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RESUMO

FERNANDES, Daniel. O assédio moral no Corpo de Bombeiros Militar de Santa
Catarina: Um diagnostico do exercicio ilegitimo do poder. 2015. 93 f.
Monografia (Especializagdo em Gestdo Publica - Area: Estudos Estratégicos no
Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina) — Centro de Ciéncias da
Administracao e Socioecondmicas da Universidade do Estado de Santa Catarina.
Programa de Pos-graduagdo em Administracao, Florianépolis, 2015.

A realizagéo deste trabalho foi fundamentada na auséncia de um diagnadstico
sobre o assédio moral no Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina (CBMSC),
que permitisse estabelecer medidas de intervencdo para aprimoramento dos
mecanismos de controle da pratica assediadora. Como as corporagdes militares sao
reconhecidamente basiladas na maior rigidez e incorporagdo dos principios da
hierarquia e disciplina, inferindo isto pela inclusdo na carta magna brasileira destes
principios inerentes aos militares, encontra-se campo propicio para o assédio moral
surgir com mais vigor. Sendo os regulamentos disciplinares mais limitadores da
conduta profissional e mesmo tolhendo a liberdade individual em alguns casos,
como por exemplo, no que concerne a regramentos da conduta social, algumas
vezes o0s militares de menores graduagbes sentem-se oprimidos pelos seus
superiores hierarquicos. Por outro lado, os superiores hierarquicos possuem mais
mecanismos de supervisionar a conduta de seus subordinados, e em alguns casos
podem exacerbar no cumprimento de suas atribuigbes de gestores, vindo a exceder
no comportamento disciplinador, e com isto, causar algum tipo de prejuizo individual
aos seus subordinados. Esta percepgao de controle diuturno, mesmo na vida
pessoal, proporciona o aparecimento de conflitos entre superiores e subordinados, e
com a recente preocupacao dos legisladores em resguardar a relagéo profissional,
combatendo com mais rigor os casos de assédio moral nas mais diversas
organizagdes, verifica-se que casos de denuncia envolvendo o assédio moral estdo
ficando cada vez mais comuns nas organizagdes militares, quer sejam nas Forcas

Armadas, ou mesmo nas Policias Militares e Corpos de Bombeiros Militares. Neste



contexto, este estudo teve como escopo identificar como estdo as relagbes de
trabalho castrense, no que tange a recorréncia de condutas que possam ser
caracterizadas como assédio moral. Para isto foi empregada como metodologia de
pesquisa, exploratdria e descritiva no que tange aos objetivos e quanto a natureza
foi um trabalho cientifico original. Concernente a abordagem, foi conjuntamente
quantitativa e qualitativa e quanto a forma de obtencao de informagées, foi
documental e por meio de pesquisa bibliografica, além da pesquisa de campo, com
aplicacao de um questionario. Especificamente sobre o questionario, foi utilizado
material produzido e proposto pelas pesquisadoras Martins e Ferraz (2014). Quanto
a forma de coleta destes dados, foram remetidas orientagbes e o enderego
eletrénico para acesso e preenchimento, e tendo por base a metodologia descrita
por Martins e Ferraz (2014), em uma escala de 1 a 7, onde os respondentes
assinalando a alternativa que mais condizia com sua percepgao, foi possivel verificar
a percepcéo dos bombeiros militares acerca de determinadas condutas de suas
chefias. O resultado obtido na amostra foi de 1,5, 0 que esta inserido no contexto de
baixa recorréncia da percepgdo do assédio moral no trabalho, valor este bem abaixo
dos parametros propostos, que vao de 1 a 3,9 para pouca percepgéo e de 4 a 7 para
elevada frequéncia da percepc¢ado do assédio moral. A partir dos resultados, sugere-
se entre outras medidas, que a corporagdo efetue campanhas de conscientizacdo
sobre o tema, incluindo o assunto nos cursos de formagao de bombeiros militares
(em todos os niveis), bem como crie equipe multidisciplinar para dar apoio as vitimas
desta conduta violenta e estimule novas pesquisas sobre o assédio moral no
ambiente de trabalho do CBMSC. Tais sugestdes, tém como escopo o
aperfeicoamento dos mecanismos que visam a prevengéo e o combate ao assédio

moral na organizagdo bombeiril catarinense.

Palavras-chave: Assédio moral em organizagdes militares. Corpo de Bombeiros
Militar de Santa Catarina. Relagdes de trabalho na caserna. Diagnéstico de assédio

moral.
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1 INTRODUGAO

Com intuito de apresentar o tema de forma sistematica, este capitulo esbog¢a
a delimitagdo e a importancia da situacdo-problema em estudo neste trabalho
monografico. O capitulo registra a situagao-problema analisada, o objetivo geral e
especificos do trabalho monografico, bem como a contribuigdo que esta obra podera
disponibilizar para o Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina (CBMSC).

1.1 DESCRICAO DA SITUAGCAO-PROBLEMA

O assédio moral vem sendo cada vez mais discutido no interior das
organizagbes, quer sejam empresas privadas ou mesmo pertencentes a
administragéo publica.

A preocupagdo com o tema passou de um debate inovador como era na
década passada, para o foco da atengdo social, principalmente pelo desgaste que
provoca na satde dos trabalhadores e na imagem das organizagées (AVILA, 2015).
Portanto, a discussdo sobre o assédio moral esta cada vez mais migrando dos
recintos académicos para as salas de reunides das liderancas corporativas, o que
conduz a extrema relevancia de que seja pesquisado no interior do ambiente de
trabalho, em que situagdo encontra-se cada empresa e cada 6érgédo publico, para
possibilitar que sejam adotadas medidas preventivas e mesmo de combate a esta
perversa pratica.

Em relagdo as corporagbes militares que sdo reconhecidamente balizadas na
maior rigidez e incorporagdo dos principios da hierarquia e disciplina, sendo tal
afirmagdo fundamentada no fato de que na carta magna brasileira estes principios
estdo registrados como inerentes aos militares. Por outro lado, a hierarquia e
disciplina, também constam nos regimentos internos de alguns érgéos de natureza
civil, como Policia Federal e Policia Civil, por exemplo, citando o Art. 4° da Lei n°
4.878, de 3 de dezembro de 1965, que dispbe sobre o regime juridico peculiar dos
funcionarios policiais civis da Unido e do Distrito Federal (inclusos os Policiais
Federais), “ [...] a fungdo policial, fundada na hierarquia e na disciplina (grifo
nosso), é incompativel com qualquer outra atividade [...]."

Os principios basilares da hierarquia e disciplina em corpora¢des militares

estédo intimamente ligados a propria existéncia dessas corporagoes, conforme atesta
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Silva, A. L. da (2009), que salienta que a auséncia destas caracteristicas tornaria
inviavel o seu funcionamento por deles decorrerem outros, como o respeito e o
pronto acatamento as ordens recebidas. Sobre o assédio moral, obviamente que
ndo se pode atribuir exclusivamente a estas peculiaridades sua existéncia em
corporagdes militares, até porque nao é fenémeno exclusivo do ambiente de
caserna. Porém, o assédio moral tornando-se uma realidade que exige intervencgao
organizacional, e sendo este pesquisador integrante do Corpo de Bombeiros Militar
de Santa Catarina, atuando como militar estadual catarinense por 27 anos,
despertou o interesse em estudar mais amiide tema t3o controverso, que sequer
possui legislagéo federal estabelecendo seus parametros, fato este comprovado
apos pesquisa realizada no site Portal da Legislagdo do Governo Federal, acesso
este em 1° de junho de 2015.

Diante desta constatacdo, e com o aprimoramento da busca de informagdes
que embasassem um posicionamento pessoal sobre o tema, este pesquisador teve
o prazer de contatar com uma das principais referéncias sobre assédio moral no
Brasil, que se trata da Professora Maria Ester de Freitas. Este contato foi feito para
pedir auxilio no que tange a existéncia ou ndo de indicadores para a verificagdo da
conduta assediadora no ambiente laboral. Questionada sobre a existéncia de
pesquisas sobre o tema, a renomada professora informou que “infelizmente nao
dispomos ainda deste tipo de indicadores. E grande a dificuldade das organizagdes
em reconhecer a incidéncia deste tipo de comportamento, pior ainda responder
questbes para pesquisa, mas aos poucos vamos caminhando.” (FREITAS, 2015).
Com as informagdes preliminares coletadas, mais esta valorosa manifestagdo
pessoal da citada pesquisadora, firmou-se a convicgdo de que este assunto
mereceria uma abordagem prépria com um estudo de um integrante da Corporagao
e com foco em elaborar um inédito diagnéstico organizacional no CBMSC.

Importante apontar, que instituigbes como a Secretaria Nacional de
Seguranga Publica (SENASP), tém promovido diversas pesquisas junto aos
integrantes da area de seguranca no Brasil. Entretanto, as pesquisas de vitimizacao,
como a realizada mais recentemente entre junho e julho de 2015, sao pautadas pela
busca de informagbes genéricas e que por vezes, ao invés de trazer luz ao assunto,
contribui para tornar o debate mais obscuro ainda. Tal afirmagdo tem por base, a
maneira que as questdes sdo apresentadas, como por exemplo, na citada pesquisa,

foi obtido o resultado que 63,5 % dos respondentes foram submetidos ao assédio
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moral ou humilhagdes (SENASP; FBSP e FGV, 2015). Assim, juntando as duas
assertivas em Unica resposta, igualaram-se as praticas que tém naturezas
totalmente distintas, impossibilitando inferir qualquer diagnéstico do assédio moral.

Além disto, a participagdo dos bombeiros militares, nestas pesquisas da
SENASP, ocorre em niimero bem reduzido. Como em pesquisa realizada em 2014,
em que a participagdo de bombeiros militares brasileiros foi de aproximadamente
1.700 (um mil e setecentas) das 21.000 (vinte e um mil) respostas, sendo que tendo
por base o percentual de membros das instituigbes catarinenses que patrticiparam da
pesquisa, que foi inferior a 5%, deduz-se que menos de 100 (cem) bombeiros
militares de Santa Catarina manifestaram-se nessa coleta de dados. Com questbes
sobre humilhagdes sofridas, também conduz a analise generalizada de a¢gdes como
assédio moral (SENASP; FBSP e FGV, 2014, p. 81).

Registro, que o escopo deste trabalho esta intimamente ligado ao estudo do
assédio moral no ambiente de trabalho, estabelecendo suas principais
caracteristicas, como conceito e classificagdo, para permitir abordar o assunto com
foco em uma organizagao militar estadual, no caso especifico, o Corpo de
Bombeiros Militar de Santa Catarina, ao que saliento que o tema selecionado para
este trabalho monografico € O assédio moral no Corpo de Bombeiros Militar de
Santa Catarina: um diagndstico do exercicio ilegitimo do poder.

Convém destacar que preliminarmente o objeto de estudo seria uma revisédo
bibliografica tedrica e analise dos mecanismos de controle da conduta assediadora
dentro do CBMSC. Contudo, em virtude da constatacdo da inexisténcia de qualquer
tipo de diagnéstico organizacional especifico na Corporacao, e durante as pesquisas
iniciais, instado pelo Professor Mauricio Serafim, foi direcionada esta obra para a

elaboracdo de um levantamento de informag6es com aplicagéo de questionario.

1.2 OBJETIVOS

Com foco em possibilitar melhor esmiugar o assunto em estudo nesta

monografia, foram definidos os seguintes objetivos:
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a) Geral:

Diagnosticar a percepgao do assédio moral no Corpo de Bombeiros Militar de
Santa Catarina e propor aperfeicoamentos nos mecanismos de controle desta

pratica na relagé@o entre os bombeiros militares na caserna.

b) Especificos:

- Apresentar um resumo organizacional sobre o CBMSC, com breve descrigdo

do historico e estrutura operacional e administrativa;

- Efetuar uma revisao bibliografica sobre o assédio moral, enfocando os seus

principais tépicos, com pesquisas em doutrinas, legislacao e decisbes judiciais;

- Elaborar um diagnéstico da relagao de trabalho entre os bombeiros militares,
no que tange ao assédio moral, mediante a mensuragdo de como percebem a

conduta de suas respectivas chefias;

- Propor medidas de aprimoramento, caso seja verificado necessario, nos
mecanismos de controle existentes no CBMSC para prevencdo e combate a pratica

do assédio moral.

1.3 CONTRIBUIGAO DO TRABALHO

O assédio moral, como assunto a ser discutido nesta monografia, trara
resultados incomensuraveis, ja que da pesquisa a ser efetiva podem ser extraidos
dados imprescindiveis para conhecermos um pouco melhor o contexto
organizacional em que o CBMSC esta inserido. Efetuando o diagnéstico proposto
inicialmente, com a afericdo da percepg¢ao de assédio moral no trabalho, pretende-
se coletar subsidios para tomada de decisao por parte dos responsaveis pela gestao
da Corporacdo como um todo.

Identificar como os bombeiros militares sentem e sao influenciados pelas
condutas de seus respectivos chefes em situagbes diversas no ambiente de

trabalho, por si s6, inevitavelmente ja € um grande avango para o aprimoramento da
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relagéo entre seus integrantes. Esta ferramenta, além de permitir entender melhor
como a conduta assediadora ocorre e, consequentemente, facilitar a proposigao de
medidas intervencionistas a serem aplicadas.

Sendo o Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, uma instituicdo que
tem grande reconhecimento social, exige-se maior responsabilidade com a imagem
corporativa, e a existéncia de casos de assédio moral pode causar sérios danos a
esta imagem. Investimentos em equipamentos, em expansdo das atividades
desenvolvidas pelo CBMSC e mais especificamente, campanhas de publicidade
buscando o seu fortalecimento nos meios governamentais e na comunidade como
um todo, podem ser insuficientes.

Desta maneira, a humanizagéo nas relagdes de trabalho, em primeiro aspecto
melhora a qualidade de vida de todos os integrantes da corporagéo e consequente,
eleva a percepgcdo do publico externo em relagdo ao processo democratico e
responsavel de gestdo dos recursos humanos. Por isto, este trabalho, pretende
contribuir com todas estas circunstancias, estudando o contexto existente no que
concerne ao assedio moral na caserna e propondo as pertinentes medidas
intervencionistas que sejam verificadas como necessarias.

A possibilidade de debate do assunto escolhido como tema deste trabalho,
esta entre as contribuicdes que a monografia pretende proporcionar aoc CBMSC,
entretanto o grau de éxito nesta empreitada dependera de muitos fatores, como a
maturidade organizacional para refletir sobre este assunto, a dindmica de poder
entre os integrantes da corporacdo e demais fatores intrinsecos ao contexto que
emerge de discussdes desta natureza. Desta forma, elencar tal indicador, como
objetivo da presente obra seria prematuro, porque somente apos a realizagdo dos
estudos e a analise da repercussao institucional do nivel de aceitagdo deste debate,

€ que tal circunstancia sera melhor identificada.
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2 CONTEXTUALIZANDO O CORPO DE BOMBEIROS MILITAR DE SANTA
CATARINA

O Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina foi a organizagéo escolhida
para embasar este trabalho monografico, sendo que o enfoque foi delineado para a
pratica do assédio moral nas relaces de trabalho, assim nao se poderia comegar
esta obra sem apresentar um relato da conjuntura corporativa que envolve o
CBMSC. Neste contexto, descrever de forma resumida seu histérico, apresentar su-
cintamente sua estrutura e registrar a legislagéo federal e estadual que embasa a
execugao da atividade bombeiril em Santa Catarina, comp&em inquestionavelmente
base sdlida para fundamentar os primeiros passos a serem trilhados na confeccgao

desta monografia.

2.1 RESUMO HISTORICO DA CORPORAGAO BOMBEIRIL BARRIGA-VERDE

A atividade de combate a incéndios exercida no Brasil por um 6rgao publico,
foi regulamentada primeiramente pelo Alvara Régio de 12 de agosto de 1797, o qual
determinava que o Arsenal da Marinha faria esta atividade de socorro publico na ci-
dade do Rio de Janeiro, em virtude da experiéncia que os militares embarcados ti-
nham no combate a incéndio nas mais variadas embarcagdes da frota brasileira. A
criagcao especificamente de uma organizagdo bombeiril, hoje denominada Corpo de
Bombeiros Militar, efetivou-se com a edi¢do do Decreto Imperial n® 1.775, de 2 de ju-
lho de 1856, data designada atualmente como o Dia Nacional do Bombeiro, tra-
tando-se neste caso da corporagao incumbida de atuar no Rio de Janeiro, conforme
informagdes extraidas do site do Museu do Corpo de Bombeiros Militar do Estado do
Rio de Janeiro. (SITE CBMERJ, 2015).

Em Santa Catarina, o primeiro 6rgdo publico que teve a atividade correlata a
bombeiril, devidamente reconhecida por legislagédo estadual, foi a Policia Militar de
Santa Catarina (PMSC), que & época de sua criagao, denominada ainda como Forga
Puablica, em 05 de maio de 1835, teve a incumbéncia, entre outras atividades de se-
guranga publica, combater os incéndios. (BASTOS JUNIOR, 2006).
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Essa situacdo somente foi alterada no dia 26 de setembro de 1926, quando foi
instalada a Se¢éo de Bombeiros, subordinada a Forga Publica estadual, “[...] com a
presencga do governador do estado, secretario do Interior e justica, presidentes do
Congresso Representativo e do Superior Tribunal de Justica e outras autoridades,
além de muitas pessoas do povo.” (BASTOS JUNIOR, 2014, p. 91).

A primeira se¢do de incéndio do bombeiro militar catarinense foi instalada em
Floriandpolis, de forma proviséria “nos fundos do prédio onde funcionava a
Inspetoria de Saneamento, a Rua Tenente Silveira, tinha como Comandante o 2°
Tenente Waldomiro Ferraz de Jesus [...]" (SITE CBMSC, 2015). Sendo que no dia 05
de outubro de 1926, a organizacdo bombeiril teve seu batismo de fogo, ao atender
sua primeira ocorréncia, deslocando para incidente e combatendo s chamas. Este
atendimento foi assim notificado a Corporagdo, como “[...] naquele dia, as 10:55
horas, um menor chegou a Sec¢do, comunicando que havia um incéndio na Rua
Tenente Silveira n° 6, residéncia do sr. Achilles dos Santos.” (BASTOS JUNIOR,
2014, p. 93). Com objetivo de melhor preparar os combatentes do fogo catarinenses,
uma delegacao do Corpo de Bombeiros Militar do Rio de Janeiro (entdo Distrito
Federal) permaneceu em Santa Catarina a disposicdo dos bombeiros barrigas-
verdes, sendo estes profissionais o 2° Tenente Domingos Maisonette e o 2° Sargento
Anténio Rodrigues de Farias.

A existéncia do Corpo de Bombeiros em Santa Catarina propiciava seguranca,
com o atendimento das demandas inerentes ao servico de combate a incéndios,
Unica e exclusivamente na capital catarinense. Somente em 1958, a atividade teve
sua primeira interiorizagdo, com a instalagdo de um quartel em Blumenau (SITE
CBMSC, 2015). Em termos gerais, a atividade sofreu maior capilarizacdo em Santa
Catarina apos 2003, quando foi promulgada a Emenda Constitucional n® 33, que
desvinculou administrativa e operacionalmente o CBMSC da estrutura
organizacional da Policia Militar.

Com esta alteragdo na carta magna catarinense, o Corpo de Bombeiros Militar
de Santa Catarina na ultima década conseguiu dar um gigantesco salto de qualidade
na prestacéo de servigos, bem como ampliar em muito as localidades com sede de
quartéis da corporagéo, passando de 37 (trinta e sete) para 125 (cento e vinte e
cinco) municipios. Este aspecto sera mais detalhado no préximo tépico, quando sera

apresentada, em carater geral, a estrutura atual do CBMSC.
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2.2 ESTRUTURA DO CORPO DE BOMBEIROS MILITAR CATARINENSE

O CBMSC, ap6s a emancipagao da Policia Militar, teve que adequar sua es-
trutura administrativa e operacional para dar resposta aos anseios da sociedade.

Mesmo havendo um periodo de transi¢ao, estabelecido na propria EC, que no
paragrafo tnico do seu art. 54, cita que “sera aproveitada pelo Corpo de Bombeiros
Militar a estrutura administrativa existente, até que se promova a sua adequacgdo”
(SANTA CATARINA, 2003), o interesse na desvinculagao das corporagdes era objeti-
vo comum. A Policia Militar, por deixar de gerenciar problemas administrativos de mi-
litares estaduais que ndo mais pertenciam aos seus quadros, e o CBMSC por dese-
jar o mais rapido possivel, a sonhada autonomia para ditar os rumos da corporagao.

Este maior controle e possibilidade da tomada de deciséo, que envolvem a or-
ganizagéao, teve como consequéncia a necessidade de empregar bombeiros milita-
res que antes estavam locados em atividades operacionais, para exercerem funcdes
nos érgaos administrativos, principalmente nas areas de recursos humanos e logisti-
ca e finangas. Diante desta necessidade, concomitantemente com a premente ur-
géncia na ampliagéo do atendimento, quer seja no aumento de municipios com sede
de quartéis do CBMSC, quer seja no exercicio de atividades ainda n&o exploradas,
algumas medidas foram tomadas para alcancar este fim.

Cabe ressaltar, o aperfeicoamento na contratagao temporaria para os servigos
de salvamento aquético, com base na Lei Estadual 12.470, de 11 de dezembro de
2002, alem do fortalecimento do programa de bombeiros comunitarios. Estes progra-
mas trilharam o caminho de disponibilizar oportunidades para as pessoas que volun-
tariamente desejassem executar atividades sob a supervisdo dos bombeiros milita-
res de servigo, ou seja, nao os substituindo, mas complementado suas atividades. O
desempenho da atividade de salvamento aéreo foi importante marco para colocar a
corporagéo em outro patamar, colaborando sobremaneira na percepgédo de todos,
sobre os avangos estruturais que o CBMSC estava alcangando, neste sentido asse-

veram Maus e Pratts (2013, p. 11):

[...] em que pese as demais evolugdes e conquistas que foram sendo alcan-
cadas ao longo da histéria. Entre todas, no contexto das metaforas, duas
destacaram-se sobremaneira: a Emancipagao Administrativa e Financeira
(alcancada pela Emenda Constitucional n® 33 de 13 de Junho de 2003) e 0
inicio das atividades do Grupo de Operacdes Aéreas em 20 de janeiro de

2010.
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Estas mudangas ocorridas no seio do CBMSC exigiram muitos recursos hu-
manos e financeiros. Mesmo havendo aumento significativo do total de bombeiros
militares, que passou de aproximadamente 1.900 (mil e novecentos) em 2003 para
os atuais 2.711 (dois mil, setecentos e onze), por si s6 nao representa uma melhoria
nos indicadores de pessoal disponivel e o necessario para execugao das atividades.
Para dirimir maiores duvidas, importante reforgar afirmagéo ja consignada neste tra-
balho, no aspecto da grande capilarizagdo efetuada no atendimento, ja que o au-
mento de mais de trés vezes nos municipios com Organizagdo de Bombeiro Militar
(OBM) instaladas, nao teve proporcional acréscimo no efetivo.

Embora este trabalho nao tenha o condao de explorar as dificuldades enfrenta-
das pelo CBMSC, no intuito de cumprir suas missoes legais, estes apontamentos fo-
ram incluidos para permitir uma visédo geral do atual contexto da organizagéo. Apro-
veitando estas palavras serdo analisadas algumas peculiaridades da estrutura admi-
nistrativa e operacional do Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina.

O CBMSC tem sua estrutura ainda definida com base na mesma legislacao
basica da Policia Militar catarinense, chamada de LOB (Lei de Organizagao Basica),
assim a Lei n® 6.217, de 10 de fevereiro de 1983, delimita os principais 6rgdos que
fazem parte do modelo adotado pela corporagdo. Com base nessa LOB, a corpora-
¢ao bombeiril barriga-verde, tem como principais 6rgaos administrativos, os de dire-
¢cao e os de execucgdo. Como diretivo, sao classificados o Comando Geral e o Es-
tado-Maior Geral, definidos como 6rgaos de diregao geral, e as Diretorias de Pesso-
al (DP), Atividades Técnicas (DAT), Logistica e Finangas (DLF) e de Ensino (DE), es-
tas diretorias consideradas como érgéos de diregdo setorial.

Na area operacional, os 6rgaos de execugao sao mormente escalonados em
Batalhdao de Bombeiro Militar (BBM), Companhia (CBM), Pelotao (PBM) ou Grupo
(GBM), que variam conforme a demanda apresentada nos locais onde s&o instala-
dos. Desta forma, em linhas gerais o CBMSC possui 14 (quatorze) Batalhées de
Bombeiro Militar, com suas sedes respectivamente em Florianépolis (1° BBM), Curiti-
banos (2° BBM), Blumenau (3° BBM), Criciima (4° BBM), Lages (5° BBM), Chapecé
(6° BBM), Itajai (7° BBM), Tubarado (8° BBM), Canoinhas (9° BBM), Sao José (10°
BBM), Joagaba (11° BBM), Sao Miguel do Oeste (12° BBM), Balneario Camboril
(13° BBM), e por ultimo o Batalhao de Operagdes Aéreas (BOA). Os batalhGes aten-
dem a determinada area de circunscri¢ao, através de suas OBM subordinadas, con-

forme ja relatado, podendo ser uma CBM, PBM ou GBM, enquanto o Batalhao de
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Operacbes Aéreas € acionado para execucgao de atividades inerentes a sua especia-
lidade, em qualquer rincdo de Santa Catarina.

Tendo por base estas informagdes, no préximo tépico que visa aglutinar a le-
gislacdo que fundamenta a missao da organizagao, serdo também relacionadas, de
forma sintética, as modalidades de servigos disponibilizadas em Santa Catarina pela
sua estrutura corporativa, denotando a diversificagao de sua atuagao que inicialmen-

te era apenas para combater incéndios.
2.3 ALEGISLAGAO PERTINENTE A ATIVIDADE BOMBEIRIL

Para tratar da legislacédo que regula a atividade desenvolvida pelo Corpo de
Bombeiros Militar de Santa Catarina, por questao loégica e mesmo de obediéncia a
hierarquia das leis, mormente parte-se da Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil de 1988 (CRFB/88).

Neste trabalho, solicitando a devida tolerancia com a alternativa que sera em-
preendida, serdo apresentadas as principais normas legais por ordem cronolégica.
Assim, o ponto de partida desta analise € o Decreto-Lei n° 667, de 2 de julho de
1969, que reorganiza as Policias Militares e os Corpos de Bombeiros Militares. Devi-
do ao seu teor, diretamente ligado ao modelo estrutural da corporagéo, item estuda-
do anteriormente, € que foi feita a opgao de explicar o mencionado dispositivo legal,
mesmo antes de abordar os ditames constitucionais. Primeiramente, convém citar
que embora figure no mundo juridico nacional, com a denominacao de Decreto-Lei,
de acordo com a os principios vigentes, esta norma tem forga de lei, e naquilo que
nao contrariar a CRFB/88, permanece em vigor.

O Decreto-Lei n° 667 reconhece a corporagdo como forgca auxiliar e reserva
do Exercito, e estipula em linhas gerais os diversos niveis hierarquicos, divididos em
oficiais (Coronel, Tenente-Coronel, Major, Capitao, 1° Tenente e 2° Tenente) e pragas
(Subtenente, 1° Sargento, 2° Sargento, 3° Sargento, Cabo e Soldado).

Em 16 de setembro de 1980, foi editado o Decreto n° 12.112 (Regulamento
Disciplinar da Policia Militar- RDPMSC), que apds a emancipacao foi reeditado no
CBMSC, com o nome de Regulamento Disciplinar do Corpo de Bombeiros Militar de
Santa Catarina, tendo em seu interior as obrigagdes e algumas prerrogativas, cons-
tando entre outras circunstancias, a relagao das transgressées disciplinares e as pe-

nalidades administrativas que os bombeiros militares estao sujeitos.
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AlLein®6.218, de 10 de fevereiro de 1983, denominada Estatuto dos Policiais
Militares de Santa Catarina, chamado de forma reduzida de Estatuto, e aplicavel
também aos bombeiros militares, mencionando diversos conceitos para as organiza-
¢oes militares estaduais, como os principais direitos, inclusive férias e outras afasta-
mentos, e algumas obrigacdes de carater mais geral do que estipula o RDCBMSC.

Como afirmado no inicio deste tépico, estas normas estao em vigor no que fo-
rem recepcionadas pela CRFB/88, ou seja, algumas prescrigdes que manifestamen-
te forem contrarias aos principios ditados na carta magna, deixaram de ter valor le-
gal. Caso a ser referido neste estudo é a proibigdo dos militares estaduais de ingres-
sarem com agéo judicial sem antes esgotar a esfera administrativa, proibicdo previs-
ta no RDCBMSC, que por contrariar o principio constitucional da inafastabilidade do
acesso a justica, previsto no Art. 5°, inciso XXXV da CRFB/88, perdeu seu valor, ndo
sendo mais exigida esta conduta dos bombeiros militares.

Como normas constitucionais, temos na carta magna, em seu Art. 144, que no
rol dos Orgaos da seguranga publica, inclui os corpos de bombeiros militares, refor-
cando a situagao de forgas auxiliares, reserva do Exército, mantendo assim o contro-
le por parte do Exército Brasileiro, no que concerne ao efetivo, materiais bélicos (ar-
mas, radios para comunicagao e outros). Nesse dispositivo constitucional, estao lis-
tadas as suas competéncias para cumprir atividades relativas a defesa civil, além de
outras atribui¢des legais. Invocando ainda, os preceitos de nossa Constituigdo Cida-
dd, em seu Art. 42, firma-se que bombeiros militares sao militares estaduais e as
corporagdes sdo baseadas na hierarquia e disciplina. (BRASIL, 1988).

Quanto a Constituicao Estadual catarinense, além do que foi redigido sobre a
EC n°® 33, atribuiu como competéncia do CBMSC as atividades de normatizar a se-
guranga contra incéndio, realizar pericias de incéndio, executar o servico de salva-
mento aquatico e de prevencgao balnearia. Para suporte de uma avaliagdo mais sin-
tonizada com a realidade, importante perpassar por algumas caracteristicas proprias
que foram impostas pela Constituigdo Estadual aos militares estaduais, incluindo
aqui os policiais militares. Exemplificando de maneira mais direta, no art. 31 do ar-
guido diploma legal, consta a proibicdo de fazer greve, de sindicalizagao, de filiagao
partidaria enquanto em servigo ativo. (SANTA CATARINA, 1989).

Expostas estas legislagdes pertinentes ao Corpo de Bombeiros Militar de San-
ta Catarina, e com a pretensdo de encaminhar o encerramento desta verificagao es-

pecifica, cabe citar a relevancia institucional da Lei n® 16.157, de 07 de novembro de
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2013, que dispde sobre as normas e os requisitos minimos para a prevencao e se-
guranca contra incéndio e panico. Essa lei, que teve sua aprovagdo impulsionada
pelo incéndio na Boate Kiss no Rio Grande do Sul em 2013, onde faleceram 242
pessoas, regulamentou o poder de policia administrativa da corporagdo. Com esta
medida, contemplou o CBMSC, e a sociedade como um todo, com uma maior abran-
géncia em sua forma de atuagdo. Antes desta norma legal, ambientes que apresen-
tassem irregularidades com exposigéo de risco as pessoas, mesmo o bombeiro mili-
tar certificando esta situagado, tinha suas providéncias possiveis, muito limitadas as
medidas burocraticas e com pouco efeito pratico. Comunicar outros 6rgaos como
prefeituras municipais e Ministério Publico, eram as alternativas mais drasticas que
podiam ser implementadas. Somente com sua entrada em vigor, a corporagao foi
instrumentalizada com mecanismos proprios de agées inerentes ao exercicio do po-
der de policia, como o embargo de obras em execugdo ou interdigdo de locais em
desacordo com as normas de seguranca contra incéndio.

Propaladas estas informagbes, que denotam o contexto organizacional do
CBMSC em primeiro momento, e mesmo os ditames legais acerca do exercicio da
profissdo pelos bombeiros militares, a seguir serdo descritos os referenciais teéricos

para fornecer o devido apoio ao trabalho monografico em elaboracéo.
3 DIAGNOSTICO DA SITUAGAO-PROBLEMA

No presente topico desta obra, serdo detalhados os referenciais teéricos
utilizados como suporte ao estudo do assunto em pesquisa. Portanto, serdo
esmiugados os principais pontos inerentes ao assédio moral, bem como sucinta
abordagem das caracteristicas peculiares desta pratica dentro da caserna, inserindo
ainda neste capitulo, os procedimentos metodolégicos empregados para cumprir os

ditames exigidos de uma adequada pesquisa cientifica.
3.1 O ASSEDIO MORAL NO BRASIL: UMA REVISAO CONCEITUAL

Para melhor contextualizar o assunto abordado neste trabalho de pesquisa
monografica, imprescindivel revisar os principais doutrinadores, que primeiro

lancaram-se na aventura de escrever sobre tema tdo obscuro.
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Com a leitura mais aprimorada das obras existentes sobre o assédio moral,
principalmente a evolugéo histérica da discussdo sobre sua caracterizagdo nas
organizagdes, tem-se a impressao que se trata de fato surgido nas Ultimas décadas.

Mas obviamente que, sendo uma violéncia praticada contra o trabalhador, tal
conduta ndo pode ter sua origem na moderna relagio de trabalho, que em muito
evoluiu comparando-se as praticas laborais existentes no periodo colonial.

Assim, para contextualizar o debate aqui proposto, partiremos para uma breve
analise histérica sobre a pratica do assédio moral no Brasil e o surgimento das
discussoes sobre esta conduta de violéncia no ambiente de trabalho.

3.1.1 Breve contexto histérico

Ao iniciar o estudo do assédio moral, com foco direcionado aos aspectos
histéricos na sociedade brasileira, importante grifar que esta conduta lesiva, traz sua
origem muito estreitamente ligada com os usos e costumes nacionais.

As técnicas para extrair dos trabalhadores melhores resultados, no periodo
colonial, por exemplo, firmavam-se na possibilidade de aplicagdo de severas
reprimendas (psicolégicas e fisicas), onde a escravidao permitia que o empregador
fosse considerado proprietario do trabalhador.

Isto fica mais claro com a manifestagdo de Aguiar (2008), que relata com
detalhes esta evolugéo histérica da pratica assediadora no ambiente de trabalho,
destacando que se engana quem pensa que este fendmeno é atual, baseando suas
assertivas nos maus tratos e violéncias praticadas contra os escravos que
labutavam na base da economia da época, que era predominantemente agricola.
Estas reprimendas incluiam pesados castigos e até mesmo a morte caso houvesse
maior disposicao do trabalhador em lutar contra o sistema vigente.

Dando seguimento nesta linha do tempo do tema em questao, nao se poderia
deixar de citar as consequéncias geradas no pais, que migrando de uma nag&o
eminentemente agricola para experimentar a revolugdo industrial tupiniquim, mesmo
em periodo pés-escravocrata, continuava explorando o trabalho humano. Apds a
Revolugao Industrial ocorrida no final do século XVIII, o emprego da mao-de-obra
continuava a ser plenamente explorado, onde a busca de ganhos financeiros,
através da produgdo pelo menor custo possivel, tornava o trabalhador um item a ser

constantemente articulado, no sentido de auferir mais lucros. Esta situagéo conduziu
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a mobilizagéo social para busca de direitos dos trabalhadores, sendo que ao passar
dos anos estes movimentos sociais ganhavam mais forga, e no Brasil, seu auge foi
atingido apés 1930, ja no Governo de Getllio Vargas, quando entrou em vigor a
Consolidagéo das Leis Trabalhistas (CLT), que instituia diversas prerrogativas aos
trabalhadores. (SILVA e SCARPIN, 2010).

A CLT representa para o Brasil uma verdadeira reinvengao nas relagdes entre
empregadores e trabalhadores em geral. A importancia desta legislacido, além de
estabelecer muitas regras de protecdo ao trabalhador, fundamenta-se na indicacéo
que a sociedade recebe no sentido de valorizar o trabalho humano e aumentar a
preocupacao com o individuo que esta vestindo o uniforme de determinada empresa
Ou organizacao.

Este indicativo inclui a restricdo legal ao assédio moral, que embora a época
ndo estivesse assim especificado, mas ao fazer a leitura do Art. 483 da CLT,
percebe-se claramente o cuidado que o legislador teve com esta pratica, ja que no
citado dispositivo legal consta que o empregado tera direito a correspondente
indenizagéo, por exemplo, quando for tratado com rigor excessivo ou ainda quando
tiver reduzido sua carga de trabalho, afetando seus vencimentos. Ressalva deve ser
feita, em face de que o conceito atualmente aceito € bem mais amplo, como no caso
citado, a reducéo de trabalho, mesmo mantido o mesmo valor salarial, ainda pode
configurar assédio moral, dependendo do contexto em que for efetivada. Cabe o
registro que o objetivo protetivo das relagdes de trabalho, inexoravelmente conduz
para uma maior prevencao a ocorréncia de varios conflitos trabalhistas, incluindo o
tema desta obra. Entretanto, mesmo com os avangos na humanizagao das relagdes
trabalhistas e com o surgimento de leis para protecdo do trabalhador contra
excessos de seus chefes, nas ultimas décadas a acirrada competigido entre
empresas vem criando espago propicio para a continuidade de praticas abusivas.

Quanto aos o6rgdos publicos, com a percepgdo de que na prestacido do
servigo esta a sobrevivéncia das instituicoes, esta pressdo para aumentar a
capacidade de trabalho dos servidores também é influenciada pelo contexto social
vigente. Nesta seara, para se adaptar adequadamente, submeteram-se as
mudangas organizacionais bruscas, incluindo o enfraquecimento do conceito de
emprego, relagdes de trabalho mais flexiveis e ampliagdo da area de atuacéo de
empresas que prestam servigos terceirizados. Além disto, as organizagdes se

reestruturaram de tal forma, que a presenca do trabalhador insubstituivel e que
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acompanhava o desenvolvimento da empresa por varias décadas, vai sendo
permutada pelo exercicio de fungdes cada vez mais suscetiveis a trocas constantes
de trabalhadores. (SIQUEIRA e MARTININGO FILHO, 2008).

Toda esta conjuntura cria um cenario extremamente contraditorio, que a
revelia da legislacao, incluindo nossa Carta Magna de 1988, que registrou como
fundamento e principio basico da organizagdo social a dignidade da pessoa
humana, nos termos do inciso Il do Art. 1° da Constituicdo Federal de 1988, vem
emergindo cada vez mais condutas exploratérias onde o trabalhador torna-se mais
um detalhe no processo produtivo como um todo. Assim, a percepg¢édo de que este
fenbmeno mereceria ser analisado com mais cuidado, conduziu ao aparecimento de
pesquisas sobre a violéncia continuada exercida contra trabalhadores no
desempenho de suas tarefas laborais. A constatagdo que o assédio moral era pratica
recorrente nas organizagdes publicas e privadas, em nivel internacional fomentou o
levantamento de dados e a respectiva andlise com intuito de propiciar subsidios
convincentes para trazer o tema para o centro das discussdes académicas.

A agao assediadora, inclusive com designacao correlata, emergiu com vigor
ap6s a década de 80, mais especificamente em 1976 com o primeiro estudo
publicado sobre violéncia praticada no ambiente laboral, denominado The harasssed
worker, de autoria de Carol Brodsky. Entretanto, €& inquestionavel que
internacionalmente os grandes marcos histéricos sdo os trabalhos elaborados por
Heinz Leymann, que apontou resultados alarmantes em pesquisas feitas com
trabalhadores e os abusos sofridos por eles durante suas jornadas laborais, bem
como pelas obras de Marie France Hirigoyen que de forma metédica entregou
importantissimo material para os estudos empreendidos posteriormente.

As obras de Leymann tiveram inestimavel contribuicdo por apontar
comportamentos que sugerem a ocorréncia do assédio moral e por caracterizar pela
continuidade da agdo opressora, emergindo do campo meramente subjetivo e
tedrico, para mergulhar na esséncia do comportamento humano. Nesta mesma
vertente, sobre a participagao de Leymann na esquematizagdo do comportamento
assediador, relata Peduzzi (2007) que as caracteristicas comportamentais
identificadas pelo autor alemdo, sdo amplamente utilizadas ainda hoje para o
enquadramento de uma conduta como sendo assédio moral.

Destas condutas, podem ser citadas de maneira abreviada, entre outras, o

empregador sujeitar o trabalhador as acusagdes e comentarios pejorativos, agredir &
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vitima, relegar o trabalho da vitima a segundo plano, isolar ou tratar a vitima
diferentemente das demais pessoas de mesmo nivel na organizagdo. (SILVA, 2012).
Por outro lado, sobre a colaboragéo de Hirigoyen na elaboragédo de uma base mais
detalhada acerca do assédio moral, firma-se com o langamento de importante obra
que trouxe o assunto para o centro dos debates, conforme Heloani e Macédo (2013),
que atestam que a autora citada, com seu livro Assédio moral: a violéncia perversa
no cotidiano tornou o assédio moral tema de estudos tanto na organizagéo laboral,
quanto no @mbito familiar. No Brasil, o assédio moral foi urgido ao patamar de maior
interesse, ap6s a obra de Margarida Barreto (dissertacdo de mestrado), designada
de Violéncia, satde, trabalho: uma jornada de humilhagbes. Nessa pesquisa,
realizada entre 1996 e 1998, apés entrevistar mais de 2.000 (dois mil) trabalhadores
(homens e mulheres) de quase 100 (cem) empresas do ramo quimico e
farmacéutico de Sao Paulo, obteve como resultado que 42% das pessoas indicaram
que foi alvo de atos violentos, repetitivamente durante o trabalho. (BARRETO, 2002).
Enfatizando o papel de Barreto e o quanto sua dissertacdo de mestrado
alavancou o assédio moral no meio académico nacional, afirmam Heloani e Soboll
(2008, p. 17), que “sua pesquisa de mestrado (defendida em 2000), sua atuagdo
como médica no contexto sindical e as inUmeras palestras, entrevistas e textos
desenvolvidos foram essenciais para dar visibilidade ao assédio moral no Brasil.”.
Além das obras nacionais de Margarida Barreto, cabe registro aos
ensinamentos de Maria Ester de Freitas e Roberto Heloani, pela grande influéncia
no tema em estudo, suas obras serao usadas como fundamento deste trabalho.
Diante das informagées ora agrupadas, que possibilitaram uma visualizagdo do
desenvolvimento temporal, tanto da pratica assediadora na sociedade brasileira,
quanto da propria discussao tebrica acerca do assédio moral, partiremos para a
abordagem conceitual do assunto, com este intuito, serdo apresentados conceitos e
caracteristicas Iimprescindiveis para o correto entendimento do assédio moral,

permitindo a continuidade da abordagem que foi delineada nesta monografia.
3.1.2 Aspectos conceituais do assédio moral no ambiente laboral
A busca de resultados, cada vez melhores, quer no aspecto quantitativo e

mesmo com elevado nivel de qualidade, direciona as organizagbes para

estabelecerem regimes rigorosos de controle da conduta de seus funcionarios.
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O exercicio do poder disciplinar por parte das respectivas chefias é condigéo
inerente ao proéprio sistema produtivo, onde o trabalhador se sujeita as regras
impostas pelas organizagées, com intuito de obter a contrapartida mediante a
pertinente vantagem remuneratéria. Além deste aspecto, a fragilizagédo do trabalho
em grupo também gera espaco para que as pessoas diminuam a preocupag¢do com
0 bem estar das demais que com ela trabalham, bem como da forma com que o
trabalho vem sendo organizado, o assédio moral aparece como sendo um
“fenédmeno decorrente do processo disciplinar, por sua vez proveniente das
'modernas’ formas de gestao e organizagdo do trabalho no mundo atual.” (HELOANI,
2010, p. 97).

Com este apontamento, convém estabelecer qual parametro conceitual esta
inserido o assédio moral, ja que diversas condutas inapropriadas na relagdo entre
chefe e subordinado, ou mesmo entre trabalhadores no mesmo nivel e até mesmo
contra superiores, podem configurar ato condenavel, em seu aspecto moral ou até
mesmo na incidéncia de crime tipificado no Cédigo Penal brasileiro (Decreto-Lei n°
2.848, de 7 de dezembro de 1940), mas nao configurar o assédio moral.

Como exemplos podem ser citados os crimes de calGnia e difamagéo,
previstos respectivamente no Art.138 “Caluniar alguém, imputando-lhe falsamente
fato definido como crime” e Art. 139 “Difamar alguém, imputando-lhe fato ofensivo a
sua reputacao” do CP vigente no pais. Entretanto, o enfoque em que o assédio
moral esta inserto, diz respeito a conduta continuada em que a violéncia & praticada,
mesmo nao sendo tdo agressiva e visivel quanto as tipificadas nos crimes
anteriormente aludidos, provoca elevado dano psicolégico a pessoa vitima de tal ato.

Estes aspectos, ja estavam inclusos na proposta de Leymann em sua obra
inicial em 1990, com conceito novamente publicado em artigo de sua autoria em
1996, texto este traduzido para o espanhol por Francisco Fuertes e deste idioma

para o portugués pelo autor deste trabalho académico, nestes termos:

O assédio moral ou Mobbing no trabalho decorre de comunicagdes hostis e
desprovida de ética, que € imposta de forma sistematica por um ou alguns
poucos individuos, principalmente contra apenas um individuo, a quem se
impde uma situacéo de soliddo e sem forma de defesa prolongadamente,
mediante perseguicdes frequentes e persistentes (limite quantitativo: ao
menos uma vez por semana) e ao longo de um periodo prolongado (limite
quantitativo: ao menos durante seis meses) (LEYMANN, 1996, p. 4)
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Assim, para que ocorra tal pratica, € condicdo precipua o interesse de
sobrepujar o outro, exercendo dominio sobre a vitima do assédio moral, semelhante
ao comportamento de um predador em relacao a sua presa. Sendo que Hirigoyen,
de forma enfatica, escreve que “o processo que se desenvolve assemelha-se a um
processo reciproco de fobia: a visdo da pessoa odiada provoca no perverso uma
raiva fria; a visdo de seu perseguidor desencadeia na vitima uma reagao de medo.”
(HIRIGOEYN, 2000, p. 135).

Apos estes registros, que tiveram como objetivo contribuir com a ardua missao
de separar as condutas tipificadas como assediadoras e as que mesmo possuindo
similitude, efetivamente ndo a séo, e buscando denotar a dificuldade de estabelecer
uma definicdo aceita com mais propriedade nos meios académicos e juridicos, traz-
se perspicaz observagado produzida por Dionizio (2010, p. 31), no sentido de que o
assédio moral “integra a categoria dos conceitos juridicos indeterminados, atraindo,
por isso mesmo, certa carga de discricionariedade judicial”.

Desta maneira, ndo se poderia relegar a segundo plano, os primeiros
apontamentos feitos no sentido de estabelecer um delineamento do que & assédio
moral. Portanto, os registros de Leyman, ja colhidos neste trabalho, séo
extremamente relevantes e sendo de igual valor a conceituacédo dada por Hirigoyen,
que atribui a conduta assediadora como “manifestando-se sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam ftrazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por
em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.” (HIRIGOYEN, 2000,
p. 65).

Quanto ao assédio moral, comparativamente ao que ja foi redigido neste
trabalho, fica evidenciada a pertinéncia da lavra de Freitas, Heloani e Barreto (2013,
p. 37), que reforcam que o comportamento assediador no meio laboral, tem que ser
intencional e habitual (repeti¢cdao e frequéncia), e que “visa a diminuir, a humilhar, a
vexar, a constranger, a desqualificar e a demolir psiquicamente um individuo ou um
grupo, degradando as suas condi¢gbes de trabalho, atingindo a sua dignidade e
colocando em risco a sua integridade pessoal e profissional.” Diante destas linhas,
emerge que para a pratica de assédio moral ser efetivada, a conduta excessiva,
além de ser prejudicial psicologicamente a vitima, deve ser de forma deliberada e

repetitiva, atingindo diretamente a sua dignidade.
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Reforgando este conceito, e diante de que as situagbes faticas mormente
desaguam na avaliagdo dos fatos pelo Poder Judiciario, pertinente emprestar
manifestacdo de Peduzzi (2007), que cita como julgado referéncia, classificando-o
como leading case (sic), decisao do Tribunal Regional do Trabalho da 172 Regiao
(Espirito Santo), datado de 20 de agosto de 2002, em Recurso Ordinario n°
1315.2000.00.17.00.1 da Juiza Sénia das Dores Dionizio que salienta que a pratica
abusiva e hostil, mesmo que psicologica, configura o assédio moral, quando
“destinada a golpear a autoestima do empregado, visando forcar sua demissdo ou
apressar sua dispensa através de meétodos que resultem em sobrecarregar o
empregado de tarefas intteis, sonegar-lhe informacdes e fingir que néo o vé”.

Pela época que foi emanada tal decisédo, quando os debates estavam ainda no
nascedouro em todos os campos do conhecimento, realmente merece especial
destaque, por conter exemplos de condutas que se assemelham em muito aos
comportamentos descritos no trabalho de Leymann. Seguindo esta mesma trilha e
conduzindo para o bojo da celeuma ora analisada, como foco em julgados oriundos
pela Justica Trabalhista brasileira, Gtil redigir manifestagcdo do Desembargador
Marcelo Augusto Souto de Oliveira, pertencente ao Tribunal Regional do Trabalho da
12 Regiao (Rio de Janeiro) em Acordao datado de 11 de margo de 2014

Assédio moral no trabalho toda e qualquer conduta abusiva, manifestando-
se, sobretudo, por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que
possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou & integridade fisica ou
psiquica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou degradar o
ambiente de trabalho. O assédio também tem lugar através de atos mais
concretos, como rigor excessivo, confiar tarefas indteis ou degradantes,
desqualificag@o, criticas em publico, xingamentos, isolamento, inatividade
forcada, ameacgas, exploracéo de fragilidades psiquicas e fisicas, limitagéo
ou coibigg&o de qualquer inovagao ou iniciativa do trabalhador, obrigagéo de
realizar autocriticas em reunides publicas, exposigao ao ridiculo; inclusé&o no
rol de empregados de menor produtividade; divulgacdo de doencgas e
problemas pessoais de forma direta efou publica etc. (BRASIL, 2014).

Este julgado é extremamente condizente para corroborar as afirmacdes aqui
expostas, ndo s6 pelo conceito de assédio moral nele contido, mas principalmente
por exemplificar condutas que podem ser enquadradas como assediadoras, o que
permite utiliza-lo para a avaliagdo de diversos casos concretos. Fundamental
especificar que a busca incessante de respostas acerca de proposigdes teoricas
sobre o assédio moral, tem explicagao na auséncia de legislacao federal que

tipifique as condutas e omissdes que podem ser definidas neste contexto.
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Conforme Avila (2015, p. 86), “o ordenamento juridico brasileiro ndo contempla
de forma clara os limites da caracterizagdo do assédio moral. Ndo ha uma legislagao
especifica de carater nacional que defina o assédio moral e o tipifique como crime”.
Existem propostas no Congresso Nacional, entretanto devido ao tempo que tais
projetos ja tramitam (quase quinze anos), sem avancgos significativos, nem serao
alvo de estudo neste trabalho, mesmo porque podem a qualquer momento ter o seu
teor alterado, assim ndo caberia elucubragées sobre meras hipéteses de leis. Sobre
as propostas legislativas, importante relatar que, citando o Projeto de Lei n°
5.971/2001 que propde incluir no Art. 203-A do Codigo Penal brasileiro, a conduta
denominada coag¢do moral no ambiente de trabalho, passando assim a ser chamado
o assédio moral no meio laboral (AVILA, 2015), caso esse PL seja aprovado.

Em Santa Catarina, da mesma maneira, ndo existe nenhuma lei que trate
diretamente deste tipo de atitude. No que concerne aos servidores publicos em
especial, a Lei n° 14.609, de 07 de janeiro de 2009, que instituiu o Programa
Estadual de Saude Ocupacional do Servidor Publico e estabelece outras
providéncias, trata de varios assuntos relativos a qualidade de vida dos
componentes da administragdo publica estadual, sem especificar diretamente o
assédio moral. Somente na regulamentagao dessa lei, por meio do Decreto n°® 2.709,
de 27 de outubro de 2009, ao instituir o Manual de Saude Ocupacional (MSO), foi
dedicado um capitulo destinado ao Programa de Prevengéo ao Assédio Moral/SC. O

dispositivo mencionado trata o assédio moral como sendo:

Toda agdo, gesto ou palavra, praticada de forma repetitiva por agente,
servidor, empregador, gestor ou qualguer pessoa que tenha por cobjetivo ou
efeito atingir a autoestima e/ou autodeterminagéo do servidor, com dancs ao
ambiente de trabalho, ao servigo prestado ac publico e ao proprio usuario,
bem como a evolugéo, a carreira e a estabilidade funcionais do servidor.

Com o fulcro na doutrina, baseado ainda em alguns julgados emitidos acerca
do assédio moral e mesmo em face da inexisténcia de lei federal e estadual sobre o
tema, diante desta coletdnea de informactes relacionadas nesta obra, verifica-se
que é possivel, dar prosseguimento na analise do assédio moral, com énfase nas
principais modalidades de acao excessiva estabelecidas na relagdo trabalhista. Para
tanto, analisar a classificagcao do assédio moral, firma-se como mais um passo

relevante deste trabalho.
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3.1.3 Classificagdo do assédio moral segundo sua origem

Ao iniciar qualquer debate em que é feita referéncia ao assédio moral,
normalmente seus interlocutores sdo conduzidos a pressupor a conduta agressiva
praticada pelo chefe contra um subordinado no ambiente de trabalho.

Esta percepgéo é embasada no sentimento de repress&o do subordinado pelo
controle exercido pelos chefes em relagdo as suas atribuigdes profissionais. As
pesquisas embora sejam raras, conforme veremos mais adiante neste trabalho,
apontam para esta realidade, onde a maior parte dos casos de assédio moral sdo
mesmo perpetrados pelo superior contra um subordinado. Neste aspecto, em
entrevista ao Portal da Escola Nacional de Salde Plblica Sérgio Arouca —
FIOCRUZ, a pesquisadora Margarida Maria Silva Barreto, relata que “as pesquisas
mostram que cerca de 90% dos assediadores sdo superiores hierarquicamente aos
assediados, mas ha casos em que o assédio € praticado pelo conjunto dos colegas
e, até mesmo, por um subordinado.” (BARRETO, 2015).

Entretanto, a abordagem mais completa exige analisar as principais
modalidades de assédio moral, assim atendendo aos ditames mais recorrentes na
doutrina, incluindo tipificagdo proposta por Guimaraes e Rimoli (2006), ndo podem
deixar de ser mencionados o assédio moral vertical descendente, assédio moral
vertical ascendente e o assédio moral horizontal. Quando é impetrado pelo superior
hierarquico, temos o assédio moral vertical descendente, que claramente é aquele
mais corriqueiro, por ser imposto por quem tem maior reconhecimento dentro da
organizacdo. Este tipo de ag¢ao visa diminuir o trabalho do assediado, muitas vezes
para enaltecer o assediador perante os demais integrantes do circulo de trabalho.
(GUIMARAES e RIMOLI, 2006).

Prosseguindo na andlise ora empreendida, cumpre registrar outra forma de
assédio moral, que conforme citado anteriormente, tratam-se de casos mais
esporadicos, em que a agao parte de um ou mais subordinados contra alguém que
esta exercendo fungao superior na escala hierarquica da organizagao.

Este tipo comportamental € denominado assédio moral vertical ascendente,
em que a violéncia tem origem em um trabalhador, ou mais em conluio, que buscam
desestabilizar a autoridade de uma pessoa que esteja em um patamar mais elevado

na organizagéo. Desta forma, é mais incomum sua existéncia, mas pode ocorrer em



32

situagdes em que o grupo nao percebe seguranca na chefia, principalmente por ser
pessoa nova na fungao (AGUIAR, 2008).

A figura do assédio oriundo de subordinados esta sedimentada inclusive em
julgados proferidos pela Justiga do Trabalho, ao que cabe citar decisdo em Recurso
Ordinario n° 02489.2004.102.06.00-4 da Juiza Patricia Coelho Brandao Vieira que
atesta “na verdade ja se admite até o assédio moral de inferior hierarquico que
ocorreria, por exemplo, quando orientagcbes ou determinagbes do superior sao
sistematicamente boicotadas pelos seus subordinados”. (BRASIL, 2006).

Como terceira modalidade distinta em relagdo a origem do assédio moral, vem
a tona o assédio moral horizontal, que consiste na agressao onde vitima e agressor,
ou agressores, pertencem ao mesmo nivel hierarquico na organiza¢ao, sem haver
vinculo de subordinacédo entre eles. A conduta do assediador contraria as normas
mais simples de boa convivéncia esperada em qualquer organizagdo, mesmo
porque sua génese esta na ja referida individualizagédo da forga de trabalho, onde as
chefias imprimem maior nivel de exigéncias sobre seus subordinados, e estes em
decorréncia disto, podem insurgir inclusive contra seus proprios companheiros,
conforme Rufino (2006, p. 79) quando escreve que “a busca de melhores resultados
para uma maior produtividade e, por consequéncia, melhoria no salario, leva a
intolerancia com o0s colegas mais morosos, passando para discriminagdo dos
'improdutivos', humilhando-os”.

Em contraponto a tipologia exposta que resume ao assédio moral ascendente,
descendente e horizontal, alguns doutrinadores, somam a estes o assédio moral
misto, considerado assim quando as praticas assediadoras originam-se em um
superior hierarquico, sendo acompanhada por companheiros de trabalho com fungao
equivalente ao da vitima, ou até por seus subordinados. (NUNES e TOLFO, 2015).
Este dltimo modelo, toma maior importancia nos Gltimos anos, principalmente em
razdo das constantes denuncias de corrupgao e fraudes envolvendo érgaos publicos
e empresas privadas.

Neste contexto, determinado trabalhador, funcionario publico ou nao, pode
tomar conhecimento de que em seu local de trabalho, outros empregados estao
envolvidos em atos criminosos que prejudicam a empresa ou mesmo 0 erario.
Diante desta informacao, este trabalhador, fica normalmente com a grande duvida,
deve agir como cidadao e tornar publica a irregularidade constatada ou, por temor

de represalias diversas, deve silenciar e omitir-se de comunicar seus chefes ou
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mesmo os orgdos publicos competentes sobre tal situagdo. Assim, surge um dilema
que provoca danos psicolégicos gigantescos, principalmente naqueles trabalhadores
que possuem maior zelo e padrdes éticos mais rigorosos.

Cumprindo seu dever de cidadao e honrando o seu vinculo com a sociedade, o
denunciante tera que confrontar-se com o repudio dos responsaveis pelas
iregularidades, e em algumas vezes, até mesmo com os demais integrantes da
organizagao, que podem recrimina-lo por ter exposto o nome da empresa ou 6rgéao
publico ao escrutinio social.

Este fenémeno foi assim retratado por Oliveira (2013):

O termo whistleblowers, por sua vez, traz a tona o problema gerado quando
aqueles que trabalham em areas consideradas sensiveis, como, por
exemplo, saude e militar, tendem a exercer sua cidadania alertando a
populagéo em geral sobre coisas muito erradas que ocorrem em seus
ambientes de trabalho, como, por exemplo, corrupgao, violagdes da lei ou
de normas importantes a seguranca, praticas desonestas no servigo
publico, comportamentos apresentados por empresas ou associagbes que
tendam a ocasionar danc a natureza, salde, seguranca, propriedade e a
sociedade em geral. Claro esta que denunciar o sistema, seja ele qual for,
ocasiona represarias e o individuo acaba sendo a vitima. Neste caso

especifico, as agressdes sofridas visam primeiramente silenciar o individuo,
bem como evitar que outros fagam o mesmo.

Conforme Zanetti (2010) acrescenta-se o assédio moral estratégico e o
institucional. O primeiro sendo aquele direcionado a determinados trabalhadores, e
que mais se aproxima do conceito usado em paises, com o termo bossing, sendo a
“[...] forma que mais vem se desenvolvendo nas empresas porque visa uma reducao
de custos com encargos ftrabalhistas, procura-se eliminar trabalhadores
considerados um incémodo para a empresa.” (ZANETTI, 2010, p. 74).

Quanto ao institucional, busca impor-se a todos na organizagdo, mediante
padroes de qualidade e metas acima do que seria razoavel serem atingidas, assim
“[...] aparece como ligado a forma de organizagdo do trabalho, que fixa de forma
consciente, objetivos inatingiveis, sobrecarga no trabalho, aumento do estresse, etc.
Esta € uma forma de estratégia de gestdo do conjunto dos trabalhadores.”
(ZANETTI, 2010, p. 75).

Outras modalidades e nomenclaturas diversas em outros idiomas para o
assédio moral, foram verificadas. Entretanto, foram abrangidas apenas estas
modalidades por serem as mais citadas. Quanto aos nomes utilizados para o

assédio moral, ou atitudes hostis similares em contextos sociais distintos em outros
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paises, registra-se que quem estudar mais profundamente as terminologias
“encontra, na doutrina internacional, expressdes sindbnimas: mobbing, harcélement,
bullyng, harassment, whitleblowers, bossing. Em portugués, também, terror
psicolégico. (PEDUZZI, 2007, p. 31). Contudo caracterizou-se apenas o bossing e
whitleblowers, por estarem mais afeitos ao proposito deste estudo, que versa sobre
0 assédio moral em um érgao da administragao publica, no caso o CBMSC.

Com estas assertivas e para elaboragdo de um arcabougo de informagédo que
permita facilitar o entendimento do assunto, a seguir serdo abordadas as principais

condicionantes para a configuragao do assédio moral.
3.1.4 Pressupostos basicos para configuragido do assédio moral

Neste trabalho foram descritas muitas condutas que podem ser consideradas
como acao assediadora, atitudes estas que foram exaustivamente debatidas tanto
na apresentacdo dos conceitos sedimentados na doutrina, bem como nos julgados
compilados nos topicos anteriores. Contudo, podem ser extraidos da conceituacao
de assédio moral, algumas condicionantes que permitem identificar com mais
clareza a existéncia ou ndo do comportamento nocivo no ambiente laboral.

Segundo Zanetti (2010), os pressupostos para o surgimento do assédio moral
no trabalho, sdo a realizagdo da pratica hostil ou abusiva, a repeticdo (ndo
ineditismo da agao ou omiss&o), a frequéncia (habitualidade), a duracéo, intengao do
assediador, atingir saude do assediado, ato praticado no ambiente de trabalho e
relacionado ao exercicio laboral. Diante desta licado descortinada por Zanetti, convém
fazer alguns apontamentos abreviados sobre cada topico redigido. Sobre a pratica
hostil ou abusiva, ela estd no cerne deste tipo de violéncia, sendo que para sua
caracterizagao, exige atos antissociais e contrarios ao senso comum de ética e bons
costumes, que desintegram a harmonia no local de trabalho (ALKIMIN, 2005, p. 48).
Portanto, ndo é qualquer comportamento inconveniente que permite estabelecer a
relacdo entre a conduta e a existéncia de uma pratica tipificada como assédio moral.

Infere-se com isto que a subjetividade impera neste contexto, e por isto mesmo
maior devera ser o zelo, ao atribuir a determinado comportamento como uma acéo
assediadora, evitando com isto que se multipliquem os incautos a assemelhar
conflitos préprios da relagéo trabalhista ao assédio moral. Além desta peculiaridade,

no bojo da conduta deploravel em que se submete o trabalhador, devem estar
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presentes a repetigdo, a frequéncia e a duragéo, sendo tais indicativos ja salientados
por Leymann, que na sua percepcdo o afa agressivo deve ter um interregno minimo
de seis meses de duragéo e ocorrer com frequéncia média de uma vez por semana.
Com esta transcricao diferencia-se mais ainda uma conduta de violéncia isolada,
daquela prética rotineira de hostilidade que visa prejudicar a vitima do assédio, ja
que a acdo ou omissdo deve ser repetitiva e nestes parametros, firma-se um
quantitativo minimo de atitudes que permitem identificar a iniciativa assediadora.

Quanto a necessidade da atitude ser frequente (habitual) e sua duragao, existe
consenso entre os doutrinadores, entretanto sobre o aspecto quantitativo destas
intercorréncias, existem algumas divergéncias, ja que em havendo a habitualidade,
cabe avaliar o caso concreto para a existéncia ou ndao do assédio moral.
Questionamentos sobre a frequéncia sdo esclarecidos por Silva (2012, p. 39),
quando argumenta que diante das informagées colhidas com as pesquisas atuais,
importantissimo verificar cada caso, assim “ndo mais se admite uma definicao
temporal rigida, verificando-se apenas que o assédio moral para ser caracterizado,
deve consistir em uma conduta habitual e reiterada”.

Além destes indicadores anteriormente explicitados, exige-se para a
ocorréncia do assédio moral, a intengdo deliberada deste fim, ja que “precisa ser
comprovada a vontade do assediador, que este esteja agindo com dolo para atingir
uma ou mais pessoas.” (ZANETTI, 2010, p. 33). Corroborando esta afirmagéo, o
proprio autor replica decisdo do Desembargador Luiz Celso Napp, em Acorddo n°
34151-2006-4a, datada de 28 de novembro de 2006, que atesta que para configurar
0 assédio moral sdo necessarios alguns elementos, como “violagdo a imagem ou
integridade do trabalhador; violagdo propositada (degradagdo deliberada) em que
haja a intengao de prejudicar a salide psiquica do trabalhador (grifo do autor)”.
Tal julgado ganha mais relevancia, merecendo ser citado neste trabalho, por trazer a
tona outro aspecto caracterizador do assédio, que &€ o prejuizo a saude do
trabalhador assediado, sendo que os danos sdo “duradouros e alastrados para
outros setores da vida do individuo, como os relacionamentos afetivos, familiares e a
salde, causando conflito de sentimento, degradagdo e prejuizos em todos os
setores da vida.” (TROMBETTA e ZANELLI, 2011, p. 35).

Sobre o impacto do assédio moral e seu efeito prolongado no cotidiano do
assediado, “interfere na vida do assediado de modo direto, comprometendo sua

identidade, dignidade e relagbes afetivas e sociais, ocasionando graves danos a
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saude fisica e mental que podem evoluir para a incapacidade Ilaborativa,
desemprego [...]" (SALVADOR, 2002), ou mesmo em casos extremos a ocorréncia
de tentativa de suicidio, de acordo com relato de Hirigoyen ao mencionar uma
pesquisa sobre o tema, relatou que “[...] dos 517 casos de assédio moral
reconhecidos pelo médico do trabalho, 13 haviam tentado o suicidio” (2005, p. 160).

Dando continuidade a abordagem dos pressupostos do assédio moral, frisa-se
que ela deve ser impetrada no ambiente de trabalho, conforme manifestagdes do
proprio Poder Judiciario, coligidas nesta obra. Analisando as principais doutrinas
sobre este item nao existem maiores querelas, sendo tal aspecto aceito sem
nenhuma altercagéo, contudo em razao da possibilidade de entendimentos distintos
sobre o termo ambiente de trabalho, sera adotado como parametro o constante nos
artigos 19 a 21 da Lei 8.213, de 24 de julho de 1991, que dispde sobre os Planos de
Beneficios da Previdéncia Social e da outras providéncias.

Como o assunto dos dispositivos legais sao atinentes a acidente de trabalho,
sendo o assédio moral uma intercorréncia que comumente causa danos a saude do
trabalhador, percebe-se nitidamente a relacdo dos assuntos ora tratados. Assim, o
ambiente de trabalho, tem sua concepgdo ampliada e isto & imprescindivel para
prote¢ao do trabalhador, visto que diversas profissdes exercem suas atividades em
locais publicos, sem limites de local de trabalho, como por exemplo, empregados de
empresas publicas de energia elétrica, representantes comerciais e mesmos os
funcionarios publicos da area de segurancga publica. Tendo a atuagdo em locais
distintos, a pratica assediadora também pode ocorrer em qualquer destes
ambientes, por esta razdo os apontamentos trazidos sobre este aspecto tornam-se
inerentes a esta discussao.

Por derradeiro, com as argumentagdes firmadas até aqui, com a convicgdo de
descricao consistente dos aspectos mais importantes sobre o assédio moral, sera
apresentado a seguir um resumo das principais praticas que configuram o tipo

estudado, incluindo o embasamento que foi utilizado para tal conclusao.
3.1.5 Algumas condutas abusivas consideradas assediadoras
A tarefa de relacionar as principais condutas que podem ser enquadradas

como assédio moral, inexoravelmente é missdo extremamente dificil. Para facilitar

este passo, que & parte inerente a qualquer estudo que se queira estabelecer sobre
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esta pratica no ambiente de trabalho, diante da auséncia de legislagao penal, foram
colacionadas nesta pesquisa monografica as referéncias doutrinarias e julgados de
tribunais trabalhistas nacionais pertinentes ao tema.

Obviamente que se juntando todas as condutas mencionadas, nao seria
possivel abranger todas as circunstancias especificas na relagdo trabalhista,
permitindo que fosse produzido material exaustivo sobre estas condutas. Infere-se
entdo que o rol incluso nesta obra € meramente exemplificativo, ndo tendo a
intencao de esgotar todas as variaveis contidas no relacionamento no ambiente
laboral. Com este empecilho, para permitir dar continuidade na elaboracdo de uma
relagao pratica, serao inicialmente trazidas as agdes e omissdes que 0s principais
pesquisadores nacionais sobre o tema estabeleceram nao ser assédio moral.

A conduta que pode levar a inUmeras confusdes tedricas € o assédio sexual,
pratica esta devidamente descrita em nosso Codigo Penal, nos termos do Art. 216-A
que recrimina quem “[...] constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condigdo de superior
hierarquico ou ascendéncia, inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungéo”.

Comparativamente, podem ser listadas diferengas entre os dois tipos de
assédio, como o fato do assédio sexual ndo exigir a conduta habitual e reiterada,
apenas a manifestagdo do interesse do ofensor e ameacga a vitima. (SILVA, 2012).
Prosseguindo com as letras deste autor, o escopo do assediador, tem que ser de
cunho sexual, aléem de que as condutas sao mais explicitas, o que facilita a
percepgdo pelos demais integrantes do local de trabalho. Por ultimo, ao distinguir
estes dois comportamentos, menciona sobre o assédio sexual que “o objetivo final é
fazer com que, através do temor da vitima em ser prejudicada profissionalmente,
esta ceda aos desejos sexuais do ofensor”. (SILVA, 2012, p. 53).

Além do assédio sexual, Alkimin (2005) lista que ndo sdo consideradas como
assédio moral, as agressdes pontuais, por ndo ter a reiteragéo e propiciar condi¢gdes
inadequadas para o trabalhador, salvo se for com o objetivo de prejudica-lo. Ainda,
nos ditames da autora, ndo sdo consideradas assedio moral, as situagdes de
conflito, ja que “[...] quando instala um conflito, os protagonistas buscam uma
situagao de igualdade em razdo de um ataque e um imediato contra-ataque, sendo
declarado e imediatamente revidado, enquanto no assédio moral o ataque é oculto,
silencioso [...]" (ALKIMIN, 2005, p. 54), bem como o legitimo poder de comando, por

ser agcdo coadunada com as obrigagdes de controle disciplinar e de direcao.
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Respaldando a conduta de exercicio do poder, Hirigoyen diz que o “assédio moral &
um abuso e ndo pode ser confundido com decisdes legitimas, que dizem respeito a
organizagao do trabalho, como transferéncias e mudancas de fungdo, no caso de
estarem de acordo com o contrato e trabalho.” (HIRIGOYEN, 2005, p. 34).

Aspecto peculiar aos ambientes de trabalho, o estresse profissional esta cada
vez mais inserido nos relatos de problemas de salde e no absenteismo em geral,
porém o estresse pode ser resultante da pratica do assédio moral, mas s6 sua
existéncia ndo permite concluir que existe assédio. Isto porque no caso do estresse,
sendo a vitima afastada da situagdo prejudicial em que se encontra, tende a suprimir
o sofrimento sentido, enquanto no assédio moral, a vitima apresenta “sequelas
marcantes que podem evoluir do poés-traumatico até uma sensacdo de vergonha
recorrente ou mesmo modificagdées duradouras. A desvalorizagdo persiste, mesmo
que a pessoa esteja afastada do seu agressor.” (HIRIGOYEN, 2005, p. 164).

Inimeras outras atitudes séo registradas na doutrina especializada, porém por
terem maior relagdo com o tema escolhido, as que constam deste trabalho é que
foram selecionadas, possibilitando que doravante neste topico sejam abordadas. No
bojo da presente monografia, em razao de que o foco nos proximos tépicos esta nas
condutas assediadoras diretamente relacionadas com uma organizagao pertencente
a administragdo publica estadual barriga-verde, sera padronizada como fonte de
consulta a normatizagao estadual existente sobre assédio moral.

A Lei n® 14.609, que instituiu o Programa Estadual de Saude Ocupacional do
Servidor Publico, prevé agdes como programas para melhoria da gestdo da
seguranga no trabalho e da promogao da salde ocupacional dos servidores publicos
estaduais. Por isto, foi editado pelo Governo do Estado de Santa Catarina ainda em
2009, o Decreto n° 2.709, que instituiu 0 Manual de Saude Ocupacional do Servidor
Publico, com um capitulo especifico sobre assédio moral (capitulo IX - Programa de
prevencgéo do assédio moral/SC). No ano seguinte foi publicado Assédio Moral no
Servigo Puablico: Manual de Diretrizes e Procedimentos, documento este que deu
mais énfase ao combate e preven¢éo do assedio na administragao publica estadual.
O Manual de Saude Ocupacional do Servidor Publico define como assédio moral,
atitudes que prejudiquem o servidor, desde que contendo as demais caracteristicas
proprias do assédio, como repetitividade e frequéncia, expressando desta forma seu
entendimento, que por se tratar de padronizacdo estadual, sera doravante

uniformizada como base de estudo desta monografia:
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Quadro 1 — Conceito de assédio moral e classificacdo conforme Manual de Satde
Ocupacional do Servidor Publico
Toda agéo, gesto ou palavra, praticada de forma repetitiva por agente, servidor,
empregador, gestor ou qualquer pessoa gue tenha por objetivo ou efeito atingir a
autoestima e/ou autodeterminacdo do servidor, com danos ao ambiente de
trabalho, ao servigo prestado ao publico e ao proprio usuario, bem como a
evolucao, & carreira e a estabilidade funcionais do servidor.
Classificagdo | a) Assédio moral vertical

(tem 1 do
capitulo 1X)
Fonte: Santa Catarina (2009, p 81) e elaborado pelo autor.

Conceito de
Assédio Moral
(caput do ltem |l
do capitulo IX)

b) Assédio moral horizontal

Ao estabelecer este conceito e reconhecer como modalidades de assédio
moral apenas estes dois, esta normativa estadual procurou instituir alguns
parédmetros que pudessem minimizar os efeitos negativos do vacuo legislativo.
Assim, o Governo do Estado, no que diz respeito aos servidores publicos estaduais
barrigas-verdes, ditou as regras que balizam o entendimento sobre o assédio moral
na administragéo publica estadual. Isto porque ndo ha como mencionar atitudes que
podem configurar a pratica assediadora, caso ndo se tenha claramente nogao do
que é que se esta procurando coibir.

Inexoravelmente, mesmo que sejam aprovadas as propostas legislativas
federais para inclusdo do assédio moral no Codigo Penal brasileiro, o texto a ser
produzido nao podera ser muito distinto da abordagem uniformizada pelo executivo
estadual. Tal afirmagéo & balizada pela convicgéo de que os estudos mais correntes
sobre o assédio moral convergem para o tratamento que foi dado pelo Governo do
Estado. Ao reconhecer como condutas assediadoras, as praticas listadas por
Hirigoyen (2002), além de outros ditames mais genéricos, ficou pavimentado o
caminho para manutengdo do programa, mesmo com uma futura aprovacdo de
dispositivo do Cédigo Penal. Por outro lado, ao absorver a corrente doutrinaria mais
efetiva sobre o tema, tratando os abusos cometidos no ambiente de trabalho com o
nome de assédio moral, possibilita a necessidade de adequacdo a nomenclatura
que vem sendo inclusa nos projetos de lei para estes casos, que é chamar de
coercao moral.

De qualquer forma, o mais importante € ter registrada a preocupacdo do
Governo do Estado com esta pratica abusiva, indo mais além, ndo s6 conceituando,
mas relacionando, bem amiude, diversos comportamentos considerados como

assediadores, acbes estas apresentadas no quadro adiante exposto:



40

Quadro 2 — Lista de condutas consideradas como assédio moral no Manual de
Saude Ocupacional do Servidor Publico

- inciso | - determinando o cumprimento de atribuigbes estranhas ou de atividades
incompativeis com o cargo que ocupa, salvo nos casos de comum acordo e

ltem 2 readaptacdes.
- inciso Il - determinando a realizacdo de atividades em condigcbes e prazos
do inexequiveis.

- inciso Ill - designando para o exercicio de fungdes triviais o exercente de fungbes
Capitulo técnicas especializadas, ou aquelas para as quais, de qualquer forma, exijam
treinamento e conhecimentos especificos.

X - inciso |V - apropriando-se do crédito de ideias, propostas, projetos ou de qualquer
trabalho de outrem.

- inciso | - desprezo, ignorancia ou humilhagao ao servidor que o isclem de contatos

Item 2.1 com seus superiores hierarquicos e com outros servidores, sujeitando-o a receber
informacdes, atribuicbes, tarefas e outras atividades somente por meio de terceiros.
do - inciso Il - sonegagdo de informacgdes que sejam necessarias ao desempenho de

suas funcdes ou Uteis a sua vida funcional.

- inciso Il - divulgagéo de rumores e comentarios maliciosos, bem como a pratica
de criticas infundadas ou de subestimag&o de esforgos que atinjam a dignidade do
IX servidor.

- inciso IV - exposigéo do servidor a efeitos fisicos, emocionais ou mentais adversos
a demanda propria do servigo, em prejuizo de seu desenvolvimento pessoal e
profissional.

Fonte: Santa Catarina (2009, p 81) e elaborado pelo autor.

Capitulo

Enquanto isso, na obra posterior Assédio Moral no Servigo Pablico: Manual de
Diretrizes e Procedimentos foram convalidadas e devidamente reconhecidas como
condutas citadas como assediadoras, além das anteriormente abrigadas no item 2 e
2.1 do Capitulo IX do Manual de Sadde Ocupacional do Servidor Puablico, outras que
foram produzidas por Hirigoyen (2002). Assim, entendem-se tambem, como praticas
que ndo devem ser executadas pelo servidor publico catarinense, as que possam
provocar a deterioragao proposital das condigbées de trabalho, isolamento e recusa
de comunicacao, atentado contra a dignidade e violéncia verbal, fisica ou sexual, ou
seja, as “atitudes hostis, provenientes do(s) chefe(s) ou colega(s) de trabalho,
divididas em quatro categorias, conforme os estudos de Hirigoyen (2002).” (SANTA
CATARINA, 2010, p.14).

Para melhor compreensao, facilitando a visualizagado das principais condutas
que também foram consideradas como irregulares, devendo ser evitadas por todos
na administragdo publica estadual, ndo excluindo outras que por ventura
enquadrem-se como abusivas, foram declarados como assédio moral, os

comportamentos sistematizados no quadro a seguir:
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Quadro 3 - Lista de condutas abusivas em Assédio Moral: manual de diretrizes e

procedimentos, com base na obra de Hirigoyen (2002)

1- Deterioracéo

proposital

das

condigdes

de

trabalho

a) retirar da vitima a autonomia;

b) ndo Ihe transmitir mais as informagdes Uteis para realizagao de tarefas;

c) contestar sistematicamente todas as suas decisdes;

d) criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada;

e) priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho como telefone, fax e
computador...;

f) retirar o trabalho que normalmente Ihe compete;

g) dar-lhe permanentemente novas tarefas;

h) atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores ou superiores
as suas competéncias;

i) pressiona-la para que ndo faga valer seus direitos (férias, horarios,
prémios);

j) agir de modo a impedir que o obtenha promog&o;

k) atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos;

1) atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua satide;

m) causar danos em seu local de trabalho;

n) dar-lhe deliberadamente instrugées impossiveis de executar;

0) ndo levar em conta recomendagdes de ordem médica, indicadas pelo
médico do trabalho ou

p) induzir a vitima ao erro.

2- Isolamento
e
recusa

de comunicagio

a) vitima € interrompida constantemente;

b) superiores hierarquicos ou colegas néo dialogam com a vitima;
c) comunicagéo com ela é unicamente por escrito;

d) recusam todo o contato com ela, mesmo o visual;

e) é posta separada dos outros;

f) ignoram sua presenga, dirigindo-se apenas aos outros;

g) proibem os colegas de Ihe falar ou

h) ndo a deixam falar com ninguém.

3- Atentado

conira

dignidade

a) utilizam insinuagdes desdenhosas para qualifica-la;

b) fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares desdenhosos,
levantar de ombros);

c) é desacreditada diante de colegas, superiores ou subordinados;

d) espalham rumores a seu respeito;

e) atribuem-lhe problemas psicolégicos (dizem que € doente mental);
f) zombam de suas deficiéncias ou de seu aspecto fisico;

g) € imitada ou caricaturada;

h) criticam sua vida privada;

i) zombam de suas origens ou de sua nacionalidade;

j) implicam com suas crengas religiosas ou convicgbes politicas;

k) atribuem-lhe tarefas humilhantes ou

I) € injuriada com termos obscenos ou degradantes.

4- Violéncia

verbal,

fisica ou

sexual

a) ameacas de violéncia fisica;

b) agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, € empurrada, fecham a porta
na sua cara;

c) falam com ela aos gritos;

d) invadem sua vida privada com ligagtes telefénicas ou cartas;

e) seguem-na na rua, € espionada diante do domicilio;

f) fazem estragos em seu automavel;

g) é assediada ou agredida sexualmente (gestos ou propostas) ou

h) ndo levam em conta seus problemas de saude.

Fonte: Hirigoyen (2002, apud Santa Catarina, 2010, p 14) e elaborado pelo autor.
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Aproveitando o que ja foi explanado neste trabalho, doravante sera efetuada
a analise do assédio moral, com o foco em uma organizagdo militar. Sendo o
CBMSC mote principal desta obra, torna imprescindivel perpassar pelas nuances da
pratica abusiva em estudo, dentro da caserna, com intuito de ponderar

individualidades intrinsecas as corporagdes militares.

3.2 CONSIDERAGOES SOBRE O ASSEDIO MORAL EM CORPORAGCOES
MILITARES

O assédio moral ndo é exclusividade de determinado ramo de atividade, em
sentido contrario, ndo cabe assertiva de que ha area de trabalho imune a sua
ocorréncia. Esta contestagcdo pode ser complementada com as letras de Hirigoyen
(2005), que descrevendo os resultados obtidos em suas pesquisas, tendo por
ambiente a sociedade francesa, identificou percentuais iguais de casos de assédio
moral em setores publicos e privados. Entretanto, estes dados devem ser
criteriosamente analisados, para ndo termos a falsa impressdo que deles pode-se
inferir que o assédio ocorre em mesmo nivel nas duas areas.

A propria pesquisadora conclui que na administragdo publica a incidéncia é
maior, isto em face dos percentuais dos trabalhadores do setor privado, que
representa 75% da populagao francesa, o que induz a percep¢ao de que o assédio
prevalece no setor publico. Estes dados sdo de outro pais e de outro contexto
temporal, mas mesmo assim os argumentos da autora sobre as consequéncias da
acdo abusiva em integrantes de érgaos publicos, mesmo se desconsiderarmos a

celeuma da propor¢éo de casos em cada setor, merecem aqui serem compilados:

No setor plblico, o assedio moral pode durar anos, pois, em principio, as
pessoas sao protegidas e ndo podem ser demitidas, a nao ser devido a uma
falta grave. Por esta razdo, os métodos de assédio sdo, neste caso, mais
perniciosos e produzem resultados dramaticos sobre a saude, bem como
sobre a personalidade das vitimas. (HIRIGOYEN, 2005, p. 124).

Esta singularidade exige que sejam direcionados maiores esforgos, para a real
verificagdo do assédio moral nos érgaos da administragao publica nacional. Decorre
disto que os militares, como integrantes da administragdo publica, necessitam
urgentemente incorporar-se neste esforgo para trazer o tema para debate em todas

as esferas das respectivas corporagdes. A existéncia do assédio moral na caserna é
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inquestionavel, faltando pesquisas, como nos demais setores, para identificar em
que nivel estd a acdo assediadora em relagao a dindmica de poder organizacional.

A confirmagdo de casos entre militares foi ratificada por declaragdo da
Presidente do Superior Tribunal Militar (STM), Ministra Maria Elizabeth Rocha em
2010, que confirmando o ingresso de denlncias no STM, asseverou “treinamentos
abusivos, excesso de autoridade, maus tratos e humilhagdes nas Forgcas Armadas,
sdo duramente coibidos na Corte. A intengéo é deixar cada vez mais claro que os
militares formam cidaddos e nao rambos'.” (ROCHA, 2010).

Algumas questdes, sem embargo, devem ser consideradas quando o assunto
encontra-se em debate no ambiente militar. As diferengcas entre os militares e os
demais trabalhadores sao enfatizadas em diversos estudos, quer no campo

legislativo e mesmo na filosofia de trabalho, reforga este entendimento tal lavra:

Neste contexio, os militares, categoria peculiar de trabalhadores publicos,
nao estdo imunes a submissao a um processo de assédio moral, conforme
poderemos constatar adiante. Ao analisar o fendmeno do assédio moral
aplicado aos militares, ndo ha duvida acerca dos cuidados extremos que se
deve adotar, tendo em vista a estrutura personalissima da carreira militar,
fundamentada nos pilares constitucionais da hierarquia e disciplina.
Portanto, um alerta preliminar: ndo devemos confundir submissdo a
hierarquia e disciplina, exercidas dentro dos legitimos limites, com
submissao ao processo de assédio moral. (SILVA, 20086, p. 23).

Com este zelo, serd dada continuidade neste estudo no bojo da caserna.
Assim, importante trazer a tona as demais caracteristicas proprias dos militares,
além da hierarquia e disciplina. Regulamentos disciplinares rigidos e possibilidade
de punigbes administrativas severas sdo questes marcantes no ambito da
administracdo militar, neste sentido sobre o regramento disciplinar dos militares
temos que “sao rigidos e o seu nao acatamento pode gerar sangées administrativas
duras para o infrator. De observar-se que existem punigées disciplinares que
alcangam penas de até 30 dias de prisao [...]" (GORRILHO, 2009).

Estes detalhes ratificam a diferenga entre os trabalhadores em geral e os
militares em exercicio de suas fungées, desta forma as dentincias de assédio moral
na caserna, quando sao identificadas, carecem de ser levadas a plena investigagéo
de sua autenticidade, para que sejam atribuidas as puni¢coes devidas ao assediador.

Denotada a maior exposi¢cdo que os militares encontram-se em relagdo a
pratica do assédio moral, por outra vertente, obrigatério assinalar que estando

sujeitos aos ditames do Decreto-Lei 1.001, de 21 de outubro de 1969, que instituiu o
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Cédigo Penal Militar (CPM), tem a possibilidade de coercdo punitiva aos
comportamentos similares ao assédio moral. Como na legislagdo comum, ndo & no
CPM que o assédio moral foi incorporado ao meio juridico penal, porém por ele, sdo
puniveis as praticas de superiores contra subordinados pelo excesso de rigor (Art.
174), violéncia contra inferior e ofensa aviltante a inferior (Art. 175 e 176,
respectivamente). Todas estas assertivas sobre peculiaridades dos militares,
inclusive a lei penal castrense, sao aplicaveis no CBMSC sem maiores distorgdes.
Além do poder disciplinar dos respectivos comandantes e do controle exercido
pela tutela jurisdicional, com a Justica comum, e dependendo do caso concreto, da
acdo da Justica Militar, existem outros mecanismos de controle, que as corporagdes
disponibilizam ao seu efetivo, para prevengdo e combate ao assédio moral. Neste
caminho, evidenciam-se as atuagdes das Corregedorias e das Ouvidorias, apds o
conflito ja ter ocorrido, e o fortalecimento de uma cultura organizacional, com
disseminacao de informagées, que estimulem a prevencgéo da pratica assediadora.
Sobre o mecanismo de controle, mediante a ampla divulgagao dos conceitos
de assédio moral, suas caracteristicas e formas como a vitima pode agir, caso seja
assediada no ambiente de trabalho, cabe destacar que estas ferramentas estdo
sendo usadas de maneira muito incipiente, tendo algumas iniciativas instigadas pela
edi¢cao de normas ja relatadas neste trabalho, por parte do governo catarinense.
Quanto aos érgdos de corregedoria, como a Corregedoria no CBMSC, ‘q...]
suas func¢des incluem um amplo leque de competéncias, dirigidas a garantir a
legalidade e a eficacia das atuagbes dos membros das corporagdes” (CANO e
DUARTE, 2014), atuando na gestdo das agdes de apuragdo de irregularidades
cometidas pelos seus integrantes, servindo desta maneira, como érgao correcional.
Conforme atesta Neves, sobre as fungdes que lhe sdo usualmente atribuidas,
citando as corporagdes policiais, com citagdo extensiva aos corpos de bombeiros
militares, tém-se “assim, modernamente a atividade correcional das Corregedorias
das corporagdes policiais se deve dividir entre a prevengdo e represséo de
atividades ilicitas do policial, internas e externas ao servigo, e a represséo a ma
prestacdo deste mesmo servico.” (NEVES, 2007, p. 24). Deduz-se que o controle
feito da Corregedoria tem, além do foco do comportamento dos integrantes do
CBMSC no servigo diario em ambiente externos aos quartéis, como objeto de igual
relevancia, o firme combate aos excessos cometidos dentro da caserna, como por

exemplo, a pratica de assédio moral.
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A Ouvidoria no CBMSC foi instituida pelo Governo do Estado de Santa
Catarina pela Lei Complementar n® 381/2007 que criou a Ouvidoria Geral do Estado
e tem funcéo receber informagdes acerca de situagdes diversas, aléem daquelas que
exigem dendncias que possam resultar em investigacdo disciplinar. Esta legislagéo
foi regulamentada pelo Decreto n°® 1.027/2008, que discriminou as fungbes da
ouvidoria do estado, bem como criou as ouvidorias setoriais, dentro das estruturas
existentes dos orgdos componentes da administragédo publica estadual.

Tanto a Corregedoria, como a Ouvidoria, disponibilizam meios de comunicagéo
para os membros da corporagdo e para sociedade em geral, formalizarem
anonimamente suas reclamagdes ou dentncias, principalmente por enderegos
eletrbnicos (e-mails). Especificamente, no caso da Ouvidoria, foi criado um sistema
de “software voltado para o compartihamento de dados, informacdes com
disponibilidade de acesso em rede de comunicagdo, mantido e atualizado pela
Secretaria de Estado da Administragao”. (SANTA CATARINA, 2008).

Mesmo com este aparato na corporagdo a preocupag¢éo com o assedio moral
deve ser real, entretanto, alguns autores alertam para as situagdes que nao se
configuram como assédio moral, mesmo que sejam outras praticas, sendo que
algumas destas ja foram abordadas anteriormente. Cabe destacar, o alerta de Silva
que “o assedio moral deve ser analisado com muita cautela, sob pena do instituto
ser banalizado e angariar o descrédito por parte da comunidade juridica e do Poder
Judiciario.” (SILVA, 2006, p. 25). A analise destas denlncias no ambiente militar
deve primar pela razoabilidade, evitando menosprezar a angustia sofrida por quem
estd comunicando fatos desta natureza, bem como nao pressupor sua veracidade
antes de correta averiguacdo, afirma o mesmo autor, em outro trabalho, com o
peculiar nome Falsas acusagdes de assédio moral no ambiente militar: a outra face
da moeda, ao ditar “o que se observa hodiernamente € uma tendéncia singular de
falsas acusacbGes sobre pratica de assédio moral nos quartéis, notadamente
incidente sobre comandantes, oficiais e graduados que exercem fungbdes de maior
relevancia.” (SILVA, 2008).

A convicgdo de que nem todo ato hostil € assédio moral, bem como nem
sempre a dendncia & verdadeira, levam a necessidade do especial cuidado.
Havendo assim, esta dificuldade de analisar os fatos, sem possuir uma real nogao
das condigbes organizacionais, firma-se a urgéncia de dedicar maior esforco para

elaborar um diagnédstico organizacional, neste caso tendo por base o CBMSC.
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3.3 METODOLOGIA

Com o escopo de explicitar as etapas desenvolvidas neste trabalho,
principaimente no que tange ao levantamento de dados, para estabelecer o
pretendido diagnostico organizacional, necessario apresentar os aspectos
metodologicos seguidos por este pesquisador.

Os limites metodolégicos sdo imprescindiveis para corroborar os dados
coletados e os resultados obtidos ja que a compreensdo de como foi feita a
pesquisa, denota o seu grau de confiabilidade. Neste sentido, Rauen (2015)
estabelece que a metodologia de um projeto de pesquisa tem que abranger, entre
outros itens, as questdes e premissas estudadas e detalhar as etapas de coleta e
analise de dados, incluindo especificar os instrumentos de pesquisa utilizados.
Sobre a importancia da metodologia cientifica, além da validagdao dos resultados
disponibilizados aos demais pesquisadores e as demais pessoas em geral, cabe
ressaltar que a obediéncia a seus ditames permite que “outros pesquisadores
tenham acesso ao modo como foi realizada a pesquisa e, se desejarem, possam
replica-la.” (SANTOS, KIENEN e CASTINEIRA, 2015, p. 50).

Com este direcionamento, formulados o problema e o referencial tedrico,
entre outras etapas, buscando sua conexao com o problema de ordem pratica
analisado, o passo seguinte & o delineamento da pesquisa. Esta base conceitual ja
estruturada é fundamental para possibilitar este estudo, “todavia, por si s, estas
tarefas ndo possibilitam colocar o problema em termos de verificagdo empirica,
torna-se, pois, necessario, para confrontar a visdo teérica do problema, com os
dados da realidade, definir o delineamento da pesquisa.” (GIL, 2012, p. 49).

Para este intento, com vistas a busca pela estruturacdo da metodologia
empregada, fundamental definir os tipos de pesquisa empregados no trabalho
monografico. De acordo com Rodrigues (2006), a pesquisa cientifica caracteriza-se
pelos objetivos, pela natureza, pela forma de obtengdo de informagbes e pela
abordagem. Quanto aos objetivos, neste trabalho foi realizada uma pesquisa
exploratéria, que é utilizada quando observada a falta de base tetrica (SANTOS,
KIENEN e CASTINEIRA, 2015), coadunando-se com as singularidades desta
analise, especificamente sobre o assédio moral no CBMSC. Além disso
caracterizou-se, de forma complementar, por ser uma pesquisa descritiva, utilizada

normalmente para assuntos com razoavel disponibilidade de material de apoio.
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Neste campo atesta Rodrigues, “o pesquisador, nesse caso, procura observar,
registrar, analisar e interpretar os fenémenos por meio de técnicas padronizadas de
coletas de dados, como questionario e a observacao sistematica” (RODRIGUES,
2006, p. 90), assim esta opg¢éao foi mais adequada nesta pesquisa.

No que concerne a sua natureza, a pesquisa foi um trabalho cientifico original,
por contrapor aos resumos de assuntos, trazendo novos conhecimentos com
resultados inovadores (RODRIGUES, 2006), ao diagnosticar o assédio moral em
uma organizagao militar com a aplicagdo de questionario com ampla abrangéncia.
Por outro prisma, sobre a forma de obtencdo de informacgées, esta pesquisa foi
documental, por coletar dados extraidos de documentos produzidos por um érgéo
publico. (VERGARA, 2007). A pesquisa reveste de carater bibliografico, “pode ser
um trabalho independente ou uma etapa inicial de uma pesquisa” (SANTOS,
KIENEN e CASTINEIRA, 2015, p. 102), baseando-se desta maneira em publicacdes
ja disponibilizadas para elaboragéo do referencial tedrico.

Quanto a abordagem, esta pesquisa foi tanto quantitativa, por enfatizar os
dados em termos numéricos, bem como qualitativa por buscar traduzir os niimeros
em importantes nuances na percepcao dos componentes da amostra, como afirmam
Santos, Kienen e Castifieira (2015, p. 104), que é pesquisa “quantitativa: estudo
matematico ou estatistico fundamentado na comprovagado empirica. Aparece como
oposta da pesquisa qualitativa, mas as duas podem coexistir numa pesquisa.”.

Além destas caracteristicas proprias, Rodrigues (2006, p. 92) diferenciando
método como sendo o que deve ser feito e técnica como sendo a maneira mais
apropriada de se fazer, assevera que técnica € “a instrumentagdo especifica da
coleta de dados” . Neste topico, a pesquisa utilizou como instrumento de coleta de
dados um questionario disponibilizado aos bombeiros militares catarinenses,
correspondendo a forma sistematizada para englobar o assunto referente a
pesquisa, com a utilizagdo de perguntas apresentadas a um grupo selecionado para
este fim. (DA CAS, 2008). Por outro lado, sendo nesta pesquisa o documento para
coleta de dados enviado por meio eletrdnico (internet), convém registrar divergéncia
conceitual, acerca do entendimento do que vem a ser um questionario e o que é um
formulario. Para Rauen “por formulario define-se um documento impresso ou
eletrnico destinado & apresentacdo de questbes fechadas ou de questdes com
respostas curtas e previsiveis, com campos ou espagos destinados ao

preenchimento de informagdes”, enquanto considera-se questionario “uma interagéao
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social em que se efetuam comunicagbes configuradas como atos verbais de
comunicagdo numa situagdo formal padronizada, caracterizada por uma lista de
perguntas escritas, em geral impressas, que demandam respostas por escrito.”
(RAUEN, 2015, p. 325).

Como neste trabalho, sera adotada a metodologia explicitada por Rodrigues
(2006), empregaremos o termo questionario como um instrumento de pesquisa, em
que o proprio componente da amostra efetua o preenchimento, neste sentido “pode
ser enviado pelo correio como ser entregue pessoalmente aos informantes, que
deverao preenché-lo e devolvé-lo ao pesquisador. Sem a presenca do pesquisador,
as pessoas sentem-se mais a vontade para responder o questionario”.
(RODRIGUES, 20086, p. 95). Apos estes apontamentos, convém apresentar de forma
resumida a metodologia deste trabalho de pesquisa, seguindo a linha dos

ensinamentos de Rodrigues (2006), conforme quadro a seguir:

Quadro 4 — Metodologia empregada nesta pesquisa cientifica
1 — CARACTERISTICAS DA PESQUISA CIENTIFICA

a) Quanto aos objetivos exploratdria;

descritiva
b) Quanto a natureza trabalho cientifico original
c) Quanto a obtencao de informacgdes documental;

pesquisa bibliografica e
pesquisa de campo

d) Quanto a abordagem qualitativa e
quantitativa

2 - TECNICA DE PESQUISA
Aplicacéo de questionario
Fonte: Rodrigues (2006) e elaborado pelo autor.

Registrados estes subsidios tedricos, e diante do fato de que o diagndstico
realizado nesta pesquisa foi fundamentado na aplicagdo de um questionario aos
bombeiros militares catarinenses, cabe o devido esclarecimento da forma como ele
foi aplicado. Buscando base para manter a linha cientifica desta pesquisa, apos
estabelecimento do conceito de questionario, procurou-se por modelos de
questionarios que ja foram aplicados por outros pesquisadores, com resultados
reconhecidos na area académica. Desta forma, o instrumento selecionado foi o
questionario de afericdo proposto por Martins e Ferraz (2014), com o nome de
Escala de Percepgédo de Assédio Moral no Trabalho (EP-AMT).

Destaca-se que este questionario foi inicialmente desenvolvido em 2011, em

face da busca das autoras de preencher uma lacuna, que era a dificuldade de
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encontrar instrumento de medigdo para diagnostico organizacional, devidamente
adaptado a realidade brasileira, conforme temos “a revisdo de literatura feita para
este estudo revelou a caréncia de instrumentos validos e fidedignos para
mensuragdo do fendmeno.” (MARTINS e FERRAZ, 2011). Sendo adaptagdo do
Cuestionario de Hostigamiento Psicolégico en el Trabajo (CHPT), de autoria de
Fornes, Martinez-Abascal e De La Banda (2008), este questionario foi submetido a

avaliagéo de sua validade no Brasil, seguindo o trAmite ora exposto:

Para este trabalho de validacao foi feita a tradugdo do questionario para a
lingua portuguesa, decompondo-se os itens com ideias duplas, excluindo-se
aqueles com informagdes iguais ou que ndo se adequavam a realidade
brasileira e, posteriormente, adequando-se a terminologia as trés questdes
fechadas finais. Em seguida, o conjunto de itens foi submetido a avaliagéo de
cinco juizes, aos quais foi solicitado que analisassem o contelido de cada um
e o0 associasse a cada um dos cinco fatores devidamente descritos.
(MARTINS e FERRAZ, 2011)

Decorrido este processo, algumas alteragdes adicionais foram efetuadas no
questionario original, como a excluséo de trés perguntas finais, que versavam sobre
a proposicao ao respondente com opgao de optar pelo sim ou nao. Tais afirmagdes
buscavam identificar se o respondente, em um periodo de seis meses, foi
testemunha de casos ou mesmo se sentia alvo de assédio moral, porém “foram
descartadas as trés ultimas questdes fechadas, pois era pretendido que a escala se
sustentasse no conceito de assédio moral no trabalho como fenédmeno violento e
humilhante que n&o depende da frequéncia [...].” (MARTINS e FERRAZ, 2014, p.
29). Além disto, a composigédo original de 35 (trinta e cinco) itens foi alterada,
transformando em duas escalas para afericdo de assédio moral no trabalho, sendo
uma a ja mencionada Escala de Percepgao de Assédio Moral no Trabalho, com 24
(vinte e quatro) frases e outra, com 13 (treze) questdes, chamada de Escala de
Impacto Afetivo do Assédio Moral no Trabalho (EIA-AMT). A primeira visa identificar
a percepgao das praticas das chefias, enquanto a segunda como o trabalhador se
sentiu, em decorréncia de ter vivenciado determinadas situagbes. Ou seja, o
questionario EP-AMT busca dados da conduta assediadora na visdo do trabalhador
e 0 modelo EIA-AMT aferir como o comportamento excessivo repercutiu nele.
(MARTINS e FERRAZ, 2014).

Sendo o objetivo precipuo deste trabalho diagnosticar a pratica assediadora,

optou-se pela aplicagdo apenas do questionario EP-AMT, que coaduna mais com
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que este estudo se propde. Sobre a Escala de Percepgcdo de Assédio Moral no
Trabalho, como ja dito contém 24 itens (perguntas), a serem respondidos mediante 7
(sete) opgbes de como foram percebidos pelo informante algumas agdes de seu
chefe. Usando a Escala Likert, atribui-se pertinente valor numeérico correspondente a
sua percepgdo, variando de nunca ou quase nunca (1), menos de 1 vez ao més (2),
ao menos 1 vez ao més (3), mais de 1 vez ao més (4), ao menos de 1 vez por
semana (5), varias vezes por semana (6) até uma ou mais vezes ao dia (7).

Como explicam os proponentes do questionario, depois de somadas as
respostas e dividido pelo numero de respondentes, tera como resultado um
indicador que varia entre os numeros 1 (um) e 7 (sete), sendo que “para interpretar
as médias da percepgdo de assédio moral no trabalho, deve-se considerar que
quanto maior for o valor da média fatorial, mais frequentemente o assédio moral é
percebido pelo grupo.” (MARTINS e FERRAZ, 2014, p. 32). Continuando esta
explicagdo, quando da implementagdo desta ferramenta de diagnostico
organizacional, Martins e Ferraz (2014) apontam que caso seja aferido valor acima
de 4 (quatro) tem-se que a percepg¢ao do assédio moral é tida com muita frequéncia,
e qualquer valor abaixo disso considera-se pouca incidéncia de casos de assédio
moral no trabalho, pela percepg¢ao dos respondentes.

Ampliando o espectro dos resultados deste trabalho, além deste indicador
formulado para a ferramenta de pesquisa, este autor discriminou mais os dados
obtidos com a pesquisa. O valor limite de 3,9, apontado como situagdo em que na
organizagdo a percepgao do asseédio moral € pequena, foi usado para analisar de
forma particular cada proposi¢cdo (cada uma das 24 questbes) e para aferir a EP-
AMT por faixa de tempo de servigo, a média obtida na amostra quando da aplicagéao
do Questionario EP-AMT como referéncia. Assim, teremos trés indicadores para
andlise, sendo os valores iguais ou acima de 4, definidos nesta pesquisa
especificamente como indices criticos (originariamente indicando percepc¢ao de
assédio moral com muita frequéncia), as médias entre 1,6 e 3,9 como alerta e todas
iguais ou abaixo de 1,5 como indice aceitavel. Para facilitar a visualizagéo, foi
adotada regra normalmente utilizada nestas situacbes, sendo os considerados
aceitaveis, sublinhados na cor verde, os de indice de alerta em amarelo, reservando
para o caso de indices criticos a cor vermelha.

Importante cientificar, que foi inserida uma questdo preliminar (denominada

como “questdo 0”), com consulta acerca do tempo de servico que o respondente tem
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na corporagao. Esta questio, teve suas opg¢des definidas com base na distribuigdo
equitativa do efetivo em trés partes, assim as opgdes seriam de integrantes com
menos de 4 anos de servico (incluindo até 3 anos, 11 meses e 29 dias), entre 4 e
menos de 20 anos (incluindo até 19 anos, 11 meses e 29 dias) e uma terceira para
0os bombeiros militares com mais de 20 anos de servigo (20 anos ou mais).
Entretanto, permitindo que fosse ampliada para quatro opgbes, sem impedir a
analise nos moldes anteriormente proposto, e disponibilizando dados que podem ser
usados em pesquisas posteriores, as opgdes firmadas foram para aqueles com
menos de 4 anos de servico, entre 4 e menos de 13 anos, entre 13 e menos de 20
anos de servigo e por Ultimo quem tem 20 anos ou mais de servigo.

Esta estratificacao foi incluida, por ndo contrapor o norte que foi adotado nesta
pesquisa, acerca da garantia do anonimato para os participantes. Neste sentido, néo
foram inclusas questdes como sexo, regido de atuagéo e outros dados que poderiam
particularizar os componentes da amostra. Especialmente sobre a questao de sexo
dos respondentes, pelo pequeno nimero de mulheres no CBMSC, que por lei é no
maximo de 6% do efetivo, estando hoje com 148 (cento e quarenta e oito) bombeiras
militares, poderia inibir a participagdo das integrantes do CBMSC, com receio de que
suas manifestagdes pudessem sem identificadas. Em face deste elevado zelo, em
nao estipular maiores detalhes pessoais sobre os componentes da amostra, sendo
esta pesquisa instrumento para busca de dados ainda ndo perscrutados, estas
nuances nao seriam aqui bem equacionadas.

Por outro viés, para embasar este estudo, os comportamentos citados no
questionario foram correlacionados com as condutas listadas na normatizagdo do
Governo do Estado de Santa Catarina como atos considerados assédio moral. Estas
condutas foram registradas no Quadro 2 (p. 40), juntamente com as condutas
mencionadas por Hirigoyen (2002), que foram reconhecidas como assédio moral,
constantes no Quadro 3 (p. 41). Cabe frisar que o questionario enfatiza os casos
mais comuns de assédio moral, que s@o os de superiores contra os subordinados e,
que por mais que todos os dados sejam coletados do Manual sobre Assédio Moral
no Servigo Publico/SC, as informagdes foram aglutinadas mencionando a respectiva
fonte. Quanto as condutas da lista do Decreto Estadual n® 2.709, foram citadas com
o dispositivo como artigo e inciso entre parénteses (correspondentes ao Quadro 2),
e quando pertencentes a proposigédo de Hirigoyen, foi mencionado o dispositivo
como item e letra (relacionados com o Quadro 3), conforme o Quadro 5 a seguir:
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Quadro 5 — Lista sintética de condutas consideradas como assédio moral

Questionario EP-AMT por Martins e Ferraz
(2014, p. 35)

Norma do Governo do Estado SC, no Manual
“Assédio Moral no Servico Publico” (2010, p.13)

1. Vocé foi criticado pelo chefe.

Pratica de criticas infundadas (Art. 2.1, inciso IlI).

2. Seu chefe evitou falar com vocé,
mandando recados pelos outros.

Desprezo ao servidor sujeitando a receber informagdes
somente por meio de terceiros (Art. 2.1, inciso [).

3. Seu chefe evitou ou impediu que vocé se
comunicasse normaimente com o grupo.

Proibem os colegas de lhe falar (item 2, letra 'g').

4. Seu chefe o ameagou sem motivos.

Ameacas de violéncia fisica / Falar com ela aos gritos
(item 4, letras 'a' e 'c).

5. Seu chefe deixou de Ihe atribuir tarefas.

Retirar o trabalho que normalmente Ihe compete (item 1,
letra 'f").

6. Seu chefe duvidou de sua responsabilidade
ou capacidade profissional.

Contestar sistematicamente todas suas decisdes (item 1,
letra 'c').

7. Seu chefe disse que vocé esta louco ou
desequilibrado psicologicamente.

Atribuem-lhe problemas psicolégicos (dizem que &
doente mental). (item 3, letra 'e').

8. Seu chefe falou coisas sobre vocé que
prejudicaram sua imagem.

Divulgacao de rumores e comentarios maliciosos que
atinjam a dignidade do servidor (Art. 2.1, inciso II).

9. Seu chefe o discriminou com relagéo aos
seus colegas de trabalho.

E posta separada dos outros / Ignoram sua presenca,
dirigindo-se apenas aos outros (item, letras 'e' e 'f).

10. Seu chefe néo respeitou seu
conhecimento ou sua experiéncia de trabalho.

Igneorancia ao servidor que o isolem de contato com seus
superiores hierarguicos (Art. 2.1, inciso 1).

11. Seu chefe o acusou de ndo se adaptar ao

Criticas infundadas que atinjam a dignidade do servidor
(Art. 2.1, inciso II).

grupo de trabalho.

12. Seu chefe 0 acusou de cometer erros que
antes ndo cometia.

Subestimagao dos esforgos que atinjam a dignidade do
servidor (Art. 2.1, inciso [11).

13. Seu chefe n&o o deixou falar nas reunibes
ou o interrompeu quando estava falando.

A vitima & interrompida constantemente (item 2, letra 'a').

14. Seu chefe utilizou palavrées ou
expressdes humilhantes para xinga-lo.

Humilhagdo ao servidor que o isolem de contato com
seus superiores hierarquicos (Art. 2.1, inciso |).

15. Seu chefe ndo respondeu as suas
|perguntas verbais ou escritas.

Sonegacdo de informagdes que sejam necessarias ao
desempenho de suas funcdes (Art. 2.1, inciso I1).

16. Seu chefe recusou suas propostas antes
mesmo de ouvi-las.

Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com a
vitima (item 2, letra 'b").

17. Seu chefe n&o atribuiu a vocé tarefas
importantes ou que poderiam destaca-lo.

Sonegagao de informagdes (teis a sua vida funcional
(Art. 2.1, inciso 1) e Agir de modo a impedir que obtenha
promocéo (item 1, lefra j').

18. Seu chefe o considerou culpado por erros
que 0s outros cometeram.

Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada (item
1, letra 'd").

19. Seu chefe mexeu em seus pertences.

Exposigcao do servidor a efeitos mentais adversos a
demanda propria do servigo, em prejuizo de seu
desenvolvimento pessoal (Art. 2.1, inciso V).

20. Seu chefe evitou sentar-se ao seu lado.

Recusam todo contato com ela, mesmo o visual. (item 2,
letra 'd").

21. Seu chefe imitou seus gestos, palavras,
fou comportamentos em tons humilhantes ou
de deboche.

E imitada ou caricaturada (item 3, letra 'g').

22. Seu chefe olhou para vocé com desprezo.

Fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares
desdenhosos, levantar de ombros) (item 3, letra 'b").

23. Seu chefe o ignorou em questdes ou
decisdes que dizem respeito a sua area de
trabalho.

Retirar da vitima a autonomia / Retirar o trabalho que
normalmente |he compete (item 1, letras 'a' e 'f).

24. A empresa ndo deu atencgéo a suas
queixas de assédio.

Exposicdo do servidor a efeitos emaocionais adversos a
demanda prépria do servigo, em prejuizo de seu

desenvolvimento pessoal (Art. 2.1, inciso IV).

Fonte: Elaborado pelo autor com base no texto de Martins e Ferraz (2014, p. 35) e Santa Catarina

(2010, p.  13).
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Interessante acrescer, que as 24 questdes do EP-AMT, foram sistematizadas
em dois grupos, classificados pelos autores como assédio moral profissional e
assédio moral pessoal. O primeiro € o resultado das respostas das frases de
numeragao 1, 2, 5, 6, 9, 10, 13, 15, 16, 17, 18, 19, 22 e 23, dividido por 14, enquanto
o segundo resulta da soma dos itens 3, 4, 7, 8, 11, 12, 14, 20, 21 e 24, dividido por
10. (MARTINS e FERRAZ, 2014). Por mais que este dado n&o seja intrisicamente
ligado ao objeto deste estudo, atendo-se a pratica assediadora como um todo,
independentemente de suas filigranas como se a violéncia desferida foi em relagéo a
aspectos pessoais ou profissionais, por obediéncia a proposta metodoldgica em
aplicagao, também foi alvo desta pesquisa tal peculiaridade.

Efetuado este relato do modelo de questionario escolhido para coleta de dados
neste trabalho académico, convém fazer alguns comentarios sobre a forma da
efetiva aplicagdo do mesmo no CBMSC.

A forma de apresentagdo do questionario proposto por Martins e Ferraz
(2014), obedece a uma tabela, onde as frases estdo dispostas uma abaixo da outra,
com espaco na lateral, para que o respondente assinale a alternativa que mais lhe
convier. Conforme ja apontado, as alternativas sdo em uma escala de 1 (um) a 7
(sete). Porém sendo este modelo mais compativel com a aplicacao direta pelo
pesquisador, pode levar a confusdo do respondente, que ao ser perguntado “vocé
foi criticado pelo chefe”, e refletir quantas vezes por semana ou por més isto
ocorreu, pode erroneamente assinalar quantas vezes ele teve esta percepgao, e nao
como deveria fazer, escrevendo o nimero correspondente a afirmagéo que mais se
aproxima de seu caso.

Assim, optou-se por efetuar adapta¢des no questionario, especificamente na
forma de apresentagdo, de maneira que sem alterar seu conteldo, facilitasse a
resposta quando aplicado de forma eletronica. A opgéo da aplicagao do questionario
on-line foi feita desta forma, visando usufruir das vantagens desta ferramenta.
Qualquer pesquisa pode ser otimizada com envio de questionario via e-mail ou
mesmo disponibilizado por outro meio eletrénico, entretanto, sendo o assunto
assedio moral em uma corporagédo militar, tal caracteristica € fundamental para a
coleta de resultados confiaveis.

Conforme aponta Rauen (2015), sdo vantagens do uso de questionarios, a
economia de tempo, pessoal e custos com deslocamentos, respostas mais ageis,

alcancar maior nimero de pessoas, e “fornece mais liberdade nas respostas, mais
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seguranca, menor distorcdo, pela nado influéncia do pesquisador no caso de
pesquisas anénimas.” (RAUEN, 2015, p. 327). No caso de pesquisa sobre assédio
moral, mesmo com a entrega de questionarios com a possibilidade de resposta no
anonimato, se envolver a entrega do documento preenchido pessoalmente (contato
fisico), inexoravelmente criara um temor no respondente pela crenga na identificagéo
de sua opinido em relagéo ao comportamento de sua chefia.

Diante disto, foi optado pelo mecanismo denominado Google Drive, por ser o
instrumento mais empregado nas pesquisas feitas no CBMSC, assim grande parte
dos integrantes da corporacao ja usaram este aplicativo. Disponivel em
https://support.google.com/drive/answer/87809?hl=pt-BR, juntamente com o Lime
Sur\(ey (software gratuito, disponivel em www.limesurvey.org/pt), o Google Drive

destaca-se como ferramenta para este fim, possuindo as seguintes configuragoes:

Permite ao pesquisador criar formularios para introdugéo de dados de forma
simples e intuitiva. Permite ainda a consulta rapida dos dados, uma vez que
estes passam diretamente para uma folha de calculo, e existe a
possibilidade de fazer a analise profunda, pois os dados podem ser
rapidamente canalizados para um programa tipo Excel ou para um
programa estatistico como o SPSS. (SANTOS, KIENE e CASTINEIRA,

2015, p. 226).

Para sistematizar adequadamente a coleta de dados, desde seu
planejamento, execugcdo e analise, foram obedecidas outras orientagées
metodoldgicas. Primeiramente, apds a elaboragao do questionario, foi selecionado
um grupo que recebeu o documento, com a proposta de efetuar seu preenchimento
preliminar, ou seja, antes da efetiva coleta de dados. Esta pesquisa-piloto ou pré-
teste, foi efetuada porque “o questionario precisa ser testado antes de sua utilizagao
definitiva, aplicando-se alguns exemplares em uma pequena popula¢do escolhida.”
(LAKATOS e MARCONI, 2010, p. 186). Outra vantagem do pré-teste é permitir uma
estimativa acerca dos resultados que serdo obtidos na real coleta de dados,
entretanto, para evitar submeter os respondentes do pré-teste, ao constrangimento
de avaliar seus chefes, sabendo tratar-se de um reduzido numero de pessoas, foi
orientado responder aleatoriamente, sem vinculo com sua relagdo de trabalho.

Com esta atitude preliminar, foram obtidas diversas manifestacbes que
possibilitaram aperfeicoar o questionario, corroborando a importancia do uso da
pesquisa-piloto, antes de aplicar o proprio questionario. Tao importante quanto a

aplicagao de uma prévia, para sua boa aceitagdo em uma corporagao militar,



55

imprescindivel que houvesse o devido esclarecimento para as chefias, acerca do
questionario a ser remetido aos bombeiros militares. Para tanto, foi solicitado ao
Comandante-Geral, Coronel BM Onir Mocellin, que prontamente autorizou a
realizagédo da pesquisa. Apos isto, foi enviada uma mensagem de correio eletrénico,
aos oficiais em fungéo de chefia, esclarecendo sobre a remessa do questionario, e
que a pesquisa nao visava identificar posturas individuais € nem vitimas especificas.
Partindo para aplicagdo do questionario, importante verificar suas limitagdes,
que segundo aponta Vergara (2012), passa pela baixa taxa de retorno dos
respondentes, menor confiabilidade pela falta da garantia de quem efetivamente
estd respondendo e impossibilidade de prestar esclarecimentos durante o
preenchimento do questionario. Com intuito de minimizar estas dificuldades,
evitando influenciar com mais vigor nos resultados obtidos, o questionario foi
remetido para todos os e-mails da corporagéo, ficando em aberto para resposta por
trés dias seguidos, sendo nos dias 03, 04 e 05 de julho de 2015. Neste periodo
foram recebidas 255 (duzentas e cinquenta e cinco) respostas, destaca-se que para
propiciar maior participagdo dos bombeiros militares que compéem as guarni¢cdes de
servigo (atividade operacional), foi aberto novo periodo de preenchimento dos dias
16 a 20 de julho, onde foram recebidas 60 (sessenta) respostas. Grifa-se que o
questionario foi remetido para um grupo de e-mails funcionais, que conta com 1.258
(mil duzentos e cinquenta e oito) contatos (CBMSC-DITI, 2015), entretanto como
alguns gerenciam mais de uma conta de e-mail, por acumular fungdes, foi muito
enfatizada a orientagdo de que cada um poderia remeter apenas uma resposta, e
com base neste indicador, verifica-se que houve o retorno de 25% do total de
contatos. Por tratar-se de total reduzido de integrantes da populagéo, a margem de
erro da pesquisa foi calculada considerando populagao finita, com site especializado
que disponibiliza o calculo via internet, assim a margem de erro ficou em 4,7%
(SITE INSTITUTO SOMATORIO, 2015), o que aplicado ao indice EP-AMT da
amostra nao alterou o resultado do diagnéstico proposto por Martin e Ferraz (2014).
Quanto a dificuldade de nado haver garantia de quem efetivamente esta
preenchendo o questionario, para diminuir a influéncia deste aspecto, nos periodos
que foram permitidos os acessos, este pesquisador permaneceu monitorando
periodicamente as respostas. Assim, sendo o tempo de resposta de cada um
conforme apurado no pré-teste, em média de cinco minutos, procurou-se
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acompanhar a evolucéo das respostas e o aparecimento de respostas repetitivas
(mesmo teor), em curto espago de tempo, com dados fora da normalidade.

No que concerne a falta de orientagéo para dividas durante o preenchimento,
ao enviar o endereco eletrénico para acesso ao questionario (link), foram remetidos
diversos esclarecimentos, bem como no préprio questionario foram inseridas
orientagdes gerais para facilitar o entendimento acerca de como proceder.

Com o escopo de complementar as informagdes metodolégicas, acerca da
maneira como foi aplicado o questionario, importante definir as caracteristicas da
populagdo e da pertinente amostra. Conforme Appolinario (2009, p. 125), a
populagdo engloba o conjunto de elementos com peculiaridades especificas,
enquanto a amostra representa um “subconjunto de sujeitos extraido de uma
populag&o por meio de alguma técnica de amostragem.” Neste caso a populagio
englobou todos componentes da corporagdo bombeiril catarinense, sendo que nos
termos de Vergara (2007), a amostra foi definida pela acessibilidade, que “longe de
qualquer procedimento estatistico, seleciona elementos pela facilidade de acesso a
eles.” (VERGARA, 2007, p. 51), fundamentando-se naqueles integrantes da
corporagao que possuem e-mail funcional. Esta limitagdo foi contornada com a
remessa de orientagdo para os setoriais de recursos humanos, para que a
mensagem enviada na segunda etapa de acesso ao questionario fosse impressa e
afixada em murais dos quartéis. Nesta mensagem foi disponibilizado o enderego
eletrénico (link), para os bombeiros militares que ndo possuem e-mail funcional
acessarem diretamente o questionario pelo site do CBMSC. Com isto, ndo ha como
certificar-se que todos os componentes da corporagéo receberam a informagéo
sobre a pesquisa, bem como que foram cientificados sobre a possibilidade de
responder ao questionario, porém foi adotado o mesmo mecanismo de divulgacéo
de todos os informativos funcionais em tramite no CBMSC, que ndo exijam
publicagéo formal, como no Diério Oficial do Estado por exemplo.

Finalizando esta etapa, onde foi consignada a metodologia aplicada a
pesquisa deste autor, no proximo tépico estdo consignados os resultados obtidos
com a aplicagdo do instrumento de apuragdo escolhido. Além disto, estdo
registrados apontamentos pessoais no sentido de buscar agoes institucionais para
aperfeicoamento do CBMSC, com vista a prevengdo e combate a pratica de assédio

moral na relagao de trabalho castrense.
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4 ANALISE DOS DADOS OBTIDOS E PROPOSTA DE INTERVENGCAO
O presente capitulo apresenta os resultados dos dados obtidos nos
questionarios devolvidos pelos bombeiros militares catarinenses, bem como com

sua devida analise por este autor. Com estes subsidios, foram elaboradas propostas

de interveng&o com o objetivo de melhorar as relagdes de trabalho no CBMSC.
4.1 ANALISE DOS DADOS OBTIDOS

Para inicio da analise dos dados coletados, registro em relagdo ao tempo de
servico dos integrantes da amostra, questdo esta inserida por este autor para

permitir avaliar se existe distingao neste quesito, foi assim composta:

Grafico 1 — Resultado dos componentes da amostra por tempo de servigo

B Menos de 4 anos de servigo

@ Entre 4 e menos de 20 anos
de servigo

Mais de 20 anos de servigo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Verifica-se que a participagdo dos bombeiros militares, foi menor daqueles
com menos tempo de servico, entretanto, este resultado ndo causara maior prejuizo
a esta analise. Isto porque, sera considerado apenas para realizar a comparagao da
percepgdo do assédio moral com o decorrer da carreira na corporagéo, ao que para
isto, sera calculado também o EP-AMT por faixa de tempo de servigo dos
integrantes da amostra, sendo apenas mais um indicador a ser interpretado.

Dando seguimento na avaliagdo dos resultados obtidos, a seguir estdo
compiladas as respostas recebidas aos questionamentos formulados, sendo que
estas foram organizadas neste quadro, conforme proposicdo dos autores do
questionario Escala de Percep¢do de Assédio Moral no Trabalho (EP-AMT),

inclusive divididas em dois grupos. Assim, as referentes ao assédio moral
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profissional serdo destacadas (linhas coloridas), ficando as relativas ao assédio
moral pessoal sem nenhuma distingéo, ressaltando que a soma de cada linha é igual

a 315 (trezentos e quinze), por ser o total de questionarios recebidos com respostas:

Quadro 6 — Resultado das respostas obtidas na pesquisa aplicada no CBMSC

Nunca|Menos| Ao Mais Ao | Varias [Uma ou
Questionario EP-AMT por Martins e Ferraz ou de 1 n11enos de 1 |menos 1] vezes | mais
(2014, p. 35) quasejvez aof 1vez f[vezao | vezpor| por vezes
nuncaj més faomeés | més | semanajsemanal ao dia
1. Vocé foi criticado pelo chefe. 173 | 62 34 23 15 7 1
2. Seu chefe evitou falar com vocé, mandando
recados pelos outros. 22000 43 18 20 4 o 1
3. Seu chefe evitou ou impediu que voceé se
comunicasse normalmente com o grupo. 269 22 7 6 4 2
4. Seu chefe o ameagou sem motivos. 244 | 40 16 9 4 1
5. Seu chefe deixou de Ihe atribuir tarefas. 253 ] 33 7 8 1
6. Seu chefe duvidou de sua responsabilidade
ou capacidade profissional. 2t 53 1 8 10 13 2
7. Seu chefe disse que voceé esta louco ou
desequilibrado psicologicamente. 284 9 6 3 1 1 1
8. Seu chefe falou coisas sobre vocé que
prejudicaram sua imagem. 223 | A 13 13 d 3 1
9. Seu chefe o discriminou com relagdo aos
seus colegas de trabalho. 233 ) 43 i 14 6 7 1
10. Seu chefe ndo respeitou seu conhecimento
ou sua experiéncia de trabalho. 203§ 58 14 16 10 13 1
11. Seu chefe o acusou de ndo se adaptar ao
grupo de trabalho. 252 32 15 8 4 2 2
12. Seu chefe o acusou de cometer erros que
antes ndo cometia. 63| 31 8 4 2 6 1
13. Seu chefe n&o o deixou falar nas reunibes
ou o interrompeu quando estava falando. 236 | 40 14 13 2 8 2
14. Seu chefe utilizou palavrdes ou expresstes
humilhantes para xinga-lo. 276 | 22 7 F 1 1 1
15. Seu chefe ndo respondeu as suas
perguntas verbais ou escritas. 237 ] 42 13 12 7 3 1
16. Seu chefe recusou suas propostas antes
mesmo de ouvi-las. 234 1 45 13 13 - 2 2
17. Seu chefe ndo atribuiu a vocé tarefas
importantes ou que poderiam destaca-lo. 2391 40 {7 " 6 6 1
18. Seu chefe o considerou culpado por erros
que 0s outros cometeram. 223 59 13 8 ’ 1
19. Seu chefe mexeu em seus pertences. 304 8 1 1 0 0 1
20. Seu chefe evitou sentar-se ao seu lado. 276 16 6 7 4 3 3
21. Seu chefe imitou seus gestos, palavras, ou
comportamentos em tons humilhantes ou de 285§ 15 6 7 1 0 1
deboche.
22. Seu chefe olhou para vocé com desprezo. 242 | 41 15 8 2 3 4
23. Seu chefe o ignorou em questdes ou
decistes que dizem respeito a sua area de 218 | 55 15 15 7 4 1
trabalho.
24. A empresa ndo deu atengdo a suas
queixas de assédio. 275 | 22 6 4 2 4 2

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Martins e Ferraz (2014, p. 35).
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Com fundamentos nestes dados, partiremos para a elaboragdo do diagnoéstico
do assédio moral no CBMSC, de forma mais direta, buscando efetivamente cumprir
o fim deste estudo. Importantissimo ratificar, que tal analise restringe-se a amostra
coletada, ndo sendo pretensdo deste autor atestar sua total compatibilidade com
toda a corporagao. Por outro lado, seguindo os ditames metodolégicos estabelecidos
por Martins e Ferraz, fica a convicgdo que os dados obtidos permitem a continuidade
deste trabalho, por aproximar-se do contexto organizacional existente, desde que
respeitadas as ressalvas que uma pesquisa desta natureza apresenta.

Quanto as respostas pertinentes ao assedio moral profissional na amostra
utilizada, obteve-se o valor de 1,55 e quanto ao assédio moral pessoal, o indicador
obtido foi menor, sendo igual a 1,31, somando-se os dois e obtendo-se a média de
1,6 (padrao de arredondamento, devido indicado usar uma casa apo0s a virgula).
Infere-se que este indice obtido esta abaixo do limite delineado por Martins e Ferraz,
sendo menor de 3,9 e consequentemente, denotando que a pratica € percebida

poucas vezes no grupo pesquisado, conforme grafico a seguir:

Gréfico 2 — indice EP-AMT da amostra da pesquisa CBMSC

(2) indice AM Profissional (4) indice EP-AMT Amostra
(1) Parametros EP-AMT (3) Indice AM Pessoal
Fonte: Elaborado pelo autor.

Quanto a distingdo feita pelos autores no que tange aos dois fatores de
assédio moral (pessoal e profissional), mais adiante neste trabalho serao proferidos

outros comentarios, principalmente buscando delimitar o quanto os dados colhidos
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podem auxiliar na implementacdo de medidas corretivas de praticas violentas no
cotidiano castrense.

Sobre o indicador geral de EP-AMT, que foi de 1,5, bem abaixo do limite
definido no modelo desta pesquisa que é de 3,9, poderia em primeira avaliagdo
denotar, fundamentada na amostra pesquisada, que a pratica de assédio moral nio
€ percebida com muita recorréncia, ndo havendo necessidade de aprofundar os
estudos. Entretanto, sendo coerente com os objetivos deste trabalho, os dados
obtidos serao analisados de forma mais detalhada.

Relevante esmiugar que, levando-se em consideragdo a percepgdo do
assedio moral na amostra pesquisada, nédo foi identificada diferenca significativa
entre o resultado obtido no grupo, tendo por base as trés faixas de tempo de servigo
pesquisadas. Havendo esta aproximacdo muito grande na percepcgéo do assédio
moral nos integrantes da amostra, mais importante é frisar que todas as opgées

estdo inclusas nas faixas com indices considerados aceitaveis, conforme gréafico a

sequir:

Gréafico 3 — Indice EP-AMT por faixa de tempo de servico e geral da amostra

7,0
6,0
5,0
4,0
3,0
2,0

0,0
2) Entre 4 e menos de 20 anos de servigo (4) Indice EP-AMT Amostra
(1) Menos de 4 anos de servigo (3) Mais de 20 anos de servigo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Com isto, os dados aqui coletados induzem a concluséo de que a percepcao
do assédio moral na amostra, ndo variando com o decorrer da carreira no CBMSC,
estando os bombeiros militares respondentes ao questionario proposto, sujeitos a
serem vitimas de assédio moral de forma similar, independentemente de quanto

tempo estao atuando na organizacgao.
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Prosseguindo na avaliagdo dos dados, adotando o parametro de calculo da
soma das respostas, dividido pelo nimero de respondentes, foi verificado o indice
de cada questdo em particular. Por mais que esta ferramenta seja indicada para um
diagndstico geral, e ndo particularizado por questéo, sendo a média de cada questéo
componente do calculo geral, inexoravelmente estes itens influenciam o resultado
final. Esta influéncia sendo proporcional resultado de cada questdo permite este

detalhamento sistematizado no quadro a seguir:

Grafico 4 — Resultado discriminado por questao do indice EP-AMT

Questéio 01 | ? |
Questdo 02 ¢ > 1,?“' |

Questdo 03 € 13 | . | | ; |
Questdo 04 € 14 ! . i ?
Questao 05 1.4 | ' ; ; ' |

» ' '

Questao 06 € 1,7%' i g
| .

Questao 07 1,1 ‘
QuestZo 08 € 1,5 ; i
Questio 09 CHNENENENEND 15 | ‘ | | | |
Questédo 10 € , » @ | ‘ }
Quest&o 11 1.4 . I | | ;
Questdo 12 € 13 | | ! i |
Quest&o 13 1.5 | : i
Questao 14
Questao 15
Questao 16
Questao 17
Questio 18
Questéo 19
Questao 20
Questio 21
Questao 22
Questdo 23
Questao 24

Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme dados reunidos no Grafico 4, com excegdo das 1, 2, 6, 10 e 23, que
serdo analisadas mais a frente, todas as demais tiveram como resultado do indice
calculado, valor dentro do padrdo aceitavel, ou seja, estas condutas ndo séo
percebidas como recorrentes. Isto por si s6 denota que as relagées pessoais na

amostra em estudo estdo mais harmonizadas. Entretanto, aproveitando esta analise,
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convém focar nas excegbes, ou seja, naquelas respostas que apontaram uma

recorréncia maior do comportamento sugerido.

Neste sentido, as questdes que obtiveram média igual ou abaixo de 1,5, serdo

reanalisadas, com a verificacéo da repeti¢do das respostas nas opg¢des que indicam

mais frequéncia. Excluindo desta maneira as cinco primeiras opgdes, e de posse dos

dados das respostas que incluiram apenas o correspondente a 6 (Varias vezes por

semana) e 7 (Uma ou mais vezes por dia), assim das 315 respostas, para cada

questao em numeros absolutos e relativos, temos:

Quadro 7 — Resultado detalhado das respostas com indice aceitavel obtidas na

pesquisa aplicada no CBMSC

6- Varias | 7- Uma Total %
Questionario EP-AMT por Martins e Ferraz vezes oumais | (soma | (do total
(Questdes com indicadores igual ou menor que 1,5) por vezesao | 6 +7) das
semana dia respostas)

3. Seu chefe evitou ou impediu que vocé se comunicasse
normalmente com o grupo. 4 2 6 1.9 %
4. Seu chefe o ameagou sem motivos. 1 1 2 0,63 %
5. Seu chefe deixou de lhe atribuir tarefas. 8 1 9 2,86 %
7. Seu chefe disse que vocé esta louco ou desequilibrado
psicologicamente. 1 ] 2 0,63 %
8. Seu chefe falou coisas sobre vocé que prejudicaram sua
imagem. 3 1 4 1.27 %
9. Seu chefe o discriminou com relagéo aos seus colegas
de trabalho. 7 1 8 2,54 %
11. Seu chefe o acusou de nao se adaptar ao grupo de
trabalho. 2 2 4 1,27 %
12. Seu chefe o acusou de cometer erros que antes nio
cometia. B 1 d 2,22 %
13. Seu chefe ndo o deixou falar nas reuniées ou o
interrompeu guando estava falando. 8 2 10 317 %
14. Seu chefe utilizou palavrées ou expressdes humilhantes
para xinga-lo. 1 1 2 0,63 %
15. Seu chefe ndo respondeu as suas perguntas verbais ou
escritas. 3 1 4 1,27 %
16. _Seu chefe recusou suas propostas antes mesmo de 2 2 4 127 %
ouvi-las.
17. Seu chefe n&o atribuiu a vocé tarefas importantes ou 5
gue poderiam destaca-lo. - 1 7 2,22 %
18. Seu chefe o considerou culpado por erros que os outros 5
cometeram. 4 1 5 1,59 %
19. Seu chefe mexeu em seus pertences. 0 1 1 0,32 %
20. Seu chefe evitou sentar-se ao seu lado. 3 3 6 1,9 %
21. Seu chefe imitou seus gestos, palavras, ou 0 1 1 032 %
comportamentos em tons humilhantes ou de deboche. ’ 0
22. Seu chefe olhou para vocé com desprezo. 3 4 7 2,22 %
24. A empresa nao deu atengdo a suas queixas de assédio. 4 2 6 1,9 %

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Martins e Ferraz (2014, p. 35).
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Ao estudar os dados anteriormente redigidos, verifica-se que o total de
bombeiros militares da amostra que optou por assinalar uma das duas alternativas
que denotam maior recorréncia da pratica abusiva no cotidiano castrense, foi inferior
a 10 para as questdes com meédia igual ou inferior a 1,5 no calculo do EP-AMT. Isto
obviamente atende aos parametros metodolégicos definidos pelas autoras, ja que
foram 315 bombeiros militares respondentes, ficando com percentual abaixo de 3,15
% nestas duas alternativas. Em outro sentido, cabe destacar nestas 19 questdes,
mesmo com baixa incidéncia de respostas, que a simples existéncia de um
bombeiro militar que tenha a percepcao de que o chefe tenha mexido nos seus
pertences, pelo menos uma vez ao dia no periodo, conduz a corporacao a rever
algumas rotinas administrativas. Isto porque, possibilitando a manifestacao dos
bombeiros militares nesta pesquisa, buscou-se identificar como estéo as relagdes de
trabalho com base na amostra.

Evidencia-se que, com o surgimento de respostas extremas mesmo que
possam parecer inconsistentes, algo esta errado. Dentre estas questées, algumas
realmente sdo mais condizentes com qualquer contexto organizacional, sendo sua
ocorréncia algo que nao causa perplexidade. O chefe interromper o subordinado
quando este esta falando, ou ainda, atribuir erros de outros a subordinado que néo
tenha relagdo com a atitude errada, mesmo que mais comuns, exigem que sejam
praticas combatidas, principalmente quando sua repetitividade passa a ser téao
significativa a ponto de prejudicar a relagao entre superior e subordinado.

Tais manifestagbes podem até estarem inseridas nas afirmacdes falsas de
ocorréncia de assédio moral, mas mesmo assim, com esta constatagao, emerge a
necessidade de aprimorar os mecanismos de controle e de acompanhamento dos
recursos humanos no CBMSC. Quer seja para evitar que os casos de assedio moral
aparegam na caserna, ou mesmo para disponibilizar formas de que os bombeiros
militares descontentes com o clima organizacional, por motivos diversos, recebam o
apoio necessario.

Independente do contexto que induziu a assinalar sua resposta em uma
alternativa que aponte maior recorréncia da atitude de sua respectiva chefia, carece
de uma anadlise circunstanciada. Isto porque inevitavelmente conduz para apontar
sua insatisfagdo, ou sua menor adaptagdo, ao modelo administrativo do Corpo de

Bombeiros Militar de Santa Catarina.
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Partindo para estudo das questdes que foram indicadas pelos integrantes da
amostra com maior recorréncia de praticas percebidas como assediadoras, temos a
1 (Vocé foi criticado pelo chefe), 2 (Seu chefe evitou falar com vocé, mandando
recados pelos outros), 6 (Seu chefe duvidou de sua responsabilidade ou capacidade
profissional), 10 (Seu chefe nao respeitou seu conhecimento ou sua experiéncia de
trabalho) e a 23 (Seu chefe o ignorou em questdes ou decisdes que dizem respeito a
sua area de trabalho), todas com indicador igual ou superior a 1,6. Estando assim,
no patamar acima da média organizacional, neste estudo estipulada como situagéo
de alerta, serdo esmiugadas para permitir uma analise compativel, com a influéncia
que tiveram na elevagao do indicador EP-AMT obtido na amostra.

Quanto a distingdo feita pelos autores, no que tange aos dois fatores de
assédio moral (pessoal e profissional), ressalta-se a analise comparativa entre as
questdes que compdem cada aspecto e o patamar obtido (alerta ou aceitavel),

conforme a seguir:

Quadro 8 — Resultado das respostas por aspecto envolvido na pesquisa aplicada no
CBMSC

Aspecto Questdes e indicadores obtidos (Aceitavel-Verde ou Alerta-Amarelo)

Profissional

Pessaal
Fonte: Elaborado pelo autor.

Infere-se que os conflitos na relagéo de trabalho, apontados pela amostra,
sdo mais correlatos aos aspectos diretamente envolvidos em questdes profissionais,
ficando os aspectos pessoais em segundo plano. Tal diferenciagdo nos dados
colhidos pode ser atribuida ao fato de que, sendo o assédio moral uma pratica mais
dissimulada, e que se prolonga por tempo razoavel, as discussdes e conflitos por
questdes pessoais ndao combinariam muito com esta caracteristica. Assim, assediar
com motivos de ordem particular poderia chamar mais a atengao das pessoas que
estdo préximas da vitima da conduta violenta.

Por outro lado, a alegacdo de que a conduta do chefe & excessiva,
principalmente em debates que envolvem diretamente objetos de servigo, para
pessoas que tentam firmar falsas alegacdes de vitimizacdo, sdo aceitas pelos
demais com mais naturalidade. Com estes registros, sob os aspectos pessoais e

profissionais do assédio, ndo serdo efetuadas maiores digressdes que levassem ao
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aprofundamento dos estudos, em virtude de que neste trabalho, o foco é a busca de
um diagnoéstico e propor medidas de melhoria nas relagbes de trabalho. Apenas,
registra-se que ao estabelecer medidas para controle do assédio moral na
organizacao, esta caracteristica deve ser levada em conta.

Continuando a andlise dos dados deste trabalho monografico, apos estas
consideragdes, o escrutinio do resultado das respostas da amostra, as questbes
com maiores medias, torna-se passo relevante nesta pesquisa.

Sobre a questdo 1, ao serem confrontados com as situagdes que foram
criticados pelo chefe, os integrantes da amostra, percentualmente ao total de

respostas dadas, responderam assim:

Grafico 5 — Resultado das respostas da pergunta n® 01 do questionario (Vocé foi
criticado pelo chefe)

Uma ou mais vezes ao dia '0. 3%

Vérias vezes por semana .2,2%

A0 menos uma vez por semana

Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez a0 meés

Menos de uma vez ao més

[¢)
Nunca ou quase nunca 54 9% ;

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Com estes dados é possivel verificar a grande concentragdo de respostas nas
opgoes relativas a baixa incidéncia na amostra de situagdes que levam a percepcéo
do assédio moral. Entretanto, considerando o valor resultante do indicador nesta
guestdo, que foi de indice 2, sendo o mais alto de todas as perguntas sugeridas
neste questionario, para compreensao correta dos dados, sem ser conduzido por

aparéncias enganosas, oportuno melhor discriminar as respostas obtidas:
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Quadro 9 — Respostas da pergunta n°® 01(\Vocé foi criticado pelo chefe)

Frequéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Opgdes absoluta absoluta relativa (%) relativa
acumulada acumulada (%)

Nunca ou quase nunca 173 173 54,9 54,9
Menos de uma vez ao més 62 235 19,7 74.6
A0 Menos uma vez ac més 34 269 10,8 854
Mais de uma vez ao més 23 292 7,3 92,7
A0 menos uma vez por semana 15 307 4.8 97,5
Varias vezes por semana 7 314 2,2 99,7
Uma ou mais vezes ao dia 1 315 0,3 100

TOTAL 315 315 100 100

Fonte: Elaborado pelo autor.

Com fundamento nesses dados, as respostas que indicam a possibilidade
maior da pratica assediadora, sob a percepcdo dos componentes da amostra, sédo
de aproximadamente 7%, consideradas as trés ultimas opgoes. Ressalta-se que,
consideradas apenas as duas Ultimas opc¢des (Varias vezes por semana ou Uma ou
mais vezes ao dia), foram apenas 8 escolhas, ou seja, ficando nos mesmos
parémetros das questdes consideradas em nivel aceitavel. Porém, a maior distingdo
ocorreu em quem optou pela alternativa Ao menos uma vez por semana, situagéo
esta apontada por 15 respondentes, ou seja, quase 5% do total das escolhas, assim,
este comportamento especificamente foi que mais teve esta resposta.

Sobre a questado 2, apresentam-se os seguintes resultados:

Grafico 6 — Resultado das respostas da pergunta n°® 02 do questionario (Seu chefe
evitou falar com vocé, mandando recado pelos outros)

Uma ou mais vezes ao dia I!O,B%
Vdrias vezes por semana ﬂ 2,9%
Ao menos uma vez por semana B 1,3%
Mais de uma vez ao més 6,3% |
A0 menos uma vez ao més f? 5,7%
Menos de uma vez ao més 25 13,7%

Nunca ou quase nunca 69,89 |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Esta questao, que apresentou como média do indicador EP-AMT de 1,7, teve
uma particularidade, no que se refere a menor concentragdo de respostas nas trés
opgbes de maior percepgao quanto a pratica assediadora, entretanto ficou acima da
média geral, devido ao maior nimero de respondentes que assinalaram a opgéao
equivalente ao nimero 4 (Mais de uma vez ao més). Cada detalhe, entre estes
assinalados, € significativo por permitir buscar maior compreensdo da pratica
assediadora na organizagdo em estudo. Desta forma, seguindo o mesmo caminho
da analise anterior, cabe demonstrar melhor como foram as respostas da amostra

nesta pesquisa, conforme a seguir:

Quadro 10 — Resultado das respostas da pergunta n® 02 (Seu chefe evitou falar com
vocé, mandando recado pelos outros)

Frequéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Opcodes absoluta absoluta relativa (%) relativa
acumulada acumulada (%)

Nunca ou quase nunca 220 220 69,8 69,8
Menos de uma vez ao més 43 263 13,7 83,5
A0 menos uma vez ao més 18 281 5,7 89,2
Mais de uma vez ao més 20 301 6,3 95,5
Ao menos uma vez por semana 4 305 1.3 96,8
Varias vezes por semana 9 314 2,9 99,7
Uma ou mais vezes ao dia 1 315 0,3 100

TOTAL 315 315 100 100

Fonte: Elaborado pelo autor.

Tendo por base os dados do Quadro 10, percebe-se que a resposta Mais de
uma vez ao més, totalizou 6,3 % das alternativas, o que além de elevar a média
registrada, indica que esta pratica de isolamento ndo é rara no cotidiano dos
componentes da amostra. Mesmo que em termos numéricos, sua repeticdo nao se
enquadra perfeitamente no conceito de assedio moral, conforme o conceito
estudado no referencial tedrico deste trabalho, o quantitativo total de 20 integrantes
da amostra, torna tal indicador, digno de merecer especial atengdo da corporacao.

Passando para estudo da questao 6, como poderemos ver a seguir, as opgdes
que incluiam nenhuma ou pouca percepgdo da atitude sugerida, e as que eram
relativas a grande recorréncia, concentraram numeros significativos em relagéao as

demais em situacéo de alerta, nestes termos:
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Grafico 7 — Resultado das respostas da pergunta n® 06 do questionario (Seu chefe
duvidou de sua responsabilidade ou capacidade profissional)

Uma ou mais vezes ao dia 3!0,6%
Varias vezes por semana @ 4,1%
A0 menos uma vez por semana [’ 3,2%
Mais de uma vez ao més (5 2,6%

Ao menos uma vez ao més LD 5,7%

Menos de uma vez ao més

Nunca ou quase nunca —

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Portanto, verificou-se elevado numero de respostas nos dois extremos da
pesquisa, em relacao as demais que extrapolaram o indice EP-AMT da amostra.
Sobre este comportamento, a média das respostas foi de 1,7, sendo que das
perguntas que ficaram na situagao de alerta, ultrapassando o indice EP-AMT de toda
amostra, esta foi uma das que mais teve selecionadas as opgbes de pouca ou
nenhuma recorréncia da atitude sugerida. Nas opgdes Menos de uma vez ao més e
Nunca ou quase nunca, tivemos 83,8 %, de todas as respostas dadas. Por outro
lado, o que fica evidenciado, em contraponto a informacgao anteriormente redigida, o
elevado numero de optantes pelas alternativas com maior recorréncia do

comportamento em analise, conforme detalhamento a seguir:

Quadro 11 — Resultado das respostas da pergunta n°® 06 do questionario (Seu chefe
duvidou de sua responsabilidade ou capacidade profissional)

Frequéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Opcodes absoluta absoluta relativa (%) relativa
acumulada acumulada (%)
Nunca ou quase nunca 211 211 67,0 67,0
Menos de uma vez ao més 53 264 16,8 83,8
Ao menos uma vez ac més 18 282 5,7 89,5
Mais de uma vez ao més 8 290 2,6 921
Ao menos uma vez por semana 10 300 3,2 953
Varias vezes por semana 13 313 41 99 4
Uma ou mais vezes ao dia 2 315 0,6 100
TOTAL 315 315 100 100

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Como pode ser visualizada no Quadro 11, a desconfianga por parte dos
respectivos chefes, foi fato percebido por elevado niimero de integrantes da amostra
em estudo, nas opgdes Varias vezes por semana e Uma ou mais vezes ao dia,
sendo que 4,7 % dos respondentes tiveram esta percepcgao. Isto, por si so traz
extrema preocupagéao, porque de todas as proposicdes, esta em especial, foi a que
teve maior percentual de respostas inclusas nas duas alternativas que indicam maior
recorréncia da atitude em analise. Partindo-se do principio, que estas opg¢des séo as
que mais tém proximidade com os pressupostos de repetitividade e frequéncia,
exigidos para tipificagdo do assédio moral, fica denotado que este comportamento
por parte das chefias, merece profunda abordagem por parte do CBMSC, para
prevengado e combate ao assédio moral organizacional.

Seguindo neste estudo, os dados da questado 10, apresentaram este contexto:

Grafico 8 — Resultado das respostas da pergunta n° 10 do questionario (Seu chefe
ndo respeitou seu conhecimento ou experiéncia de trabalho)

Uma ou mais vezes ao dia ‘i0,3%
Vérias vezes por semana 'i 4,1%
Ao menos uma vez por semana @ 3,.2%
Mais de uma vez ao més ?‘ 51% |

Ao menos uma vez ao més :r"?g 4,5%
Menos de umavezaomés | _ 18,4% |

Nunca ou quase nunca m
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Tais dados despontam que esta atitude, embora ndo tenha maior indice,
ficando com media de 1,8, & percebida em niveis elevados. Sendo que ao ser
apontada pelos respondentes em patamar de 4,4 %, como percebida Varias vezes
por semana e Uma ou mais vezes ao dia, exige esforcos para aprimorar a forma
como aqueles que exercem fungao de chefia relacionam-se com seus subordinados.
Isto principalmente, quando houver divergéncia de opinides entre chefes e
subordinados acerca de medidas a serem adotadas no cotidiano castrense. Para

especificar melhor as respostas, os dados reunidos neste questionamento foram

assim sistematizados:
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Quadro 12 — Resultado das respostas da pergunta n° 10 do questionario (Seu chefe
ndo respeitou seu conhecimento ou experiéncia de trabalho)

Opgles Frequéncia Frequéncia Frequéncia Frequéncia
absoluta absoluta relativa (%) relativa
acumulada acumulada (%)
Nunca ou guase nunca 203 203 64,4 64,4
Menos de uma vez ao més 58 261 18,4 82,8
Ao menos uma vez ao més 14 275 45 87,3
Mais de uma vez ao més 16 291 51 924
Ao menos uma vez por semana 10 301 3.2 95,6
Varias vezes por semana 13 314 41 99,7
Uma ou mais vezes ao dia 1 315 0,3 100
TOTAL 315 315 100 100

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quanto aos dados do quadro anterior, refor¢ca o grande nimero de bombeiros
militares da amostra, que citam que sua chefia nao respeita seu conhecimento em
diversas vezes por semana, op¢ao citada 13 vezes, com um percentual de 4,1 %
das alternativas disponiveis. Com este numero, esta questao, juntamente com a 2
(Seu chefe evitou falar com vocé, mandando recados pelos outros), despontaram
como as que tiveram maior recorréncia na amostra pesquisada.

Com o foco nas respostas assinaladas para a questdo 23, os dados sdo os

seguintes:

Grafico 9 — Resultado das respostas da pergunta n°® 23 do questionario (Seu chefe o
ignorou em questao ou decisdes que dizem respeito a sua area de trabalho)
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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Os dados ora apresentados, embora a média das respostas obteve indice de
1,6, portanto acima do valor considerado como aceitavel nesta pesquisa, denotam
gue as respostas com maior recorréncia da pratica proposta para analise, teve baixo
nivel de selegdo pelos respondentes. Para as duas alternativas com maior
percepgao de repeticdo da atitude, o percentual foi de apenas 1,6 % das opcdes
disponibilizadas, ficando em um patamar similar ao verificado nas questées com
media igual ou inferior a 1,5. Tal assertiva permite concluir que os integrantes da
amostra, ndo percebem com muita regularidade que os respectivos chefes, deixem
de levar em conta a opiniao de outro bombeiro militar, quando a decisdo esta na
area de atuagao do subordinado. Para esclarecer mais profundamente estes dados,

visualiza-se a seguir:

Quadro 13 — Resultado das respostas da pergunta n° 23 do questionario (Seu chefe
0 ignorou em questao ou decisbées que dizem respeito a sua area de trabalho)

Frequéncia Freguéncia Frequéncia Frequéncia
Opcoes absoluta absoluta relativa (%) relativa
acumulada acumulada (%)
Nunca ou quase nunca 218 218 69,2 69,2
Menos de uma vez ao més bh 273 17,5 86,7
A0 menos uma vez ao més 15 288 47 91,4
Mais de uma vez ao més 15 303 4.7 96,1
A0 menos uma vez por semana i 310 2.3 98,4
Varias vezes por semana 4 314 1,3 99,7
Uma ou mais vezes ao dia 1 315 0,3 100
TOTAL 315 315 100 100

Fonte: Elaborado pelo autor.

Com estes dados, pode-se verificar que das questbes com média maior que
1,5, esta em particular, € a que teve menor numero de respondentes que optaram
pelas trés alternativas de maior recorréncia. Neste sentido, somando-se ao dado
anteriormente citado, acerca das alternativas Uma ou mais vezes ao dia e Varias
vezes por semana, com a opg¢ao Ao menos uma vez por semana, tem-se apenas
3,9% das alternativas assinaladas pelos componentes da amostra, ou seja, somente
12 bombeiros militares apontaram isto como de grande repetitividade.

Inexoravelmente, cabe sempre ratificar, que havendo apenas um caso de

ocorréncia de assédio moral, ou como € o intuito desta pesquisa, se apenas um
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assinalar que tem sido vitima de pratica repetitiva por parte de seu respectivo chefe,
ja temos a indicagdo de que medidas urgentes devem ser tomadas. Porém, sendo
uma ferramenta de carater geral, cujo foco é estabelecer diagnéstico organizacional,
baixo niumero de optantes pelas alternativas de maior recorréncia, como as trés
citadas anteriormente, sdo bom indicadores especificos sobre a conduta sugerida.

Destaca-se que a média das respostas nesta questao, teve seu resultado um
pouco acima da media da amostra, pelo elevado numero de optantes pela
alternativa Mais de uma vez ao més, que foi assinalada 15 vezes. Assim, sendo
atribuido o valor 4 na apuragao da média, elevou substancialmente o resultado.

Todos os dados obtidos, e devidamente comentados nesta segdo do presente
trabalho, conduzem para concretizagdo de um cenario, no minimo alentador, no que
tange ao assédio moral na Corporagao, tendo por base a amostra utilizada. Usando
a metodologia indicada por Martins e Ferraz (2014), os indicadores corporativos,
estdo situados bem abaixo do preconizado como compativel com a pouca
frequéncia da percepgao do assédio moral nas relagées de trabalho.

Ao delimitar como padrao de baixa recorréncia, valores obtidos na escala EP-
AMT abaixo de 3,9, e com a obtencéo de indice de 1,5, denota-se claramente que
na amostra em estudo, ainda este tipo de violéncia estd sob controle. Entretanto,
apenas um caso de assédio moral, devidamente divulgado pela imprensa em geral,
ou mesmo noticiado por meio das redes sociais, & capaz de causar prejuizo
inimaginavel para imagem de uma instituicdo. Por isto mesmo, infere-se que o
objetivo deve ser o exterminio total destas praticas violentas na caserna.

Com estas assertivas, fica evidenciada que o Corpo de Bombeiros Militar de
Santa Catarina, ndo pode contentar-se com nenhum resultado em diagnésticos
sobre assédio moral na corporagéo, que néo tenha a aproximagao de valores perto
de 0 (zero). Parece utopia, beira o absurdo, principalmente considerando o contexto
geral, que direciona para a grande dificuldade de combater totalmente condutas
individuais, mas pelo menos com isto, emerge a imagem de uma instituicdo
comprometida com o bem estar de seus integrantes.

Para o éxito em obter-se metas tdo audaciosas, além do que ja vem sendo
feito pela agcdo dos mecanismos de controle existentes no CBMSC, que
demonstram, com base na metodologia de pesquisa empregada, bons resultados
neste intuito, doravante serdo registradas algumas medidas que podem contribuir,

mais objetivamente com a prevencao e o combate ao assédio moral.
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4.2 PROPOSTA DE INTERVENCAO SUGERIDA

A prevencgao e o combate ao assédio moral exigem muito mais que apenas a
luta pela aprovacdo de uma legislacdo especifica que criminalize a pratica
assediadora. Diante disto, adotar medidas efetivas que demonstrem a preocupacéo
institucional com o assédio moral & fundamental.

Inevitavelmente, para tal finalidade, as agdes perpassam pela maior
participagao de toda a corporagdo, principalmente dos comandos superiores, para
denotar que esta atitude é vista como prejudicial para a organizagdo. Nenhum chefe
pode ter a impressdo que os ganhos com a agao assediadora, serdao maiores que 0s
Gbices caso seja denunciado. Esta cultura organizacional que trata o assédio moral
como algo a ser banido nas relagdes de trabalho, induz ao maior controle de todos,
independentemente de qual posi¢do na escala hierarquica, e consequentemente a
repelirem agdes violentas no cotidiano castrense.

Algumas medidas para o aperfeicoamento dos mecanismos de controle da
pratica de assédio moral no CBMSC estdo especificadas na propria obra Assédio
Moral no Servigo Publico: manual de diretrizes e procedimentos, do Governo do
Estado de Santa Catarina. Sobre estas agdes, frisa-se que algumas ainda ndo foram
efetivadas plenamente no Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina, e que se
fossem, teriam bons resultados para atingir o objetivo a que se propde, como
campanhas de conscientizagdo sobre o assédio moral para todos os integrantes da
corporagdo e capacitagdo de chefias para tratar do assunto e mesmo acolher,
vitimas da pratica assediadora. Neste mesmo manual, sobre agdes de mediagao de
conflitos ja ocorridos, cita a orientagéo institucional a vitima das atitudes que ela
pode adotar e a mudanga de local de trabalho da vitima ou assediador (ou ambos).
(SANTA CATARINA, 2010). Registra-se que algumas medidas contidas no manual,
como criagéo de ouvidorias, que permitam dendncias andnimas, e a investigacao de
condutas em desacordo com as normas disciplinares, com aplicagdo de punigcées
rigorosas, séo realidade no contexto organizacional bombeiril barriga-verde.

Estas medidas, que estdo inseridas no manual da administracdo publica
estadual sobre o assédio moral, ndo poderiam deixar de ser citadas, até porque este
material divulgado pelo Governo do Estado de Santa Catarina, pelo fato de ser a
normatizagdo valida para todos os servidores estaduais, incluindo os bombeiros

militares, foi usado como referéncia norteadora deste trabalho monografico.
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O Decreto 2.709 (SANTA CATARINA, 2009), estipula que nos orgaos da
administracao publica estadual, de acordo com o total de integrantes, devem ter uma
equipe multiprofissional para acompanhamento da saulde do servidor, incluindo
apoio em casos como de violéncia por assedio moral, assim no CBMSC pelo total de
bombeiros militares existentes, deveria ter, e ndo possui ainda, pelo menos um
técnico e um engenheiro de seguranga no trabalho, um técnico de enfermagem e um
medico do trabalho, dois psicélogos e dois assistentes sociais.

Obviamente que com os resultados colhidos neste estudo, e pelo
conhecimento empirico adquirido por este autor como militar estadual, algumas
medidas podem ser sugeridas. Neste diapasédo, para manter o CBMSC afastado do
circulo pernicioso que envolve organizagdes, que embora ndo estimulem, mas nao
combatem adequadamente o assédio moral, sugere-se as seguintes medidas:

a) estimular os bombeiros militares, nos mais diversos niveis, para que empreendam
pesquisas no sentido de buscar subsidios que permitam o fortalecimento individual e
coletivo, contra praticas abusivas e violentas na corporagéo;

b) inclusdo do debate sobre o tema, nos principais cursos de formacgdo da
corporagdo, visando esclarecer aos novos integrantes do CBMSC, a posicéo
institucional contraria a esta pratica;

c¢) implementar estudos, junto a Diretoria de Pessoal, para criagdo de um Sistema
Informatizado, que permita identificar indicadores que apontem para situagbes que
possam levar ao assédio moral. Assim, com o uso de mecanismos ja existentes na
corporagao, como a classificagdo formal do comportamento, em face das punigdes
recebidas e do tempo de servigo, ou mesmo a avaliagdo semestral emitida pelos
respectivos chefes (mudancas drasticas na avaliagdo individual, por exemplo),
possibilitam identificar alteragbes na vida funcional de cada BM. Portanto,
acompanhar os motivos que levaram algum BM a receber puni¢cbes repetitivas ou as
razdes dele estar sendo avaliado com conceitos muito inferiores repentinamente,
nao s6 € importante para questdo do assédio moral, mas trata-se de medida
imprescindivel, para disponibilizar o devido apoio psicolégico aqueles que possam
estar com problemas de adaptagdo a carreira militar. Tal sugestdo baseia-se na
impessoalidade desta ferramenta, que independe de denuncia, ou mesmo,
publicidade por parte da vitima, ja que mesmo que ela ndo manifeste interesse que
seu caso seja alvo de acompanhamento organizacional, estes fatores exigem a

analise e medidas corporativas, quer seja problema do chefe assediador ou do
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subordinado que nao esta com conduta compativel com a carreira que escolheu;

d) unificar os esforcos dos 6rgdos internos, com a criagdo de uma Comissao
Interna, principalmente integrada por membros da Diretoria de Pessoal e
Corregedoria, para que sejam identificados os casos de bombeiros militares, que
estejam envolvidos em denuncias de assédio moral, na condicdo de assediador.
Sendo que, em primeiro momento, além das medidas disciplinares concernentes, a
ajuda de equipe multidisciplinar pode ser instrumento excepcional para evitar a
continuidade de atos desta natureza;

e) especificamente sobre as questées que tiveram como resultados indicadores com
maior valor, visando minimizar a percepcao de que os chefes ndo valorizam e
reconhecem o trabalho de seus subordinados, bem como que as criticas provoquem
dano pela forma com que foram efetivadas, importantissimo que tais condutas sejam
objeto de orientacdo especial do Comando-Geral aos bombeiros militares
catarinenses. Esta orientagao, com maior énfase aos que desempenham funcéo de
chefias, passa inexoravelmente pela formulagdo de treinamentos e cursos
especificos, sobre o relacionamento interpessoal e a maneira de efetuar criticas ao
trabalho alheio. Muitas vezes as criticas sdo necessarias, visando a melhoria da
qualidade do trabalho, mas decorre deste apontamento, que tdo nociva, quanto uma

critica injusta, € uma critica com fundamento, efetuada de maneira desproporcional.

Estas sugestdes, com certeza, poderdo permitir que o CBMSC mantenha as
relacdes de trabalho em clima de harmonia, sem o aparecimento de casos de
assedio moral, além de outras situagdes que podem destruir o bom convivio entre os
bombeiros militares. Como afirmado com muita profusdo neste trabalho, embasado
pelos resultados obtidos na amostra pesquisada, a baixa recorréncia de atitudes que
levam ao assédio moral, ndo pode servir para a acomodagdo sobre o tema. Em
relacdo a este tipo de atitude, ndo tém limite de tolerancia que possa ser estipulado
como meta. Por mais que metodologicamente, na analise dos dados obtidos, foi
considerado como aceitavel indicador igual ou abaixo de 1,5, efetivamente aceitavel
€ a conclusdo que a medida do assédio moral no CBMSC tem que ser a propria
inexisténcia deste comportamento. Mesmo que nenhuma corporagéo tenha atingido
este nivel, fixar este intento, por si s6 demonstra o quanto o CBMSC esta alinhado

com a necessaria valorizagao dos bombeiros militares catarinenses.
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5 CONCLUSOES

Tendo em vista todo esforco despendido, para buscar fundamentar
adequadamente propostas que pudessem melhorar o ambiente organizacional no
CBMSC, este autor sente-se plenamente realizado pelos resultados da pesquisa
efetuada. Este sentimento esta diretamente ligado com a concretizacéo do forte
anseio, em fazer algo diferente e que contribuisse com as relagdes humanas no seio
da corporagao.

Diversos foram os objetivos iniciais ao planejar esta pesquisa, sendo que o
principal deles consistia em diagnosticar a percepcéo do assédio moral no Corpo de
Bombeiros Militar de Santa Catarina, e com estas informagdes, sugerir medidas
administrativas que reforgcassem a prevengao € o combate ao assédio moral no
CBMSC. Com a aplicagdo do questionario EP-AMT, apurou-se que, com base na
amostra utilizada, esta pratica ainda & de baixa recorréncia na corporagéo. Este
modelo de questionario, conforme metodologia explicitada neste trabalho utiliza a
variagdo de escala de 1 a 7, sendo que quanto maior o valor obtido, maior é a
percepgao da pratica assediadora na organiza¢ao avaliada. Sendo que no CBMSC a
média ficou em 1,5, considerando que os proponentes do questionario EP-AMT
(Martins e Ferraz), definiram que valores até 3,9 sdo indicativos de baixa percepcao
do assédio moral no trabalho, deduz-se que os dados obtidos apontam
indubitavelmente para uma situagao em que o assédio moral esta controlado, sem
causar problemas grandes no cotidiano da corporagao.

O diagnostico aferido foi ainda melhor esmiugado, com a particularizagéo dos
valores obtidos na amostra para cada questionamento, o que permitiu uma melhor
visdo do exato posicionamento organizacional, com fundamento na metodologia
proposta por Martins e Ferraz, com adaptagoes realizadas pelo autor, aumentando o
espectro dos resultados colhidos com o estudo. Entender o quanto os bombeiros
militares percebem determinadas condutas de suas respectivas chefias, forneceu
informacbes importantissimas para adaptar a relacdo de poder delimitada entre
chefes e subordinados. Com este escopo, as questdes com indicadores superiores a
média do EP-AMT da corporagéo, foram analisadas com maior nivel de detalhismo.
Tal estudo apontou que as praticas ligadas principalmente as questées profissionais,
como sentimento de ser criticado pelo chefe e a falta de maior confianga das chefias

nas acoes e opinibes de seus subordinados, sdo notadas com maior énfase no
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CBMSC. Inexoravelmente, que se deve considerar que as criticas, por vezes podem
ser bem fundamentadas, mas isto por si sé ndo exime de uma revisdo da forma
como sao feitas estas avaliagbes comportamentais.

Para embasar a elaboragao do diagnéstico organizacional, foram executados
alguns passos que estipulados como objetivos especificos, visaram propiciar
subsidios inerentes ao assunto estudado. Neste sentido, foi apresentado um resumo
historico e especificada a propria estrutura organizacional do CBMSC, tanto em
aspectos operacionais e administrativos. Estes dados foram relevantes para a
compreensdo das distingdes que uma corporagdo militar estadual possui, e
obviamente, que todo o arcabougo de possibilidades e diferente, quer para a
protecdo do subordinado, quer para a garantia da preservagdo dos principios
basilares de uma organizagdo militar.

Sobre isto, foi efetuado também um compéndio simplificado, com informagdes
pertinentes ao assédio moral em organizagdes militares, principalmente abordando
questbes como os crimes militares € os mecanismos de controle existentes na
corporacao. Foram citados, entre outros, os 6rgaos de Corregedoria e Quvidoria,
aléem do préprio poder disciplinar, que permite aos superiores efetuar o controle de
condutas inapropriadas de seus subordinados. Quanto ao poder disciplinar,
importante destacar, que tendo a corporagdo uma estrutura hierarquizada, todo
integrante, por mais alto nivel em que esteja, tem um superior a quem deve prestar
satisfacdo, inclusive o Comandante-Geral que se subordina ao Secretario Estadual
de Segurancga Publica e ao Governador do Estado de Santa Catarina.

Outro mecanismo de controle especificado, diz respeito ao fortalecimento da
cultura organizacional, que reforgca os elos relacionais entre os bombeiros militares,
ndao s6 do mesmo nivel, mas em todos os diversos graus hierarquicos. Com isto,
cada um exerce um limitador preventivo a atitudes irregulares que determinado
superior poderia intentar. No mesmo caminho, com o esclarecimento das condutas e
a inequivoca manifestagdo corporativa sobre o assunto, os subordinados tém a
convicgao de que seus reclames serdo ouvidos. Resultando disto no combate dos
casos comprovados, ou mesmo, nas sangdes administrativas e penais aos casos
relatados inveridicamente.

Com igual finalidade, foi efetuada a revisdo bibliografica sobre o assédio
moral, onde se abordou questdes peculiares, como conceitos, classificacdo e outras

informacgdes indispensaveis para a compreensdo do assunto. A citada revisdo
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buscou a analise das principais obras que versam sobre 0 assédio moral, bem como
o estudo da legislagao no Brasil sobre esta pratica e as principais decisdes judiciais,
que auxiliaram na construgéo do conhecimento correlato. Neste aspecto, esta etapa
contribuiu substancialmente para elucidar algumas duvidas que surgiram no inicio do
estudo dirigido para confecgao desta monografia. Trazer luz a pontos nebulosos,
como citado nos resultados das pesquisas formuladas pela SENASP, que sugerem
indices elevadissimos de recorréncia de assédio moral nas instituicbes da
seguranga publica nacional, foi fundamental para prosseguir com este trabalho.
Distinguir praticas violentas e recriminaveis, entretanto impetradas em casos
isolados, de outras que por sua repetitividade e frequéncia, indicam a ocorréncia de
assedio moral, foi imprescindivel para entender os aspectos mais individuais da
conduta assediadora.

No que tange ao diagnéstico efetuado, obviamente que mensurar a
percepcao do assédio moral na corporagdo, com base na amostra pesquisada, e
simplesmente nao buscar disponibilizar sugestées para melhoria organizacional, nao
faria o menor sentido. Assim no tépico destinado a proposta de intervengao, foram
inseridas diversas sugestdes, que baseadas em normatizacdo do Governo do
Estado, bem como no conhecimento empirico do autor deste trabalho, visam
conduzir o CBMSC a situagao cada vez mais desejada, no que tange a prevencao e
combate a ocorréncia de casos de assedio moral. Cabe destacar que desprezar os
resultados obtidos com a pesquisa de campo, seria uma perda de valiosa
oportunidade para utilizar dados inéditos que jamais foram disponibilizados aos
comandantes no CBMSC. Assim, isto por si s0, justificou o esforgo empreendido
neste trabalho, somando a sua relevancia, as diversas sugestbes de medidas
intervencionistas que podem ser adotadas para melhorar o controle desta pratica
abusiva na caserna.

Em outro sentido, talvez o resultado mais significativo deste trabalho
monografico, seja o debate que gerou na corporagédo, sobre tema até entdo
restritissimo aos trabalhos monograficos focados em revisées bibliograficas. Assim
trazer o problema a lume, com o envio do questionario a todos os bombeiros
militares (superiores e subordinados), indubitavelmente langou uma pequena
centelha, buscando iniciar com maior comprometimento de todos, a discussao sobre

tema tao importante.
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Considerar que o debate ficou adstrito aos que responderam o questionario
com certeza € um grave engano, porque todos os comandantes receberam
informacdes preliminares acerca do estudo que estava sendo efetuado por este
autor. Mensurar o quanto este trabalho significara na evolugdo organizacional,
trazendo esta discussédo para os quartéis do CBMSC, é por deveras precipitado,
mas desconsiderar tal fator também o é.

No aspecto da visdo dos bombeiros militares de menor graduagéo (cabos e
soldados), fica a certeza que ao receberem a informacédo da pesquisa, sendo parte
integrante desta monografia, além da possibilidade de emitirem suas opinides, de
forma anénima, sem risco de identificagdo, tratou-se de um indicativo de mudanga
na relagéo de poder na corporagado bombeiril.

Diante destas consideracgdes, fica evidenciado que os objetivos delineados
inicialmente, foram plenamente atingidos, bem como aflora a percepgdo de que apoés
este debate, o assédio moral foi trazido para um patamar até entdo inimaginavel em
uma organizagao baseada nos ditames militares.

Relevante também salientar que para pesquisas futuras, sugere-se que sejam
aprofundados os estudos para o estabelecimento de rotinas administrativas que
propiciem identificar precocemente as praticas de assédio moral, ja nas primeiras
manifestagées dos comportamentos violentos na relagdo de trabalho. Além disso,
cabe registrar que muito conveniente seria, incentivar outras pesquisas com
diagnostico do assédio moral no CBMSC, com emprego de diferentes modelos de
questionarios, e mesmo outras ferramentas de coleta de dados, que ratifiquem ou
oponham-se aos dados aqui apresentados, e mesmo que ampliem o rol de
informacgdes disponiveis, possibilitando a correta tomada de decisdao acerca de

medidas de intervengao que ainda sdo necessarias a corporagao.
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ANEXO UNICO - QUESTIONARIO APLICADO NO CBMSC

Escala de Percepc¢ao de Assédio Moral no Trabalho

1 - Este formulario foi proposto por Martins e Ferraz (2014), na obra Novas Medidas
de Comportamento Organizacional, devidamente validado como forma de
diagndstico organizacional (com pequenas adaptacdes do texto por este Oficial do
Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina).

2- Tendo em vista as proposigbes que |he serdo apresentadas a seguir, descrevendo
situagdes que podem ocorrer em seu cotidiano na caserna, assinale a opgao que
mais adequadamente corresponde a sua experiéncia diaria no trabalho.

3- Para garantir seu anonimato, além de nao haver a identificacdo pessoal, suas
respostas serao transformadas em um indice, que correspondera a percepc¢ao dos
subordinados em relacéo a conduta dos chefes no CBMSC. Desta forma solicitamos
sua maxima sinceridade nas respostas e que assinale uma opgdo para todas
questdes (ndo deixar nenhuma em branco).

Observagao - o presente questionario € composto de 25 perguntas (contando com
pergunta "0"), ao que aproveito para esclarecer que o sistema quando programado
para que todas as perguntas tenham que ser respondidas antes de validar as

respostas, apresenta automaticamente o sinal * (asterisco).

Questao "0" - Pergunta acrescida ao Questionario Original

Esta pergunta visa estabelecer estudo sobre a percep¢ao do assédio moral,
estratificando em quatro alternativas de tempo de servigo do bombeiro militar.
0 - Quanto tempo de servigo no CBMSC vocé tem. *
* menos de 4 anos de servico (3 anos, 11 meses e 29 dias).
» entre 4 anos e menos de 13 anos de servigo (12 anos, 11 meses e 29 dias).
» entre 13 anos e menos de 20 anos de servigo (19 anos, 11 meses e 29 dias).
= mais de 20 anos de servi¢o (20 anos ou mais).

Questionario EP-AMT

1/24 . Vocé foi criticado pelo chefe. *
* Nunca ou quase nunca
* Menos de uma vez ao més



* Ao menos uma vez ao més

» Mais de uma vez ao més

« Ao menos uma vez por semana
» Varias vezes por semana
 Uma ou mais vezes ao dia

2/24 . Seu chefe evitou falar com vocé, mandando recado pelos outros. *

* Nunca ou quase nunca

» Menos de uma vez ao més

* Ao menos uma vez ao més

» Mais de uma vez ao més

* Ao menos uma vez por semana
» Varias vezes por semana

= Uma ou mais vezes ao dia

3/24 . Seu chefe evitou ou impediu que vocé se comunicasse normalmente com o
grupo. *

¢ Nunca ou quase nunca

= Menos de uma vez ao més

* A0 menos uma vez ao més

» Mais de uma vez ao més

* Ao menos uma vez por semana

« Varias vezes por semana

= Uma ou mais vezes ao dia

4/24 . Seu chefe o ameagou sem motivos. *

¢ Nunca ou quase nunca

* Menos de uma vez ao més

* A0 menos uma vez ao més

* Mais de uma vez ao més

= Ao menos uma vez por semana
* Varias vezes por semana

* Uma ou mais vezes ao dia

5/24 . Seu chefe deixou de lhe atribuir tarefas. *

* Nunca ou quase nunca
* Menos de uma vez ao més
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Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

. Seu chefe duvidou de sua responsabilidade ou capacidade profissional. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

. Seu chefe disse que vocé esta louco ou desequilibrado psicologicamente. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

. Seu chefe falou coisas sobre vocé que prejudicaram sua imagem. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

. Seu chefe o discriminou com relagédo aos seus colegas de trabalho. *

Nunca ou quase nunca
Menos de uma vez ao més
A0 menos uma vez ao més
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Mais de uma vez ao més

A0 menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

. Seu chefe ndo respeitou seu conhecimento ou experiéncia de trabalho. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

Seu chefe o acusou de nédo se adaptar ao grupo de trabalho. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

. Seu chefe o acusou de cometer erros que antes ndao cometia. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

13/24 . Seu chefe n&o o deixou falar nas reunides ou o interrompeu quando estava

falando. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

A0 menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
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Varias vezes por semana
Uma ou mais vezes ao dia

14/24 . Seu chefe utilizou palavrdes ou expressées humilhantes para xinga-lo. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

. Seu chefe nao respondeu as suas perguntas verbais ou escritas. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Vérias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

. Seu chefe recusou suas propostas antes mesmo de ouvi-las. *

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
Varias vezes por semana

Uma ou mais vezes ao dia

. Seu chefe nédo atribuiu a vocé tarefas importantes ou que poderiam destaca-

Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

A0 menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana



» Varias vezes por semana
= Uma ou mais vezes ao dia

18/24 . Seu chefe o considerou culpado por erros que os outros cometeram. *

» Nunca ou quase nunca

« Menos de uma vez ao més

+ A0 menos uma vez ao més

* Mais de uma vez ao més

* Ao menos uma vez por semana
» Varias vezes por semana

* Uma ou mais vezes ao dia

19/24 . Seu chefe mexeu em seus pertences. *

» Nunca ou quase nunca

* Menos de uma vez ao més

* A0 menos uma vez ao més

* Mais de uma vez ao més

* Ao menos uma vez por semana
» Varias vezes por semana

*« Uma ou mais vezes ao dia

20/24 . Seu chefe evitou sentar-se ao seu lado. *

* Nunca ou quase nunca

* Menos de uma vez ao més

* A0 menos uma vez ao més

* Mais de uma vez ao més

* Ao menos uma vez por semana
» Varias vezes por semana

* Uma ou mais vezes ao dia

21/24 . Seu chefe imitou seus gestos, palavras ou comportamentos em tons
humilhantes ou de deboche. *

* Nunca ou quase nunca

* Menos de uma vez ao més

* Ao menos uma vez ao més

* Mais de uma vez ao més

* Ao menos uma vez por semana
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« Varias vezes por semana
» Uma ou mais vezes ao dia

22/24 . Seu chefe olhou para vocé com desprezo. *

» Nunca ou quase nunca

Menos de uma vez ao més

Ao menos uma vez ao més
Mais de uma vez ao més

Ao menos uma vez por semana
» Varias vezes por semana

* Uma ou mais vezes ao dia

23/24 . Seu chefe o ignorou em questdes ou decisbes que dizem respeito a sua area
de trabalho. *

* Nunca ou quase nunca

* Menos de uma vez ao més

* Ao menos uma vez ao mes

* Mais de uma vez ao més

= A0 mMenos uma vez por semana
» Varias vezes por semana

*« Uma ou mais vezes ao dia

24/24 . A Corporagao ndo deu atengdo as suas queixas de assédio. *

Frequéncia nos Gltimos quatro anos ou Ultima fungdo, sendo que caso vocé nunca tenha denunciado
caso de assédio, a resposta equivalente é a primeira, da mesma forma que se vocé denunciou e
sempre teve respaldo da Corporagao.

» Nunca ou quase nunca

*» Menos de uma vez ao més

*« Ao menos uma vez ao més

* Mais de uma vez ao més

* Ao menos uma vez por semana
* Varias vezes por semana

¢ Uma ou mais vezes ao dia
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