico que se trata esta pesquisa, onde se pretendeu mostrar como € de extrema
importancia, visando a exceléncia e desenvolvimento da organizacdo CBMDF, a
analise do processo de recrutamento e selegcdo para o ingresso no Corpo de
Bombeiros do DF.

A empresa CBMDF apresenta uma série de testes para o ingresso na carreira e
para o processo de formacdo de oficiais e pracas. E com essa andlise que se
pretende responder a pergunta deste trabalho, “Qual a diferenga entre as selegbes
de ingresso e de progresso na carreira dos Bombeiros militares de Distrito Federal?”,
a resposta deste problema teve a finalidade de complementar artigos destinados ao

tema de recrutamento e selecdo, em especial no servigo publico, e também, servir



como dado de pesquisa para o aperfeicoamento do processo realizado atualmente.
Outros problemas dentro do setor publico como a permanéncia do servidor no cargo
e sua motivagao dentro do setor publico sao citados neste trabalho e, portanto, a
contribuicdo para esta area buscou ser relevante em busca de crescimento para
este ponto.

Dentro do problema principal foram descritas também as formas de realizagao
do processo seletivo para o ingresso no 6rgao, como a organizagao disponibiliza a
ascensao da carreira para cada servidor e uma avaliagdo com base nos recursos
académicos e literarios sobre o processo de recrutamento e selecéo inicial do Corpo
de Bombeiros do DF.

2. REFERENCIAL TEORICO

No decorrer da histéria da administragao existiram varios pontos importantes, um
deles foi a criagcado e desenvolvimento da administrag&o cientifica, seus idealizadores
segundo se preocuparam no desenvolvimento de principios e técnicas de eficiéncia
para aplica-los nas grandes industrias daquela época, a figura mais importante desta
revolugcdo na administragao foi Frederick Winslow Taylor que acabou desenvolvendo
o “sistema de administracdo de tarefas”, apos “sistema Taylor” e depois ficando
conhecido como “administracao cientifica”.

“‘Dentro da administragdo cientifica Taylor criou principios como; selecéo e
treinamento de pessoal, salarios altos e custos baixos de producéao, identificagdo da
melhor maneira de executar tarefas e cooperagcdo entre administracdo e
trabalhadores.” Maximiano (2008, p.56).

Ainda segundo Maximiano (2008) afirma que Taylor ganhou este destaque pois,
sua maneira de trabalho era diferente da que existia, Taylor trabalhava em ordem
crescente da pirdmide hierarquica e seus meétodos visavam a cooperagao entre
trabalhador e chefe. Segundo Taylor (1990, p. 27), “O principal objetivo da
administragdo deve ser o de assegurar o maximo de prosperidade ao patrdo e, ao
mesmo tempo, 0 maximo de prosperidade ao empregado.”.

Com a iniciativa da administracdo cientifica de Taylor, os conceitos antes
empregados evoluiram e foi mostrado que pela administragcéo cientifica a empresa
poderia crescer e se desenvolver, também mostrou que € importante motivar os

funcionarios para o trabalho e iniciou a ideia de desenvolver estratégias focadas



também nos interesses dos empregados para o crescimento da corporagdo. Nesse
contexto, futuramente as empresas comecaram a dar mais importancia aos seus
funcionarios, no comecgo criando setores ou terceirizando para que cuidassem das
obrigagdes que possuiam para com seus funcionarios, chamado de departamento
de pessoal, mais tarde foram criados os departamentos de RH que agora tratava as
pessoas como fatores inteligentes, adotando estratégias de captagao e satisfagao do
funcionario e apods, a criagao do que temos hoje em dia, a gestdo de pessoas, que
além de considerar os sistemas do RH, passou a ser um dos pontos mais
importantes nas empresas e fator decisivo para o seu sucesso, a GP incorpora hoje
todos os processos relacionados aos funcionarios e preocupa-se também com o
funcionario em nivel individual.

De acordo com Gil (2006, p.17): “Gestao de Pessoas é a fungao gerencial que
visa a cooperagao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos
objetivos tanto organizacionais quanto individuais” .

Dentro da teoria de Gestao de Pessoas se encontra o sistema de recrutamento e
selecdo que segundo Chiavenato (1999), afirma que o recrutamento é um conjunto
de técnicas e mecanismos que tem como objetivo atrair candidatos ja qualificados e
que sejam capazes de ocupar cargos dentro da organizagao, Chiavenato chega a
comparar o recrutamento como uma necessidade que a empresa possui de ser
suprida pela matéria-prima basica(candidato).

Existem autores que analisam o processo de recrutamento e selecdo com um
carater mais atual, Saraiva (2011) diz que é um processo conjunto que esta
diretamente relacionado a estratégia da empresa para o seu desenvolvimento e que
atualmente também esta relacionado a competitividade de mercado onde sao cada
vez menores 0S espagos para erros cometidos.

Sobre a visdo de Saraiva (2011), que funcionario necessita ser eficiente e possuir
diferenciais que promovam a competicio do mercado €& que processo de
recrutamento e selegcdo tem que se focar, a procura hoje deve se conciliar entre a
escolha do melhor candidato e seu potencial de crescimento na organizagéo.

Este processo se ramifica para varios métodos de aplicacdes, um deles sdo as
aplicacdes de testes aos pretendentes a vaga em aberto.

A definicdo de teste segundo Freeman (1999, p.31) é “(...)instrumento
padronizado cuja finalidade consiste em medir objetivamente um ou mais aspectos

de uma personalidade total, através de amostras de rendimento e comportamento.”



Segundo Carvalho (2011), o surgimento dos usos de testes iniciaram-se ha
milhares de anos, prova disso € o emprego de uma série de provas que Platdo (428-
348 a.C.) relatou em sua obra “Republica” para a selegao de guardides da republica
ideal e antes disso, na China, a burocracia dos mandarins era escolhida com base
nos conhecimentos académicos e realizacao de testes entre os candidatos.

Estes, porém, foram apenas os primeiros passos dos testes psicologicos, seu
desenvolvimento mais significante se deu a partir da | Guerra Mundial (1914 — 1918),
onde a necessidade de selecionar e direcionar grandes quantidades de pessoas se
tornou uns dos pontos importantes para se garantir a vitéria, esses testes
mostraram-se tao eficientes que ao comecgar a Il Guerra Mundial (1939 — 1945)
foram usados novamente e aperfeicoados, a um ponto de servirem de base para
formar os primeiros testes usados na atualidade.

Fontes (1978) explica que o histérico do processo de selecdo no Brasil teve
progresso a partir de 1940, onde se dava em sua maioria por meios empiricos.
Também se percebeu o emprego casual de algumas técnicas usadas para o método
de selecédo cientifica, e que a partir deste ano iniciou-se a fase pioneira da selecio
cientifica, com a contribuicdo de Roberto Mange, um dos idealizadores do SENAI e
também Mira e Lopes que ajudou a implementar institutos de selegado e orientagao
profissional em varios estados do Brasil.

Segundo Pontes (2008, p. 19):

As pessoas sempre foram importantes na vida das organizacdes; na era do
capital intelectual, porém, as pessoas passaram a ser o fator vital para a
prépria manutengdo da competitividade das empresas nesse mundo de
avangos mais rapidos de tecnologia e do comércio globalizado e eletrénico.
Dai surge a necessidade de repensar as formas de atrair e reter talentos

nas organizagdes, principalmente quanto mais intensa for a necessidade por
inovacoes.

Pontes (2008) ressalta que as organizagcbes de hoje precisdo de profissionais
que entendam o seu negdcio e suas estratégias como um todo, independente do
seu setor os colaboradores necessitam compreender todo o sistema organizacional
da empresa, deixando de lado conceitos antigos que visavam o reducionismo.

Sobre o processo de recrutamento e selegdo Carvalho (2000 p.6) afirma que:

A selecdo de RH tem a finalidade central de escolher, entre candidatos
recrutados, aqueles que se revelaram mais qualificados profissionalmente
na triagem inicial do recrutamento — processo que visa pesquisar, dentro e
fora da empresa, candidatos potencialmente capacitados para preencher
cargos disponiveis. Assim, o processo de recrutamento e selecdo sdo duas



etapas de um mesmo processo: encaminhamento e admissao de RH na
organizagao.

De acordo com Chiavenato (1999), a organizagdo que ndo possui uma gestao de
RH eficiente pode sofrer com problemas como; insatisfacdo, rotatividade, baixo
compromisso organizacional, inclinagdes pessoais, remuneragdo defasada,
problemas de relacionamento interpessoal, falta de perspectiva para
desenvolvimento e crescimento profissional.

Carvalho (2000, p.36) diz que “E axioma plenamente aceito pelos especialistas
em recursos humanos que nenhum tipo de teste isolado medira todas as aptidoes e

capacidades do candidato a um determinado cargo.”

2.1 Tipos de testes

Segundo Banov (2010) os testes podem ser de conhecimentos gerais; onde se
avalia o nivel de conhecimento do candidato, as questdes podem ser sobre a cultura
geral do candidato ou sobre conhecimentos gerais da area de atuagdo. De
conhecimentos especificos; valida o conhecimento que o candidato possui sobre o
cargo que ele pretende atuar. De capacidade ou prova pratica; mensura a habilidade
que o candidato tem para algumas tarefas que o cargo possui. E os testes
psicolégicos; servem para coletar informagdes que o candidato ndo expressa de
forma direta, como temperamento comportamental, personalidade e habilidades.
Esse, porém, so deve ser aplicado e avaliado por um psicélogo.

Banov (2004, p. 144) diz ainda que os testes psicologicos podem ser:

“Padronizados, testes em que as respostas sao catalogadas e conferidas por um
gabarito e testes adaptados; feitos para uma determinada realidade e, geralmente
nao possuem critério unico catalogado de respostas.”

Banov (2010 p. 76) concorda com Carvalho dizendo, no final da sua definigdo
dos tipos de testes, que:

“Os testes psicologicos s6 sao validos quando usados como um dos elementos
para se levantar hipéteses sobre um determinado candidato.”

Anteriormente alguns autores como Pontes (2008), Fontes (1978), entre outros,
reconheciam os testes de conhecimento especifico e conhecimentos gerais como
sendo a mesma coisa ou seja, percebe-se uma continua evolugao deste assunto

com o passar do tempo.



Em todas as bibliografias pesquisadas; Chiavenato (1999), Banov (2010), Pontes
(2008), Faissal (2009) e Carvalho (2000) a entrevista como sendo um fator que
complementa os testes, estando ela sempre presente no inicio ou no final do
processo de selecdo atual.

Segundo Banov (2010), a entrevista permite constatar pontos que néo ficaram
claros no curriculo e também serve para comprovar informagdes alegadas pelo
candidato, um exemplo, pode ser sobre o dominio de idiomas em alguns casos a
entrevista pode ser feita no idioma em que o candidato afirma dominar.

As entrevistas podem ser feitas por telefone, internet ou pessoalmente, Banov
(2010) afirma que os trés meios permitem avaliar o candidato na questdo da postura,
qualidade, tempo de resposta, reagdes e competéncias, mas também ressalta que
para se realizar uma entrevista, o entrevistador precisa de treinamento especifico e
que € um método subjetivo o que o torna dificil para compara-lo entre os candidatos.
Além das avaliag¢des individuais Banov (2010) fala sobre a dindmica de grupo, que
tem como objetivo observar o comportamento do candidato e como ele se relaciona
em grupo, Banov explica que esse tipo de teste consiste em um conjunto de técnicas
e deve reunir entre 6 a 12 candidatos desconhecidos e que concorrem a uma
mesma vaga.

De acordo com Passos, Saraiva e Carvalho (2011) existe um processo que é
complementar a entrevista, a analise de curriculo, é nela que a empresa recebera os
interessados no cargo e neste comecgo ja é possivel extrair informag¢des essenciais
para o futuro da empresa, como a quantidade de curriculos recebidos, por exemplo,
se a quantidade recebida nao for significante a empresa precisa reavaliar o canal de
comunicagao ou a descri¢cao e requisitos do cargo se for o caso. Passos, Saraiva e
Carvalho (2011 p. 74), afirmam que:

Apdés a identificagdo dos curriculos que, efetivamente, apresentam
condicdes minimas para prosseguirem no processo, é necessaria a
realizacdo de uma breve entrevista, denominada entrevista de triagem, cujo
objetivo refere-se a confirmagdo de dados apresentados nos curriculos, de
forma a garantir um direcionamento mais eficaz de candidatos para a fase

de selegao.

Banov (2010, p. 81) fala também sobre outros tipos de avaliagbes que exijam uma

coleta de dados diferenciada como, por exemplo, quando se contrata um gerente



financeiro, ha uma necessidade de se averiguar a idoneidade do candidato ou na
contratagdo de um profissional de telemarketing, que precisa fazer exames que
comprovem ao menos uma capacidade auditiva igual ou superior ao limite
estabelecido para a ocupagédo do cargo ou também em cargos militares onde é
preciso realizar testes toxicoldgicos para averiguar se o candidato a vaga é usuario
de drogas.

A jungdo e avaliagao dos resultados de todos os testes aplicados, segundo
Banov (2010), podem prever com menos margem de erro o comportamento do
candidato na empresa e com isso evitar contratagbes que prejudiqguem a

organizacao futuramente.

2.2 Terceirizagao do recrutamento e da selegao de pessoal

Queiroz (1996, p.38) relata que a terceirizagao iniciou-se em 1940 nos EUA, na
época da Segunda Guerra Mundial onde a necessidade de producdo bélica das
industrias estava sendo exigida ao maximo, mas mesmo assim nao supria a
demanda devida a mao de obra escassa, para potencializar foram direcionadas
algumas atividades de suporte a produgao de armamentos para outros empresarios
prestadores de servigo. Essa técnica chegou ao Brasil juntamente com as
multinacionais e foram implantadas com o unico objetivo de reducédo de custos de
mao-de-obra.

Ainda segundo Queiroz, a terceirizacdo € uma técnica que permite a
transferéncia de atividades secundarias e de apoio a empresa para que ela realize
sua atividade fim. Mais que isso é também uma busca de parcerias que além de
aquecer a economia gerando novos empregos pode, se aplicada corretamente,
diminuir custos e direcionar a forgca de trabalho da empresa fazendo com que o foco
seja nas melhoras da qualidade, tomadas de decisdes, eficiéncia e eficacia do
produto final.

Segundo Banov (2010, p. 93):

Existem varias situagdes em que ter o setor de recrutamento e selegao
ou mesmo alguns de seus servigcos tornam-se invidveis para a organizagéo
que opta por terceiriza-los. Muitas empresas, principalmente as de pequeno
porte, ao avaliarem o custo do setor, na relagéo custo x beneficio, percebem
a terceirizagdo como viavel aos negocios.



Para Davis (1992) a terceirizagdo do recrutamento e selegdo nas empresas
hoje é realizada com a finalidade de evitar que os profissionais de RH se ocupem

com tarefas auxiliares para que estes entdo possam focar em outras atividades fim.

2.3 Plano de Carreira

Para Oliveira (2013), o plano de carreira na empresa reflete sua politica e é
importante tanto para o empregado como para a organizagdo. Com a expectativa de
crescimento o funcionario se sente motivado e passa a produzir mais, fazendo com
que ele sinta o desejo de se desenvolver profissionalmente e procure
aprimoramentos dentro e fora da empresa. Outro fator que deixa o colaborador
interessado é a promocdo, que é acompanhada de um aumento salarial. Para a
empresa o plano de carreira gera um maior envolvimento do funcionario com a
cultura da empresa, ou seja, a busca pelo conhecimento organizacional inicia-se por
parte do funcionario e nado pela empresa, dispensado assim custos gerados com
treinamentos para incentivar os colaboradores entenderem as politicas da empresa.

Segundo Oliveira (2013, p.5):

O plano de carreira é a explicitagdo formal de um conjunto planejado,
estruturado, sustentado e sequencial de estagios que consolidam a
realidade evolutiva de cada individuo, de forma interativa com as
necessidades da empresa e da comunidade que nela atuam.

Para Santos (2006), hoje os jovens que entram no mercado de trabalho estao
mais focados em aperfeicoar seus conhecimentos do que se envolver em qualquer
trabalho. Ha antes uma busca sobre a empresa, como seus colaboradores crescem
dentro dela, quais as politicas adotadas, quais os beneficios que ela oferece. Sao
com essas e mais outras perguntas que os jovens identificam suas preferéncias.
Mas apenas a pesquisa tedrica da empresa nao € suficiente para identificar a
empresa onde se construira uma carreira de sucesso, a possibilidade de estagio
permite alinhar o conhecimento tedérico com o pratico da organizagao, fazendo com
que o estagiario possa verificar se € naquela organizagdao que ele pretende iniciar
sua carreira.

De acordo com Santos (2006, p.07), “O estagio possibilita a confirmagéo da
escolha profissional. Acho que os estudantes tém que aproveitar essa chance para
ganhar diversas experiéncias na carreira escolhida e, assim, identificar sua area de

preferéncia.”.



3. Método

Morin (2000) relata que o principio do conhecimento se da através da
constatagdo visual e a maneira de como se observa algo, sua transformagdo em
informacgao aos olhos do pesquisador forma a ciéncia empirica, que também busca
acrescentar informacdes a base tedrica ja existente ou ndo.A pesquisa foi empirica,
qualitativa e descritiva.

De acordo com Ludke e André (1986), a pesquisa que se denomina qualitativa
apresenta cinco carateristicas basicas, sdo elas; ambiente natural como sua fonte
direta de dados e o pesquisador como seu principal instrumento, dados coletados
sdo em sua maioria descritivos, preocupagdo com O processo € maior do que o
produto, é levado em maior consideracdo a opinido das pessoas e a analise dos
dados sao tomadas pela indugao do pesquisador.

Para Gil (2008) uma pesquisa descritiva € formada pela utilizagdo de técnicas
para coleta de dados e nela procura-se descrever determinadas caracteristicas das
amostras ou da populagdo, um exemplo seria a idade, tempo no lugar pesquisado,

quantidade de amostra ou pessoas... .

3.1 A empresa

A organizagao pesquisada foi o corpo de bombeiros do Distrito Federal, chegou a
Brasilia no dia 1 de Julho de 1965, em 1966 através do decreto-lei n° 9, de 25 junho,
o Corpo de Bombeiros do Distrito Federal passou a ser subordinado ao Prefeito do
DF, com o seu efetivo de 1238 homens, hoje o Corpo de Bombeiros do Distrito
Federal conta com 6800 colaboradores na ativa e conta com as seguintes
disposi¢des iniciais; Instituicdo permanente, essencial a seguranga publica e as
atividades de defesa civil, fundamentado nos principios da hierarquia e disciplina,
forga auxiliar do exército nos casos de convocagao ou mobilizagdo, organizada e
mantida pela Unido e subordinada ao Governador do Distrito Federal e destina-se a
prevencado e combate a incéndios, busca e salvamento, atendimento pré-hospitalar,
prestacdo de socorros nos casos de sinistros, inundacdes, desabamentos,
catastrofes, calamidades publicas e outros em que seja necessaria a preservacgao da
incolumidade das pessoas e patrimbnio.

Segundo o estatuto do corpo de bombeiros militares do DF, o plano de carreira

da instituicdo se da sobre diferentes formas, existem provas de concurso publico



para os quadros de pragas e de oficiais, dentro desses quadros existem ainda
ramificacbes para areas especificas como; saude, mecanicos e capeldes, essas
areas em especial ndo foram analisadas profundamente neste trabalho.

Ainda segundo o estatuto do corpo de bombeiros do DF o candidato a praga ou a
oficial apds passar por todas as etapas do concurso isto é; prova, exames
toxicolégico e de saude, teste de aptidao fisica e estudo de vida regressa ao
trabalho, ainda nao é considerado efetivo na organizagao e passara por um curso de
formacédo, se caso considerado incapaz ou com desempenho n&o satisfatorio,
podera ser excluido da organizagao.( resultados)

Carvalho (2000), diz que todos profissionais e especialistas em RH devem saber
que nenhum tipo de teste isolado é capaz de medir todas as aptiddes e capacidades
do candidato para um determinado cargo.

Foram encontrados alguns artigos que relatam sobre QVT, plano de carreira da
instituicdo, grau de satisfagcdo dos servidores, mas nenhum especifico sobre o
problema que este trabalho de conclusao visou, portanto foram tomadas conclusdes

de pesquisas realizadas por eles para complementar este trabalho.

3.2 Participantes

Para esta pesquisa foram entrevistados trés funcionarios do 6rgao com idades de
24, 35 e 48 anos, os trés estdo enquadrados no quadro de “praga” da organizagao
do sexo masculino, os trés possuem curso superior, sendo que um deles entrou na
organizagdo sem curso superior, sdo de classe média e média alta, residentes do
Distrito Federal e 2 dos participantes ja trabalharam no setor privado antes de serem
empregados da empresa atual.

Suas graduacbes na organizacdo sao de oficial administrativo, soldado de
primeira classe e segundo-sargento.

Os nomes dos participantes ndo foram revelados nessa pesquisa, pois no
comego da entrevista foi informado a todos entrevistados que seus nomes nao

seriam expostos.

3.3 Coleta de dados

Para a coleta de dados foi elaborada uma entrevista com oito perguntas, seu

roteiro para aplicagdo foi de selecionar candidatos, independente de posto ou



graduagéo, que trabalhassem no Corpo de Bombeiros do DF, que se oferecessem
voluntariamente para responder as perguntas e permitissem que suas respostas
fossem gravadas. Antes de iniciar a entrevista foi dito para cada entrevistado que
sua identidade nao seria revelada, que as respostas ditas ndo implicariam em
circunstancia alguma para o entrevistado e que era muito importante a opinido
pessoal de cada um. As trés entrevistas realizadas foram feitas no ambiente de
trabalho dos servidores.

No momento da entrevista o entrevistador realizou as perguntas e gravou as
verbalizagdes dos entrevistados, para isso utilizou um celular. As entrevistas tiveram
um tempo médio de 15 minutos, contados a partir do momento de introdug¢ao sobre

a pesquisa até a finalizacdo da resposta da ultima pergunta.
3.3.1 Modelo entrevista
As perguntas realizadas nas entrevistas, apos a introdugcéo a pesquisa, foram as

seguintes;

1- Fale sobre sua trajetéria profissional (escolha do vestibular, quando comegou a
pensar em concurso, quantos concursos fez, a selegdo para bombeiro, e a trajetéria
dentro dos BMDF)

2- O que vocé acha da sua profissao?

3- A profissdo corresponde as suas expectativas iniciais?

4- O quéo preparado para o oficio vocé estava no ingresso nos BMDF?
5- Como foram os treinamentos e ascensao profissional na instituicao?
6- Qual sua opinido sobre o processo seletivo do concurso publico?

7- Qual sua opiniao sobre os processos seletivos para ascensao?

8- Quais as exigéncias da organizag¢ao para a promogao?

3.4 Procedimento de analise de dados



Na analise das entrevistas foi utilizado o conceito de analise de conteudos, que
segundo Bardin (2010), € um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes que
servem para desenvolver desde modelos de frequéncia até a transformacao de
estruturas traduziveis em modelos para se identificar parametros, tendéncias ou até
mesmo a ndo existéncia deles.

Ainda Segundo Bardin (2010), a analise de conteudo divide-se em 3 fases; pré-
analise, exploragcdo do material e tratamento dos resultados. Na pré-analise é onde
sdo organizadas as informagdes e dentro dela existem mais trés segmentos; a
escolha dos documentos a serem submetidos a analise, a formulacdo das hipéteses
e objetivos e por ultimo, a elaboragdo de indicadores que fundamentem a
interpretacao final, € nessa fase que se define todo conteudo a ser pesquisado.
Seguindo para a segunda fase, Bardin relata que €& nela onde as operagbes de
codificacdo, decomposicdo ou enumeracao em fungao da técnica séo realizadas e
portanto, trata-se da fase mais cansativa da técnica. O tratamento dos resultados
obtidos é a fase que resultados brutos sao transformados para serem significativos e
validos. Importante ressaltar que essa demonstracdo deve ser fiel as informacgdes
fornecidas pela analise, a autora ainda ressalta que para uma maior certificacao
desses resultados € necessaria a aplicacdo de provas estatisticas como, por

exemplo, os testes de validagao, se for o caso.

4. RESULTADOS

As respostas para as perguntas da entrevista foram alocadas em categorias
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apresentadas a seguir como; “trajetoria”, “motivacao” e “recrutamento e selegao”.

4.1 Trajetoria

A categoria mostrou o caminho tragado pelos entrevistados desde o término de
seus estudos até as constru¢des das suas carreiras profissionais na organizagao
CBMDF.

De acordo com as entrevistas, dois dos candidatos tomaram posse com o ensino
superior completo e um com o ensino médio, sendo que um que possuia ensino
superior havia tracado uma meta de passar em qualquer concurso publico e o outro
queria fazer parte da PMDF, os trés entrevistados ja trabalharam antes e apenas um

0 que possuia ensino médio, ja trabalhou em uma organizagao militar.



Os trés afirmaram estarem prontos fisicamente para assumirem a profisséo e
apenas um, que ja trabalhou em outra organizagdo militar, se disse preparado
psicologicamente com o militarismo. Ponto em que um dos entrevistados que nunca
tiveram contato com o militarismo tocou e ressaltou como ponto negativo da
profissdo.

O entrevistado que ingressou com o ensino médio tem 23 anos de carreia,
passou pelo curso de formacgao de pracas e hoje é 3° sargento. Os dois candidatos
que ingressaram com O ensino superior, passaram no ultimo concurso existente,

cursaram a formacgao de pracas e hoje sdo soldados de primeira classe.

4.1.1 Verbalizagoes

Abaixo seguem trechos das verbalizagbes que comprovam os argumentos
citados .

Entrevistado 1: “Antigamente a gente tinha curso médio, ndo era superior né.
Entrei no corpo de bombeiros tem 23 anos [...].".

“[...], ai eu fui cabo, 3° sargento, 2° sargento e 1° sargento, que eu sou [...].”

“[...],era militar da FAB da forca aérea brasileira.”

“‘Quando eu entrei aqui eu ja tinha uma grande extensdao de trabalho no
militarismo, entdo vocé se prepara fisicamente, psicologicamente com o
ingressol...].”

Entrevistado 2: “[...], eu me formei em matematica e eu nao queria ser professor,
eu queria passar em qualquer concurso, entdo eu comecei a estudar para todos
concursos que vinham pela frente [...]."

“[...],passei , assumi, tomei posse e como um soldados /2, [...], virei um soldado /
1 e depois de um tempo agora cabo.”

“A Unica coisa que ndo correspondeu € o fato de ser militar mesmo [...]"

“Quanto eu estava preparado? E, acho que mais o lado da preparacao fisica,
acho que isso ja me ajudou bastante a continuar na profissdo porque exige.

Entrevistado 3: “[...], sou professor de histéria, eu lecionava antes, bom, sempre
tracei uma meta de passar em um concurso publico, porém a minha meta era dos
concursos da seguranga publica, os policiais [...].

“Eu estava preparado fisicamente principalmente.”



“[.--], 90% ¢é aprendizado no corpo de bombeiros, €, tanto no curso de formagao

de pracga que eu fiz, como no curso de prevencao ambiental.”

4.2 Motivacgao

A categoria identificou a motivacdo em todos os niveis que os entrevistados
possuiam pela corporagdo, para isso alocou o conteudo respondido pelos
entrevistados de acordo com o tempo de trabalho de cada um, se eles estavam
motivados para se desenvolver na empresa e se gostam do seu trabalho.

Na motivagao pessoal todos os entrevistados sentem um orgulho exaltado pela
profissdo. Para todos a expectativa inicial do que achavam, apds o ingresso, foi
superada e a criacado de uma paixao pela profissdo foi adquirida de acordo com o
tempo.

Em aspectos financeiros, dois dos entrevistados se mostraram insatisfeitos com
seus salarios, alegando falta de reajuste compativel com o mercado, um dos
entrevistados que argumentou isso disse que mesmo assim sua profissdo vale
apena pois o objetivo de salvar vidas € mais importante. Porém ja presenciou casos

que funcionarios se importam mais em cumprir seu horario e nao ir ao socorro.

4.2.1 Verbalizagoes

Abaixo seguem trechos das verbalizagdes que comprovam os argumentos
citados do topico “3.7 Motivagao”.

Entrevistado 1: “[...]é uma profissao maravilhosa, porque tem poucas pessoas na
vida que olhe para um ser humano sem procurar algo em troca [...].”

“Com certeza superou as minhas expectativas, porque eu entrei aqui com 20
anos, entdo assim eu tinha profissdo de militar ,mas eu queria mais...].”

“[...] a gente faz isso pelo amor mesmo a profissédo, pelo aquilo que vocé entrou
aqui com um objetivo de que? De salvar vidas entendeu? E muitas das vezes isso
dai é conturbado até mesmo no nosso meio entendeu? Que o importante € tirar as
24 horas de servigo e n&o ir ao socorro [...].

Entrevistado 2: “ Muito gratificante, eu sinto que meus amigos, meus familiares

sentem muito orgulho de mim [...].”



“[...], o que eu ndo acho certo é vocé realizar cursos € nao receber por agregar,
s6 o primeiro que quem faz ganha [...], os outros vocé faz para promog¢ao ou porque
gosta né.”

“(a profissdo) Corresponde e as vezes até superou um pouco né de alguns
lados.”

Entrevistado 3: “Profissdo de bombeiro, a gente assim, tem um respaldo da
sociedade né, uma profissdo que tem um respeito e aceitagdo bem alto, tranquilo
[...]

“(sobre a profissao) Positivo. Até mais do que eu esperava [...]”

4.3 Recrutamento e selegao

A categoria selecionou todos os comentarios sobre a preparagdo para o
concurso e sobre o desenvolvimento dentro da corporagao na organizagao.

Segundo os entrevistados o processo de selegdo externo realizado por uma
empresa terceirizada ndo condiz com o conhecimento utilizado na profissdo, até
mesmo teste fisico foi taxado como fraco comparando as atividades realizadas no
trabalho, segundo 2 dos entrevistados ainda, foi identificado que existe outro
processo de selecdo interno, que € passivel de exclusdo da empresa caso o
candidato seja reprovado, é nesse processo que o candidato tem a ideia real sobre
sua futura profisséo.

Sobre o crescimento da carreira, os entrevistados se mostram insatisfeitos com
o plano de carreira, mas reconhecem que ele vem mudando e se ajustando,
segundo eles a promogao se da através do tempo de servigo e de alguns cursos
internos necessarios, mas que todos independente da pessoa, devem ser
promovidos segundo o estatuto, o problema € que o tempo para a promocgéo ainda é
muito longo. Um dos entrevistados ressaltou que antigamente eram realizadas
provas por empresas terceirizadas, se o candidato fosse aprovado, passaria por um
curso que daria o direito a promogao, mas ele afirmou que o curso ndo agregava
muito para o funcionario, pois faltava estrutura fisica e técnica por parte da empresa,
fator também mencionado aos dias de hoje.

Dois dos entrevistados disseram que os conhecimentos utilizados para se

realizar a prova de recrutamento e selecdo externos sao pouco utilizados na



empresa, um ainda relatou que muitos sao reprovados na fase de selecio interna,

pois ndo se adaptaram a realidade da profissao.

4.3.1 Verbalizagoes

Abaixo seguem trechos das verbalizagdes que comprovam os argumentos
citados do topico “3.7 Motivagao”.

Entrevistado 1: “[...] atualmente para vocé ingressar na corporagéo, eles nao
olham a pessoa em si, olham pelo conhecimento intelectual dela e muitas das vezes
o conhecimento intelectual ndo €& o suficiente para ele ser um bom bombeiro
entendeu?”

“O processo para ascensao hoje é assim, ao longo dos anos vocé vai tendo suas
promogoes e vai tendo cursos internos, isso para mim deveria ser mudado [...].”

“[...] entdo vamos supor, ele tem uma carreira? Tem, entendeu? Antes nao, vocé
saia como soldado, teve alguns amigos das antigas que saiu como soldado, &, e o
salario de soldado.”

“O cara deveria ter o topo com 15 anos de servigo, [...] porque dai para frente ele
ja estaria no topo, dai para frente ele teria prazer de passar tudo que aprendeu da
sua profissdo, s6 que para o cara chegar ao topo na carreira dele ele estara com 28
anos de servigo, em 28 de servigo vocé ja quer ir embora para sua casa descansar.”

Entrevistado 2: “[...] acho que a banca avalia somente o intelectual do candidato,
o teste fisico € muito fraco para a pessoa que quer ingressar na carreira, ai sei 13,
tive colegas que ndo se adaptaram quando viram o trabalho, o teste de
personalidade acho que também n&o corresponde [...].”

O processo seletivo para ascensao? Eu acho fraco porque ja ndo tem mais o
processo seletivo, [...] € s6 antiguidade e tem que ter vaga, entdo n&o tem.”

Entrevistado 3: “[...]hoje a nossa carreira ela esta deficitaria,[...] os mais antigos
que eu, eu sou da ultima turma, reclamam bastante dessa ascensdao, mas é
tranquilo, s6 que tem muita disparidade né, como é um érgao militar que depende de
antiguidade, de merecimento, de toda aquela hierarquia e disciplina presente nos
orgaos militares, entdo a gente tem que esperar um tempo, tem intersticios entre as
graduagdes entre 0s cursos para que vocé consiga uma promogao. Entdo hoje tem

gente que esta travado, mas tem gente que esta conseguindo promogodes.”



“Vocé fala em relagéo a prova escrita né? Eu acho o concurso publico hoje muito
mecanizado, eu acho assim, muita gente passo no concurso, muitas vezes estuda
para concurso € ndo sabe nem a atividade fim mas vai la fazer o processo mecanico
que a banca colocou né [...],muitas das vezes vocé nem vai ver 0 que ele colocou
naquilo ai. O concurso publico te obriga a estudar certas coisas para vocé ter que
passar. [...] 90% das coisas que eu estudei para o corpo de bombeiros, ndo me
ajudou em nada para aqui dentro da corporagao.”

“Assim eu ja fiz inumeros concursos, antes de entrar no corpo de bombeiros eu
passei juntamente em mais 2 concursos, fui colocado mas abri mao deles, o salario
era até o mesmo ou parecido mas, eu abri mao deles para ficar no corpo de
bombeiros [...]”

“‘Hoje ndo existe processo seletivo para ascensdo do corpo de bombeiros, é
simplesmente a carreira mesmo, vocé atingiu o intersticio, tem vaga para vocé subir

para o posto, vocé vai ser promovido.”

5. Discussao

A analise do conteudo obtido com as entrevistas mostrou pouca diferenca entre
as respostas e identificou algumas falhas na empresa segundo as percepg¢des dos
entrevistados, como o processo de recrutamento e selegao externo e interno, a falta
de conhecimento da profissédo, plano de carreira para pragas nao igualitario a todos
os pragas e promocdes forcadas; mas também no decorrer da entrevista foi
percebido que existe uma criagdo do amor a profissdo, até mesmo os entrevistados
que nunca possuiram contato com a realidade da empresa antes do concurso
desenvolveram isso.

Um ponto importante neste artigo que ficou claramente exposto nas entrevistas
foi que a organizagao, assim como outros érgéos publicos, ao invés de economizar
tempo e dinheiro com a terceirizagdo do processo de recrutamento e selecao
externo, acaba gastando mais em ambas. Fato que segundo Queiroz (1996) nao
deveria ocorrer. O autor diz que a terceirizagdo do processo de recrutamento e
selecdo serve para ater o setor de gestdo de pessoas a atividade fim. As
consequéncias, na teoria, dessa estratégia agilizariam os processos internos,
diminuiriam os gastos e melhorariam a qualidade de vida no trabalho, mas segundo

relatos das entrevistas isto ndo ocorre. O que acontece na realidade segundo as



entrevistas sdo: falta de infra estrutura em alguns pontos de trabalho, constantes
pedidos de licenga (demisséo), servidores desmotivados, falta de mao de obra e
aplicacdo de outro processo de recrutamento e selecdo apdés a etapa de
recrutamento e selecdo da empresa terceirizada.

Os problemas percebidos poderiam ser contornados com a aplicagao do proprio
dinheiro gasto para contratar a empresa terceirizada e as inscrigdes para as provas,
pois ndo ha um trabalho que mostre ao publico sobre a profissdo em si, a0 menos
nao foi mencionado na entrevista. As provas da banca terceirizada ndo condizem
com os conhecimentos aplicados na organizagdo, apenas cumprem a lei, e néo
realizam a peneira, separando os candidatos mais aptos ao cargo dos menos aptos.
Muitos passam pelas provas e ndao se adaptam psicologicamente e nem fisicamente
para a profissao e/ou acabam desistindo e estudando para outro concurso, mesmo
ainda estando ligados a empresa.

Apesar dos problemas encontrados nas entrevistas serem graves, gerando
desmotivacdo, falta de preparo, e até pedidos de licenga do cargo, o
desenvolvimento do amor a profissdo nos entrevistados ainda consegue contrapor
esses fatores amenizando um pouco a situagéo.

Ao contrario do que se pensava, no comecgo desse artigo de que o problema
estava na terceirizagao do responsavel por fazer o processo seletivo e somente ele.
Com as entrevistas descobriu-se que o problema se estende também a falta de
conhecimento e incentivo ao publico alvo para a profissdo. Foi percebido que
inicialmente a maioria que procura a profissdo esta a procura de ser apenas um
servidor publico para desfrutar de seus beneficios e nao de ser bombeiro. Isso mais
a frente causa sérios danos a organizagao do trabalho, podendo comprometer seu
correto funcionamento.

Sobre a progressao na carreia, as entrevistas mostraram insatisfagdo em
relagdo a remuneragcdo e as promogdes. Fatores que também estdo ligados ao
processo de recrutamento e selegdo realizados atualmente, pois dependem também
do setor de gestdo de pessoas para serem aprimorados. Porém, em todas as
entrevistas, foi citado que o plano de carreira esta melhorando cada vez mais.
Mesmo assim ainda ndo se encontra em boas condigdes comparada a outras
categorias da organizagcdo. Também o observado nas respostas foi sobre o método
para progredir na carreira, anteriormente segundo as entrevistas a progressao se

dava por meios de provas e cursos, e esse método também era precario ,pois outra



empresa realizava as provas escritas e faltava infra estrutura do 6rgao para ministrar
os cursos. Havia muitas reclamagdes dos servidores sobre a qualidade desse
sistema, entdo com reformas no estatuto foi decidido que a ascensao se daria por
tempo de casa e cursos, ou seja, a partir daquele momento todos seriam

promovidos de uma forma ou de outra, baste ter vagas.

O que acontece em relagdo ao fato dos servidores desistirem do cargo ou
continuarem e se sentirem desmotivados pode ser explicado por Banov (2009). O
autor fala sobre as consequéncias de se realizar um processo de recrutamento e
selecdo da forma errada, levando a captacdo e admissdo de candidatos fora do
perfil da empresa fazendo com que a ma utilizacdo do tempo e do dinheiro ocorra.

Sobre a progressao do cargo percebe-se que essa estratégia pode prejudicar a
corporagdo fazendo com que coloquem profissionais desmotivados e sem
capacidade de lideranga em cargos altos na empresa, prejudicando seriamente a
tomada de decisdo. Pontes (2008) e Saraiva (2011) relatam que € preciso haver
competitividade sadia dentro da empresa pela disputa de cargos, com isso o
profissional tem a chance de mostrar que tem capacidade para ascender na
profissdo enquanto outros tenderam a aprimorar suas técnicas para alcancga-lo.

Sem essa disputa o funcionario motivado pode vir a se desmotivar ao ver
colegas de trabalho que possuem um desempenho menor que o dele e recebendo
as mesmas promog¢des no mesmo tempo.

Para solucionar esse problema a empresa teria que primeiramente refazer seu
primeiro processo de recrutamento e selegdo e apos reestruturar seu método de
ascensdo em seu plano de carreira adequando-o a realidade do mercado hoje, a
competicdo de uma forma sadia desenvolveria os profissionais da empresa e

adequaria os mais capacitados para cargos mais elevados.

6. Consideragoes finais

Notou-se que a carreira de Pragca tem um quadro de profissionais desmotivados
com sua profissdo, fato extremamente preocupante, pois, sao eles que realizam a
forca de trabalho de corporagcdo. Um dos fatores que geram desmotivagdo nos
servidores € que entram na corporagao sem conhecé-la e, portanto tomam a decisao

de permanecer ou ndo quando ja estdo atuando na profissdo, isso prejudica a



empresa seriamente ja que por ser uma empresa publica, ela ndo pode preencher
contratar pessoas livremente.

Com base nas entrevistas foi visto que é preciso repensar no método de
recrutamento e selecdo da organizacdo e rever seu plano de carreira para
progressdes dos cargos, como ja relatado, o processo de recrutamento e selegéo
hoje realizado por uma empresa terceirizada ndo realiza a tarefa que deveria
cumprir. Serve apenas para gastar desnecessariamente o dinheiro publico e mandar
os selecionados para a realizagdo de outro curso dentro da corporacéao, fato que néo
deveria ocorrer ja que a contratagdo da empresa terceirizada serve para direcionar a
gestdo de pessoas da empresa a sua atividade fim, livrando-a da administragao de
tais cursos.

Outra questdo observada foi que todos entrevistados afirmaram que o processo
de selecédo realizado pela empresa terceirizada é fraco e ndo é utilizado quando se
entra na corporagcdo, mais um fator que comprova a ineficiéncia deste sistema
utilizado atualmente.

A pesquisa permitiu mostrar que € importante realizar a busca de meios para
cortar gastos desnecessarios, poupar tempo e trabalho dos servidores. Com isso
pode-se tornar a organizagdo mais produtiva.

Como limitagdes para o desenvolvimento desse artigo pode ser citado o tempo
para a realizagao, que foi realmente curto e impediu o trabalho com ideias mais
aprofundadas. O tamanho da amostra também foi um fator a ser levado em
consideragao como uma limitacéo, pois, foi pequena. Houve problemas ocorridos na
entrevista levando-a a ser reformulada e limitando ainda mais o numero de
entrevistados e encurtando o tempo.

Para agenda futura estipula-se a realizagdo da entrevista sobre uma amostra
maior de servidores publicos e ndo apenas realizar no quadro de pracas da
corporagao. Também entrevistar servidores que entraram para o quadro de oficiais e

ver se a situagao se estende em toda classe de bombeiros do DF.
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