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Resumo

O objetivo deste estudo foi avaliar os riscos psicossociais no ambito do Corpo de
Bombeiros Militar do Distrito Federal (CBMDF), com énfase para a organizacao do
trabalho, o estilo de gestdo, o sofrimento patogénico e os danos relacionados ao
trabalho. Para isso, aplicou-se o Protocolo de Avaliagdo de Riscos Psicossociais no
Trabalho (PROART) em um total de 438 bombeiros militares da corporacao, divididos
por diferentes cargos, areas, quadros, unidades e sexo. Os dados foram analisados tendo
por base a teoria da Psicodindmica do Trabalho. Os maiores riscos foram encontrados
quanto a falta de recursos humanos, de flexibilidade das normas e de autonomia para
realizagdo das tarefas, a pequena participagdo dos funciondrios nas decisdes, além de
espaco fisico inadequado. Predomina-se um estilo de gestdo com valorizacdo da
hierarquia, grande importancia as regras e a existéncia de forte controle no trabalho. Os
Bombeiros gostam do que fazem e se identificam com as tarefas. Nao ha falta de
reconhecimento entre os colegas de trabalho, mas existe a percepcao de falta de
reconhecimento por parte da instituicdo e das instancia superiores. As interferéncias
politicas na Organizacdo causam descontentamentos por parte dos militares. Os danos
fisicos representam maiores riscos do que os danos psicologicos e sociais, com énfase
para dores nas costas e alteracdes do sono. Pragas e trabalhadores da area fim estdo mais
propensos ao adoecimento do que Oficiais e bombeiros da drea meio. Condutores e
Combatentes apresentam maiores riscos quando comparados aos demais quadros da
Corporagdo. As unidades que apresentaram maiores problemas foram o 2° Grupamento
Bombeiro Militar (GBM) e o 17° GBM. Os homens percebem maiores alteracdes
quanto a Organizacdo do Trabalho, Estilo de Gestao e Sofrimento Patogénico, enquanto
as mulheres s3o mais acometidas pelos danos fisicos, psicologicos e sociais. Os
resultados mostram a necessidade de intervengdes em curto e médio prazo na
instituicao.

Palavras-chave: Psicodinamica do Trabalho. Riscos Psicossociais. Bombeiros Militares.
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Abstract

The aim of this study was to evaluate psychosocial risks in the Military Firefighters
Corporation of the Federal District, with emphasis on the organization of work,
management style, pathogenic suffering and damages related to work. For this purpose,
the Psychosocial Risk Evaluation Protocol at Work (PROART) was applied to 438
firefighters of the corporation, divided in different posts, areas, boards, units and
gender. Data were analyzed based on the Psychodynamics of Work theory. The results
showed that the major risks were: the lack of human resources, rule flexibility and
autonomy for carrying out the tasks; small employee participation in decisions; and
inappropriate physical space. Hierarchy is highly appreciated, rules are enhanced and
there is a strong control over work. Firefighters enjoy their work and identify
themselves with the tasks. There is no lack of recognition awarded by the peers, but
there is a perceived lack of recognition awarded by the institution and the upper body.
Political interferences in the Organization cause discontentment by the militaries.
Physical injuries represent greater risks than the psychological and social harms, with
emphasis on back pain and sleep disorders. Non-commissioned officers and core
activity workers are more likely to illness than officers and non-core activity workers.
Drivers and combatant firefighters are at higher risk when compared to other boards of
the Corporation. The units that presented the biggest problems were the 2nd and the
17th Military Firefighter Groupements. Men perceive greater changes to the
Organization of Work, Management Style and Pathogenic Suffering, while women are
more affected by physical, psychological and social harms. The results show the need of
short and medium-term interventions at the institution.

Keywords: Psychodynamics of Work. Psychosocial risks. Military firefighters.
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1 Introducio

1.1 Contextualizaciao

O presente trabalho visa descrever pesquisa quantitativa no ambito do Corpo de
Bombeiros Militar do Distrito Federal (CBMDF). Tal pesquisa faz parte do Programa
de Prevencdo e Tratamento do Estresse Ocupacional e do Estresse Pos-Traumatico da
Secretaria de Seguranca Publica do Distrito Federal. O embasamento tedrico que sera
utilizado € o preconizado pela Psicodindmica do Trabalho. O instrumento proposto sera

o Protocolo de Avaliagdo dos Riscos Psicossociais no Trabalho (PROART)'.

Ao investigar as praticas laborais do CBMDF, espera-se uma contribuicao
relevante a organizacao do trabalho e, consequentemente, para a saide do trabalhador
bombeiro militar. A preocupacdo da Instituicdo com as condicdes do trabalhador no
ambiente de trabalho ¢ fundamental para a geracao de condigdes psicossociais positivas

no combate as doencas ocupacionais.

A prevencao das enfermidades relacionadas ao trabalho, do ponto de vista da
organizacao do trabalho, tendera a manter o trabalhador psiquicamente bem equilibrado
e, evidentemente, farda com que esse goze de boa saide mental para, assim, poder

exercer suas atividades laborais de forma mais plena.

1.2 Formulag¢ao do problema

O trabalhador do Corpo de Bombeiros ¢ cercado de atribuigdes e
responsabilidades inerentes a profissao, bem como, sobrecarregado de exigéncias que
lhe sdo impostas, pois deve manter a imagem de herdi e boa aceitacdo perante a
sociedade. Entretanto, na vida real, o bombeiro ¢ um ser humano, por conseguinte
falivel com suas fraquezas e defeitos. A discrepancia entre o mundo ideal e o real pode

leva-lo ao adoecimento e ao sofrimento no trabalho.

! Esse Protocolo foi desenvolvido como Tese apresentada ao Programa de Pos-Graduagdo em Psicologia Social, do
Trabalho e das Organizagdes, do Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia, como requisito parcial a obtengdo do titulo de
Doutorado do Professor Doutor Emilio Peres Facas.



Entende-se assim que a Corporacdo Bombeiro Militar, pela natureza do seu
servico e pelo sistema operacional em que esta estruturada a Organizacdo do Trabalho
dessa Instituicao, pode apresentar maior propensao aos riscos psicossociais oriundos do

trabalho.

1.3 Objetivo Geral

Diagnosticar € mapear os riscos psicossociais do trabalho no Corpo de

Bombeiros Militar do Distrito Federal.

1.4 Objetivos Especificos

e Identificar o modo como ¢ estabelecida a Organizagdo do Trabalho no CBMDF;

e Descrever a percepcao dos bombeiros quanto ao estilo de gestdo praticado no
CBMDF;

e Descrever os sofrimentos patogénicos vivenciados pelos trabalhadores no ambito
do CBMDF;

e Identificar a ocorréncia dos danos fisicos, psicoldgicos e sociais que podem ser
causados pela Organizacao do Trabalho no CBMDF.

e Identificar a percepcao dos diferentes grupos presentes na instituicdo sobre a
organizacao do trabalho, o estilo de gestdo, o sofrimento patogénico ¢ os danos

fisicos, psicologicos e sociais causados pelo trabalho;

1.5 Justificativa

Para a Organizacdo do Trabalho do CBMDF, observa-se a relevancia que esse
estudo terd, haja vista a inexisténcia de uma pesquisa que, efetivamente, atente para as
relagdes psicossociais e avalie os riscos de adoecimento no trabalho do Corpo de

Bombeiro Militar do Distrito Federal (CBMDF).



E fundamental o levantamento de dados concretos que analisem a existéncia de
riscos psicossociais dentro da instituicao, considerando-se todos os niveis hierarquicos.
Com base nos apontamentos encerrados na conclusdo da presente pesquisa cientifica, os
gestores terdo uma visdo mais clara do modo como estd configurado a estrutura
organizacional. Assim, serdo capazes de identificar quais aspectos devem ser

priorizados no desenvolvimento de a¢des voltadas para a satide do trabalhador.

A aplicacdo do instrumento da pesquisa — PROART — faz um diagndstico da
Instituicdo a luz da teoria da Psicodinamica do Trabalho, avaliando-se a organizacao do
trabalho, o estilo de gestdo, a presenga de sofrimento patogénico e de danos
relacionados ao trabalho. Esse questiondrio foi desenvolvido pelo Prof. Dr. Emilio
Facas em 2013, logo o CBMDF ¢ umas das primeiras Organizacdes a utilizad-lo. No

entanto, ¢ relevante ressaltar que esse Protocolo ¢ formado pela juncdo de quatro

inventarios ja instituidos e legitimados por pesquisas na area de psicologia do trabalho.

O mapeamento dos riscos psicossociais na esfera do Corpo de Bombeiro Militar
do Distrito Federal ¢ uma agdo de vanguarda, tendo em vista que ndo ha, nos registros
cientificos, pesquisas quantitativas que utilizaram instrumentos baseados na teoria da
Psicodindmica do Trabalho em qualquer Corporagdao Bombeiro Militar no Brasil. Desta
forma, o presente trabalho contribuird como embasamento para futuras pesquisas que

anselam mapear o adoecimento no ambito de uma Institui¢do como a supracitada.

Nao obstante a pesquisa tenha uma relevancia cientifica para as diversas
Corporagdes Bombeiro Militar edificadas em todos os estados brasileiros, espera-se que
contribua para o fortalecimento de pesquisas quantitativas baseadas na Psicodindmica
do Trabalho ja realizadas em outras categorias de trabalhadores, e que norteia a

realizagdo de estudos qualitativos dentro dessas instituigoes.



2 Referencial Teorico

2.1 Psicodinimica do Trabalho — Uma breve retrospectiva

A psicodindmica do trabalho ¢ uma parte da psicologia que vem desenvolvendo-
se a partir das ideias e pesquisas de Christophe Dejours. Teve inicio com a observagao
da dindmica das situagdes de trabalho que conduziam ao prazer e ao sofrimento,

podendo direcionar-se a uma patologia mental ou psicossomatica (Dejours, 2005).

Christhophe Dejours atua na area de Medicina do trabalho, Psicanalise e
Psiquiatria Psicanalitica. Nasceu no ano de 1949 em Paris, aonde fundou um grupo de
colaboradores - Association  pour [’Ouverture de Champs de Investigation
Psychopathologique (AOCIP). Seus primeiros escritos sobre o tema ocorreram na
década de 1970, sendo que, em 1978 publicou um artigo sobre o prazer e o trabalho, o

qual foi o inicio para o desenvolvimento mais aprofundado do tema (Dejours, 2005).

Dejours, em 1980, publica na Franca um ensaio sobre a Psicopatologia do
Trabalho, que posteriormente ¢ publicado no Brasil (1987) com o titulo de “A loucura
do Trabalho”, um marco do estudo da teoria da psicodinamica. Essa nova proposta de
estudos sobre as doengas relacionadas ao trabalho ganha um foco mais abrangente,
referindo-se a génese e as transformacdes do sofrimento mental relacionadas a
organizacao do trabalho. Aborda com significancia ndo so6 a fadiga que ¢ inerente a acao
de trabalhar, mas também adventos relacionados a estratégias de defesa, como o uso de

bebidas alcodlicas e drogas (Franco, Druck & Seligmann-Silva, 2010).

A clinica psicodindmica do trabalho analisa a relacdo entre trabalho e trabalhar,
tendo como foco conhecer a organizacdo do trabalho nas diversas dimensdes visiveis e
invisiveis, prescrita, afetiva, cognitiva, intersubjetiva, politica e ética, visando ter acesso
as vivéncias de sofrimento e prazer e sua relacdo com a saude e o adoecimento, bem
como as estratégias de confrontar com o real da organiza¢cdo do trabalho (Mendes &

Araujo, 2011).

Segundo Mendes e Araujo (2011), no Brasil, espera-se que a psicodindmica do

trabalho aproxime-se a0 maximo da teoria proposta por Dejours em relacao a aplicagdes



de pesquisas e da clinica, pois atualmente ha uma trajetoria ndo linear e controversa em

relagcdo a obra original.

Ademais, pode-se ressaltar a importdncia do instrumento PROART?,
desenvolvido pelo prof. Dr. Emilio Facas e supervisionado pela prof. Dra. Ana

Magno6lia Mendes.

2.2 Organizacao do Trabalho

“Por organiza¢do do trabalho designamos a divisdo do trabalho, o contetido da
tarefa (na medida em que ele dela deriva), o sistema hierdrquico, as modalidades de
comando, as relacdes de poder, as questdes de responsabilidades, etc.” (Dejours, 1987,

p.25).

A organizagdo do trabalho na forma como ¢ constituida hoje estd associada ao
processo de industrializa¢do ocorrido no final do século XIX e inicio do século XX. O
desempenho no trabalho e a eficiéncia organizacional constituiram, desde o inicio,
preocupagdes orientadas pelo desejo por uma maior produtividade. Ramos (2013)
explica que nessa época a producdo de bens de consumo deixou de ser feita
artesanalmente, por um trabalhador especializado, e passou a ser produzida por um

grupo de trabalhadores, tendo a figura de um supervisor.

Naquela época, um pensador das organizagdes que teve notavel influéncia sobre
os modelos de gestdo foi o engenheiro Frederick Winslow Taylor. Ele desenvolveu o
que chamou de Administragdo Cientifica, com o objetivo de estabelecer principios para

orientar as praticas organizacionais € aumentar a producao (Chiavenato, 2004).

Chiavenato (2004) afirma que este periodo foi marcado pelo livro “Principios de
Administragdo Cientifica”, onde Taylor concluiu que a racionalizacdo do trabalho
operario deveria ser acompanhada de uma estruturagdo geral da organizagdo, o que
permitiria uma coerente aplicacdo dos seus principios. Neste sentido, ocorreu uma

realocacdo dos trabalhadores e divisdo das responsabilidades. A geréncia ficou

20 Protocolo de Avaliagio dos Riscos Psicossociais no Trabalho estd mais bem ilustrado no item 2.6.



responsavel pelo planejamento e supervisao do trabalho dos operarios, enquanto estes se

limitaram a execuc¢ao das tarefas.

Assim, "o trabalho amplamente padronizado, a fragmentacdo de tarefas e o
treinamento especifico para executa-las constituem a base do modelo classico, que foi
revolucionario em seu contexto historico". (Santos & Vieira, 2009, p. 4). Os principais
beneficios desse modelo na época foi constituir um novo paradigma da execucdo de

tarefas, a divisdo setorial do trabalho.

As teorias que vieram apos o taylorismo, trouxeram ideias bastante parecidas em
relacdo a essa primeira proposi¢ao. A teoria Fordista, além de ter semelhanga, ainda ¢
considerada como a teoria da racionalidade absoluta, pois racionalizava as tomadas de

decisdes para favorecer a producao (Ramos, 2013).

Mas foi Jules Henri Fayol, teoérico classico da Ciéncia da Administracdo, que
cristalizou a ideia de divisdo hierarquica do trabalho, afirmando que cada cargo tem sua
funcdo, a qual ¢ encarregada de contribuir para o todo na organizagdao. Quanto maior o
cargo na hierarquia, mais se trabalha na geréncia da organizagdo e menos na execucao

das tarefas. (Chievanato, 2004).

Com relagdo a evolucdo dos modelos de gestdo pds-fordismo, surge-se o
segundo modelo baseado na teoria humanista. Bergamini (1997), afirma que Elton
Mayo cria a teoria das relacdes humanas na qual o foco da administragdo passa a ser o
individuo. Surgem, entdo, técnicas de manuseamento e conceitos com enfoque na
satisfacdo do individuo na organizacdo, quais sejam: dindmicas de grupo, motivagao,

incentivos sociais, lideranga de equipe € comunicacao interpessoal.

Malgrado o foco se voltasse para as praticas de satisfacdo dos funcionarios, a
administracao utilizou a sociabilidade como elemento de alta producdo. "Elton Mayo
substituiu incentivos monetarios por incentivos psicossociais € concluiu que a
produtividade ¢ funcao direta da satisfacdo no trabalho" (Ramos, 2013). Logo, o
processo produtivo continua sendo o foco da organizagdo, porém de forma mais velada,

indireta.

4

Segundo ¢ apresentado por Vieira, Bergiante e Lordelo (2012), o terceiro
modelo de gestdo na organizagdo, atualmente em voga nas concepcdes tedricas, €

baseado em praticas sobrevindas da expectativa de maximizagdo dos resultados



organizacionais. Envolve a¢des como: planejamento estratégico, curso de
aperfeigoamento, gestdo por competéncias, participacdo do funcionario nos processos

decisoérios, entre outros.

Uma das criticas dadas pelos autores supracitados envolve o seguinte
questionamento: até onde as teorias da evolucdo dos modelos de gestdo na organizagao
sao efetivamente postas em pratica no universo do trabalho? Ha um hiato entre o que ¢
concebido como pressuposto tedrico € o que se passa realmente na vida laboral (Vieira,

Bergiante & Lordelo, 2012)

Compreende-se que, apesar dos pensadores contemporaneos estarem refletindo
sobre como adequar as exigéncias dos padrdes por exceléncia com o fator humano,
ainda ha uma lacuna a ser preenchida. As modificagdes dos paradigmas da gestdo
organizacional precisam ajustarem-se ao contexto real no intuito de tornarem-se fonte

de beneficios para as duas partes.

A proposta de psicodinamica do trabalho desenvolvida por Christophe Dejours
visa, exatamente, diminuir a distancia existente nesse hiato. Para Mendes e Aratjo
(2011, p.21), a pratica clinica do trabalho objetiva verificar a relacdo entre o trabalho e o
trabalhar. "O foco de andlise ¢ a organizagdo do trabalho nas suas dimensdes visiveis e
invisiveis, prescrita, cognitiva, afetiva, intersubjetiva, politica e ética". Para a
Psicodindmica do trabalho, a organizacao do trabalho institui a divisdo das tarefas e dos

homens no mundo do trabalho (Dejours, 2011).

2.2.1 Divisao de Tarefas

Envolve as relacdes entre as condigdes fisicas, ritmo de trabalho, equipamentos,

recursos fisicos e humanos.

A divisdo das tarefas fundamenta-se no prescrito, nas normas, nos contratos
formais e informais que regulam a organizacdo. Trata-se dos instrumentos, dos
protocolos de trabalho, do nimero de pessoas para realizd-lo, dos equipamentos, da
velocidade de execucdo e de todas as variaveis que nao correlacionam-se com as

interagdes cognitivas e afetivas dos trabalhadores no trabalho real (Facas, 2013).



Para Mendes (2009) a prescricdo do trabalho subestima a variabilidade das
situagdes. Nao ha trabalho real sem que o prescrito seja corrompido. Para isso, vale-se
da Inteligéncia Pratica, conceito que envolve a capacidade do trabalhador em transgredir
o prescrito, a partir de sua experiéncia e cognicao afetiva na realizacdo das tarefas em

prol do trabalho.

Dejours (1987) em “A Loucura do Trabalho assevera que os ritmos de trabalho,
de producao e a velocidade desses aspectos participam do mesmo modo que a carga

fisica do trabalho para o esgotamento progressivo € o desgaste dos trabalhadores.

Em relacdo a realidade das instituigdes militares, Rosa e Brito (2010) explicita
que essas organizacdes, com o intuito de transmitir a seus membros o conjunto de
valores, normas e padrdes necessarios a manutencao da identidade e integridade da
organizacao, transmitem ao sujeito um arbitrio cultural proprio. Suas estratégias de
socializagdo tém como principio a domesticagao, de tal forma que o trabalhador ajuste-

se a esse contexto, tornando-se docil e Util aos propdsitos da Organizacao prescrita.

2.2.2 Divisao Social do Trabalho

O fator Divisao Social do Trabalho, contido no PROART, trata do mesmo
conteudo preconizado por Dejours sobre a ideia de divisdo dos homens, na teoria da

organizacao do trabalho.

E a relagdo estabelecida entre os trabalhadores, aplicando-se a intersubjetividade
e envolvendo: interagdes socio-afetivas, cooperagdo, reconhecimento, hierarquia,
disciplina e o real do trabalho. Segundo Dejours (1987), as vivéncias de prazer e
sofrimento inerentes ao exercicio do labor, a possibilidade de ressignificacdo e a
comunicacdo entre os diferentes niveis da estrutura gerencial sdo parte da divisdo dos

homens.

Ademais, a teoria vislumbra a reparticdo das responsabilidades, do sistema
hierarquico, das modalidades de comando e as relacdes de poder e controle. Neste
contexto, os trabalhadores operam as sistematizacdes nao prescritas que mobilizam suas

defesas frente as subjetividades advindas de um contexto controlador (Dejours, 2005).



Na instituicdo Corpo de Bombeiros Militar do Distrito Federal, os pilares
instituidos sdo a Hierarquia e Disciplina®, onde o prescrito é rigido e o ritmo de trabalho
¢ estruturado. A divisdo social do trabalho em ambientes com estas caracteristicas
revestem-se de particularidades que, sob a otica de Dejours, torna-se um entrave
organizacional e que pode gerar por parte dos gestores agressividade, hostilidade ou

perversidade (Dejours, 1987).

2.3 Estilos de Gestao

Facas (2013), ao dissertar sobre os Estilos de Gestdo, utiliza o modelo teérico
criado por Yiannis Gabriel e desenvolvido no livro intitulado "Organizations in Depth:
The Psychoanalysis of Organizations". Este pensador associa a teoria psicanalitica do
desenvolvimento com padrdes de comportamento organizacional. O trabalhador
tenderia a repetir no ambiente de trabalho comportamentos semelhantes que foram

manifestados na infancia, a partir da gratificacdo ou da frustracao das necessidades dele.

Cada padrao de comportamento organizacional estd correlacionado ao tipo de
relagdo que os trabalhadores mantém com a institui¢do. "Com base nessa perspectiva,
foi pensada a variavel padrao de comportamentos organizacionais, que diz respeito as
representacoes e percepcoes dos modos de pensar, sentir € proceder, compartilhados e

repetidos pela maioria dos trabalhadores de uma organizacao" (Facas, 2013).

A partir dos estudos de sua pesquisa, Facas (2013) disserta sobre quatro estilos
de gestdo associados a0 modo como a organiza¢do conduz, gerencialmente, a equipe a
ela subordinada. Contudo, esse pensador salienta que os trabalhadores que compdem a
equipe de trabalho podem influenciar a organizacdo de modo a alterar a gestdo, na

medida em que criam resisténcia ao modelo empregado.

3§ 2° Disciplina ¢ a rigorosa observancia e acatamento integral da legislagio que fundamenta o organismo bombeiro-
militar e coordena seu funcionamento regular e harmonico, traduzindo-se pelo perfeito cumprimento do dever por parte de todos e
de cada um dos componentes desse organismo. (Estatuto do CBMDF, Lei 7479 de 2 de junho de 1986.
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2.3.1 Individualista / Normativo

Segundo Mendes (1999), o carater individualista possui um modo de pensar,
sentir e agir que se funde com a organizagdo. O estilo individualista caracteriza-se pela
ideia de que o mundo existe para satisfazer seus desejos. Acredita-se que ndo ha limites
quando se trata de o quanto devem ser gratificados e reconhecidos, podendo despertar-
lhes instintos violentos. Sendo assim, manifesta-se com mistos sentimentos perante a
frustracdo da ndo gratificacdo, podendo ser comparados a uma crianga descobrindo o

mundo quando neste ha interferéncias na sua gratificagao.

Para Facas (2013), no estilo individualista as relacdes socioprofissionais e as
demandas do trabalho estdo voltadas para satisfazer o ego e o desejo de alguém,
superando a questdo profissional. Facas afirma ainda que nas organizacdes onde ha
predominancia desse padrao existe a preocupagdo com o proprio bem-estar. Logo, os
lideres podem nao ter escripulos e isso pode trazer problemas para a sobrevivéncia e
crescimento da organizagdo, podendo gerar conflitos, competicio e falta de

COMpPromisso.

Ja o estilo normativo (burocratico), baseia-se no controle de normas e regras.
Caracteriza-se por comportamentos que remetem a parcialidade em relagdo a
organizacdo. No padrdo burocratico, existe a busca do conforto na estrutura
institucional, que se baseia na ideia de que a organizacao funciona por meio de regras,

tempo, rotinas e controle (Paz, Mendes & Gabriel, 2001; Mendes, 1999).

Esse padrao de comportamento pode ser util caso haja necessidade de se
implantar certos procedimentos. Porém, as caracteristicas de controle e resisténcia a
mudanca podem dificultar o crescimento organizacional, tornando a organizagdo

eficiente, mas ndo eficaz (Facas, 2009).

r

Para Facas (2013) esse estilo de gerir a organizacdo ¢ impeditivo para o
desenvolvimento dela. A instituigdo ao valorizar as normas e regras dificulta a busca por
novos desafios além de inibir solugdes frente a realidade inesperada, a qual pode ser
dindmica e contraditéria a norma. Assim, um lugar com predominancia de gestdo

normativa, ou seja, engessada nas possibilidades de mudanga, proporciona pouco
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espaco para que o profissional se engaje em novas praticas para dar conta do real do

trabalho.

2.3.2 Coletivista / Realizador

“O carater coletivista tem como caracteristica o conformismo, implicando a
dificuldade de fazer julgamentos entre problemas triviais ¢ de fundo moral; o grupo ¢

que define o bom e o ruim, existindo uma submissdo a autoridade” (Mendes, 1999).

Neste modelo, a espontaneidade ¢ suprimida, dando ao grupo a interagdo e a
coesdo. A coesdo assume a forma de identificacdo, fazendo com que as pessoas se
sintam amadas, orgulhosas e fazendo parte do grupo, com empenho de todos para
manter o vinculo, pela identificacdo existente entre eles (Paz e Mendes, 2008). As
pessoas que estdo engajadas nesse estilo adquirem caracteristicas romanticas, com
diferentes interpretagdes e opinides, desprovidas de imaginacdo individual em prol do

coletivo, ndo sendo admitidas as individualidades (Mendes, 1999).

O carater coletivista vé na organizagdo um grupo perfeito, e por ela possuem os
sentimentos de orgulho, auto-estima e confianca. Qualquer imperfei¢ao ¢ considerada
de influéncia externa. Seus membros consideram a organizacdo de tal forma que ela

passa a fazer parte de suas vidas (Mendes, 1999).

Ja no estilo realizador, existe a flexibilizagdo do prescrito, favorecendo o
comportamento coletivista, a unido e a coesdo do grupo. Nesse, a valorizagdo de
competéncias possibilita a ocorréncia da mobilizagdo subjetiva (inteligéncia pratica,
espaco de discussdo e reconhecimento). Tem-se como foco a produtividade, com
competitividade e realizacdo profissional, mesmo que muitas vezes naohaja descanso

dos seus membros.

2.4 Sofrimento Patogénico no Trabalho

Karam (2010, p. 71) apresenta em sua obra "Da alcoolizagdo ao Verbo" a

etiologia da palavra trabalho: "a palavra trabalho origina-se do latim vulgar tripaliu:



12

instrumento de tortura (...). Assim, a palavra trabalho, traz em sua génese o estigma da

dor e do mal, refor¢ado pela tradicao ocidental crista".

Na situagdo de trabalho, o individuo se depara com o fendmeno que ¢
caracterizado pelo confronto entre o trabalho prescrito e o trabalho real’. Segundo
Dejours (2011), existe um hiato nesse fendmeno. Para ele, na passagem do prescrito
para o real, ocorre uma interpretacdo do trabalhador. Portanto, ha uma tradugdo que
passa pela idiossincrasia do sujeito. Em um coletivo de trabalho héd diversas
interpretagdes, as quais terminam por formar um “jogo social”. “A organizacao real do

trabalho ¢ um produto das relagdes sociais” (Dejours, 2011, p. 77).

Parte-se da ideia de que, no ambiente laboral, o sofrimento ¢ inerente a
essa atividade. Portanto, o sofrimento humano faz parte de sua normalidade. O
paradoxo aparente € que o sofrimento ¢ saudavel. Neste sentido, o sofrimento pode ser
caracterizado por dois aspectos: o criativo e o patogénico. Moraes (2013, p. 418) explica

que:

"o sofrimento no trabalho ndo € necessariamente patogénico; pode atuar como
um propulsor para mudangas...por essa via, o sofrimento se torna criativo. Em
contrapartida, quando a rigidez da organizacao de trabalho, em confronto com a
subjetividade do trabalhador, juntamente com outros elementos deletérios a
saude (metas desmedidas, avaliagdes injustas, competi¢do exacerbada),

inviabilizam a transformag¢do do sofrimento, esse pode se tornar patogénico".

Quando ha falhas na organizacdo do trabalho que bloqueiam atividades que
geram prazer, o sofrimento deixa de ser criativo e torna-se patogénico. A intensificagdo
da frequéncia de sentimentos e atitudes como falta de sentido no trabalho, esgotamento
mental e falta de reconhecimento aumentam a probabilidade de aparecer o sofrimento
patogénico. Antes de entrar em sofrimento patogénico, o trabalhador utiliza algumas
estratégias de defesas as quais tem a fungdo de amenizar o sofrimento. Para Dejours
(2011) as estratégias defensivas desempenham, sobretudo, a fun¢do de suavizar o

sofrimento, sem, contudo, proporcionar a cura.

4 "O trabalho prescrito ¢ o conjunto de determinag¢des impostas aos trabalhadores pelos gestores para a execugdo de suas atividades
de trabalho (...). O trabalho real é a maneira desenvolvida pelo trabalhador para lidar com as situagdes reais do trabalho. Estas
situagdes reais de trabalho sio compostas pelas interagdes dos trabalhadores com os recursos disponibilizados pela organizagio e as
pessoas participantes do processo de trabalho". Costa em Vieira, Mendes e Merlo. Diciondrio Critico de Gestdo e Psicodindmica do
Trabalho. 1" edi¢do. Curitiba: Jurua: 2013.
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Para Mendes e Morrone (2010) os mecanismos psicologicos mais reiterados nas
estratégias defensivas sdo a negacdo e a racionaliza¢do. A primeira delas se refere ao
fato do trabalhador evitar reconhecer que a organizagdo do trabalho traz sofrimento,
responsabilizando a si mesmo pelos problemas. A segunda € caracterizada por falas dos
trabalhadores que justificam falhas na organizagdo a fim de suavizar o problema. Usa-se

da logica para validar as adversidades do trabalho.

2.4.1 Sentido no Trabalho

O sentido trabalho ¢ visto por Costa (2013) como sendo uma representagao
individual e/ou coletiva do ato de trabalhar desenvolvida por meio de um processo de
percepcao e reproducdo do sentido, onde se apreciam as situagdes vivenciadas no
ambiente de trabalho e a representatividade destas para o trabalhador. Este autor, em sua
concepcao etimoldgica, afirma que a expressao apresenta o significado de emprego dos

cinco sentidos para elaborar uma representagdo do objeto apreciado.

O termo trabalho ¢ entendido como sendo o exercicio de natureza humana que
envolve esforco fisico e/ou intelectual para atingir um objetivo. Dejours (2011) afirma
que ¢ importante compreender o sentido do trabalho ou a falta de sentido, porque pode

levar ao adoecimento psiquico e/ou somatico.

De acordo com Costa (2013) para a psicodinamica do trabalho, o sentido do
trabalho € usado como uma representacdo coletiva do ato de trabalhar para ressignificar
o sofrimento imposto pelo trabalho efetivo. Ressalta-se que, para o autor, a utilizagao
dessa ressignificacdo do sofrimento laboral ¢ parte de um modelo de enfretamento que
substitui as estratégias defensivas, as quais perdem o seu efeito na medida em que seu

uso ¢ prolongado.

2.4.2 Esgotamento mental

"A psicodinamica do trabalho coloca o sofrimento no centro da relagdo psiquica

entre 0 homem e o trabalho, movendo o sujeito que trabalha a buscar a solucao para se
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libertar dessa vivéncia que o aflige" (Facas, 2013, p.62). E muito relevante a visao da
Psicodindmica do Trabalho a respeito da inevitabilidade do sofrimento. Pensar nessa
caracteristica inexoravel do sofrimento traz uma sensagao de conformidade. Facas

(2013) argumenta que o sofrimento pode ser um ponto de partida para saude mental.

O sofrimento ¢ vivenciado quando experimentados a inseguranga € o desgaste no
trabalho. Diante disso, pode surgir o sentimento de que o trabalho causa estresse,
sobrecarga, tensdo emocional, cansaco, ansiedade, desanimo e frustracdo (Resende &

Mendes, 2004)

Os agravos mentais que tém origem no trabalho, quando observados por uma
dindmica que envolve dominacdo, carecem de uma analise com base nas relagdes de
poder. Esses estariam ligados a resultados de perdas, as quais podem ser concretas,
potenciais ou sociais, € levariam a um desgaste mental, que pode ndo ser visivel a curto

prazo.

O efeito causado ao individuo, de carater social e pessoal, pode advir de um
acidente ou patologia originada no trabalho. Por exemplo, a complexidade do desgaste,
que pode ser ao mesmo tempo psicoldgico, fisico e social. Deste modo, o conceito de
desgaste pode assumir o carater de uma opg¢ao conceitual integradora (Franco, Druck &

Seligmann-Silva, 2010).

2.4.3 Reconhecimento no Trabalho

O reconhecimento no trabalho ¢ a forma de retribuicdo dada ao sujeito, pelo
engajamento de sua subjetividade e inteligéncia no trabalho. Essa retribuicdo ¢
apresentada em duas condigdes: na constatagdo de que ela representa a realidade da
contribuicao individual para a organizagao do trabalho e na constata¢do de gratidao dos

trabalhadores a organizacao do trabalho (Cruz Lima, 2013).

A falta de reconhecimento ¢ um fator que pode levar o trabalhador a um
processo de adoecimento. Cruz Lima (2013) afirma que a falta de reconhecimento ¢ um
tema bastante abordado na Psicodindmica do Trabalho. As formas atuais de organizagdo

ameacam a possibilidade de reconhecimento por ndo favorecerem a construcdo de
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relagdes de trabalho solidarias e cooperativas. As avaliagdes sdo feitas mais
individualmente, com formas precarias de trabalho, forte concorréncia e individualismo.
Isso gera pressdo no trabalho, tendo como consequéncia o isolamento e a soliddo do
trabalhador. Leva-se a uma condi¢ao de falta de confianga e cooperagdo, podendo criar
um ambiente onde prevalece a desestruturagdao do convivio. Para Dejours (2007), o
individualismo ¢ o resultado de todo um processo de decepcdo e desesperanga,

especialmente pela frustracdo de nao ser ouvido e nem reconhecido.

O reconhecimento no trabalho refere-se a retribuicao moral e simbdlica no que
tange as contribuicdes realizadas pelos funcionarios a organizagdo do trabalho. Para
Dejours (2011), ha dois tipos de reconhecimento, quais sejam: o reconhecimento no
sentido da utilidade e no sentido de gratidao. O primeiro acontece quando a pessoa de
grau hierarquico superior julga o trabalho do subordinado pela utilidade que gerou na
organizacao. O segundo esta alinhado ao julgamento realizado pelos pares ou clientes e
relaciona-se a estética do trabalho. Ambos os tipos de reconhecimento geram no
trabalhador sentido no trabalho realizado e, por conseguinte, geram registro na

1dentidade dele.

O reconhecimento ¢ tido por Christophe Dejours como uma das suas principais
contribuicdes para a Teoria da Psicodindmica. Esse aspecto do mundo do trabalho
garante, além do prazer, a constru¢cdo de sentido no trabalho. Como mencionado
anteriormente, a paralisacdo dos elementos benéficos a satde do trabalhador leva ao
emprego de estratégias defensivas. Caso essas tdticas nao obtenham sucesso, o
trabalhador entra em sofrimento patogénico, o que leva a diversos tipos de danos

relacionados ao trabalho.

2.5 Danos Relacionados ao Trabalho.

Segundo Ferreira ¢ Mendes (2003), os Danos Relacionados ao Trabalho estao
associados as vivéncias de dores diversas, sentimentos e sensacdes que afetam
negativamente o trabalhador. O ambiente de trabalho ¢ o teatro das experiéncias
negativas, onde os sujeitos, ao confrontarem-se com determinados contextos, acabam

acometidos por dores nos bragos, pernas, costas, insonia, abuso de alcool, tristeza,
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desamparo, insensibilidade, agressividade e outros desajustes que propiciam o mal-estar

e 0 adoecimento do individuo.

Nesse sentido, Facas (2013) assevera que se trata do resultado das dimensdes
anteriores. Uma organizagao rigida, centrada nas tarefas, e um estilo de gestao que ndo
valoriza o sujeito geram como consequéncia o sofrimento e acarretam uma sequencia de

danos psicologicos, fisicos e sociais.

2.5.1 Danos Psicolégicos

A saide mental dos trabalhadores estd relacionada com os mecanismos
utilizados por eles para manter tanto o seu compromisso profissional quanto o equilibrio
psiquico. Os danos psicologicos sdo definidos como sentimentos negativos em relagdo a
si mesmo ¢ a vida em geral. A compreensdo da Psicodindmica do Trabalho implica o
estudo da relacdo sujeito e trabalho, com énfase para as contradicdes que a permeiam e
as solucdes de compromissos, construidas para fazer face aos conflitos entre o psiquico

e o social (Facas, 2013).

Segundo Dejours (2011), o individuo aguarda receber reconhecimento pelo
trabalho executado, o que possui um grande valor simbolico para o ego no campo
social. Caso nao ocorra esse reconhecimento, o sofrimento ndo sera mais transformado
em prazer, o trabalho ndo tera mais sentido, o que pode levar o individuo a uma

descompensagdo psiquica ou somatica, levando a um processo de adoecimento.

2.5.2 Danos Sociais

Os danos sociais sao provocados pela organizacdo do trabalho e envolvem a
servidao voluntaria, a violéncia, a sobrecarga de trabalho, e a impoténcia diante de tais
patologias (Mendes, 2007). Os danos sociais sdo definidos como isolamento e

dificuldades nas relacdes familiares e sociais.
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A pressao que a organizagdo exerce sobre o trabalhador gera conflitos quanto a
forma de agir perante as exigéncias, como a duvida entre transgredir ou nao transgredir
o prescrito para que haja dinamismo no trabalho. Além disso, a impossibilidade de
associar a vida profissional com a pessoal, a pressdo de tempo associada ao trabalho
intenso, a produtividade, as metas, a instabilidade no emprego, a inseguranca perante as
novas tecnologias e a competicdo podem levar a individualizag¢do, a impessoalidade e a
agressividade entre os pares, podendo evoluir para um quadro depressivo e de outras

doencas graves, envolvimento com drogas e alcoolismo (Merlo & Heloani, 2013).

2.5.3 Danos fisicos

A sobrecarga de trabalho ¢ considerada por Dejours como fator causal principal
dos danos fisicos relacionados no trabalho, pois torna o corpo vulneravel e pode gerar
sintomas e/ou patologias como a DORT (Disturbio Osteomuscular Relacionado ao
Trabalho), além de outros sinais como dores musculares, dor de cabeca, hipertensao
arterial, insonia com consequente queda de imunidade, dentre outros (Monteiro, Abs,

Labres, Maus & Pioner, 2013)

As patologias emergem no trabalhador quando ha falhas na organizagdo do
trabalho, as quais bloqueiam a mobilizacao subjetiva e, por conseguinte, o sofrimento

deixa de ser criativo para tornar-se patogénico.

A intensificacdo da frequéncia de sentimentos como indignidade,
desqualificagdo, inutilidade, inseguranga, esgotamento emocional, falta de
reconhecimento e angustia, aumenta a probabilidade de aparecer o sofrimento
patogénico. Facas (2013) afirma que quando se extingue qualquer probabilidade de
ajustamento entre a organizagdo do trabalho e as necessidades do sujeitos tem-se o

sofrimento patogénico.
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2.6 Protocolo de Avaliacao de Riscos Psicossociais no Trabalho

O Protocolo de Avaliagao dos Riscos Psicossociais no Trabalho — PROART - ¢

o resultado da juncdo de quatro escalas ja existentes e validadas:

Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho — EACT, validada por Ferreira e
Mendes (2008), que quando adaptada deu origem a Escala da Organizag¢ao Prescrita do

Trabalho — EOPT.

Escala de Estilos de Funcionamento Organizacional — EEFO, validada por Paz e

Mendes (2008), que ao ser adaptada deu origem a Escala de Estilos de Gestao - EEG.

Inventario de Riscos de Sofrimento Patogénico no Trabalho — IRIS, validado
por Mendes e Aratjo (2012), o qual apds adaptacao deu origem a Escala de Sofrimento

Patogénico no Trabalho (ESPT).

Escala de Indicadores de Dort e Depressao - EIDD, validada por Mendes e
Ferreira (2007), a qual ao ser adaptada originou a Escala de Avaliacio dos Danos

Relacionados ao Trabalho — EADRT.

Assim, cada instrumento foi adaptado com o objetivo de alinhar os itens e a

estrutura das escalas aos pressupostos teoricos pertinentes (Facas, 2013).

Todas as escalas que compdem o PROART foram produzidas com a colaboragao
da Prof. Dra. Ana Magno6lia Mendes, da Universidade de Brasilia, a qual foi orientadora
do Prof. Dr. Emilio Facas na elaboragdo de tese de Doutorado que originou o protocolo.
A teoria que serve de pressuposto ¢ a Psicodinamica do Trabalho criada por Jacques

Christophe Dejours em 1980.

As escalas n3o tém relagdo de hierarquia. Entretanto, a primeira prediz a
segunda e assim por diante, conforme (Figura 1). Trata-se de uma pressuposicao de
causa-efeito em relagdo a organizagdo de trabalho, a gestdo, as vivéncias e, em

consequéncia, aos danos a satde do individuo.

Vale salientar que para analisar a relacdo estabelecida entre o individuo, o
trabalho e a saude ¢ necessario, a principio, conseguir estabelecer as caracteristicas da

organizagdo do trabalho. E do processo intersubjetivo resultante desse tripé que sdo
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produzidas as significagdes psiquicas e as construgdes sociais que compdem a estrutura

da organizagdo do trabalho (Facas, 2013)

Figural — Estrutura que indica a predigdo das escalas

ORGANIZACAO PRESCRITA
DO TRABALHO

| L ESTILO DE GESTAO

SOFRIMENTO PATOGENICO

RISCOS PSICOSSOCIAIS

(Fonte: Facas, 2013)

J4

Essa estrutura viva e dinamica da organizagdo € determinante para a
compreensao do estilo de gestdo adotado, os modos de interagdo dos sujeitos, suas
percepcoes e vivéncias resultantes da influéncia matua com o trabalho e a capacidade de

resiliéncia. (Mendes, 2008).

A Organizagao do Trabalho ¢ uma variavel que pressupde as demais, sendo ela o
inicio das investigagdes sobre saude no trabalho e danos psicossociais. Assim, 0s
resultados das escalas de Estilo de Gestdo e de Sofrimento Patogénico no Trabalho
poderdo ser analisadas quanto a sua intersujetividade com a Organizacao. Fato este que
se da pelas duas escalas remeterem as percepcdes vivenciadas e compartilhadas pelos

trabalhadores em seu contexto de trabalho (Facas, 2013).

O PROART fo1 aplicado, anteriormente, em outras instituicdes, a saber: Banco
do Brasil, onde o estudo inicial investigou a relagdo entre a organizacao do trabalho
bancario e suas consequéncias a saude do trabalhador, a partir do mapeamento dos

indicadores de risco para o adoecimento da categoria; e INSS, onde se apresentou uma
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Proposta de Modelo de Gestao Coletiva da Organizacdo do Trabalho frente a demanda
do Sindicato dos Trabalhadores Publicos Federais em Saude e Previdéncia Social no

Estado de Pernambuco - SINDSPREV/PE, conforme preconizado por Facas (2013).

2.7 Estudos Realizados em Corporacoes Bombeiros Militares

Estudos como o realizado por Marcelino, Figueiras e Claudino (2012) apontam
para os riscos psicossociais aos quais estao expostos 0os bombeiros em suas missoes, tais
como o combate a incéndios, as situagdes de emergéncia e o salvamento. Além disso, a
funcdo apresenta alguns agravantes: os bombeiros tém contato com sangue
contaminado, sofrem privagdo de sono, o que pode levar a uma queda da imunidade,
deparam-se com situacdes que ameacam sua vida e a dos colegas, podem perder um dos
colegas de trabalho em socorro, assim como vivenciar a morte de uma crianga e
sentirem-se incapazes diante da situagdo. Todos esses fatores podem leva-los a elevado

nivel de estresse e ao adoecimento fisico € mental.

Em pesquisa elaborada por Cardoso (2004) sobre a influéncias dos fatores
organizacionais em bombeiros, propde-se que estes estariam sob pressdo, ndo somente
pela atividade laboral, mas também por um contexto de trabalho que envolve além dos
riscos fisicos, os riscos psicossociais. Segundo Cardoso (2004), naqueles individuos que
estdo sob pressdo da organizagdo do trabalho e do estilo de gestdo, os sintomas
psicologicos estdo associados a um sintoma fisico, podendo indicar desequilibrio do
organismo. De acordo com o Inventario de Sintomas de Stress para Adultos — ISSL
(LIPP 2003), o adoecimento surge na medida em que o individuo perde o poder de

responder as exigéncias, gerando doencas somaticas que podem levar a morte.

As instituicoes de bombeiros militares no Brasil adotam modelos
organizacionais rigorosos, os quais podem, consequentemente, afetar as condi¢des de
saude dos profissionais em servigo, principalmente pela sobrecarga exigida em longas
jornadas de trabalho e pela presenca de equipes de trabalho desfalcadas (Cardoso,
2004). Os pesquisadores Amato, Pavin, Martin, Ronzani e Batista (2010) também
investigaram a relacdo trabalho e satide em bombeiros, envolvendo género e saude
mental, e apontaram que a sobrecarga nesses trabalhadores estd ligada as condigdes

ambientais e a organizagao do trabalho.
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Ainda, a natureza das atividades desenvolvidas pelos bombeiros tem um
componente emocional que predispde ao desgaste fisico e psicoldgico. Este desgaste
pode ser potencializado pelos fatores organizacionais. Naqueles profissionais com a
funcdo social de cuidadores, categoria em que se incluem os bombeiros, o estresse
profissional € iniciado por uma demanda emocional com origem, na maioria das vezes,

no atendimento de vitimas com sofrimento fisico.

Assim, para viver com o organismo em equilibrio e como forma de preservar a
propria sobrevivéncia psicologica, esses profissionais desenvolvem estratégias para

evitar a exposicao das suas emogdes (Cardoso, 2004).

Pesquisa realizada por Lima, Assungdo & Barreto (2013) sobre o tabagismo
entre bombeiros concluiu que o ato de fumar pode ser uma estratégia de enfrentamento,
perante as consequéncia da exposicdo a estressores relacionados ao trabalho. A analise
indicou associagdes positivas entre o tabagismo e a exposicdo mais frequente a
estressores operacionais € o maior tempo de servico na Instituicdo. O &lcool, os
problemas psiquiatricos no passado, o absenteismo, o sedentarismo e a exposi¢do a

eventos estressantes ou traumaticos foram associados ao tabagismo em bombeiros.

Os estudos feitos por Murta e Tréccoli (2007) sobre avaliacao de necessidades
em bombeiros indicaram a existéncia de varios estressores ocupacionais. Estes foram
ligados principalmente a organizagao do trabalho, presenga de comportamentos focados
na emogado, desmotivagao para o trabalho, sobrecarga por exercerem outras atividades
em seus horarios de folga e inumeras queixas de satde, tais como: depressao, alteragdes
biolégicas e no aparelho digestivo. Constatou-se que seria vidvel a implantagdo de um
programa de manejo do stress ocupacional baseado no treinamento de estratégias de

coping (enfrentamento) positivas para os bombeiros da instituigdo pesquisada.

As pesquisas mencionadas acima avaliaram alguns aspectos da organizacdo do
trabalho, da gestdo, do sofrimento patogénico e dos danos apresentados pelos
bombeiros. Porém, nao foi encontrado nenhum estudo que investiasse o relacionamento
entre todos esses fatores em Organizacoes Bombeiros Militares. Tal investigacao sera

aprofundada no presente estudo.
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3 Meétodos e Técnicas de Pesquisa

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Este estudo aborda a analise dos riscos psicossociais no trabalho no ambito do
CBMDF. Para isso, foi desenvolvida uma pesquisa quantitativa descritiva que envolveu
a aplicagdo de questionarios aos bombeiros militares dessa instituicao. Os instrumentos
incluiram o Protocolo de Avaliagdo de Riscos Psicossociais no Trabalho — PROART —e¢
algumas questdes com informagdes sociodemograficas para que fossem feitos os
cruzamentos dos resultados com estas varidveis. As varidveis analisadas neste estudo
foram: cargo, area de trabalho, quadro de trabalho, local onde exerce a funcao (lotagao)

€ S€XO0.

A coleta dos dados foi realizada no ambiente de trabalho, por meio de
questiondrios impressos distribuidos aos participantes. Todos foram informados sobre
os objetivos do estudo, o sigilo das informac¢des e concordaram em participar da

pesquisa.

3.2 Caracterizacao da Organizacio

O CBMDF foi estabelecido na Constituicao Federal, em seu artigo 144, como

uma instituicdo militar responsavel pela execucado de atividades de defesa civil.

A lei n® 7479/1986, alterada pela lei 12086/2009, aprovou o Estatuto dos
Bombeiros Militares do Distrito Federal, estabelecendo os principios que fundamentam

a instituicdo e especificando as fungdes dos bombeiros militares em seu artigo 2°:

“Art. 2° O Corpo de Bombeiros Militar do Distrito Federal, instituicao
permanente, essencial a seguranga publica e as atividades de defesa civil,

fundamentada nos principios da hierarquia e disciplina, e ainda for¢a auxiliar e

reserva do Exército nos casos de convoca¢do ou mobiliza¢do, organizada e
mantida pela Unido nos termos do inciso XIV do art. 21 e dos §§ 50 e 60 do art.

144 da Constituicdo Federal, subordinada ao Governador do Distrito Federal,
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destina-se a execugdo de servigos de pericia, prevengdo e combate a incéndios,
de busca e salvamento, e de atendimento pré-hospitalar e de prestacdo de
socorros nos casos de sinistros, inundagdes, desabamentos, catastrofes,
calamidades publicas e outros em que seja necessdria a preservacao da
incolumidade das pessoas e do patrimdnio. (Redacao dada pela Lei n® 12.086, de

2009).”

Assim, por tratar-se de uma institui¢do militar, a hierarquia e a disciplina sdo os
pilares da Corporagdo. A divisao hierarquica ocorre fundamentalmente entre os Oficiais
e os Pragas. Os oficiais sdo subdivididos pelos seguintes postos: Aspirante-a-Oficial, 2°
Tenente, 1° Tenente, Capitdo, Major, Tenente-Coronel, Coronel. J& os Pracas compdem-
se pelas seguintes graduacdes: Soldado 2° classe, Soldado 1? classe, Cabo, 3° Sargento,

2° Sargento, 1° Sargento, Sub-Tenente, Cadetes (Pragas especiais).

Outra subdivisdo importante entre os trabalhadores do CBMDF ocorre entre
aqueles que executam a missdo fim e a missdo meio da instituicdo. Sdo consideradas
missoes fim as seguintes atribuigdes: “proporcionar a prote¢do pessoal e patrimonial da
sociedade e do meio ambiente, por meio de agdes de prevengdo, combate e investigagdao
de incéndios urbanos e florestais, salvamento, atendimento pré-hospitalar e agdes de

defesa civil, no ambito do Distrito Federal™.

Por outro lado, existem bombeiros que ndo executam diretamente essas fungoes,
ou seja, aqueles responsaveis pela missdo meio. As responsabilidades da missao meio
englobam fundamentalmente funcdes administrativas, tais como: servigos de satde,
atividades de ensino e instrucdo, gestdo de pessoas, controladoria, servicos

administrativos internos diversos, dentre outras.

Essas missOes institucionais sdo executadas em diversas unidades de trabalho,
distribuidas por todo o territorio do Distrito Federal. As unidades também sdo
subdivididas entre aquelas responsaveis fundamentalmente pela missao fim, e aquelas
voltadas para missdo meio. No entanto, dentro de cada uma delas pode-se ter
trabalhadores de ambas as missdes. Por exemplo, um Grupamento Militar, unidade
destinada para a missao fim, tera trabalhadores voltados para esta missao (bombeiros da

area de salvamento, combate a incéndios, dentre outras) e bombeiros voltados para a

’ Disponivel em: https://www.cbm.df.gov.br/institucional/2012-11-13-16-50-03. Acessado em 24 de novembro de 2014.
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missdo meio (secretaria interna, manutengdo, dentre outras). O Anexo A apresenta o

organograma do CBMDF, com todas as unidades existentes hoje na corporagio’.

Os bombeiros sdo classificados ainda institucionalmente pelo Quadro de
ingresso na Corporacdo. Segundo o estabelecido pela lei 12086/2009, os Quadros
relacionados ao cargo de Oficial sdo: Capelaes, Combatentes, Condutores,
Complementares, Dentistas, Intendentes, Manutengdo, Médicos ¢ Musicos. Todos os
quadros de Pracas possuem a sigla QBMG (Quadro Bombeiro Militar Geral) seguida de
um numero, que vai de um a quatro. Considerando a funcdo de cada um desses
Quadros, temos: QBMG 1 (operacional), QBMG 2 (motoristas), QBMG 3
(manuten¢ao) e QBMG 4 (musicos).

E importante salientar também que o CBMDF apresenta bombeiros de ambos os
sexos, € que ndo ha diferenciagdo por género para a execu¢do da funcdo bombeiro

militar.

O sitio da instituicao na internet traz ainda outras importantes informacdes sobre
as caracteristicas da institui¢do e do trabalho executado, como a visdo e os valores
institucionais. A visdo ¢ descrita da seguinte forma: “ser referéncia para a sociedade
pela exceléncia dos servigos prestados, por meio da qualificagdo dos seus integrantes, da
gestdo estratégica da Instituicdo, do constante reequipamento e da inovagao

tecnoldgica”. Sao considerados valores:

o Bravura: todo bombeiro militar € corajoso, firme de espirito para enfrentar
situacdes emocionalmente ou moralmente dificeis.

o Dignidade: todo bombeiro militar ¢ digno no modo de proceder ou de se
apresentar, inspirando respeito, honra e brio por parte de seus superiores, pares,
subordinados e sociedade brasileira.

o Disciplina: todo bombeiro militar ¢ disciplinado no cumprimento dos deveres
militares de modo a ndo se desviar da conduta padrio esperada de todos os
membros do CBMDF, desejavel para o bem comum da tropa, mesmo em
situagoes criticas de pressao.

o Etica: todo bombeiro militar é ético em suas ag¢des, ensejando o respeito entre os

bombeiros militares e entre estes profissionais e a sociedade.

® Fonte: www.cbm.df.gov.br.
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Hierarquia: ¢ a base da organizagdo a qual pertence todo bombeiro militar,
visando a ordenacdo da autoridade, em niveis diferentes, de modo a possibilitar
maior agilidade na mobilizacao e emprego do efetivo da Instituicao.

Respeito a vida: todo bombeiro militar € consciente de que a vida € o bem mais
importante dentre todos os outros e para tanto ndo hesitara em sacrificios para
preserva-la.

Patriotismo: todo bombeiro militar ¢ patriota, valorizando, respeitando e amando a
Patria e os seus simbolos nacionais.

Respeito ao Meio Ambiente: 0 CBMDF possui o compromisso de contribuir para
a preservacdo do meio ambiente e o desenvolvimento sustentavel do Distrito
Federal.

Responsabilidade Social: o CBMDF tem o compromisso com o desenvolvimento
social, trabalhando em conjunto com os seus integrantes, suas familias, a
comunidade local e a sociedade em geral para melhorar sua qualidade de vida.
Tradigdo: o CBMDF busca conservar, respeitar, € transmitir as boas praticas e

valores forjados pelas geragdes de bombeiros militares.

Populacido e amostra

A populacdo alvo desse estudo foi composta por profissionais bombeiros

militares em atividade no CBMDF. No momento de realizagdo da pesquisa, essa

populacao foi de 6.190 bombeiros. A amostra estudada foi composta por 7% desse total,

ou seja, 438 respondentes’.

A Tabela 1 apresenta a populacdo e a amostra de participantes em relagdo as

variaveis sexo, cargo e area de trabalho, além de mostrar a porcentagem da amostra em

relacdo a populacao total para cada uma dessas varidveis.

" Nos proximos topicos estd descrito o processo de selecio dos respondentes.



Tabela 1 — Populaggo, amostra e porcentagem em relagdo a populacdo total para as variaveis género,
cargo e area de trabalho.

Género Populagdo Amostra %
Masculino 5608 393 7.0%
Feminino 582 45 7.7%

Total 6190 438 7.07%

Cargo

Oficiais 795 66 8.3%

Pragas 5395 372 6.9%

Total 6190 438 7.07%
Area de trabalho
Missdo meio 2651 190 7.16%
Missao fim 3539 234 6.61%
nao souberam -~ 14 o
6190 438 7.07%
Total
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Os dados referentes a populacao do estudo quanto aos quadros de trabalho nao

foram fornecidos pela instituicdo. A Tabela 2 demonstra a amostra em relacdo ao

quadro de trabalho dos participantes. Os Quadros Combatente, de Oficiais, e o Quadro

QBMG 1, de Pragas combatentes, foram analisados em conjunto, no Quadro

denominado somente de Combatente. A mesma jungdo ocorreu para os quadros

Condutores ¢ QBMG 2 (Pragas condutores), Manutencdo e QBMG 3 (Pracas de

manutencdo) e Musicos e QBMG 4 (Pragas musicos), dadas as similaridades das

funcdes exercidas.

Tabela 2 — Quantitativo de respondentes em relagdo aos quadros de trabalho.

Amostra
Quadro Frequéncia %
Combatente 368 84.0
Condutor 37 8.4
Manutengao 2 0.4
Musico 1 0.2
Complementar 10 2.2
Intendente 16 3.6
Dentista 4 0.9
Médico 0 0.0

Total 438 100
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Aqueles quadros que obtiveram menos de dez respondentes foram
desconsiderados quando da andlise dos dados para que houvesse seguranga quanto ao
sigilo da identidade dos respondentes e para manter a representatividade amostral.
Assim, os dados referentes aos quadros de Manutengdo (2 respondentes), Musico (1
respondente), Dentista (4 respondentes) e Médico (0 respondentes) ndo foram

analisados nos resultados.

A populacdo e a amostra do estudo em relagdo a lotagdo de trabalho dos

bombeiros militares estdao descritas na Tabela 3.

Tabela 3 - Populac@o e a amostra do estudo em relagdo a lotagdo de trabalho dos bombeiros militares.

Lotacao Populacao da Amostra %
unidade

2° GBM 147 31 21.08
41° GBM 110 24 21.81
GPCIN 23 5 21.74
GBS 144 16 11.11
GAEPH 309 38 12.30
GPCIV 44 11 25.00
QCG 660 63 9.54
DISAU 121 29 23.97
DIREN 351 37 10.54
CONTROLADORIA 149 11 7.38
4° GBM 79 22 27.85
GPRAM 112 6 5.36
6° GBM 113 23 20.35
7° GBM 106 22 20.75
11° GBM 79 14 17.72
13° GBM 97 20 20.62
17° GBM 96 14 14.58
18° GBM 121 24 19.83
19° GBM 76 16 21.05
TOTAL 2937 438 14.91

Seguindo a mesma logica estabelecida para os quadros, aquelas lotagdes onde
nao se obtiveram mais do que dez respondentes também foram desconsideradas. Logo,
os dados referentes aos participantes do GPCIN (5 respondentes) ¢ do GPRAN (6
respondentes) ndo foram analisados quando da comparacdo dos resultados entre as

diferentes lotagoes.



28

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

3.4.1 PROART

O Protocolo de Avaliagdo de Riscos psicossociais no trabalho — PROART
(Anexo B) - foi desenvolvido por Facas, em dissertagdo de Doutorado apresentada no
ano de 2013 na Universidade de Brasilia. Foi elaborado a partir da adaptacao e jungdo
de quatro escalas diferentes, com o intuito de avaliar os riscos psicossociais presentes

nos mais diversos ambientes de trabalho (Facas, 2013).

O mventario ¢ composto por 93 itens subdivididos em quatro escalas: Escala da
Organizagao Prescrita do Trabalho (19 itens), Escala de Estilos de Gestdo (23 itens),
Escala do Sofrimento Patogénico no Trabalho (28 itens) e Escala de Avaliacdo dos

Danos Relacionados ao Trabalho (23 itens).

Todas as respostas referentes as escalas sdo dadas sobre uma escala tipo Likert de

Frequéncia, composta por cinco pontos, conforme Figura 2.

Figura 2: Escala tipo Likert de Frequéncia.

1 2 3 4 5

Nunca | Raramente | As vezes | Frequentemente | Sempre

(Fonte: Facas, 2013)

3.4.1.1 Escala da Organizacao Prescrita do Trabalho (EOPT)

A escala da organizagdo prescrita do trabalho ¢ composta por 19 itens que visam
apreender as representacdes que os trabalhadores tém acerca das tarefas que precisam
realizar; das condigdes materiais oferecidas para suas execugdes; da flexibilidade de
prazos, ritmos e normas; da variabilidade das tarefas; e da autonomia e liberdade para

realizar e falar sobre o trabalho (Facas, 2013).

Os 19 itens dessa escala foram subdivididos nesse estudo em dois fatores para a

realizagdo das andlises descritivas: fator divisdo de tarefas e fator divisao social do
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trabalho. As Figuras 3 e 4 apresentam respectivamente os itens pertencentes ao primeiro

e ao segundo fator citados.

Figura 3: Itens pertencentes ao fator Divisdo de Tarefas.

O numero de trabalhadores € suficiente para a execucio das tarefas

Os recursos de trabalho sao em nimero suficiente para a realizacdo das tarefas
O espaco fisico disponivel para a realizacdo do trabalho é adequado

Os equipamentos sao adequados para a realizacdo das tarefas

O ritmo de trabalho é adequado

Os prazos para a realizacio das tarefas sao flexiveis

Possuo condicoes adequadas para alcangar os resultados esperados do meu
trabalho

Figura 4: Itens pertencentes ao fator Divisdo Social do Trabalho.

Ha clareza na definicao das tarefas

Ha justica na distribuicio das tarefas

Os funcionarios participam das decisoes sobre o trabalho

A comunicacio entre chefe e subordinado é adequada

Tenho autonomia para realizar as tarefas como julgo melhor

Ha qualidade na comunicacio entre os funcionarios

As informacgdes de que preciso para executar minhas tarefas sio claras
A avaliacdo do meu trabalho inclui aspectos além da minha producao
Ha flexibilidade nas normas para a execucao das tarefas

As orientacdes que me sao passadas para realizar as tarefas sdo coerentes entre si
As tarefas que executo em meu trabalho sdo variadas

Tenho liberdade para opinar sobre o meu trabalho

Todos os itens dessa escala sdo positivos, ou seja, quanto maior o escore, menores

0s riscos psicossociais apresentados. Por conseguinte, os parametros utilizados para
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analise da média, estabelecidos tendo por base a avaliagdo proposta por Facas 2013 e ao

considerar-se o desvio padrdo em relagdo ao ponto médio, sdo apresentados na Figura 5:

Figura 5: Parametros de avaliagdo de riscos para a EPOT.

1,0 2,3 3,7 5,0
Resultado negativo, Resultado mediano, Resultado positivo,
representa altos riscos representa um estado de representa baixos riscos
psicossociais. Demanda alerta/situagdo limite para os | Psicossociais. Aspectos a
. - . ) : ) .. serem mantidos,
intervengdes imediatas nas riscos psicossociais no .
sando elimina-l trabalho. D d consolidados e
- I . Deman .1
causas, visando elimina-las : abalho. Demanda . potencializados na
¢/ou atenua-las. intervengdes a curto e médio | Organizagio do Trabalho.
prazo.

(Fonte: Facas, 2013)

Ademais, para cada um dos fatores presentes nessa escala foram destacados
ainda para analise os trés itens do protocolo com maiores riscos psicossociais € os trés

itens com menores riscos.

3.4.1.2 Escala dos Estilos de Gestao (EEG)

Essa escala possui 23 itens que se referem as formas de sentir, pensar e agir
compartilhadas na organizagdo, as entendendo como parte constituinte do estilo de

gestao adotado (Facas 2013).

Para analise dos resultados, os itens presentes nessa escala foram subdivididos em
2 estilos de Gestao diferentes, ou seja, dois fatores: fator individualista/normativo e

fator coletivista/realizador.

A Figura 6 apresenta os itens avaliados para o fator individualista/normativo

enquanto a Figura 7 relata os itens referentes ao coletivista/realizador.
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Figura 6: Itens pertencentes ao fator Individualista/Normativo.

Em meu trabalho, incentiva-se a idolatria dos chefes

Os gestores desta organizacio se consideram insubstituiveis

Aqui os gestores preferem trabalhar individualmente

Nesta organizacio os gestores se consideram o centro do mundo

Os gestores desta organizacio fazem qualquer coisa para chamar a atenc¢ao
E creditada grande importincia para as regras nesta organizacio

A hierarquia ¢é valorizada nesta organizacgao

Os lacos afetivos sdo fracos entre as pessoas desta organiza¢ciao Ha forte controle
do trabalho

Ha forte controle do trabalho

O ambiente de trabalho se desorganiza com mudancas

Figura 7: Itens pertencentes ao fator Coletivista/Realizador.

Existe rigoroso planejamento das agoes

As pessoas sao compromissadas com a organizacio mesmo quando nio ha
retorno adequado

O mérito das conquistas na empresa é de todos
O trabalho coletivo é valorizado pelos gestores

Para esta organizacio, o resultado do trabalho ¢ visto como uma realizacio do
grupo

As decisdes nesta organizacio sao tomadas em grupo

Somos incentivados pelos gestores a buscar novos desafios

Os gestores favorecem o trabalho interativo de profissionais de diferentes areas
A competéncia dos trabalhadores é valorizada pela gestao

Existe oportunidades semelhantes de ascensido para todas as pessoas

Os gestores se preocupam com o bem estar dos trabalhadores

A inovacio € valorizada nesta organizacao
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Para a avaliacio da média nessa escala seguiu-se também o parametro
estabelecido por Facas (2013). Ao observar a escala tipo Likert de Frequéncia utilizada
no protocolo, por se tratar de uma escala de 5 pontos, com variagdo de 1 a 5, o ponto
médio a ser considerado ¢ 3,00. Médias proximas ao ponto médio da escala significam
uma presen¢a moderada de determinado estilo, enquanto que acima de 3,5 o padrao para

o fator ¢ predominante e abaixo de 2,5, pouco caracteristico.

Por fim, para cada um dos fatores presentes nessa escala foram destacados ainda
para analise os trés itens do protocolo mais caracteristicos para o estilo de gestdao

1dentificado e os trés itens menos caracteristicos.

3.4.1.3 Escala do Sofrimento Patogénico no Trabalho (ESPT)

Essa escala, composta por 28 itens, reflete as formas de sentir, pensar e agir
compartilhadas na organizagdo, as entendendo como parte constituinte do estilo de

gestao adotado (Facas, 2013).

Para andlise dos resultados os itens foram agrupados em trés diferentes fatores
que expressam o sofrimento patogénico no trabalho: Falta de Sentido no Trabalho,
Esgotamento Mental e Falta de Reconhecimento. As Figuras 8, 9 e 10 listam os itens

pertencentes a cada um desses.

Figura 8: Itens pertencentes ao fator Falta de Sentido no Trabalho.

Sinto-me inutil em meu trabalho

Considero minhas tarefas insignificantes

Sinto-me improdutivo no meu trabalho

A identificacdo com minhas tarefas é inexistente

Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas

Meu trabalho é irrelevante para o desenvolvimento da sociedade
Meu trabalho é sem sentido

Minhas tarefas sdo banais

Permaneco nesse emprego por falta de oportunidade no mercado de trabalho




Figura 9: Itens pertencentes ao fator Esgotamento Mental.

33

Meu trabalho é cansativo

Meu trabalho é desgastante

Meu trabalho me frustra

Meu trabalho me sobrecarrega

Meu trabalho me desanima

Submeter meu trabalho a decisoes politicas é fonte de revolta
Meu trabalho me sobrecarrega

Meu trabalho me faz sofrer

Meu trabalho me causa insatisfaciao

Figura 10: Itens pertencentes ao fator Falta de Reconhecimento.

Meu trabalho é desvalorizado pela organizaciao

A submissao do meu chefe a ordens superiores me causa revolta
Meus colegas desvalorizam meu trabalho

Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho
Meus colegas sao indiferentes comigo

Sou excluido do planejamento de minhas proprias tarefas
Minha chefia trata meu trabalho com indiferenca

E dificil a convivéncia com meus colegas

Trabalho que realizo é desqualificado pela chefia

Falta-me liberdade para dialogar com minha chefia

Ha desconfianc¢a na relacao entre chefia e subordinado

r

Os itens sdo negativos, isto ¢, quanto maior o escore, maiores 0S riScCos

psicossociais. Considerando o desvio-padrao em relagdo ao ponto médio, os parametros

para a avaliagdo de média, desvio-padrao e frequéncia do fator serdo os seguintes:
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Figura 11 - Parametros de Avaliagdo para a Escala de Sofrimento Patogénico no Trabalho ESPT.

1,0 2,3 3,7 5,0

Resultado positivo, representa | Resultado mediano, Resultado Negativo,

baixos riscos psicossociais. representa um estado de representa altos riscos
alerta/situacao limite para os | psicossociais. Demanda
riscos psicossociais no intervengdes imediatas nas
trabalho. Demanda causas, visando elimina-
intervengoes a curto e médio | las e/ou atenua-las.
prazo

(Fonte: Facas, 2013)

Ademais, para cada um dos fatores presentes nessa escala foram destacados ainda
os trés itens do protocolo com maiores riscos psicossociais € os trés itens com menores

riSCos.

3.4.1.4 Escala de Avaliacdo dos Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT)

A EADRT ¢ composta por 23 itens relativos as disfuncdes fisicas, psicologicas e
sociais que sao provocadas pelo confronto de determinada organizagdo do trabalho com

seus decorrentes estilo de gestdo e vivéncias de sofrimento.

Os itens foram agrupados nos fatores Danos Psicologicos, Danos fisicos € Danos

Sociais, conforme ilustram, respectivamente, as figuras 12, 13 e 14.

Figura 12: Itens pertencentes ao fator Danos Psicologicos.

Amargura

Sensac¢ao de vazio
Mau-Humor

Vontade de Desistir de Tudo
Tristeza

Perda da autoconfianca

Solidao

(Fonte: Faca, 2013)
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Figura 13: Itens pertencentes ao fator Danos Sociais.

Insensibilidade em relacao aos colegas
Dificuldades nas relagoes fora do trabalho
Vontade de ficar sozinho

Conflitos nas relacoes familiares
Agressividade com os outros

Dificuldade com os amigos

Impaciéncia com as pessoas em geral

(Fonte: Faca, 2013)

Figura 14: Itens pertencentes ao fator Danos Fisicos.

Dores no corpo

Dores no braco

Dor de cabeca
Disturbios digestivos
Dores nas costas
Alteracoes no sono
Dores nas pernas
Distirbios Circulatorios

Alteracdes no apetite

(Fonte: Faca, 2013)

Assim como para a escala anterior, os itens sdo negativos, isto €, quanto maior o
escore, maiores Os riscos psicossociais. Assim, considerando o desvio-padrao em
relacdo ao ponto médio, os pardmetros para a avaliagdo de média, desvio-padrdo e

frequéncia do fator serdo os seguintes:
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Figura 15 - Parametros de Avaliagdo para a Escala de Avaliacdo dos Danos Relacionados ao Trabalho
EADRT.

1,0 2,3 3,7 5,0

Resultado positivo, representa | Resultado mediano, Resultado Negativo,

baixos riscos psicossociais. representa um estado de representa altos riscos
alerta/situacao limite para os | psicossociais. Demanda
riscos psicossociais no intervengoes imediatas
trabalho. Demanda nas causas, visando
intervengoes a curto e médio | elimina-las e/ou atenua-
prazo las.

(Fonte: Faca, 2013)

Por fim, para cada um dos fatores presentes nessa escala foram destacados ainda
para andlise os trés itens do protocolo com maiores riscos psicossociais € os trés itens

COMm menores riscos.

3.4.2 Questionario Sociodemografico

Esse questionario foi elaborado pelos pesquisadores com o intuito de comparar
os resultados obtidos entre diferentes grupos amostrais pertencentes ao CBMDF. Assim,
foram apresentadas questdes, conforme descrito no Apéndice A, com o intuito de
identificar diferentes varidveis sociodemograficas. As variaveis que foram analisadas
nesse estudo sdo: o Cargo (oficial ou praga), a area de trabalho (missdo fim ou missao

meio), o sexo, o local de trabalho e o quadro de trabalho.

Grupos que apresentaram menos de 10 respondentes foram excluidos das
analises comparativas para que os respondentes ndo pudessem ser identificados e para

manter a representatividade amostral.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A pesquisa foi realizada do més de dezembro de 2013 ao més de outubro de 2014.
A aplicacdo dos instrumentos da pesquisa (PROART e questiondrio sociodemografico)

aconteceu no periodo de junho a setembro de 2014.

Inicialmente, estabeleceu-se o total da amostra a ser avaliada (7% da populacao
estudada). Em seguida, realizou-se um sorteio com os nomes de todas as unidades de
trabalho, incluindo tanto aquelas destinadas a missdo meio da institui¢do (unidades
administrativas) como as destinadas a missdo fim (unidades operacionais). Foram

sorteadas 19 unidades para que fossem aplicados os questionarios.

Entao, dividiu-se proporcionalmente o total de participantes da amostra entre as
unidades a serem estudadas, para determinagdo da quantidade de questionarios que

seriam aplicados em cada local.

Para a determinagdo dos dias de aplicacdo dos questionarios foi realizado novo
sorteio. Estabeleceu-se uma agenda de dias para aplicagdo da pesquisa, e sortearam-se

os dias que cada unidade seria avaliada.

Por fim, apds autorizagdo prévia do Comando do CBMDF, foram aplicados os
questiondrios nos bombeiros da unidade estabelecida para aquela data, até completar o
quantitativo minimo determinado para aquele local. O preenchimento dos questionarios
era voluntario. Todos foram informados sobre os procedimentos da pesquisa, 0s

objetivos, o sigilo de dados e concordaram em participar da pesquisa.

Os dados foram transferidos para o programa de analises estatisticas Statistical
Package for Social Sciences — SPSS — para a realizacdo das analises descritivas e todos
os cruzamentos necessarios. Foram analisadas as varidveis estatisticas de tendéncia

central (média, mediana e desvio padrdo).

A analise dos dados foi feita estabelecendo-se o risco psicossocial apresentado
para cada fator presente no protocolo, segundo a classificagdo de Facas (2013). Em
seguida, foram destacados os trés itens do questionario que apresentaram maiores €

menores riscos psicossociais para cada um dos fatores presentes nas escalas. Por fim,
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realizaram-se comparagdes entre os diferentes grupos amostrais estabelecidos pelo

questiondrio sociodemografico quanto a esses riscos.

E importante salientar que, para analise dos resultados quando da comparagéo dos
dados obtidos entre os diferentes grupos, foram desconsiderados aqueles que

apresentaram menos de dez respondentes.
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4 Resultados e Discussao

Os resultados estdo apresentados em tabelas que expdem os dados descritivos
(média, mediana e desvio padrao) em relacdo as escalas Organiza¢do do Trabalho,
Estilos de Gestao, Sofrimento Patogénico no Trabalho e Danos Relacionados ao

Trabalho.

Para cada um dos fatores presentes nas escalas Organizagdo do Trabalho,
Sofrimento Patogénico e Danos Relacionados ao Trabalho também foram destacados os
trés itens com maiores riscos psicossociais € os trés itens com menores riscos. Para a
escala Estilos de Gestdo foram destacados os trés itens mais caracteristicos € os trés

menos caracteristicos para cada estilo.

A Anélise dos resultados quanto ao potencial de riscos psicossociais foi realizada
segundo a classificagdo de Facas (2013), conforme apresentado no capitulo anterior,

referente a metodologia.

Por fim, além das analises descritivas gerais da amostra, cada uma dessas escalas
foi cruzada com as Varidveis Socio-demograficas: Cargo, Area de Trabalho, Quadro de
Trabalho, Lotagdo e Sexo. Assim, foram apresentadas as comparagdes entre as
percepgdes desses diferentes grupos demograficos para cada um dos fatores presentes
nas quatro escalas estudadas. Para as varidveis cargo e area de trabalho, destacou-se

também os itens com maiores escores de acordo com a opinido de cada grupo.

4.1. Organizac¢ao do Trabalho

A escala Organizacdo do Trabalho foi subdividida em dois fatores: Divisdo de

Tarefas e Divisao Social do Trabalho.

A andlise da média em relagdo ao total de respondentes mostrou que ambos o0s
fatores apresentam risco psicossocial de nivel médio. A mediana demonstra um valor
proximo da média na Divisdo de Tarefas e o mesmo valor na Divisdao Social do
Trabalho, o que denota que a média retrata bem a tendéncia do grupo. O Desvio Padrao

esta abaixo de 1 (um), o que indica que todos os respondentes possuem opinides
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semelhantes quando se trata de perceber os riscos psicossociais advindos da
Organizagdo do Trabalho (Tabela 1). E importante salientar que, para todas as anélises
desta escala, conforme explicitado na Metodologia deste estudo, quanto maiores os

escores encontrados menores serao os riscos inerentes ao fator analisado.

Tabela 4: Valores referentes ao total de participantes em relagdo aos fatores da escala Organizac¢do do
Trabalho.

Estatisticas Organizacio do trabalho

Divisao de tarefas Divisao social do trabalho

Ne 431 426
Média 3,16 3,17
Mediana 3,29 3,17
D. Padrao 0,61 0,61

Esses dados revelam um alerta para a situacdo e uma necessidade de intervengdo
na Instituicdo em curto a médio prazo (Facas, 2013). Para esse autor, a génese dos riscos
psicossociais estd numa organiza¢do que preza pela excessiva divisdo nas tarefas, bem
como nos controles e normas. Uma institui¢do a qual deixa os trabalhadores com pouca
autonomia para manejar o ritmo € o tempo na realizacdo das tarefas, ou seja, uma

organizacao com caracteristicas rigidas.

Ao analisar o fator Divisdo de Tarefas, os itens do questionario que representaram
maior risco psicossocial relacionaram-se ao niimero insuficiente de trabalhadores e ao
espaco fisico inadequado para execucdo das tarefas. O menor risco foi relativo a
adequacdo dos equipamentos (Tabela 5). Revela-se assim que as queixas mais
frequentes por parte dos trabalhadores da institui¢do relacionam-se com a falta de

recursos humanos, € ndo de recursos materiais.
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Tabela 5 - Itens com maior € menor risco em relagdo a Divisdo de Tarefas.

Divisao de tarefas Média

Maiores Riscos

O namero de trabalhadores € suficiente para a execugdo das tarefas 2,99
O espaco fisico disponivel para a realizacao do trabalho ¢ adequado 2,99
Os prazos para a realizacdo das tarefas sao flexiveis 3,01

Menores Riscos
Os equipamentos sao adequados para a realizacao das tarefas 3,41
O ritmo de trabalho ¢ adequado 3,32

Possuo condigdes adequadas para alcangar os resultados esperados do meu 3,22
trabalho

Ja em relacdo ao fator Divisdo Social do Trabalho, os maiores riscos foram
identificados em relacdo a falta de flexibilidade das normas, falta de autonomia e
participacao dos funcionarios nas decisdes. Isso mostra uma maior rigidez das normas
institucionais € uma tendéncia para um estilo de gestdo Normativo (Facas, 2013). Por
outro lado, os menores riscos referem-se a variagao das tarefas executadas e a clareza na

defini¢cdo delas (Tabela 6).

Tabela 6 - Itens com maior e menor risco em relacdo a Divisdo Social do Trabalho.

Divisiao Social do Trabalho Média

Maiores Riscos

Ha flexibilidade nas normas para a execugao das tarefas 2,75
Tenho autonomia para realizar as tarefas como julgo melhor 2,83
Os funcionarios participam das decisdes sobre o trabalho 2,83

Menores Riscos
As tarefas que executo em meu trabalho sdo variadas 3,88
Ha clareza na defini¢do das tarefas 3,47

As informagdes de que preciso para executar minhas tarefas sdo claras 3,38
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4.2. Estilos de Gestao

A escala Estilo de Gestao ¢é subdividida em dois fatores: estilo

Individualista/Normativo e estilo Coletivista/Realizador.

Segundo Paz e Mendes (2008), todos os estilos podem estar presentes em uma
mesma organizacao, face ao pressuposto de que existem subculturas e contraculturas

nas organizacoes.

Na Tabela 7, a analise da média em relagcdo ao total de respondentes mostrou que
ambos os estilos tém presenca moderada na Corporagdao. Entretanto, nota-se que o
primeiro estilo ¢ numericamente mais presente. Isto significa que a forma de gestao
tende a ser mais Individualista/Normativa do que Coletivista/Realizadora. A mediana
demonstra um valor bem aproximado em relacdo a média, mostrando que os dados
possuem uma tendéncia central clara. O Desvio Padrdo estd abaixo de 1 (um) o que
indica que todos os respondentes apresentam percepgoes semelhantes quando se trata de
perceber os riscos psicossociais advindos do Estilo de Gestao que prevalece no Corpo

de Bombeiros Militar do Distrito Federal.

Tabela 7 - Valores referentes ao total de participantes em relagdo aos fatores da escala Estilo de Gestao.

Estilo de gestao Individualista/Normativo Realizador

Ne° 431 430
Média 3,41 2,60
Mediana 3,40 2,58

D. Padrao 0,72 0,77
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Por se tratar de uma Instituicdo Militar, baseada nos pilares da hierarquia e
disciplina, pode-se entender a razao dessa diferenca. Rosa e Brito (2010) afirmam que
hierarquia ¢ o meio pelo qual se estabelece quem manda e quem obedece na instituicao
e a disciplina ¢ a forma utilizada para que se fagam cumpridas as normas prescritas. O
instrumento que o militarismo faz uso para manter a disciplina e, consequentemente, a
hierarquia, ¢ o regime de puni¢do. A punicdo serve para manter os comportamentos

enquadrados na norma.

A andlise dos itens presentes no questionario relacionados ao estilo de gestdo
Individualista / Normativo corrobora com essa afirmacao, ja que percebe-se que o item
mais caracteristico, ou seja, com maior escore, referiu-se a valorizagdo da hierarquia na

organizacao.

Além desse item, dois outros apresentaram predominancia para esse estilo de
gestao (escores maiores do que 3,5): a grande importancia das regras e a existéncia de
forte controle no trabalho (Tabela 8). Segundo Facas (2013) a predominancia do estilo
Individualista / Normativo expressa uma gestdo com forte sistema de regras, com um

sistema disciplinar mais rigido no local de trabalho e que valoriza o planejamento.

Tabela 8 - Itens mais ¢ menos caracteristicos para o estilo Individualista / Normativo.

Estilo Individualista / Normativo Média

Mais caracteristicos

A hierarquia ¢ valorizada nesta organizacao 4,21
E creditada grande importancia para as regras nesta organizagio 3,85
Ha forte controle do trabalho 3,59

Menos caracteristicos

Em meu trabalho, incentiva-se a idolatria dos chefes 2,85
Os gestores desta organizagdao fazem qualquer coisa para chamar a atengdo 3,17

Os lagos afetivos sdo fracos entre as pessoas desta organizagao 3,17

E importante observar ainda que os dados relativos ao fator Divisio Social do

Trabalho (Tabela 6), conforme ja exposto, reforcam a maior predominancia desse estilo
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de gestdo, pois os itens que apresentaram maiores riscos para este fator foram relativos a
falta de flexibilidade nas normas e a falta de autonomia para realizacdo das tarefas.
Logo, confirma-se o exposto por Facas (2013) quanto a influéncia da organizacao do

trabalho no estilo de gestao.

Quanto ao estilo de gestdo Coletivista / Realizador, o item mais caracteristico para
esse estilo foi relativo ao compromisso das pessoas com a Organizacdo. Assim, muito
embora esta apresente o estilo Individualista/Normativo como mais caracteristico, €
provavel que a natureza da fun¢do do bombeiro militar gere comprometimento do

trabalhador com a instituicdo, mesmo quando nao ha retorno adequado.

Os itens menos caracteristicos foram sobre a semelhanga de oportunidades para

ascensdo e a tomada de decisdes em grupo dentro da organizagdo (Tabela 9).

Tabela 9 - Itens mais e menos caracteristicos para o estilo Coletivista/Realizador.

Estilo Coletivista/Realizador Média

Mais caracteristicos

As pessoas sao compromissadas com a organizacdo mesmo quando ndo ha 3,45
retorno adequado

Para esta organizagdo, o resultado do trabalho ¢ visto como uma realizagao 2,90
do grupo
O trabalho coletivo ¢ valorizado pelos gestores 2,89

Menos caracteristicos

Existem oportunidades semelhantes de ascensdo para todas as pessoas 1,98
As decisdes nesta organizacao sdao tomadas em grupo 2,32
Somos incentivados pelos gestores a buscar novos desafios 2,41

4.3. Indicadores de Sofrimento Patogénico no Trabalho

A andlise relativa ao Sofrimento Patogénico no trabalho foi subdividida em trés

fatores: Falta de Sentido no Trabalho, Esgotamento Mental e Falta de Reconhecimento.
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Segundo Dejours (2007), o sofrimento sera patogénico quando ndo houver
possibilidade de adaptacdo entre a organizagdo do trabalho e o desejo dos sujeitos.
Quando as margens de liberdade na transformacdo, gestdo e aperfeicoamento da

organizacao do trabalho ja foram utilizadas e esgotadas.

Considerando o total de participantes, a observacdo das médias de respostas
mostra que o fator Falta de Sentido no Trabalho apresenta riscos psicossociais de nivel
baixo. Neste sentido, infere-se que os bombeiros militares exercem uma tarefa que tem

bastante significado para suas vidas.

No entanto, os fatores Falta de Reconhecimento e Esgotamento Mental foram
considerados de nivel médio. Revela-se assim um estado de alerta/limite para

adoecimento no trabalho e requer interven¢ao em curto e médio prazos (Facas, 2013).

A mediana demonstra valores aproximados para os trés fatores, reforcando a
conclusdo de que a média representa a tendéncia central do grupo. O Desvio Padrao esta
abaixo de 1 (um), o que indica que todos os respondentes apresentam semelhancas nas
respostas quando se trata de perceber os riscos psicossociais advindos das vivéncias em

relagdo ao trabalho. (Tabela 10).

Tabela 10 - Valores referentes ao total de participantes em relagdo aos fatores da escala Sofrimento
Patogénico no Trabalho.

Sofrimento patogénico

Falta de sentido Esgotamento Falta de
Estatistica no trabalho Mental Reconhecimento
N° 430 426 423
M¢édia 1,84 2,65 2,35
Mediana 1,67 2,63 2,36
D. Padrao 0,68 0,78 0,81

Ao analisar o fator Falta de Sentido no Trabalho, o Unico item em que a média
apresentada estava no intervalo correspondente ao risco psicossocial médio foi relativo

a desmotivacdo para realizacdo das tarefas. Todos os outros itens estavam no intervalo
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de baixo risco (valor de média abaixo de 2,3). O menor risco foi relativo a falta de

sentido no trabalho (Tabela 11).

Propde-se quanto a esse fator que os bombeiros, de maneira geral, gostam do que
fazem e se identificam com as tarefas. A natureza do trabalho da Institui¢do produz
sentido para os trabalhadores. Para Costa (2013) o sentido no trabalho envolve, no ato

de trabalhar, significagdes que produzem prazer e identidade profissional.

Tabela 11 - Itens com maior e menor risco em relagdo a Falta de Sentido no Trabalho.

Falta de Sentido no Trabalho Média

Maiores Riscos

Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas 2,54
Sinto-me inutil em meu trabalho 2,15
A identificacdo com minhas tarefas ¢ inexistente 2,05

Menores Riscos

Meu trabalho é sem sentido 1,47
Minhas tarefas sdo banais 1,55

Permaneco neste emprego por falta de oportunidade no mercado trabalho 1,68

Ja em relacdo ao fator Esgotamento mental, o item que apresentou maior média,
ou seja, maior risco psicossocial foi relativo a submissao do trabalho a decisdes
politicas. Por outro lado, o menor risco relacionou-se com a insatisfagdo com o trabalho
(Tabela 12). Pode-se deduzir que a interferéncia politica no trabalho gera

descontentamentos por parte dos trabalhadores, aumentando os riscos psicossociais.

A satisfacdo no trabalho e o baixo indice de sofrimento foram os elementos que
menos trouxeram risco psicossocial para os trabalhadores no fator Esgotamento Mental.
E provavel que esses resultados foram positivos devido a propria natureza da tarefa do

bombeiro militar, qual seja, salvar vidas.

Para Mendes ¢ Tamayo (2001) citados por Rezende e Mendes (2004) os

trabalhadores que vivenciam o desgaste cumprem tarefas cansativas e repetitivas,
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gerando frustracdo, desanimo e insatisfagdo. No entanto, o fator Sentido no Trabalho
promove a manutencdo da satisfacdo dos profissionais. Assim, sugere-se que O
Esgotamento Mental ¢ influenciado, positivamente, pelo sentido que as tarefas dao aos

trabalhadores

Tabela 12 - Itens com maior ¢ menor risco em relagdo a Esgotamento Mental.

Esgotamento Mental Média

Maiores Riscos

Submeter meu trabalho a decisdes politicas é fonte de revolta 3,59
Meu trabalho ¢ desgastante 3,29

Meu trabalho ¢é cansativo 3,23

Menores Riscos

Meu trabalho me causa insatisfacao 1,85
Meu trabalho me faz sofrer 1,96
Meu trabalho me frustra 2,19

Ademais, quanto a falta de reconhecimento, os itens que apresentaram maiores
médias foram sobre a desvalorizacdo do trabalho pela organizagdo, falta de liberdade
para dizer o que pensa sobre o trabalho e desconfianca entre chefes e subordinados. Por
outro lado, os itens com menores médias foram todos relativos a convivéncia com os

colegas de trabalho (Tabela 13).

Dessa forma, infere-se que, por apresentar uma forma de gestdo mais
caracterizada como Individualista/Normativo, conforme exposto no item anterior, a
instituicdo ¢ pautada por padrdes rigidos, dificultando, assim, a participacdo dos

trabalhadores no desenvolvimento de suas tarefas.

O sofrimento patogénico, conforme dito anteriormente, surge em virtude da
impossibilidade de adaptagdo, negociagdo e criacdo no contexto da organizagdo do
trabalho. Nesse sentido, o estilo de gestdo ¢ fundamental na compreensao da dindmica
trabalhador - sofrimento - trabalho. Quanto maior rigidez e divisdo do trabalho no modo

de gestdo, maior a dificuldade da tarefa adquirir sentido, menor a possibilidade do uso
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do potencial criativo e, consequentemente, maior a possibilidade de ocorréncia do

sofrimento patogénico (Oliveira, 2003).

E importante observar ainda que a falta de reconhecimento pode gerar algumas
consequéncias, como a utilizacio de estratégias defensivas pelos trabalhadores.
Segundo Dejours (2011), se falta o reconhecimento no trabalho, ndo ha a transformagado
de sofrimento em prazer. Por conseguinte, o trabalhador comeca a utilizar estratégias

defensivas para evitar o adoecimento mental.

Por outro lado, observa-se pela analise dos itens que os menores escores, ou seja,
menores riscos, foram sobre a dificuldade na convivéncia com os colegas, sobre o fato
destes mostrarem indiferenca e sobre a desvaloriza¢ao do trabalho por parte dos colegas
de trabalho. Esses trés itens estiveram compreendidos na faixa considerada de baixo
risco para esse fator (escores abaixo de 2,3). Por conseguinte, observa-se que, apesar da
percepgao de falta de reconhecimento por parte da instituicao e das chefias, ndo ha falta
de reconhecimento entre os colegas de trabalho. Assim, de acordo com a Teoria da
Psicodinadmica do Trabalho, e tendo por base o exposto por Dejours (2011), ndo ha na

Corporagao reconhecimento de utilidade, mas ha o reconhecimento entre pares.

Tabela 13 - Itens com maior e menor risco em relagdo a Falta de Reconhecimento.

Falta de Reconhecimento Média

Maiores Riscos

Meu trabalho ¢ desvalorizado pela organizacao 2,86
Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho 2,81

Ha desconfianga na relacao entre chefia e subordinado 2,78

Menores Riscos

E dificil a convivéncia com meus colegas 1,74
Meus colegas sao indiferentes comigo 1,80

Meus colegas desvalorizam meu trabalho 1,87
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4.4 Danos Relacionados ao Trabalho

De forma geral, os danos psicologicos € os sociais apresentaram risco psicossocial
de nivel baixo. Ja os danos fisicos apresentaram risco psicossocial médio, indicando
alerta para esse fator e necessidade de intervengdo em curto a médio prazo (Facas,

2013) (Tabela 14).

Tabela 14 - Valores referentes ao total de participantes em relag@o aos fatores da escala Danos
Relacionados ao Trabalho.

Danos relacionados ao trabalho

Estatistica Danos psicolégicos Danos sociais Danos fisicos

N° 430 434 427
Média 2,00 1,96 2,67
Mediana 1,85 1,86 2,67
D. Padrao 0,86 0,83 0,96

Ao analisar os Danos Psicologicos, o item que apresentou maior média, ou seja,
maiores riscos para esse fator, foi o mal humor. No entanto, a média para esse item
ainda esteve na faixa limite entre baixo e médio risco (valor de média abaixo de 2,3). O

menor risco foi relativo a solidao (Tabela 15).

Considerando os dados referentes a Organizagdo do Trabalho, Estilos de Gestado e
Sofrimento Patogénico, era de se esperar que os escores referentes aos danos
psicologicos fossem mais elevados do que os constatados. No entanto, uma possivel
explicacdo para a presenga de baixo risco para esse fator seria a presenga de uma

estratégia defensiva de negacdo ou de racionalizagdo por parte dos participantes.

Segundo Mendes e Morrone (2010) “os mecanismos psicologicos mais frequentes
nas estratégias defensivas sdo a negag¢do e a racionalizagdo”. A negacdo pode ser
sinalizada pela presenga de desconfianga, de individualismo, de isolamento e pela
banalizacdo das dificuldades da organiza¢do de trabalho: nega-se o fato de que a

organizacao do trabalho ¢ a causa do sofrimento, responsabilizando-se o individuo pelos
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problemas. As falhas sdo consideradas como decorrentes da incompeténcia, do
despreparo ou falta de compromisso. A racionalizagdo, por sua vez, se manifesta em
falas que justificam as adversidades do trabalho (risco, ritmo acelerado, cobranca
exagerada de produtividade), mantendo o foco de analise afastado da organizagdo de

trabalho.

Tabela 15 - Itens com maior ¢ menor risco em relagdo aos Danos Psicologicos.

Danos Psicologicos Média

Maiores Riscos

Mau-Humor 2,32
Tristeza 2,07
Amargura 2,06

Menores Riscos

Solidao 1,79
Vontade de Desistir de Tudo 1,85

Perda da auto-confianga 1,95

Ja em relagdo ao fator Danos Sociais, o item que apresentou maior média, ou seja,
maior risco psicossocial foi relativo a impaciéncia com as pessoas em geral. Ainda
assim, a média para esse item esteve na faixa considerada de baixo risco (valor de média
abaixo de 2,3). Por outro lado, ¢ importante observar que os menores riscos
relacionaram-se com a dificuldade com os amigos e a insensibilidade em relagdo aos

colegas (Tabela 16).

A andlise dos itens para o fator falta de reconhecimento ja havia mostrado que
havia baixos riscos na relagdes entre colegas de trabalho. Esses dados reforcam a tese de

que as relagdes entre colegas de trabalho sdo vistas de forma positiva na Corporagao.
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Tabela 16 - Itens com maior € menor risco em rela¢dao aos Danos Sociais.

Danos Sociais Média

Maiores Riscos

Impaciéncia com as pessoas em geral 2,12
Vontade de ficar sozinho 2,05
Conflitos nas relagdes familiares 2,02

Menores Riscos

Dificuldade com os amigos 1,85
Insensibilidade em relagao aos colegas 1,87

Dificuldades nas relagdes fora do trabalho 1,88

Ademais, quanto aos danos fisicos, fator que representou maiores riscos
psicossociais nessa escala, os itens que apresentaram maiores médias foram dores nas
costas, alteragdes de sono e dores pelo corpo. Por outro lado, os itens com menores

médias foram os disturbios circulatorios e alteracdes de apetite.

A presenga de dores nas costas e pelo corpo pode ser justificada pela natureza do
trabalho executado pelos bombeiros militares, que envolve esfor¢o fisico para
realizagdo das tarefas. De outro modo, as alteragdes de sono podem estar relacionadas
com a escala de trabalho dos bombeiros da missao fim, que envolve vinte e quatro horas

de servigo por setenta e duas horas de descanso.

Tabela 17 - Itens com maior e menor risco em relagdo aos Danos Fisicos.

Danos Fisicos Média

Maiores Riscos

Dores nas costas 3,12
Alteracdes no sono 3,02
Dores no corpo 2,93

Menores Riscos
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Disturbios circulatorios 2,16
Alteragdes no apetite 2,35

Disttrbios digestivos 2,35

4.5 Comparacio dos resultados obtidos entre os Cargos de trabalho

Ao analisar a Organiza¢do do trabalho em relacdo ao Cargo dos respondentes
(Tabela 18) verifica-se que Oficiais e Pracas apresentam risco psicossocial de nivel
médio. No entanto, tanto em relacdo a Divisdo de Tarefas como a Divisao Social do

Trabalho, os Pracas apresentam maiores riscos psicossociais do que os Oficiais.

A observagao dos itens em relacdo a Divisdo de Tarefas indica que tanto oficiais
como pragas concordam que os maiores problemas sdo relativos a falta de recursos
humanos e ao espago fisico inadequado para realizagao do trabalho. Contudo, mais uma

vez os Pragas percebem a situagao de forma pior do que os Oficiais.

Quanto a divisao Social do Trabalho, sugere-se que hd maior risco psicossocial
para os Pragas porque esses estdo mais sujeitos as normas, possuem menor autonomia €
participam menos das decisoes sobre o trabalho do que os oficiais, que sdo os gestores

da instituicao.

A observagdo dos itens para esse fator mostra ainda que oficiais e pracas
concordam que ha rigidez das normas para a execucao das tarefas, ja que o item relativo
a falta de flexibilidade das normas apresentou o menor escore, ou seja, maior risco
psicossocial para ambos (Oficiais — Média: 3,06; Pracas — Média: 2,7). Por outro lado,
os dados referentes aos pragas demonstram que estes sentem essa rigidez de forma mais
intensa do que os oficiais. Além disso, os Pracas relatam falta de autonomia para

realizagdo das tarefas e rara participacao na tomada de decisoes.
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Tabela 18 - Valores referentes ao Cargo em relagdo aos fatores da escala Organizacdo do Trabalho.

Cargo Oficial Praca
N° 65 366
Divisao de tarefas Media 2 >0
Mediana 3,43 3,14
D. Padrao 0,58 0,61
N° 64 362
Divisdo social do Média 3,48 3,12
trabalho Mediana 3,46 3,17
D. Padrao 0,59 0,59

Na comparacgao de resultados quanto a Gestdo, verifica-se que tanto os Oficiais
quanto os Pracas apresentaram os dois estilos de gestdo como moderados. No entanto,
os Oficiais percebem que o estilo Coletivista/Realizador ¢ mais atuante. Ao analisar as
respostas dos Pracas, nota-se exatamente o contrario, eles percebem que o estilo

Individualista/Normativo ¢ mais presente na Corporagao.

E possivel que tal diferenca seja pelo fato dos Oficiais serem gestores. Neste
sentido, eles avaliaram positivamente a forma como a Instituicdo impde o estilo de
gestdao. Facas (2013) explica que o estilo Coletivista/Realizador apresenta aspectos de
um grupo perfeito, refletindo orgulho e confianca, bem como aspectos centrados na
produtividade, competitividade e realizagao profissional. Entretanto, os pracas, que nao
assumem fungdes de gestdo dentro da instituicdo, percebem de forma mais intensa a

hierarquia, as normas e o controle sobre o trabalho.

A observacao dos itens apresenta a valorizacao da hierarquia como o assunto que
apresentou maior escore para ambos os cargos (Oficiais — Média: 4,20; Pragas — Média:
4,21). O item referente ao fato de ser creditada grande importancia as regras na
Organizagcdo foi relatado também por oficiais e Pracas como o segundo mais

preponderante para um estilo de gestao, sugerindo uma tendéncia ao estilo Normativo.
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Tabela 19 - Valores referentes ao Cargo em relagio aos fatores da escala Estilos de Gestéo.

Cargo Oficial Praca
N° 66 365
Individualista/ Média 2,88 3,50
Normativo Mediana 2,80 3,50
D. Padrao 0,57 0,71
N° 65 365
Coletivista/ Média 3,17 2,50
Realizador Mediana 3,08 2,42
D. Padrdo 0,76 0,73

No que tange a Tabela 20, ao analisar as meédias das respostas quanto ao
Sofrimento Patogénico no Trabalho, o fator Falta de Sentido no Trabalho apresentou
risco baixo para Oficiais e Pragas. Todavia, os Pracas apresentaram média um pouco

mais elevada em relagdo aos Oficiais, indicando maior risco.

Em relacdao ao Esgotamento mental, ambos apresentaram risco de nivel médio. No

entanto, mais uma vez 0s pragas apresentaram maiores escores.

O fator Falta de reconhecimento foi o que apresentou maiores diferencas entre
os Oficiais e Pragas. Para o grupo de oficiais os dados mostram risco psicossocial de
nivel baixo (média 1,78), enquanto para o grupo de Pragas o risco foi considerado de

nivel médio (média 2,46).

Por conseguinte, verifica-se que para os trés fatores analisados os Pracas
apresentaram médias maiores que os Oficiais, indicando maiores riscos psicossociais.
Esses dados tem relacdo com os obtidos para as escalas Organizagdo do Trabalho e
Estilos de Gestao, ja que estas, segundo Facas (2013), sdo preditoras do Sofrimento
Patogénico. Assim, o fato dos Pragas apresentarem vivenciarem maiores problemas
quanto a Organizacdo do Trabalho e estarem mais sujeitos a um estilo de gestdo
Normativo, em relacdo aos oficiais, provavelmente influenciou os maiores riscos

presentes nos fatores relativos ao Sofrimento Patogénico.

Ainda, ao avaliarmos os itens do questionario que apresentaram maiores riscos
para essa escala, os dados apontam para uma concordancia entre os cargos quanto

aqueles que revelam maiores riscos dentro da Organizacao, quais sejam: “submeter meu
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trabalho a decisdes politicas ¢ fonte de revolta” (Oficiais — Média: 3,47; Pragas —
Média: 2,99) e “meu trabalho ¢ desvalorizado pela organizacdo™ (Oficiais — Média:
2,18; Pragas — Média: 2,98). Por outro lado, ¢ importante observar que a interferéncia
politica na organizagdo causa maior revolta na classe de oficiais enquanto a
desvalorizagao do trabalho pela organizacao indica maiores problemas para os Pragas.

Tabela 20 - Valores referentes ao Cargo em relacéo aos fatores da escala Sofrimento Patogénico no
Trabalho.

Cargo Oficial Praca
N° 64 366
Falta de sentido no Media 1,64 1,88
trabalho Mediana 1,50 1,78
D. Padrdo 0,61 0,69
N° 65 361
Esgotamento mental Mé(,ﬁa 234 =71
Mediana 2,25 2,75
D. Padrao 0,78 0,77
N° 64 359
Falta de Média 1,78 2,46
reconhecimento Mediana 1,59 2,45
D. Padrao 0,65 0,79

Por fim, ao analisar os danos relacionados ao trabalho, tanto o Oficial quanto o
Praga indicaram ter risco baixo de adoecimento no que se refere aos danos psicologicos

€ sociais.

Agora com relagdo aos danos fisicos, houve uma discrepancia entre os cargos. Os
indices dos Oficiais indicaram risco baixo de adoecimento no trabalho, enquanto os
indices dos Pracas denotaram risco psicossocial médio. O fato dos pracas serem os
elementos de execucdo, responsaveis pela realizacdo das tarefas demandadas,

provavelmente explica a causa do maior acometimento destes por problemas fisicos.

A andlise do desvio padrio permite ainda a percepcdo de que as respostas
advindas dos Oficiais apresentam maior semelhanca do que as advindas dos Pracas, ou

seja, ao analisar as afirmativas dessa escala os Oficiais concordam mais entre si do que
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os Pracas. Os Pragas tem um divergéncia ligeiramente maior ao analisar as afirmativas
da escala de danos relacionados ao trabalho (Tabela 21). Pode-se inferir que isso ocorre
porque hd no montante dos respondentes pragas maior variagdo entre aqueles que
trabalham na missdo fim e os que trabalham na missdo meio, fato que os leva a ter

vivéncias e percepcoes diferentes sobre o trabalho.

Por fim, a avaliacdo do resultados quanto aos itens do PROART mostra que os
maiores problemas para os oficiais sdo as alteracdes do sono (Média: 2,55) seguidas das
dores nas costas (Média: 2,52). Ja para os pracgas, essa relacdo inverte-se, 0s maiores
riscos sao as dores nas costas (Média: 3,22), seguidas pelas alteragdes do sono (3,11).
Entretanto, para ambos os itens Pragas apresentam maiores escores do que os oficiais,

indicando que sdo mais acometidos por ambos 0s sintomas.

Tabela 21 - valores referentes ao Cargo em relagdo aos fatores da escala Danos Relacionados ao
Trabalho.

Cargo Oficial Praca
Ne 65 365
Média 1,74 2,05
Danos psicologicos
Mediana 1,57 2,00
D. Padrdo 0,67 0,88
Ne° 66 368
Média 1,80 1,99
Danos sociais

Mediana 1,71 1,86
D. Padrio 0,65 0,86
N° 65 362
, Média 2,24 2,74

DANOS FISICOS )
Mediana 2,22 2,78
D. Padrao 0,79 0,97

4.6 Comparacio dos resultados obtidos entre as Areas de Trabalho

Na Tabela 22, cruzamento entre Area de Trabalho atual e os fatores que compdem

a Organizagdao do Trabalho, verifica-se que ambos os grupos, trabalhadores da érea
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meio e os da drea fim, apresentam riscos psicossociais considerados de nivel médio para

os dois fatores analisados.

Entretanto, ao considerar o fator Divisdo de Tarefas, percebe-se que os
trabalhadores da missdo meio apresentam maiores riscos psicossociais do que os da
missdo fim. E provavel que tal diferenca ocorre pelo fato da missdo meio apresentar

menor quantidade de trabalhadores do que a missdo fim.

Ao observar a analise dos itens, a falta de recursos humanos ¢ apontada pelos
trabalhadores da missdo meio como o maior problema dentre os itens da divisdo de
tarefas (Média: 2,84). Ja os trabalhadores da missdo fim enxergam maiores problemas

quanto ao espago fisico disponivel (Média: 3,05).

Por outro lado, ao analisar o fator Divisdo Social do Trabalho, observa-se o
contrario: trabalhadores da missdo fim apresentam maiores riscos psicossociais do que
aqueles da missao meio. Pode-se supor que isso ocorra porque na area fim hd maior
rigidez nas normas e pouca autonomia para execugao das tarefas. Dada a natureza das

acoes, essas sdo baseadas em protocolos e estabelecidas anteriormente a execucao.

Outra hipotese € o fato dos bombeiros da area fim trabalharem numa escala de
24 horas de trabalho por 72 horas de descanso, portanto, ndo tendo a oportunidade de
manter as relagdes sociais entre chefes e subordinados com tanta frequéncia. Ja os
bombeiros da 4rea meio trabalham no expediente, ou seja, de segunda a sexta-feira,
obtendo mais tempo para o didlogo sobre o trabalho e criando maiores ligacdes

socioafetivas.

Dejours (2011) salienta que quando todos os trabalhadores sdo ouvidos e suas
opinides se encerram na participagdo das deliberagdes da instituicdo, eles sdo invadidos
pelo sentimento de comunidade, de pertencimento ao todo e isto gera mais prazer no

trabalho e menos problemas de saide em decorréncia dessa atividade.

A analise dos itens mostra ainda que os bombeiros da missao fim percebem que os
maiores problemas para esse fator sdo relativos a falta de flexibilidade nas normas para
execucdo das tarefas. J4 a drea meio revela os maiores riscos quanto a falta de

participacdo do trabalhadores na tomada de decisdes.
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Quatorze bombeiros ndo relataram trabalhar em nenhuma das missdes (meio ou
fim), sendo que suas respostas foram desconsiderados nessa analise (apontado na Tabela

3, onde estdo descritas as populacdes pesquisas).

Tabela 22 - valores referentes a Area de Trabalho Atual em relagio aos fatores da Organizagdo do
Trabalho.

Area de trabalho atual Missao fim Mlss.ao
meio
N° 230 187
Média 3,25 3,04
Divisao de tarefas i
Mediana 3,29 3,00
D. Padrdo 0,56 0,66
Ne° 226 187
Divisdo social do Média 3,13 3,24
trabalho Mediana 3,08 3,25
D. Padrao 0,61 0,59

Em relagdo ao Estilo de Gestdo, verifica-se na Tabela 23 que os respondentes da
area fim entendem que o Estilo Individualista/Normativo ¢ predominante na Institui¢do.

Por outro lado, os respondentes da drea meio veem esse estilo com presenga moderada.

Estes dados podem ser legitimados pelo fato dos trabalhadores da missdo fim
apresentarem maiores riscos psicossociais quanto a divisdo social do trabalho, ou seja,
quanto a rigidez das normas ¢ a falta de autonomia no trabalho, que sdo caracteristicas

tipicas do estilo Individualista/Normativo.

A analise dos itens mais caracteristicos para o estilo de gestdo individualista
mostra que a valorizacdo da hierarquia e a importancia das regras na instituicao
apresentaram os maiores escores para ambas as dreas. No entanto, a missao fim percebe

os dois itens de forma mais intensa do que a missao meio.
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Tabela 23 - valores referentes a Area de Trabalho Atual em relagdo aos fatores do Estilo de Gestéo.

Area de trabalho atual Missao Mlss.ao
fim meio
N° 230 187
Individualista / Média 3,66 3,10
e Mediana 3,60 3,00
D. Padrdo 0,64 0,70
N° 229 187
Coletivista / Média 2,48 2,75
Realizador Mediana 2,42 2,75
D. Padrio 0,76 0,77

Quanto ao cruzamento do sofrimento patogénico com a area de trabalho, o
fator falta de sentido no trabalho mostrou risco psicossocial baixo para ambos os
grupos. Os dados tém indicado que os profissionais dessa Institui¢do ndo demonstraram

problemas relacionados ao trabalho considerando esse fator.

Os bombeiros da missdo fim apresentaram risco levemente maior (média 1,87)
do que os da missdo meio (média 1,82). Poder-se-ia conceber que os trabalhadores da
area meio, os quais nao exercem frequentemente a tarefa de salvar vidas, mostrariam
indices maiores para esse fator. Contudo, ndo foi o constatado nessa suposicdo. Isso
mostra que os trabalhadores da missdo meio também veem sentido na realizacdo de suas

tarefas, mesmo nao exercendo diretamente a missao da instituigao.

O fator Esgotamento Mental foi considerado de risco médio para ambos os
grupos. No entanto, os trabalhadores da missao fim também apresentaram uma média
mais elevada. Pode-se especular que a diferenca deu-se devido a missdo fim
proporcionar mais estresse, desgaste e cansaco, pela natureza do trabalho, do que a

missdo meio.

A observacao dos itens mostra que tanto a area meio como a area fim consideram

a interferéncia politica na organizacdo como o maior problema em relacdo ao fator
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Esgotamento Mental (Missao meio — Média: 3,31 ; Missdo fim — Média: 3,81),

novamente com maiores escores para a missao fim.

Por outro lado, o fator Falta de Reconhecimento apresentou as maiores
diferencas entre as areas. A analise das médias indica que os trabalhadores da missao
fim apresentam riscos psicossociais de nivel médio, enquanto aqueles da missdo meio

apresentam risco baixo (Tabela 24).

Isso pode ter relacdo com a presencga de maior sentido no trabalho por parte dos
trabalhadores da area meio. Segundo Dejours (2011), o reconhecimento produz sentido
no trabalho, uma vez que o individuo ¢ atendido nas suas expectativas com relacao a sua

realizagdo pessoal.

A andlise dos itens demonstra ainda que os trabalhadores da missao fim
apresentam maiores riscos quanto ha desconfianga entre chefes e subordinados (Média:
3,20), enquanto a missdo meio vé a desvalorizagdo do trabalho pela organizagdo de

forma mais critica.

Assim, os bombeiros militares que trabalham na missdo fim apresentaram
riscos psicossociais mais elevados do que aqueles lotados na missdo meio, considerando
os trés fatores analisados. Isso indica maior risco de sofrimento patogénico nos

bombeiros da missdo fim em relacao aqueles da missao meio.

Ao fazer a comparacao com os dados observados quanto ao Estilo de Gestao,
observa-se que os trabalhadores da missdo fim percebem o estilo como Individualista
normativo. Segundo Facas (2013), uma organizagdo com predominéancia de um estilo de
gestdo burocratico/normativo, com uma organizacdo do trabalho com prescrigdes
engessadas, oferece pouco espago para que o trabalhador resignifique o seu sofrimento.
Assim, o estilo de gestdo pode ter influenciado os maiores escores de sofrimento
patogénico apresentados por este grupo e pode contribuir para o adoecimento desses

trabalhadores.
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Tabela 24 - valores referentes a Area de Trabalho Atual em relagio aos fatores do Sofrimento Patogénico
no Trabalho.

Area de trabalho atual Mi{ssao Mlss.ao
im meio
N° 229 187
Falta de sentido Média 1,87 1,82
no trabalho Mediana 1,67 1,67
D. Padrdo 0,70 0,68
N° 228 185
Esgotamento Média 2,75 2,54
mental Mediana 2,75 2,50
D. Padrdo 0,74 0,82
N° 228 182
Falta de Média 2,59 2,07
reconhecimento Mediana 2,63 2,00
D. Padrdo 0,78 0,75

Na Tabela 25 ¢ possivel observar que, em relacdo aos danos causados pelo
trabalho, tanto a missdo fim quanto a meio demonstraram ter risco baixo de
adoecimento psicologico e social. Por outro lado, quanto aos danos fisicos, ambas as

areas de trabalho apresentaram risco psicossocial médio.

E importante salientar que para os trés fatores analisados a missao fim apresentou,
novamente, maiores escores do que a missdo meio, Ou seja, maiores TiScos

psicossociais, sendo que a maior discrepancia ocorreu quanto aos danos fisicos.

O fato da missdao fim ter obtido maior risco psicossocial para o Fator Dano Fisico
do que a missdo meio legitima os resultados em relacdo ao cargo, pois a Missdo Fim ¢é

executada, em sua maior parte, por Pragas.

Outro fator 1importante ¢ a predominancia do Estilo de Gestao
Individualista/Normativo tanto para os pracas como para a missao fim. Isto pode
acarretar o aumento dos niveis de sofrimento patogénico e, consequentemente, de danos
fisicos. Uma Instituicdo baseada no cumprimento restrito das normas ndo permite a

participacdo coletiva dos trabalhadores no desenvolvimento dos modos de realizacdo
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das tarefas. Participagdo esta que auxiliaria nos processos de revisdo das praticas

laborais afim de tornar o trabalho menos nocivo ao trabalhador.

Por fim, a analise dos itens permite a conclusao de que os trabalhadores da missao
fim sdo mais acometidos por dores nas costas e alteragdes do sono, enquanto a area
meio estd mais propensa as dores nas costas e dores pelo corpo. Com esse dados ¢
possivel supor que a escala de trabalho de vinte e quatro horas de trabalho por setenta e
duas horas de repouso, realizada unicamente pelos bombeiros da missao fim, pode
contribuir para as alteragdes de sono desses militares. J& as dores nas costas acometem
ambas as areas, com maiores escores também relatados para a area fim.

Tabela 25 - valores referentes a Area de Trabalho Atual em relagio aos fatores dos Danos Relacionados
ao Trabalho.

Area de trabalho atual Missao Mlss.ao
fim meio
N° 230 187
Média 2,02 1,99
Danos psicolégicos i

Mediana 2,00 1,86
D. Padrdo 0,88 0,84
N° 233 187
Média 2,01 1,90

Danos sociais
Mediana 1,86 1,86
D. Padrdo 0,89 0,75
N° 229 185
Média 2,80 2,51

Danos fisicos
Mediana 2,78 2,44
D. Padrdo 0,98 0,93

4.7 Comparacio dos dados entre Quadros de Trabalho

A Tabela 26 apresenta a analise das médias para a escala Organizacao do trabalho
em relacdo ao Quadro de trabalho na instituicdo. Todos os Quadros analisados

apresentaram risco psicossocial de nivel médio, para ambos os fatores.
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No fator Divisdo de Tarefas, o Quadro de Condutores apresentou maiores riscos
psicossociais (média 3,06), seguido pelos Intendentes e Combatentes. J& o Quadro

Complementar apresentou os menores riscos.

Quanto ao fator Divisdo Social do Trabalho, o Quadro de Condutores apresentou,
novamente, maiores riscos dentre os demais (média 2,98), seguido pelos Combatentes e
Complementares. O Quadro de Intendentes, de outro modo, indica 0os menores riscos

psicossociais entre todos os Quadros analisados para esse fator.

Assim, o Quadro de Trabalho de Condutor ¢ o mais propenso aos riscos
psicossociais para ambos os fatores da escala Organizagdo do Trabalho. A propensio
para essa diferenca pode estar associada a natureza das tarefas e ao ambiente de trabalho
desses trabalhadores. O local onde eles mais atuam ¢ no transito. La sdo expostos a
pressao do tempo e do ritmo de trabalho, pois geralmente deslocam-se com celeridade
para conduzir os bombeiros até o local da ocorréncia. Além disso, caso eles venham a se
envolver num acidente e sejam responsavel pela causa desse, terdo que arcar com 0s

prejuizos, mesmo estando a servigo de um salvamento.

Por fim, muito embora o nimero de respondentes do Quadro de Condutores tenha
sido muito menor em relacdo ao de Combatentes, observa-se neles (Condutores) uma
semelhanga maior nas respostas, tendo em vista que o Desvio Padrdo foi menor para

ambos os fatores.

As respostas dos participantes inclusos nos Quadros de Musico, Manutencao,
Satde e Dentistas foram desconsideradas nessa andlise pelo pequeno numero de
respondentes, inferior a dez. Esse fato constitui uma limitacdo deste estudo, ja que
apenas metade dos Quadros de Trabalho da Instituicao foram analisados. Por outro lado,
os Quadros que ndo participaram, ou que foram excluidos pelo baixo numero de
respondentes, sdo todos voltados para a missao meio da instituicdo. Ao observarmos
que os maiores riscos psicossociais foram encontrados nos trabalhadores da missao fim,
pode-se supor que foram analisados os Quadros que apresentam os maiores riScos
psicossociais de adoecimento. Nao obstante, ¢ importante que estudos futuros avaliem
também os riscos psicossociais inerentes aos Quadros excluidos deste estudo, para uma

analise mais completa da Organizacao quanto a esses grupos sociodemograficos.
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Tabela 26 - valores referentes ao Quadro de Trabalho em relagdo aos fatores da Organizagao do
Trabalho.

Quadro de trabalho Combatente Condutor Complementar Intendente
Ne 364 35 10 15
Divisio de Média 3,16 3,06 3,46 3,08
tarefas Mediana 3,29 3,00 3,71 3,14
D. Padrao 0,62 0,50 0,63 0,56
Ne 359 35 10 15
Divisdo Média 3,16 2,98 3,37 3,57
social do
trabalho Mediana 3,17 2,92 3,33 3,50
D. Padrao 0,61 0,46 0,74 0,46

No que tange ao Estilo de Gestao (Tabela 27), verifica-se que, de maneira geral, o
quadro de condutores percebe o estilo Individualista/Normativo como predominante na
Corporagao. Todos os outros quadros de trabalho percebem esse estilo como moderado,

sendo que o quadro de combatentes apresentou o segundo maior escore para esse fator.

Infere-se desses dados que Condutores e Combatentes sdao expostos de modo mais
evidente a uma forma de gestdo marcada pelo controle comportamental e pela pouca
flexibilidade. Esses dados legitimam os resultados encontrados quanto ao fator Divisdao
Social do Trabalho, j4 que neste os maiores riscos psicossociais também foram

identificados para esses dois quadros.

O estilo de gestao Coletivista/Realizador ¢ percebido como moderado em todos os
quadros de trabalho. Mas o Intendente ¢ 0 Complementar notam esse estilo muito mais

presente do que o Combatente e o Condutor.

Em relagdo ao Sofrimento Patogénico, o fator Falta de Sentido no Trabalho
apresentou médias que representam risco psicossocial de nivel baixo pra todos os
Quadros. E notério que, até o momento, esse fator nio apresentou risco psicossocial
para qualquer dado demografico. Neste sentido, pode-se inferir que a natureza do
servico de bombeiro garante ao trabalhador a constru¢do de sentido no que tange os

diferentes aspectos existentes no CBMDF.
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Tabela 27 - valores referentes ao Quadro de Trabalho em relagdo aos fatores do Estilo de Gestao.

Quadro de trabalho Combatente Condutor Complementar Intendente
N° 361 37 10 16
Individualista/  Média 3,44 3,58 3,17 2,77
Normativo Mediana 3,40 3,60 3,10 2,75
D. Padrdo 0,72 0,71 0,37 0,52
N° 360 37 10 16
Coletivista/ Média 2,56 2,41 3,03 3,27
Realizador Mediana 2,50 2,50 3,21 3,17
D. Padrdo 0,76 0,71 0,66 0,72

De outro modo, quanto ao Esgotamento Mental, os quadros Combatente,
Condutor e Complementar apresentaram risco psicossocial médio, enquanto o quadro

Intendente, risco baixo.

Ja em relacdo a Falta de Reconhecimento no Trabalho, os Quadros de
Combatentes ¢ Condutores apresentaram riscos psicossociais de nivel médio. Por
conseguinte, os bombeiros militares pertencentes a esses quadros sentem que a
instituicdo precisa se engajar mais no sentido de valorizar o trabalho por eles
desempenhado. Os Quadros Complementar e Intendente apresentaram risco baixo

(Tabela 28).

Assim, o quadro de Condutor apresentou maiores escores, ou se€ja, maiores riscos
psicossociais para os trés fatores analisados, seguido pelo quadro Combatente. O Estilo
de Gestao Individualista / Normativo identificado como de maior predominincia na
corporacao por esse Quadro, e 0os maiores riscos psicossociais quanto a Organizacao do
trabalho, podem ter contribuido para os escores apresentados quanto ao Sofrimento

Patogénico dos Condutores.



66

Tabela 28 -valores referentes ao Quadro de Trabalho em relagdo aos fatores do Sofrimento Patogénico no

Trabalho.
Quadros de trabalho Combatente Condutor Complementar Intendente

N° 362 36 10 15

Média 1,86 1,86 1,76 1,64
Falta de sentido no trabalho

Mediana 1,72 1,72 1,61 1,44
D. Padrio 0,88 0,63 0,59 0,60

N° 357 36 10 16
Média 2,68 2,72 2,53 2,13

Esgotamento mental

Mediana 2,75 2,75 2,31 1,94
D. Padrio 0,77 0,72 0,86 0,78

N° 353 37 10 16
Média 2,38 2,62 2,14 1,73

Falta de reconhecimento

Mediana 2,36 2,72 2,18 1,59
D. Padrio 0,80 0,81 0,68 0,58

Por fim, a tabela seguinte faz uma comparacao entre os quadros de trabalho e os
fatores que compdem os danos relacionados ao trabalho. Todos os quadros de trabalho
apresentaram risco psicossocial de nivel baixo em relacdo aos fatores danos

psicoldgicos e sociais.

Em relagdo ao fator dano fisico, Combatentes e Condutores manifestaram risco
psicossocial médio, sendo que os Condutores tiveram maior escore do que o0s
Combatentes. De outro modo, os militares pertencentes aos quadros complementar e

intendente apresentaram risco psicossocial baixo.

Mais uma vez, os resultados coadunam com o que foi encontrado para as trés
escalas anteriores. Os Quadros de Combatente e Condutores apresentaram maiores
problemas quanto a Organizagdo do Trabalho, sinalizaram para um estilo de gestdo
Individualista/Normativo e apresentaram maiores riscos para o Sofrimento Patogénico
no Trabalho. Logo, esses quadros possuem maior tendéncia para a presenca de danos

fisicos.
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Tabela 29 - Valores referentes ao Quadro de Trabalho em relagdo aos fatores dos Danos Relacionados ao

trabalho.
Quadros de trabalho Combatente Condutor Complementar Intendente
N° 361 36 10 16
Média 2,02 2,01 2,01 1,63
Danos psicoldgicos .
Mediana 2,00 1,86 1,86 1,50
D. Padrao 0,88 0,83 0,80 0,56
N° 364 37 10 16
Média 1,99 1,83 1,87 1,62
Danos sociais )
Mediana 1,86 1,71 2,07 1,57
D. Padrao 0,85 0,83 0,55 0,50
N° 359 35 10 16
Média 2,69 2,77 2,07 2,19
Danos fisicos )
Mediana 2,67 2,78 2,06 2,22
D. Padrao 0,99 0,78 0,51 0,75

4.8 Comparacio dos dados entre Unidades de Trabalho (Lotacao)

Quanto a analise do fator Organizagdao do Trabalho para a variavel Lotagado
(Tabela 30), verifica-se risco psicossocial de nivel médio para todas as unidades de
trabalho do CBMDF, considerando-se ambos os fatores (Divisdao de tarefas e Divisdao

social do Trabalho).

Os dados relativos a Divisdo de Tarefas mostram que os bombeiros militares
lotados nas unidades 2°GBM e GPCIV apresentam riscos psicossociais maiores do que
as demais lotagdes para esse fator. As unidades que apresentaram menores riscos

psicossociais foram o 18°GBM e 19°GBM.

Em relacao a Divisdo Social do Trabalho, os maiores riscos psicossociais também
foram observados na unidade 2°GBM, seguido pelo GBS. Enquanto os menores riscos

apareceram no QCG e 17°GBM.

Assim, os bombeiros lotados no 2°GBM relataram maiores problemas quanto a
organizacao do trabalho para ambos os fatores. Infere-se, pela analise dos itens, que

provavelmente hé falta de recursos humanos e deficiéncias quanto ao espago fisico para



68

essa unidade. Além disso, quanto a Divisao Social do Trabalho, ha pouca flexibilidade
das normas e falta autonomia para a execugdo das tarefas. No entanto, ¢ importante
salientar que a andlise dos itens ndo foi feita especificamente em relagdo as lotagdes de
trabalho, assim como realizado para os cargos e areas. Essa suposicao tem por base o

observado quanto aos itens para o total de respondentes.



Tabela 30 - Valores referentes a Lotagdo em relacdo aos fatores da Organizagao do trabalho.
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LOTACAO
2°GBM 41°GBM GBS GAEPH GPCIV QCG DISAU DIREN CONTRO 4°GBM 6°GBM 7°GBM 11°GBM 13°GBM 17°GBM  18°GBM  19°GBM

Ne 30 24 15 38 1 62 29 37 1 2 23 2 14 18 14 24 16
Divisao

de Média 2,80 332 320 327 280 328 272 3,13 3,05 3,13 3,28 3,19 3,08 327 3,20 3,40 3,48
tarefas

Mediana 2,03 329 314 329 300 343 271 3,14 3,14 336 343 336 3,29 3,14 336 336 3,43

D.Padiio 0,74 045 043 048 053 066 062 0,62 0,44 0,51 0,72 0,68 0,75 0,47 0,62 0,41 0,40

L N° 31 24 14 36 10 62 29 37 1 20 23 2 12 19 13 24 16
Divisao
ial

sodc(')a Média 2,81 3,15 283 324 338 344 313 3,18 3,42 2,95 3,16 3,16 3,13 3,10 3,44 3,16 3,09

trabalho \\ diana 27500 303 283 333 321 350 3,00 325 3,50 2,92 333 3,17 3,04 3,08 342 3,17 3,04

D.Padio 0,75 0,72 052 048 043 069 049 0,57 032 0,46 0,64 0,69 0,40 0,55 0,43 0,61 0,47
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Ao analisar os Estilos de Gestao (Tabela 31), verifica-se que, de acordo com as
respostas, o estilo Individualista / Normativo ¢ predominante nas unidades 2°GBM,
41°GBM, GBS, GAEPH, 4°GBM, GPRAM, 11°GBM, 13°GBM, 18°GBM, 19°GBM,
sendo que as duas primeiras unidades citadas (2°GBM e 41°GBM) tiveram esse estilo
ainda mais predominante do que as demais. E interessante observar que todas as
lotagdes que apresentaram esse estilo como predominante sdo unidades destinadas a

missao fim da Corporagao.

Com relagdo ao Estilo de gestdo Coletivista/Realizador, nota-se que esse estilo
nao foi considerado predominante em nenhuma das unidades da Corporagdo. As
unidades que apresentaram esse estilo com presenca moderada foram: GAEPH, GPCIV,
QCQG, DIREN, CONTRO, 6°GBM, 7°GBM, 18°GBM, 19°GBM, sendo que na unidade
Contro (Controladoria) esse estilo foi mais caracteristico que nas demais. As unidades
tiveram esse estilo como pouco caracteristico foram: 2°GBM, 41°GBM, GBS, DISAU,
4°GBM, 11°GBM, 17°GBM, 13°GBM.

Observa-se assim que o 2°GBM, corroborando com os dados obtidos para
Organiza¢ao do Trabalho, ¢ 0 41°GBM, sdo as unidades mais marcadas pelo estilo de
gestdo Individualista/Normativo. Segundo a avaliagdo dos itens presentes no
questiondrio em relagdo ao total de respondentes, infere-se que sdo caracteristicas dessas
unidades a valorizacdo da hierarquia, a concessdao de grande importancia as regras € o

forte controle do trabalho.



Tabela 31 - Valores referentes a Lotagdo em relagdo aos fatores do Estilo de Gestao.
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LOTACAO
2°GBM 41°GBM GBS GAEPH GPCIV QCG DISAU DIREN CONTRO 4°GBM 6°GBM 7°GBM 11°GBM  13°GBM 17°GBM  18°GBM 19°GBM
Ne 31 24 16 38 11 63 29 36 11 21 23 22 11 20 14 24 16
Média 3,73 3,85 3,64 3,63 3,37 2,87 3,10 3,27 3,16 3,64 3,32 3,46 3,67 3,69 3,49 3,53 3,58
Individualista/
Normativo Mediana 3,90 4,05 3,70 3,65 3,10 2,80 3,10 3,20 3,30 3,60 3,50 3,60 3,60 3,60 3,50 3,45 3,55
Palgr'éo 0,74 0,69 0,69 0,65 0,65 0,64 0,78 0,73 0,67 0,55 0,70 0,61 0,55 0,58 0,70 0,65 0,75
Ne 30 24 16 37 10 62 29 36 11 22 23 22 13 20 13 24 16
Média 2,12 2,25 2,42 2,58 2,90 2,98 2,48 2,64 3,17 2,31 2,69 2,68 2,46 2,40 2,49 2,72 2,53
Coletivista/
Realizador R
Mediana 2,00 2,25 2,29 2,50 3,00 3,00 2,33 2,67 3,08 2,25 2,83 2,71 2,33 2,41 2,58 2,67 2,43
D 0,81 0,91 0,69 0,55 0,38 0,83 0,69 0,72 0,68 0,51 0,85 0,86 0,72 0,60 0,79 0,75 0,61

Padrdo
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Quanto ao cruzamento entre as unidades de lotagdo na Institui¢ao e o Sofrimento
Patogénico, o fator Falta de Sentido no Trabalho também apresentou risco psicossocial
de nivel baixo para todas as unidades analisadas. A analise da média mostrou que os
trabalhadores da unidade GBS apresentaram maior risco em relagdo aos demais.
Reforga-se assim, novamente, o fato dos bombeiros militares verem sentido no trabalho

executado.

De outro modo, o fator Esgotamento Mental foi avaliado como de risco
psicossocial médio para todas as unidades, exceto para o QCG, onde foi considerado de

risco baixo. A comparagdo entre as unidades para esse fator mostrou maiores riscos nas

unidades: 17°GBM, 13°GBM e 2°GBM.

Em relacao a Falta de Reconhecimento, a maioria das unidades apresentou risco
psicossocial médio, com exce¢do de quatro unidades administrativas, que apresentaram
risco baixo: QCG, DISAU, DIREN e CONTRO. A lotacdo que apresentou maior risco
para esse fator foi o 11°GBM.

’,

E importante observar que tanto para falta de reconhecimento como para
esgotamento mental, as unidades destinadas a missdo fim da instituicdo apresentaram
maiores escores, ou seja, maiores riscos psicossociais em relagdo as unidades das

missoes meio (administrativas).

Ademais, as unidades 2°GBM e 17°GBM apresentaram médias novamente

elevadas quanto ao Esgotamento Mental e ao Reconhecimento no Trabalho. (Tabela 32)



Tabela 32 - Valores referentes a Lotagdo em relacdo aos fatores do Sofrimento Patogénico no Trabalho.
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LOTACAO
2°GBM  41°GBM GBS GAEPH GPCIV QCG DISAU DIREN CONTRO 4°GBM 6°GBM 7°GBM 11°GBM 13°GBM 17°GBM 18°GBM  19°GBM
Ne 31 24 15 37 11 62 29 37 10 19 23 22 14 20 14 24 16
Média 1,99 1,75 2,21 1,74 2,20 1,63 1,69 1,92 0,89 1,94 1,87 1,81 2,00 2,05 1,90 1,70 2,01
Falta de sentido no trabalho

Mediana 1,89 1,5556 2,11 1,67 2,22 1,33 1,56 1,78 1,89 1,89 1,56 1,50 1,78 2,11 1,61 1,56 1,89
D. Padrdo 0,76 0,67 0,72 0,56 0,84 0,69 0,63 0,68 0,49 0,63 0,80 0,65 0,69 0,45 0,92 0,59 0,78

Ne 30 24 15 36 11 62 29 35 10 20 23 22 13 20 13 24 16

Média 2,91 2,76 2,76 2,73 2,89 2,23 2,78 2,53 2,61 2,79 2,82 2,57 2,63 2,94 2,97 2,49 2,61

Esgotamento mental
Mediana 2,94 2,56 2,63 2,75 2,75 2,13 2,75 2,63 2,75 2,88 2,75 2,50 2,75 2,94 2,75 2,69 2,63
D. Padrdo 0,81 0,90 0,77 0,65 0,79 0,81 0,90 0,64 0,71 0,74 0,86 0,81 0,73 0,54 0,97 0,70 0,38
Ne 31 24 16 37 10 60 29 34 10 21 23 21 13 20 14 23 15
Média 2,63 2,69 2,57 2,48 2,36 1,81 2,10 2,22 1,91 2,66 2,36 2,42 2,74 2,67 2,68 2,46 2,35
Falta de reconhecimento

Mediana 2,64 291 2,55 2,55 2,27 1,55 2,18 2,05 1,86 2,73 2,36 2,45 2,82 2,55 2,55 2,27 2,73

D. Padrdo 0,91 0,86 0,66 0,73 1,05 0,80 0,69 0,75 0,61 0,72 0,81 0,66 0,65 0,56 0,84 0,90 0,71
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Ao analisar a Tabela 32, referente ao cruzamento entre as lotagdes e os fatores da
Escala Danos Relacionados ao Trabalho, nota-se que a unica unidade que apresentou
risco psicossocial de nivel médio para os Danos Psicologicos foi o 17°GBM. Todas as

demais unidades tiveram risco baixo para esse fator.

Em relagdo aos Danos Sociais, novamente o 17°GBM aparece com risco
psicossocial médio, acompanhado do 7°GBM. As demais unidades apresentaram mais

uma vez risco psicossocial baixo.

Por outro lado, os valores do fator danos fisicos mostram que a maioria das
unidades apresenta risco psicossocial de nivel médio. As unidades com maiores escores,
ou seja, com maiores riscos psicossociais para esse fator, foram o 17°GBM, seguido
pelo 2°GBM. Apenas duas unidades administrativas, ou seja, da missao meio,

apresentaram risco baixo: QCG e Contro.

E importante observar que o 17°GBM apresentou maiores riscos psicossociais
para os trés fatores analisados em relagdo as demais lotagdes. Essa unidade, apesar de
nao ter mostrado os maiores riscos psicossociais relacionados a Organizacao do
Trabalho, indicou predominancia do estilo de gestdo Individualista / Normativo e altos
indices de Falta de Reconhecimento e Esgotamento Mental, o que estd de acordo com o

esperado segundo a teoria desenvolvida pelo PROART (Facas, 2013).

Outra unidade que merece atengdo ¢ o 2°GBM. Essa lotagdo apresentou os
maiores riscos quanto a Organizacdo do trabalho, predominancia do estilo de gestdo
Individualista/Normativo e altos escores quanto ao Esgotamento Mental e Falta de
Reconhecimento. Por conseguinte, os resultados apontaram para a segunda maior

frequéncia de danos fisicos.

Por fim, a andlise dos itens do questionario permite inferir a necessidade de maior
atencdo para medidas preventivas quanto a dores nas costas e distirbios do sono,

principalmente nas duas unidades citadas (2°GBM e 17°GBM)
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Tabela 33 - valores referentes a Lotagdo em relagdo aos fatores dos Danos Relacionados ao Trabalho.

LOTACAO

2°GBM  41°GBM GBS GAEPH GPCIV QCG DISAU DIREN CONTRO 4°GBM  6°GBM 7°GBM 11°GBM 13°GBM 17°GBM 18°GBM 19°GBM

Ne 31 24 15 38 11 63 29 36 10 22 23 22 12 20 13 24 15
Danos Média 2,22 1,99 1,98 2,17 2,11 1,78 2,04 2,02 1,89 2,02 2,10 2,23 1,73 1,89 2,47 1,90 1,76
psicoldgicos Mediana 1,86 1,79 1,71 2,14 1,71 1,57 2,00 1,79 1,71 1,79 2,00 2,21 1,64 2,00 1,86 1,86 2,14
D. Padrido 0,96 1,06 0,89 0,85 0,92 0,75 0,77 0,89 0,82 0,82 1,03 0,88 0,61 0,59 1,32 0,80 0,59

Ne 31 24 16 29 11 63 29 35 11 21 23 22 13 20 14 24 16
Danos Média 2,10 2,07 2,03 2,01 1,71 1,75 2,01 1,85 1,82 1,96 1,97 2,38 2,00 1,85 2,34 2,04 1,68
sociais Mediana 1,86 1,57 1,86 1,86 1,57 1,71 1,86 1,71 1,57 1,86 2,00 2,21 1,57 1,93 2,07 2,21 1,57
D. Padrido 0,99 1,25 0,81 0,75 0,66 0,69 0,75 0,83 0,90 0,67 0,87 0,99 0,85 0,67 1,13 0,78 0,57

Ne 31 24 16 34 11 61 29 35 11 22 23 22 14 19 13 24 15
Danos Média 3,13 2,81 2,60 2,84 2,39 2,22 2,63 2,64 2,24 2,89 2,59 291 2,83 2,36 3,21 2,73 2,76
fisicos Mediana 3,00 2,89 2,78 2,83 2,33 2,22 2,78 2,44 2,11 2,72 2,33 3,00 2,61 2,44 3,22 2,78 2,78

D. Padrido 1,14 0,93 0,72 1,04 0,67 0,92 0,86 1,04 0,86 0,76 1,24 0,93 1,17 0,77 1,08 0,78 0,54




4.9 Comparacio dos dados por Sexo

O cruzamento dos fatores relativos a Organizacdo do Trabalho com o sexo dos
participantes também indica risco médio de adoecimento para ambos os sexos € em

ambos os fatores.

Quanto a Divisao de Tarefas, houve pequena diferenca entre homens e mulheres,

com os nimeros sinalizando um maior risco psicossocial no sexo feminino.

Por outro lado, a andlise do fator Divisdo social do Trabalho indica que os
bombeiros do sexo masculino apresentam maiores riscos psicossociais (Tabela 34).
Provavelmente isso ocorre pelo fato do sexo feminino conseguir manter um didlogo
mais frequente, ter mais facilidade em expor o nao-dito e falar sobre o que estd

sentindo.

Dejours (2011) explica que quando os atores assumem os riscos em falar o ndo-
dito e assim tornar compreensivel os componentes imprescindiveis do trabalho, passam

a sentirem menor tensao nas relagcdes profissionais.

Tabela 34 - valores referentes ao Sexo em relag@o aos fatores da Organizag@o do Trabalho.

Sexo Masculino Feminino

N° 386 45

Média 3,16 3,13
Divisao de tarefas

Mediana 3,29 3,29
D. Padrdo 0,61 0,65

N° 381 45
Média 3,16 3,28

Divisao social do trabalho

Mediana 3,17 3,33
D. Padrdo 0,61 0,58

Ao analisar a Tabela 35, ou seja, como cada sexo percebe o Estilo de Gestao,

verifica-se que ambos os sexos analisam que o estilo Individualista/Normativo tem



presenca moderada. Nota-se uma diferenca ao verificar que o Estilo
Individualista/Normativo ¢ visto pelos homens como mais caracteristico do que pelas
mulheres. Isso pode ser explicado pelo fato de as mulheres, quanto as Divisdes Sociais
do Trabalho, apresentarem menores riscos psicossociais do que os homens. Logo, as
mulheres enxergam a rigidez das normas presente na instituicdo de forma mais amena

do que os homens.

Ao analisar o estilo Coletivista/Realizador, ambos os sexos percebem esse fator
como menos caracteristico do que o outro. Contudo, as mulheres entendem que o estilo
de gestdo Coletivista/Realizador ¢ um pouco mais presente em relagdo ao entendimento

dos homens.

Tabela 35 - valores referentes ao Sexo em relagdo aos fatores do Estilo de Gestéo.

Sexo Masculino Feminino

N° 386 45
Individualista / Normativo Média 3,43 3,24
Mediana 3,40 3,10
D. Padrio 0,73 0,67

Ne 386 44
Média 2,57 2,81

Coletivista / Realizador

Mediana 2,50 2,96
D. Padrdo 0,78 0,71

Quanto a analise do Sofrimento Patogénico, o fator Falta de Sentido no Trabalho
representa baixo risco psicossocial para ambos os sexos. A média de respostas foi
numericamente similar entre ambos. Segue-se com a percepcao de que o trabalho possui
sentido no CBMDF para todos os cargos, areas de trabalhos, quadros de trabalhos,

lotagdes e sexo.

Quanto ao Esgotamento Mental, ambos os sexos apresentaram nivel médio de

riscos psicossociais. Porém, a média das respostas em relacdo ao sexo masculino foi



numericamente maior, o que indica maior risco para esse fator em relagdo ao sexo

feminino.

Ja em relagdo a falta de reconhecimento, a diferenca foi mais expressiva. A
média referente a0 sexo masculino indicou risco psicossocial de nivel médio enquanto
que no sexo feminino esse risco foi considerado baixo. Pode-se propor que, conforme
exposto para na andlise sobre a organizagdo do trabalho, tal diferenca seja devido as

mulheres terem mais facilidade para expor o que pensam sobre o trabalho. (Tabela 36).

Tabela 36 - valores referentes ao Sexo em relagdo aos fatores do Sofrimento Patogénico no Trabalho.

Sexo Masculino Feminino

N° 386 43

Média 1,85 1,80
Falta de sentido no trabalho

Mediana 1,67 1,56
D. Padrio 0,68 0,72

N° 381 45
Média 2,67 2,54

Esgotamento mental

Mediana 2,63 2,63
D. Padrio 0,78 0,77

N° 380 43
Média 2,37 2,22

Falta de reconheci mento

Mediana 2,36 2,18
D. Padrio 0,81 0,76

Por fim, a andlise desses fatores em relagdao aos danos causados pelo trabalho
apresenta que tanto os homens quanto as mulheres tem risco baixo de adoecimento para
os danos psicoldgicos e sociais. Ja em relacdo ao fator danos fisicos, ambos os sexos

apresentaram riscos psicossociais de nivel médio.



Apesar da comparagao entre os sexos, mostrar que para os trés fatores as mulheres

apresentaram maiores riscos psicossociais do que os homens.

Esses dados estdo, de certa forma, em confronto com o estabelecido pela
Psicodinamica do Trabalho e, por conseguinte, por Facas (2013) no PROART. O sexo
feminino, apesar de ter apresentado menores riscos psicossociais para todas as Escalas
em relacdo aos homens, tiveram maiores riscos para a escala de Danos relacionados ao

trabalho.

De outro modo, pode-se explicar essa ocorréncia pelo fato das mulheres
apresentarem menor forga fisica e, em maior frequéncia, realizarem dupla jornada de
trabalho, ou seja, muitas vezes elas trabalham na instituicdo e executam os trabalhos

domésticos.

Tabela 37 - valores referentes ao Sexo em relagdo aos fatores dos Danos Relacionados ao
Trabalho.

Sexo Masculino Feminino
Ne° 386 44
Média 1,99 2,13
Danos psicologicos
Mediana 1,86 1,93
D. Padrio 0,85 0,96
Ne 391 43
Média 1,94 2,14
Danos sociais
Mediana 1,86 2,00
D. Padrio 0,84 0,77
Ne 384 43
Média 2,61 3,16
Danos fisicos
Mediana 2,56 3,11

D. Padrio 0,96 0,87




5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Os resultados deste estudo permitiram a investigacdo e o mapeamento dos riscos
psicossociais no trabalho no CBMDF. Foram levantadas informac¢des de suma
importancia para a instituicdo quanto a Organiza¢do do trabalho, o Estilo de Gestdo, o
Sofrimento Patogénico e os Danos Relacionados ao Trabalho. Destacam-se as seguintes

conclusoes:

v Organizagio do trabalho: ha necessidade de intervengdo em curto e médio prazo
na instituicdo. Os maiores problemas estdo relacionados a falta de recursos
humanos, de inflexibilidade das normas e de autonomia para realizagdo das
tarefas, a pequena participacao dos funcionarios nas decisdes, além de espaco

fisico inadequado; os recursos materiais foram avaliados positivamente.

v" Estilo de Gestdo: predomina-se o estilo de gestdo Individualista/Normativo. Sdo
caracteristicos na organizacao a valorizacdo da hierarquia, a grande importancia
das regras e a existéncia de forte controle no trabalho. Assim, expressa-se uma
gestdo com forte sistema de regras, com um sistema disciplinar mais rigido no

local de trabalho e que valoriza o planejamento.

v Sofrimento Patogénico: os bombeiros, independentemente do cargo, area de
trabalho, Quadro, unidade de lotacdo ou género, gostam do que fazem e se
identificam com as tarefas. Nao ha falta de reconhecimento entre os colegas de
trabalho, a questdo gira em torno do vinculo dos bombeiros com a institui¢do e
com as instdncias superiores. Assim, hd desconfianca entre chefes e
subordinados, os trabalhadores ndo se sentem livres para dizer o que pensam,
além de acreditarem que hd uma desvalorizacdo do trabalho pela organizacao.
Por ultimo, quanto ao esgotamento mental, os bombeiros percebem o trabalho
como desgastante e cansativo, porém, o aspecto de maior destaque ¢ a revolta

gerada pela interferéncia politica no trabalho.



v Danos Relacionados ao Trabalho: a percep¢do de auséncia de problemas quanto
aos danos psicoldgicos e sociais revela uma possivel presenga de estratégias
defensivas por parte dos trabalhadores. A observacdo dos danos sociais reforga a
tese de que as relagdes entre colegas de trabalho sdo vistas de forma positiva na
Corporagao. Por outro lado, os danos fisicos indicam a necessidade de
intervengdes em curto e médio prazo, com €énfase para a prevencao e tratamento

de dores nas costas e das alteragdes do sono.

A comparagdo dos resultados entre os diferentes grupos socio demograficos
também trouxe importantes entendimentos sobre os riscos de adoecimento na

Corporagao:

v Comparagio entre Cargos: os Pragas apresentam maiores riscos psicossociais em
todos os fatores analisados, em comparagao com os Oficiais. Os unicos fatores
que apresentaram risco baixo foram “falta de sentido”, “dano psicologico” e
“dano social”, mas, ainda assim, com riscos superiores ao dos Oficiais. Oficiais
e Pracas veem a falta de recursos humanos, o espaco fisico inadequado e a
rigidez das normas como os problemas mais criticos para a Organizagdo do
Trabalho. A interferéncia politica na instituicdo gera maior revolta nos Oficiais,
enquanto a desvalorizacdo do trabalho pela organizacdo indica maiores
problemas para os Pracas. Os danos mais frequentes para os Pracas sdo as dores
nas costas, enquanto para os oficiais sdo as alteragdes de sono. Ainda assim,

Pragas relatam ambos os sintomas de forma mais frequente do que os oficiais.

v’ Comparagio entre Areas de Trabalho: os trabalhadores da missio fim
apresentaram maiores riscos psicossociais do que aqueles da missao meio para
todos os fatores analisados, com exce¢do do fator Divisdo de Tarefas. As
diferencas mais significativas foram observadas quanto a percepgdo, por parte
dos bombeiros da 4area fim, de um estilo de gestdo predominantemente
Individualista/Normativo, da falta de reconhecimento no trabalho e a maior
presenga de danos fisicos. Trabalhadores da missdo meio veem a falta de

recursos humanos e de participacdo dos funcionarios na tomada de decisdes



como os maiores problemas para a Organizacdo do Trabalho, enquanto aqueles
da missdao fim percebem a inadequagdo do espaco fisico e a rigidez das normas
como aspectos mais criticos. A area meio reconhece maiores riscos quanto a
desvalorizagdo do trabalho pela organiza¢do, enquanto a area fim percebe
maiores problemas quanto a existéncia de desconfianca entre chefes e
subordinados. As dores nas costas sdo mais frequentes para ambas as areas, com

maior predominancia na area fim.

Comparacdao entre Quadros de Trabalho: os Condutores, seguidos pelos
Combatentes, apresentaram maiores riscos dentre os Quadros analisados.
Ambos apresentaram os maiores problemas quanto a Organizagdo do Trabalho,
sinalizaram para um estilo de gestao predominantemente
Individualista/Normativo, estdo expostos aos maiores riscos para o Sofrimento
Patogénico no Trabalho e, por fim, possuem maior tendéncia para a presenga de

danos fisicos.

Comparacao entre Unidades (Lotagdes): O 2°GBM e o 17°GBM foram as
unidades que revelaram maiores riscos psicossociais dentre as analisadas. O
2°GBM apresentou maiores problemas quanto a divisdao de tarefas e a divisdo
social do trabalho, predominéncia do estilo de gestdao Individualista / Normativo
e altos escores quanto ao Esgotamento Mental e Falta de Reconhecimento. Além
disso, resultados apontaram para a segunda maior ocorréncia de danos fisicos.
Os militares do 17°GBM também percebem a predominancia de uma gestdao
Individualista/Normativa, revelaram os maiores problemas quanto ao
esgotamento mental e tiveram altos escores para a falta de reconhecimento. Por
fim, apresentaram a maior tendéncia para danos psicolégicos, sociais e fisicos. A
unica unidade que teve riscos de nivel médio para os danos psicoldgicos foi o

17°GBM, todas as demais tiveram risco baixo.

Comparacgdo entre Géneros: os homens apresentam maiores riscos psicossociais
do que as mulheres quanto a organizagdo do trabalho, a percepcao do estilo de
gestdo praticado, o esgotamento mental e a falta de reconhecimento pela
instituicdo. Entretanto, as mulheres estdo mais propensas ao adoecimento por

danos fisicos, psicologicos e sociais.



’,

E importante salientar que o presente estudo apresenta algumas limitacdes, quais

sejam:

v O protocolo aplicado foi composto apenas por questdes objetivas, o que permitiu
a aplicacdo dos questiondrios em uma amostra representativa do total de
trabalhadores da unidade. Por outro lado, a avaliagdo objetiva dificulta o
aprofundamento da andlise para algumas questdes. Por exemplo, a identificagdao
de baixo risco psicossocial quanto aos danos psicoldgicos levantou a hipotese da
presenca de estratégias defensivas pelos trabalhadores. No entanto, essas so

podem ser confirmadas por uma analise qualitativa na instituicao.

v' As comparagdes feitas por Quadro de trabalho ndo incluiram os bombeiros
Dentistas, da Manuteng¢do, Médicos e Musicos, pois ndo tiveram numero de
respondentes suficientes. Além disso, a unido dos Quadros de Pragas e Oficiais
em quadro Unico, no caso dos Combatentes (QBMG 1 e Combatentes Oficiais) e
Condutores (QBMG 2 e Condutores Oficiais), ndo permitiu uma avaliagdo mais

profunda das diferentes percepcdes quanto a essa variavel.

Ademais, em relagdo a Teoria da Psicodinamica e ao PROART:

v' O PROART mostrou ser um eficiente instrumento para a avaliagdo e

mapeamento dos riscos psicossociais relacionados ao trabalho;

v Os resultados reforgam, com poucas excegdes, o preconizado pelo protocolo
quanto as inter-relagdes existentes entre as quatro escalas. Assim, foi frequente a
convergéncia de percepgdes sobre a organizagdo do trabalho na percepcao do
estilo de gestdo, desses para com a presenca de sofrimento patogénico e, por
ultimo, o relacionamento das trés primeiras escalas com os danos causados pelo

trabalho.



Por fim, tendo por base essas conclusdes, recomenda-se:

A revisdo das normas prescritas do CBMDF no sentido de incentivar o didlogo
entre os diferentes niveis hierarquicos da institui¢do, permitir maior autonomia
dos bombeiros militares na execucdo de suas tarefas e maior participagao dos

trabalhadores na tomada de decisOes.

Que haja espaco dentro das unidades para que os trabalhadores possam ser
ouvidos pelos colegas e pelas instancias superiores € opinem sobre agdes a
serem implantadas a fim de melhorar a organizagdo do trabalho dentro da

instituicao.

Que os gestores sejam sensibilizados a conhecer a teoria da Psicodinamica do
Trabalho e incentivados a reproduzi-la dentro da Corporacdo. Assim,
caminhando para um estilo de gestdo menos Individualista/Normativo e mais

Coletivista/Realizador.

Atencdo dos gestores para que ndo haja interferéncia politica nas tomadas de

decisdes e que essas sejam pautadas por critérios técnico-profissionais.

Implantagdo de programas de prevencdo e tratamento para dores na coluna e

alteragcdes do sono, com énfase para o 2°GBM e o 17°GBM.

Realizacdo de novos estudos dentro da instituigdo que avaliem de forma
qualitativa os fatores observados nesta pesquisa, aprofundando-se as analises

realizadas, principalmente quanto aos danos psicologicos e sociais.
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ANEXOS

Anexo A — Organograma do CBMDF
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Anexo B — Protocolo de Avaliacao dos Riscos Psicossociais no Trabalho



