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SOFRIMENTO E ADOECIMENTO NO TRABALHO NA
JUSTICA FEDERAL BRASILEIRA

O relatério tem por objetivo apresentar os resultados da pesquisa em nivel nacional sobre
os riscos de sofrimento e adoecimento pelo trabalho, realizada pela FENAJUFE (Federac¢io
Nacional dos Trabalhadores do Judicidrio Federal e Ministério Publico da Unido) em
parceria com o GEPSAT (Grupo de Estudos e Praticas em Clinicas, Saude e Trabalho) e
coordenacio académica do LPCT (Laboratério de Psicodindmica e Clinica do Trabalho) da
Universidade de Brasilia.

A pesquisa investiga os indicadores da organiza¢io do trabalho, modelos de gestao, sofri-
mento e danos fisicos, psicolégicos e sociais que se encontram na génese do adoecimento pelo
trabalho. Para tal, utiliza delineamento quantitativo e qualitativo, tendo sido aplicado o
PROART (Protocolo de Riscos Psicossociais Relacionados ao Trabalho) e entrevistas clini-
cas individuais. Esses instrumentos foram analisados por meio de técnicas estatisticas
inferenciais e da andlise de contetdo.

Isto posto, apresenta-se primeiramente a andlise dos riscos psicossociais relacionados
ao trabalho, seguida da analise clinica do trabalho e as considera¢es finais.



ANALISE DOS RISCOS
PSICOSSOCIAIS RELACIONADOS
AO TRABALHO

« A pesquisa quantitativa tem por objetivos:
- Investigar as caracteristicas da organizagdo prescrita do trabalho;
+ Avaliar o estilo de gestido da organizagio;
+ Levantar os riscos de sofrimento patogénico no trabalho;
+ Identificar os danos psicoldégicos, sociais e fisicos relacionados ao trabalho;
+ Verificar diferengas em diferentes grupos demogréficos; e
« Identificar relacbes entre os diferentes fatores das diferentes escalas.

O estudo dos riscos psicossociais tem fundamento no Protocolo de Avaliacio dos Riscos
Psicossociais no Trabalho - PROART de Facas (2013, 2015) Entende-se riscos psicossociais
como os efeitos negativos da organizacio prescrita do trabalho sobre os estilos de gestio,
sofrimento patogénico e danos fisicos, psicoldgicos e sociais, que provocam o adoecimento
do trabalhador e comprometem a qualidade do trabalho.

O protocolo investiga quatro dimensdes que envolvem a relagdo trabalhador-organizagio
do trabalho: a Organiza¢io Prescrita do Trabalho (OPT); Estilos de Gestédo (EG); Sofrimento
Patogénico (SP); e Danos Psicossociais (DP). Dessa forma, o Protocolo de Avalia¢do dos
Riscos Psicossociais no Trabalho (PROART) é composto por quatro escalas totalizando 92
itens: Escala da Organizacido Prescrita do Trabalho (EOPT); Escala de Estilos de Gestdo
(EEG); Escala de Sofrimento (ES); e Escala de Danos (ED).

A investigacido dessas dimensdes contribui para caracterizar a organiza¢io do trabalho
assim como a légica de gestdo adotada pela instituicdo, seus antecedentes e impactos na
relacdo entre trabalhador-trabalho, permitindo mapear os possiveis pontos de tensio que
podem fazer com que a vivéncia do sofrimento seja predominantemente patoldgica, con-
duzindo ao adoecimento e consequentemente afastamento do trabalho ou até mesmo a
necessidade de reabilitacdo profissional ou de aposentadoria precoce.

Neste estudo, considerando que o objetivo é compreender a relacdo entre sofrimento e
adoecimento, terd destaque a andlise do impacto da relagio entre a organizagio do trabalho
e estilos de gestdo sobre o sofrimento e os danos. Abaixo, o diagrama representa o modelo
que propomos para a compreensio dos dados apresentados e discutidos em seguida.

SOFRIMENTO DANOS
PATOGENICO (adoecimento)

Figura 1: Modelo para a compreensdo das relagées entre trabalho e adoecimento



Uma versdo on-line autoaplicavel individualmente foi disponibilizada em sitio virtual
do Laboratério de Psicodindmica e Clinica do Trabalho. Responderam ao PROART um
total de 1397 trabalhadores com idade média de 43 anos (Desvio Padrd0=8,46) e tempo
meédio de servico de 13,83 anos (DP=8,01). Abaixo, a tabela com descricdo da amostra de
respondentes:

Tabela 1: Perfil sociodemografico da amostra

Variavel % Variavel % Variavel %
Sexo Ensino Médio Incompleto 0,50% TSE 1,70%
Feminino 4730% Ensino Médio 11,60% 1sT 0,20%
el 56,74% Superior Incompleto 15,70% STF 1,00%
Identidade de Género Superior Completo 49,80% Estado
. 99,80% Pds-graduacao 22,10% AC 0,10%
Transgénero 0,10% Cargo AL 0A0%
Nao-binario 0,10% Analista Judiciario 37,50% AP 040%
AM 1,10%
Orientacao Sexual j\:;:i;;a Judicidrio — Oficial de 4,60% ” -
:::L:S:;:l :59(2):? Técnico Judiciario 49,00% CE 9,10%
: Técnico Judicidrio — Agente DF 9,60%
Bissexual 0,90% de Sequranga 3,50% ES 320%
Cor ou Etnia Augxiliar Judiciario 0,60% G0 6,80%
Amarela 2,40% Técnico Administrativo 3,90% MA 0,30%
Branca 67,10% Técnico em Seguranga Institu- 030% MT 3,00%
Indigena 0,40% donale Transporte : MS 4,30%
Parda 2730% Analista em Direito 0,60% MG 2,80%
Preta 2,90% Orgéo PA 0,50%
Estado Civil Eleitoral 28,50% PB 3,70%
Casado/Uniao Estavel 71,10% Federal 41,40% PR 20,60%
Solteiro 19,60% Militar 0,20% PE 2,50%
Divorciado/Separado 8,70% Trabalho 24,60% Pl 4,00%
Vidvo 0,60% F 0,20% RJ 6,70%
Escolaridade CNMP 0,10% RN 0,40%
Ensino Médio 0.50% MPDFT 0,50% RS 3,30%
Superior Incompleto 3,10% MPF 0,20% RO 1,40%
Superior Completo 21.60% MPM 0,70% RR 0,10%
Pés-graduacao 74,80% MPT 010% 5C 7,80%
Escolaridade ao ingressar no PGR 0,20% sp 3,20%
orgao PRM 0,10% SE 0,60%
Ensino Fundamental 0,30% ST) 0,20% T0 0,60%




Conforme tabela acima, a maioria da amostra é composta por respondentes do sexo mascu-
cisgéneros, heterossexuais, brancos, casados e pés graduados. Quase metade da amostra

dizem que seu loca rabalho apresentaracessibilidade quepérmite o desempenho de
suas tarefas. No total da amostra, 66% afirmaram que seu local de trabalho possui acessibi-
lidade universal. Quando questionados sobre a presenca de ntcleos de PcD em seus érgios,
31,9% responderam positivamente.

Com rela¢do ao trabalho, também foram abordados a modalidade de trabalho, o na-
mero de horas trabalhadas, a satisfacdo com o sistema de processos, violéncia no trabalho e
problemas de satde relacionados ao trabalho. A tabela abaixo ilustra os dados obtidos:

Tabela 1.1: Perfil de trabalho da amostra

Variavel ‘ %

Exerce atribuicoes na modalidade de teletrabalho

Sim 9,70%
Néo 90,30%
Média de horas trabalhadas por dia

6 8,60%
7 61,90%
8 8,70%
Mais de 8 10,90%
Satisfa¢do com sistema de processo eletrénico em que trabalha

Otima 18,50%
Boa 34,30%
Regular 24,80%
Péssima 7,20%
Nao trabalha com sistema de processo eletronico 15,30%

Caso seja Oficial de Justica, jd sofreu algum tipo de acidente ou agressao no exercicio da fun¢do

Sim 740%
Néo 6,80%
Néo é Oficial de Justica 85,90%
Nimero de problemas saiide relacionados ao trabalho no iiltimo ano
Nenhum 34,10%
Tou2 46,30%
3 ou mais 19,70%

A maioria da amostra nio exerce atribui¢ées na modalidade de teletrabalho. A média de
horas de trabalho diaria é sete para mais de metade dos respondentes. 34,30% afirmam ter
uma boa satisfacdo com o sistema de processo eletrénico. Com relacio as situa¢des de acidente
ou agressdo na func¢io de Oficial de Justica, pouco mais de metade dos que sdo Oficiais de
Justica relatam ja terem sofrido algum dos dois. Em termos de problemas de satde relacio-



nados ao trabalho, quase metade dos respondentes indica 1 ou 2 problemas no tltimo ano.
Em termos de preconceito e discriminac¢éo, 43,10% dos respondentes indica ji ter sofrido
algum tipo de preconceito. A tabela 1.2 descreve os tipos de preconceitos sofridos:

Tabela 1.2: Preconceito

Jd sofreu algum tipo de discriminagdo ou preconceito

Sim 43,10%
Nao 56,90%
Racismo 3,50%
Credo 5,90%
LGBTfobia 1,60%
Machismo 13,70%
Deficiéncia Fisica 2,30%
Adoecimento 14,50%
Politica 15,50%
Gordofobia 4.20%

Os tipos mais comuns de discrimina¢do ou preconceitos sofridos na amostra foram por
razdes politicas, por ter adoecido ou por machismo, respectivamente. Apds a apresentac¢io de
caracteristicas da amostra, a préxima se¢do descreve o instrumento utilizado, os pardmetros
para a interpretacdo dos resultados assim como os resultados obtidos.

Cada escala do instrumento aplicado tem pardmetros especificos de avalia¢do e é composta
por fatores. A tabela abaixo ilustra os fatores de cada escala, o que indicam e os valores que
definem o risco associado a elas: baixo, médio e alto. No caso dos estilos de gestido nio se
fala em riscos, mas em presenca: baixa, moderada ou predominante. Para avaliar os itens
de todas as escalas é utilizada uma escala do tipo likert composta por cinco pontos, onde 1

(43 » (43 » [{3N » « ”» « »
corresponde a “‘nunca’, 2 a “raramente”, 3 a “as vezes’, 4 a “frequentemente” e 5 a “sempre”.

Tabela 2: Fatores por escala, 0 que avaliam e pardmetros para dimensionarriscos

) Risco/Presenca
Escala Fator 0 que avalia - i m
aixo édio 0
.a ) Divisio de Tarefas Ritmo, _prazos e condigdes oferecida para a 3,70 - 2,30 - 1,00 -
S8 e execucdo das tarefas. 5,00 3,69 2,29
Se s
a § .‘-': Divisao Social do Normas, comunicacdo, avaliacdo, autonomia e 3,70 - 2,30- 1,00 -
S & = | Trabalho participacao relativos ao trabalho. 5,00 3,69 2,29
Estilo de gestdo caracterizado pela centrali-
zacao das decisdes no papel do gestor, forte 100- 250- 350-
Estilo Individualista | sistema burocratico, valorizagdo das regras em 2 19 3 19 5 00
detrimento aos sujeitos, sistema disciplinar ' ! !
rigido e alto controle do trabalho.
(-]
b Estilo de gestao caracterizado por relagoes de
(-} "
3 ’ y troca’berr) estangeFlfias entrfe seus [nembros, 100- 250- 350-
S Estilo Coletivista valorizagdo da criatividade e inovacao. Favo-
3 ; < : - 2,49 3,49 5,00
.§ rece a interagdo profissional e a promogao de
4 um maior bem-estar das pessoas.




Sentimentos de inutilidade, ao fazer um

Falta de Sentido do trabalho que ndo tem sentido para si mesmo, 1,00 - 2,30- 3,70 -

Trabalho nem é importante e significativo para a orga- 2,29 3,69 5,00
e nizacao, clientes e/ou para a sociedade.
<§, Esgotamento Mental Sentimentos de injustica, desanimo, insatisfa- 1,00 - 2,30- 3,70 -
% 9 ¢do e/ou desgaste com seu trabalho. 2,29 3,69 5,00
(=9
2 Sentimentos desvalorizacdo, ndo aceitacao e/
E % Falta de Reconheci- | ouadmiragao pelos colegas e chefias, e falta 1,00 - 2,30- 3,70 -
EE mento de liberdade para expressar o que pensa e 2,29 3,69 5,00
- sente em relacdo ao seu trabalho.
2 Danos Psicoldaicos Sentimentos negativos em relagdo a si mesmo 1,00- 2,30- 3,70-
? 9 e avida em geral. 229 3,69 5,00
'§ ° Danos Sociais Isolamento e dificuldades nas relagdes fami- 1,00 - 2,30- 3,70 -
ok liares e sociais. 2,29 3,69 5,00

=

8= 1,00- 2,30- 3,70-
o = oo .l . 1z ’ 7] ’
S Danos Fisicos Dores no corpo e disttrbios bioldgicos. 229 369 500

Para os fatores investigados, médias mais altas indicam maior risco — com exce¢io dos
fatores de Organizac¢io do Trabalho em que valores menores indicam maiores riscos.

Os dados obtidos sio analisados em conjunto, ndo havendo identifica¢do individual, o
que garante o sigilo dos participantes. Foram realizadas andlises estatisticas descritivas e
inferenciais — andlise de variincia e regresséo linear — no software SPSS 23.0.

Os resultados encontrados nesta pesquisa indicam riscos ao adoecimento exigindo uma
intervenc¢do no trabalho preventivo a médio e longo prazo, de modo, a evitar maiores agravos 4
saude dos servidores. Para compreender melhor as possibilidades de intervencio frente a esses
dados, a andlise aqui apresentada se situa em trés eixos: 1) descri¢do dos riscos psicossociais
do trabalho; 2) varidncia de riscos por grupo; e 3) relacdes entre vivéncias de sofrimento,
danos e seus preditores (independente da faixa de risco em que esses fatores se situam).

« 1. Riscos psicossociais do trabalho
Abaixo, a tabela oferece um panorama descritivo dos riscos apresentando os valores mé-
dios e desvios-padrio para cada um dos fatores e os riscos correspondentes a esses valores.

Tabela 2.1: Riscos e Presenca de Estilo de Gestao por Fator

Escala Fator Média DP Risco/Presenca
. . Diviso de Tarefas 34 0,76 Médio
Organizagao Prescrita do Trabalho
Divisao Social do Trabalho 3,38 0,75 Médio
Estilo Individualista 3,20 0,82 Moderada
Estilos de Gestao
Estilo Coletivista 2,86 0,88 Moderada
Falta de Sentido do Trabalho 2,05 0,87 Baixo
Sofrimento Patogénico no Trabalho Esgotamento Mental 2,85 0,89 Médio
Falta de Reconhecimento 2,10 0,90 Baixo
Danos Psicoldgicos 2,36 1,00 Médio
Danos Relacionados ao Trabalho Danos Sociais 2,17 0,84 Baixo
Danos Fisicos 2,67 0,97 Médio




Os resultados indicam riscos médios para Organizacio do Trabalho (Divisio de Tarefas
e Divisdo Social do Trabalho) com presenca moderada de ambos estilos de gestdo, sendo o
Estilo de Gestdo Individualista mais identificado pelos respondentes. Entre as vivéncias de
Sofrimento Patogénico no Trabalho, Esgotamento Mental se destaca. Entre os Danos Rela-
cionados ao Trabalho, deve- se atentar para os Danos Psicolégicos e Fisicos — que apresentam
riscos médios.

Analisando os riscos para cada fator também é importante observar a distribuicio
da amostra por tipo de risco avaliado em média. Todos os fatores com risco médio ou
presenca moderada tem mais de metade da amostra indicando risco médio a alto, com
excecdo de Danos Psicoldégicos. Abaixo, a distribuicdo de participantes por risco e pre-
senca de estilo de gestao.

Tabela 3: Frequéncia de respondentes por risco em cada fator

Risco:

o Fator Baixo Médio Alto

Divisao de Tarefas 42,40 % 48,30 % 9,40%
Organizacao Prescrita do Trabalho

Divisao Social do Trabalho 38,30 % 52,30 % 9,40%

Estilo Individualista 21,10 % 43,70 % 35,20 %
Estilos de Gestao

Estilo Coletivista 35,90 % 38,30 % 25,70 %

Falta de Sentido do Trabalho 66,00 % 29,10 % 490%
B aLsAte Esgotamento Mental 29,00% 52,80 % 1820%
no Trabalho

Falta de Reconhecimento 64,10 % 29,30 % 6,60 %

Danos Psicoldgicos 53,50 % 34,10 % 12,40 %
Danos Relacionados ao Trabalho Danos Sociais 61,60 % 34,20 % 4,20 %

Danos Fisicos 36,70 % 48,70 % 14,60 %

Para melhor ilustrar esses dados, apresentamos a seguir representac¢des graficas dos fato-
res com risco médio. Em Organizac¢do do Trabalho, tanto Divisdo de Tarefas quanto Divisido
Social do Trabalho mais de metade da amostra indica riscos médios a altos, conforme pode
ser visto nas figuras 2 e 3 abaixo:

Figuras 2 e 3: Frequéncia por risco para os fatores da Organizagéo do Trabalho

Divisao de Tarefas Divisao Social do Trabalho
Risco Baixo Risco Baixo
2% Risco Médio 52% s5% Risco Médio
48% M Risco Alto M Risco Alto




Em Estilos de Gestdo, ambos tem presen¢a moderada. No entanto, ao observar os graficos
requéncia nota-se que maior parte da amostra identifica presen¢a moderada a alta no
tilo de Gestao Individualista, compondo 79% do total. As figuras a seguir ilustram
istribuicdo por estilo de gestio:

caso
a diferenca n

Figuras 4 e 5: Frequéncia por presenga de Estilo de Gestdo

Estilo Individualista Estilo Coletivista

0,
21% Presenca Baixa

[ PresencaModerada
[l Presenca Alta

Presenca Baixa
[ Presenca Moderada
[ PresencaAlta

Com relagdo ao Sofrimento Patogénico no Trabalho,
em Esgotamento Mental, a figura 6 (a0 lado) ilustra a Esgotamento Mental
identificacdo de riscos médios a altos por dois tercos
daamostra (71%). Outras vivéncias de sofrimento pa-

29%

A - T . Risco Baixo
togénico no trabalho foram indicadas por maior parte B Fisco Méd
1sCo Medio
da amostra como baixa (Falta de Sentido do Trabalho .
[l Risco Alto

com 66% e Falta de Reconhecimento com 64,10% dos
respondentes indicando baixos riscos).

Com rela¢do aos Danos Relacionados ao Traba-
lho, tanto Danos Psicolégicos quanto Danos Fisicos apresentam riscos médios. Observa-se
que em Danos Psicolégicos 46% da amostra consideram os riscos médios a altos. No caso dos
Danos Fisicos, essa parcela da amostra é de 63%, conforme as Figuras 7 e 8 ilustram a seguir:

Figuras 7 e 8: Frequéncia por risco para os fatores Danos Psicolégicos e

Danos Psicologicos Danos Fisicos

Risco Baixo

Risco Baixo
54% [ Risco Médio [ Risco Médio
[ Risco Alto I Risco Alto

Cada fator é composto por um grupo de itens. Aqueles com pontuagio média mais criti-
ca caracterizam a percepg¢do dos participantes sobre o fator especifico. A seguir, conforme
ilustrado pelas Tabelas 4 e 4.1, os trés itens mais e menos caracteristicos para cada um dos



fatores das quatro escalas e os valores médios para cada um deles.

Tabela 4: Itens mais caracterfsticos por fator

Escala Fator [tens mais caracteristicos Média DP
0 niimero de trabalhadores € suficiente para a execugao das
2,87 1,18
tarefas
Divisdo de Tarefas . < .
Os prazos para a realizacao das tarefas sao flexiveis 3,00 1,01
Organizado Prescrita 0 ritmo de trabalho ¢ adequado 31 1,01
do Trabalho
0s funciondrios participam das decisdes sobre o trabalho 3,05 1,04
Divisao Social do Trabalho Ha flexibilidade nas normas para a execucdo das tarefas 3,13 1,09
Ha justica na distribuicao das tarefas 2,98 1,10
A hierarquia é valorizada nesta organizacao 414 0,83
Estilo Individualista E Cl‘fdltada grande importancia para as regras nesta organi- 380 0.9
zagao
Ha forte controle do trabalho 3,46 1,04
Estilos de Gestao As pessoas sao compromissadas com a organizacio mesmo
< 1s 3,69 0,97
quando ndo ha retorno adequado
Estilo Coletivista 0 trabalho coletivo é valorizado pelos gestores 3,21 1,12
Para esta organizacdo, o resultado do trabalho € visto como 309 17
uma realizacdo do grupo ! !
Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas 2,65 1,15
Falta de Sentido do Trabalho Sinto-me inttil em meu trabalho 2,37 1,29
Aidentificacdo com minhas tarefas € inexistente 2,19 1,10
Submeter meu trabalho a decisdes politicas é fonte de revolta 3,21 143
Sofrimento Patogénico | Esgotamento Mental Meu trabalho é desgastante 3,27 1,03
Lo Meu trabalho é cansativo 3,18 0,98
Meu trabalho é desvalorizado pela organizacao 2,66 1,21
Falta de Reconhecimento Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho | 2,45 117
A submissao do meu chefe a ordens superiores me causa
2,31 1,15
revolta
Mau Humor 2,12 1,08
Danos Psicoldgicos Tristeza 211 1,00
Perda de autoconfianca 1,93 112
Vontade de ficar sozinho 1,99 0,95
Danos Relacionados o Danos Sociais Impaciéncia com as pessoas em geral 1,99 1,09
Trabalho
Conflito nas relagoes familiares 1,90 0,98
Dores nas costas 2,57 1,19
Danos Fisicos Alteracdes no sono 2,56 1,19
Dores no corpo 2,37 1M




Deve-se notarypor exemplo, que em Organizacdo Prescrita do Trabalho, os itens devem ser
rtidos para compreender os fatores. A baixa pontuacdo em “O nimero de trabalhadores
te para a realizagéo das tarefas” indica justamente o contririo: que nio é percebido
como suficiente. Ao olhar para os.itens menos caracteristicos, no caso de Organizac¢do do
Trabalho os altos escores indicam exatamente.o.que.o item desereve. Para os outros fatores,
inverte-se seu significado: um baixo éscore-em-“em meu trabalho incentiva-se a idolatria
dos chefes”, por exemplo, indica que essa é uma caracteristica que pouco evidencia o estilo
de gestio.

Tabela 4.1: ltens menos caracteristicos por fator

Escala Fator [tens menos caracteristicos Média | DP
0s equipamentos sao adequados para a realizacao das tarefas 3,89 1,07
Divisao de Tarefas 0 espaco fisico disponivel para a realizacdo das tarefas é adequado 3,89 1,01
Organizacdo Pres- 0s recursos de trabalho sao em nimero suficiente 3,68 0,97
arita do Trabalho S As tarefas que executo em meu trabalho sao variadas 3,62 1,10
?rl;’:;?]:oqal iy Ha clareza na definicao das tarefas 3,57 0,99
Hé qualidade na comunicagdo entre os funciondrios 3,51 1,01
Em meu trabalho incentiva-se a idolatria dos chefes 2,65 1,40
Estilo Individualista Os gestores desta organizacao fazem qualquer coisa para chamar a aten¢ao 2,75 1,32
T G Aqui os gestores preferem trabalhar individualmente 2,86 114
Existem oportunidades semelhante de ascensao para todas as pessoas 2,40 114
Estilo Coletivista As decisoes nessa organizagao sao tomadas em grupo 2,56 1,05
0s gestores favorecem o trabalho interativo de profissionais de diferentes dreas. | 3,24 1,16
. Meu trabalho é sem sentido 1,78 1,03
;?;Eafﬁosentldo o Minhas tarefas sao banais 1,83 1,29
Meu trabalho € irrelevante para o desenvolvimento da sociedade 1,84 1,08
St Meu trabalho me faz sofrer 3,23 1,43
Patogénico no Esgotamento Mental Meu trabalho me causa insatisfacao 2,39 1,03
Trabalho Meu trabalho me frustra 2,54 0,98
. 0 trabalho que realizo é desqualificado pela chefia 2,41 1,21
:Lt:tge R Meus colegas sdo indiferentes comigo 2,07 117
Meus colegas desvalorizam meu trabalho 2,03 1,15
Solidao 2,22 113
Danos Psicoldgicos Vontade de desistir 2,26 1,25
Amargura 2,29 1,20
. Dificuldade com os amigos 1,94 0,98
gzggz [;f;;(;ﬁ::)a- Danos Sociais Agressividade com os outros 2,00 0,98
Insensibilidade em relacao aos colegas 2,07 1,07
Disturbios circulatorios 2,51 1,26
Danos Fisicos Alteragdes no apetite 2,36 1,23
Dores nas pernas 2,37 1M




« Organizagdo Prescrita do Trabalho

Conforme as tabelas acima, ambos os fatores da Organizacdo Prescrita do Trabalho
— Divisdo de Tarefas e Divisdo Social do Trabalho - apresentam riscos médios e o que
mais caracteriza esses riscos tanto em um quanto em outro sido questdes relacionadas a
divisdo do trabalho. Os recursos materiais nio sio considerados problemas, mas o nu-
mero de trabalhadores, os prazos e os ritmos, sim. Isso pode estar relacionado a falta de
flexibilidade nas normas, ao sentimento de que a distribuicio de tarefas é injusta e que
os trabalhadores ndo tem muito espa¢o para participar no processo decisério no trabalho.

E possivel que as questdes apresentadas tanto em relagdo a divisio do trabalho entre
as pessoas quanto em termos de tempo estejam relacionadas com a impossibilidade de
opinar no proéprio ritmo de trabalho, na divisido das tarefas e dos tempos para realizar
o trabalho. A participa¢ido dos trabalhadores na gestdo do préprio trabalho pode repre-
sentar uma forma de flexibilizar as normas.

o Estilo de Gestao

Tanto o estilo de gestdo individualista quanto o estilo coletivista apresenta presenca
moderada. Entretanto, o estilo individualista é levemente mais presente. As caracteris-
ticas mais marcantes desse estilo nessa organizagio sdo a importincia dada a hierarquia
e as regras assim como a manutencio do controle sobre as tarefas. O estilo coletivista
nessa organizacio se faz presente pelo compromisso que as pessoas tem com a organi-
zacio, pela valorizacido do trabalho coletivo e dos resultados como conquista de todos.
Para predominar o estilo coletivista seria necessério, de acordo com os dados, promover
oportunidades de ascensio pra todos, a tomada de decisdo em grupo e a interagdo entre
profissionais de diversas areas dentro da instituicio.

« Sofrimento Patogénico no Trabalho

Dentre as vivéncias de sofrimento patogénico, a que apresenta risco médio é o Esgo-
tamento Mental. Caracteriza-se pelo desgaste, cansaco e pelo sentimento de revolta por
ter de submeter o trabalho a decisdes politicas. Mesmo os itens menos caracteristicos
para esse fator apresentam escore correspondente a risco médio. Esses indicam que o
trabalho faz sofrer, causa insatisfacio e frustra.

Com relacdo as outras vivéncias de sofrimento, embora o risco para os fatores seja
baixo, os itens mais caracteristicos apresentam escore na faixa média de riscos, sendo
importante descrever essas vivéncias aqui para compreender o sofrimento nesse traba-
lho. A falta de reconhecimento se caracteriza pela desmotivac¢io para realizar as tarefas,
pelo sentimento de inutilidade no trabalho e pela falta de identificacdo com as tarefas
realizadas.

A Falta de Reconhecimento é caracterizada pelo sentimento de desvalorizacido por
parte da organizacio, pela falta de liberdade para dizer o que pensa sobre o trabalho e
pela revolta causada pela submissido do chefe a ordens superiores. Esse altimo pode estar
relacionado ao sentimento de revolta por ter de submeter o trabalho a decisées politicas,
item caracteristico do Esgotamento Mental.



« Danos Relacionados ao Trabalho

s Danos que apresentam riscos médios sido os Psicolégicos e os Fisicos. Os Danos Psi-
mais caracteristicos sio mau humor, tristeza e perda de autoconfian¢a. Os Danos
Fisicos mais uns sdo Dores nas Costas, Altera¢des no Sono e Dores no Corpo. Os Danos
Fisicos menos caracteristicos.como Distiirbio.Circulatorios, Alteracdes no Apetite e Dores
na Pernas também apresentam escorés médios superiores a 2,29 — ponto de corte para o
risco médio. Os Danos Sociais sio caracterizados por vontade de ficar sozinho, impaciéncia
e conflito com familiares.

« 2. Varidncia de Riscos por Grupo

Ao analisar as diferencas de resultados entre diferentes grupos da amostra, trés variaveis
da amostra parecem influenciar os resultados: Numero de problemas de satide no ano anterior,
Experiéncias de preconceito ou discriminacio e Satisfa¢do com o sistema de processo eletr6-
nico. Em todos os fatores ha diferencas em subgrupos de acordo com essas caracteristicas.

Nesta subsecdo apresenta-se também os resultados de varidncia em todos os fatores de
acordo com a separacdo intragrupos desses dois casos assim como outras variiveis sociode-
mograficas da amostra com variincia estatisticamente significativa por fator. Foi considerado
p=0.005 para definir que a diferenca entre os grupos nio se trata de erro amostral. A seguir,
aTabela 6, 6.1 e 6.2 descrevem as diferen¢as por nimero de problemas de satide relacionados
ao trabalho no ano e pela experiéncia de preconceito ou discriminagio.

Tabela 6: Andlise de variancias intragrupos por fator —
Numero de problemas de satde relacionados ao trabalho no ultimo ano

Problemas de satide
Fator Média geral

Nenhum Tou2 3 ou mais
Divisdo de Tarefas 3,72 3,37 2,99 3,41
Divisao Social do Trabalho 3,67 3,33 3,00 3,38
Estilo Individualista 2,90 3,25 3,61 3,20
Estilo Coletivista 3,14 2,84 243 2,86
Falta de Sentido 1,74 2,14 2,39 2,05
Esgotamento Mental 2,34 2,99 3,41 2,85
Falta de Reconhecimento 1,74 2,16 2,59 2,10
Danos Psicoldgicos 1,78 2,50 3,13 2,37
Danos Sociais 1,74 2,27 2,67 217
Danos Fisicos 1,94 2,85 3,54 2,67

Conforme observado na tabela acima, quanto mais problemas de saide relacionados ao
trabalho no ultimo ano o trabalhador relata, maior também o risco para todos os fatores. No
caso dos estilos de gestido, percebe-se que quanto mais problemas de satide, maior presenca
de estilo individualista e menor de coletivista.



Tabela 6.1: Andlise de variancias intragrupos por fator —
Experiéncia de preconceito ou discriminagéo

Preconceito
Fator

Sim Nao Média geral
Divisao de Tarefas 3,12 3,56 3,41
Divisao Social do Trabalho 3,24 3,84 3,38
Estilo Individualista 3,46 3,00 3,20
Estilo Coletivista 2,59 3,06 2,86
Falta de Sentido 2,27 1,89 2,05
Esgotamento Mental 3,12 2,64 2,85
Falta de Reconhecimento 2,44 1,84 2,10
Danos Psicoldgicos 2,68 2,13 2,36
Danos Sociais 2,39 2,00 2,17
Danos Fisicos 2,93 2,48 2,67

A mesma tendéncia das diferengas em fun¢do dos problemas de satide estd na experiéncia
de preconceito: aqueles que relatam ter sofrido preconceito tem escores médios mais altos,
indicando mais riscos, que o resto da amostra em todos os fatores. Também indicam maior
presenca de Estilo de Gestédo Individualista e menor de Coletivista.

Tabela 6.2: Andlise de varidncias intragrupos por fator —
Satisfagdo com sistema de processo eletronico

Problemas de saude
Fator ; Média geral

Otima Boa Regular Péssima Nao usa
Divisao de Tarefas 3,82 3,53 3,61 2,76 3,39 3,41
Divisao Social do Trabalho 3,76 3,45 3,41 2,88 3,35 3,38
Estilo Individualista 3,82 3,10 3,39 3,70 3,28 3,20
Estilo Coletivista 3,39 291 2,61 2,30 2,82 2,86
Falta de Sentido 1,66 1,98 2,19 2,58 2,23 2,05
Esgotamento Mental 2,44 2,77 3,04 3,57 2,89 2,85
Falta de Reconhecimento 1,67 2,01 2,31 2,76 218 2,10
Danos Psicoldgicos 1,95 2,25 2,57 3,06 2,47 2,36
Danos Sociais 1,75 2,12 2,36 2,68 2,29 217
Danos Fisicos 2,34 2,62 2,83 3,12 2,75 2,67




Com relagdo asatisfacdo com o sistema de processo eletrénico, aqueles que avaliam como
Péssima indicam maiores riscos para todos os fatores, assim como menor presenca do Estilo

Coletivista.

A tabela a seguir; 6.3, indica outras variaveis para cada um dos fatores em que ha diferen-

¢as entre grupos.

Tabela 6.3: Analise de variancias intragrupos por fator

Fator Varidvel
Naimero de problemas de satide relacionados ao trabalho no dltimo ano
L Média de horas trabalhadas por dia
Divisao de Tarefas

Satisfacao com sistema de processo eletronico
Experiéncia de preconceito ou discriminagdo

Divisao Social do Trabalho

Nimero de problemas de satide relacionados ao trabalho no dltimo ano
Satisfagao com sistema de processo eletronico
Experiéncia de preconceito ou discriminacao

Estilo Individualista

Nimero de problemas de satide relacionados ao trabalho no tltimo ano
Satisfacdo com sistema de processo eletronico
Experiéncia de preconceito ou discriminacao

Estilo Coletivista

Nimero de problemas de satide relacionados ao trabalho no tltimo ano
Satisfacao com sistema de processo eletronico
Experiéncia de preconceito ou discriminagdo

Falta de Sentido do Trabalho

Ndimero de problemas de satide relacionados ao trabalho no Gltimo ano
Satisfagao com sistema de processo eletronico
Experiéncia de preconceito ou discriminagdo

Nimero de problemas de satide relacionados ao trabalho no tltimo ano
Satisfacdo com sistema de processo eletronico

Esgotamento Mental o . o
Experiéncia de preconceito ou discriminagao
Média de horas trabalhadas por dia
Ndmero de problemas de satide relacionados ao trabalho no dltimo ano
. Satisfacao com sistema de processo eletronico
Falta de Reconhecimento § P

Experiéncia de preconceito ou discriminagdo
Faixa etéria

Danos Psicoldgicos

Nimero de problemas de satide relacionados ao trabalho no tltimo ano
Satisfacao com sistema de processo eletronico

Experiéncia de preconceito ou discriminagdo

Média de horas trabalhadas por dia

Faixa etdria

Nimero de problemas de satide relacionados ao trabalho no tltimo ano

Danos Sociais Satisfacao com sistema de processo eletronico
Experiéncia de preconceito ou discriminacao
Nimero de problemas de satide relacionados ao trabalho no tltimo ano
Satisfacdo com sistema de processo eletronico

Danos Fisicos Experiéncia de preconceito ou discriminagao

Média de horas trabalhadas por dia
Sexo




Em Divisdo de Tarefas, Esgotamento Mental, Danos Psicolégicos e Danos Fisicos tam-
bém ha diferenca significativa por média de horas trabalhadas — quanto maior a média de
horas por dia, maior o risco. No caso de Falta de Reconhecimento e Danos Psicoldgicos, a
faixa etdria também distingue as respostas. No caso de Falta de Reconhecimento, aqueles
entre 30 e 40 anos e com mais de 50 indicam maiores riscos. Danos Psicolégicos tem escore
maior, indicando mais risco, para aqueles entre 30 e 50 anos. Para Danos Fisicos, o sexo do
respondente também faz diferenca: mulheres apresentam maiores riscos de danos fisicos de
acordo com as respostas.

« 3. Relagoes entre vivéncias de sofrimento, danos e seus preditores

Tendo sido descritos os resultados especificos de cada escala, a seguir serdo apresenta-
dos os resultados da Andlise de Regressdo Stepwise, que tem por objetivo compreender a
influéncia entre as variaveis, ou seja, como uma variavel(is) pode modificar o comporta-
mento de outra. A tabela 5 apresenta o modelo explicativo de influéncia entre os fatores
estudados.

Tabela 7: Modelo explicativo de influéncia entre fatores

Preditor Fator Influenciado

Estilo Individualista {
Estilo Coletivista T

Falta de Sentido J-
Esgotamento Mental 4
Falta de Reconhecimento 4

Divisdo Social do Trabalho T
(i.e. quanto mais flexivel)

Esgotamento Mental 4

Divisdo de Tarefas T Danos Fisicos 1
Falta de Sentido T

Estilo de Gestdo Individualista T Esgotamento Mental T
Falta de Reconhecimento T

Esgotamento Mental T Danos PSIC.O!OQICOST

(i.e. quanto maior for a vivéncia) Danos Sodais T

4 Danos Fisicos T
Falta de Reconhecimento T Danos Psicoldgicos T
(i.e. quanto maior for a vivéncia) Danos Sociais T

Para melhor entendimento, o valor R?, sempre que apresentado, mostra o quanto a varia-
vel (no caso, R? parcial) ou o modelo (R* do modelo) explicam o fator estudado. Os valores
B indicam o quanto o aumento em 1 desvio-padrio (DP) dos preditores aumentam no fator
estudado. O valor F, sempre que apresentado, deve ser interpretado da seguinte maneira:
quanto mais distante do valor 1,00, menor a chance de que o resultado da regressio tenha
acontecido por erro amostral. Para efeitos de andlise somente serdo considerados os re-
sultados em que o grau de significAncia (p) foi menor do que 0,001. Serdo apresentados a
seguir apenas os modelos que melhor predizem os fatores acima mencionados.



» Danos Psicoldgicos

s Danos Psicolégicos — sentimentos negativos em relacdo a si mesmo e a vida em
odem ser preditos 62% pelo Esgotamento Mental e Falta de Reconhecimento.
Esses dois fateres fazem parte das vivéncias de sofrimento no trabalho. O Esgotamento
Mental estd associa Danos Psicolégicos.em 57% e a Falta'de Reconhecimento em
7%. A tabela a seguir traz os valores achados nesse modelo acima mencionado.

Tabela 71: Regressdo “Danos Psicoldgicos”

Preditores R? pardial R? do modelo B F do modelo
Esgotamento Mental 574 491
,651 864,995
Falta de Reconhecimento 17 ,386

Conforme valor do R parcial, o Esgotamento Mental é o preditor mais influente de Danos
Psicolégicos. Os valores do 3 indicam que, em geral, o aumento de um desvio-padrido em Es-
gotamento Mental e Falta de Reconhecimento aumentam em 0,491 e 0,386 o desvio-padrio
no valor dos Danos Psicolégicos, respectivamente.

« Danos Sociais
Os Danos Sociais sdo preditos em 41% pelo Esgotamento Mental (35%) e pela Falta de
Reconhecimento (6%). A tabela a seguir traz os valores desse modelo.

Tabela 7.2: Regressao “Danos Sociais”

Preditores R? parcial R? do modelo B F do modelo
Esgotamento Mental ,350 ,352
A13 328,512
Falta de Reconhecimento ,063 348

Esgotamento Mental é o fator que melhor prediz os Danos Sociais. O valor do 3 indica
que, em geral, o aumento de 1 desvio-padrdo em Esgotamento Mental aumenta em 0,352
desvio-padrido o valor de Danos Sociais. O aumento de 1 desvio- padrdo em Falta de Re-
conhecimento aumenta em 0,348 desvio-padrio os Danos Sociais. Isso indica que quanto
mais riscos houverem relacionados ao Esgotamento Mental, mais Danos Sociais.

« Danos Fisicos
Os Danos Fisicos podem ser explicados em 31% pelo Esgotamento Mental (28%) e pela
Divisdo de Tarefas (2%), conforme valores da tabela a seguir:




Tabela 7.3: Regressao “Danos Fisicos”

Preditores R? pardial R? do modelo B F do modelo
Esgotamento Mental ,284 442
313 206,192
Divisao de Tarefas ,029 -192

O Esgotamento Mental é o fator que melhor prediz os Danos Fisicos. O valor do 3 indica
que o aumento de 1 desvio-padrdo em Esgotamento Mental aumenta em 0,442 desvio-padrao
o valor de Danos Fisicos. No caso de Divisdo de Tarefas, o aumento de 1 desvio-padrio dimi-
nui em 0,192 desvio-padrio os Danos Fisicos, indicando que quanto menos riscos houverem
relacionados a Divisdo de Tarefas, quanto menos rigida for, menos risco de Danos Fisicos.

« Falta de Reconhecimento
A Falta de Reconhecimento pode ser explicada em 64% pela Divisdo Social do Trabalho
(56%) e pelo Estilo de Gestdo Individualista (8%), conforme valores de R na tabela a seguir:

Tabela 74: Regressdo “Falta de Reconhecimento”

Preditores R? pardial R? do modelo B F do modelo
Divisao Social do Trabalho ,563 -514
,646 933,262
EstiloIndividualista ,083 373

A Divisio Social do Trabalho d4 a melhor explicacdo acerca da Falta de Reconhecimento: o
aumento de 1 desvio-padrio na Divisdo Social do Trabalho diminui em -0,514 desvio-padrio o
valor da Falta de Reconhecimento. Quanto mais a Divisdo Social do Trabalho é flexivel, menor
a percepcio de Falta de Reconhecimento. No caso do Estilo Individualista, o aumento de 1
desvio-padrio aumenta 0,373 desvio-padrio os riscos relacionados a Falta de Reconhecimento.

« Esgotamento Mental

Trés fatores predizem Esgotamento Mental em 42%: Divisdo Social do Trabalho (33%),
Estilo de Gestdo Individualista (6%) e Divisdo de Tarefas (3%). A tabela a seguir traz os valores
achados nesse modelo acima mencionado:

Tabela 7.5: Regressao “Esgotamento Mental”

Preditores R? pardial R? do modelo B F do modelo
Divisao Social do Trabalho ,330 -,238
426 250,997
EstiloIndividualista ,061 ,330
Divisao de Tarefas ,035 -,231




O fator que melhor explica o Esgotamento Mental é Divisdo Social do Trabalho (aumento
desvio-padrdo diminui em 0,238 desvio-padrio o Esgotamento Mental). A Divisdo de

Esgotamento Mental. e=se dizer que quante.mais rigida ferasOrganizacio Prescrita do
Trabalho, maior o risco de Esgotament6 Mental.-O Estilo de Gestao Individualista possui re-
lagdo direta com Esgotamento Mental e o aumento de 1 desvio-padrdo em seu valor aumenta
em 0,330 desvio-padrio o Esgotamento Mental.

« Falta de Sentido
A Falta de Sentido é predita em 34% pela Divisdo Social do Trabalho (31%) e pelo Estilo
Individualista (3%). A tabela a seguir traz os valores achados nesse modelo acima mencionado.

Tabela 7.6: Regressao “Falta de Sentido”

Preditores R? pardial R? do modelo B F do modelo
Divisdo Social do Trabalho 309 -394
347 274,949
EstiloIndividualista ,038 1255

Embora o Estilo Individualista também componha o modelo, o fator que mais prediz a
Falta de Sentido é a Divisdo Social do Trabalho — o aumento de 1 desvio- padrdo em Divisdo
Social do Trabalho diminui em 0,394 desvio-padrio a Falta de Sentido. No caso do Estilo
Individualista, o aumento de 1 desvio-padrdo aumenta em 0,255 desvio-padrio a Falta de
Sentido. Ou seja, quanto mais rigida a Divisao Social do Trabalho, maior a Falta de Sentido, e
quanto menor presenca de Estilo de Gestdo Individualista, menor o risco de Falta de Sentido.

« Estilo Coletivista
O Estilo Coletivista pode ser explicado em 58% pela Divisdo Social do Trabalho de
acordo como valor de R? do modelo na tabela abaixo:

Tabela 7.7: Regressdo “Estilo Coletivista”

Preditores R? pardial R? do modelo B F do modelo

Divisao Social do Trabalho ,585 ,585 ,765 1595,072

A Divisido Social do Trabalho nos da a melhor explicacio acerca do Estilo Coletivista e o
aumento de 1 desvio-padrdo na Divisdo Social do Trabalho aumenta em 0,765 desvio-padrio
o valor do Estilo Coletivista. Isso indica que quanto menos riscos houverem relacionados a
Divisdo Social do Trabalho, quanto menos rigida for, mais coletivo serd o estilo de gest3o.



« Estilo Individualista
O Estilo Individualista é explicado em 40% pela Divisdo Social do Trabalho.
Abaixo, o modelo de regressio:

Tabela 7.8: Regressao “Estilo Individualista”

Preditores R? parcial R? do modelo B F do modelo

Divisao Social do Trabalho ,401 ,401 -,633 762,562

O aumento de 1 desvio-padrio na Divisdo Social do Trabalho diminui em 0,633 desvio-
-padrio o valor do Estilo Individualista. Isso indica que quanto menos riscos houverem re-
lacionados a Divisdo Social do Trabalho, quanto menos rigida for, menos individualista sera
o estilo de gestéo.

O modelo de regressdo indica relacées entre as vivéncias de sofrimento -

Esgotamento Mental e Falta de Reconhecimento - e danos psicoldgicos e fisicos. Com
escores maiores, os danos fisicos provavelmente surgem antes dos danos psicolégicos ou sdo
identificados com mais facilidade pelos respondentes. O maior escore em danos fisicos pode
se dever, nesse sentido, tanto a processos de somatiza¢io, em que o corpo comunica aquilo
que os sujeitos ndo podem falar, quanto ao fato de transtornos fisicos ndo serem estigmati-
zados como transtornos mentais.

Essas duas hipoteses podem ser suportadas por dados dessa amostra. A primeira,
da somatizacdo, pode ser apoiada pelos itens caracteristicos “Submeter meu trabalho a
decisdes politicas é fonte de revolta”, “Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre
meu trabalho” e “A submissdo do meu chefe a ordens superiores me causa revolta”. Como
indicado no estilo de gestio mais presente, o individualista, o fato de a hierarquia ser
valorizada assim como o controle podem dificultar a fala sobre o trabalho, deslocando
assim sintomas para o corpo.

A segunda hipétese, de que é mais facil identificar sintomas fisicos do que psicolégicos,
pode ser suportada pela literatura sobre os estigmas relacionados aos transtornos mentais.
Na amostra também hd indica¢do de que o preconceito em func¢io do adoecimento é presente
no trabalho. Ressalta-se que as duas hipé6teses ndo sdo exclusivas, podendo estar combinadas
na explicacio desse fenémeno.

A vivéncia de sofrimento patogénico em evidéncia é o Esgotamento Mental caracterizado
pela revolta de submeter o trabalho a decisées politicas, pelo desgaste e pelo cansa¢o. Ambos
fatores da Organizagio do Trabalho assim como o Estilo de Gestdo Individualista predizem o
Esgotamento Mental, que se relaciona com os danos citados acima. Ou seja, para compreen-
der os danos e o sofrimento no trabalho é preciso uma compreensio do estilo de gestdo e da
organizacdo do trabalho.

O desgaste e o cansaco caracteristicos podem estar relacionados as caracteristicas da Or-
ganizagdo do Trabalho e do Estilo de Gestdo — mais individualista: nimero de trabalhadores
insuficiente para a execugio das tarefas, inflexibilidade nos prazos e normas para a realizacio
de tarefas, ritmo de trabalho inadequado. A revolta com a submissio do trabalho decisées



politicas pode estar relacionada com a falta de participa¢do dos funciondrios nas decisdes
e o'trabalho caracteristica da Divisdo Social do Trabalho.

Pa ém da compreensio das relagdes entre os fatores acima explorados, também é
preciso regi 0s, grupos mais,vulneraveis: aqueles que tiveram pelo menos um pro-
blema de satde relacionado.ao trabalho nowiltimo ano, os.queestio insatisfeitos com o
sistema de processo eletrénico e aquéles queja sofreram preconceito ou discriminacio.

No caso do primeiro grupo, os que adoeceram, podemos pensar em termos de danos
— sofreram mais danos, e provavelmente foram mais expostos a riscos da organizacio
do trabalho e derivados de estilo gestao individualista antes e depois do adoecimento. A
Organizac¢io do Trabalho e o Estilo de Gestdo podem ter atuado tanto quanto determi-
nantes do adoecimento quanto agravantes depois que o quadro de doenga foi estabelecido.
Em termos de agravo, podemos considerar o preconceito por adoecimento que parte dos
respondentes afirma ter sofrido.

Ainsatisfacdo com o sistema de processo eletrénico pode estar vinculada a Organizacgéo
do Trabalho. Investigar como esse sistema funciona, o envolvimento dos funcionarios
com seu planejamento e execugdo, o impacto nos ritmos e normas a partir da implantagio
do sistema pode ser importante. Com relacio aos escores mais altos entre aqueles que ja
sofreram algum tipo de preconceito, um estilo de gestdo individualista pode estar pro-
movendo uma exaltacdo das diferencas de maneira discriminatéria ao invés de inclusiva.

Por fim, considerando os riscos identificados, especial os danos fisicos e psicolégi-
cos, é urgente medidas preventivas em relagio a organizacdo do trabalho a despeito do
agravamento do sofrimento com graves prejuizos 4 vida dos servidores. Isso significa
dizer que os servidores que ainda estdo lutando pela sua satide podem ser vencidos. A
qualificacio desses indicadores encontra-se explicitada nas narrativas dos servidores,
como apresentado a seguir na andlise clinica do trabalho.

Andlise Clinica do Trabalho
As entrevistas clinicas individuais tem fundamento no referencial teérico da
Psicodindmica do Trabalho e nos seguintes eixos temdticos:

Organizac¢io do trabalho

Avaliacio das rela¢des sociais no trabalho

Préticas de gestédo

Inser¢do das novas tecnologias no cotidiano do trabalho e seus impactos na satde
A vivéncia no teletrabalho

Definicio de assédio moral do participante

Atos negativos aos quais foi submetido/ testemunhados no trabalho/ cometidos
Reag¢des diante do assédio sofrido/ testemunhados/ cometidos

Procura por ajuda/ajuda aos assediados

10 Principais causas para o assédio
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11. Principais repercussoes
12.Crengas em relagio ao futuro
13.Sugestodes



As entrevistas clinicas sdo abertas e semiestruturadas. Os participantes foram re-
crutados a partir de divulgacdo da pesquisa. Antes da realizacido das entrevistas todos
foram informados que a participa¢io na pesquisa era voluntdria e que seu consentimento
poderia ser retirado a qualquer momento sem prejuizos. Também tiveram garantido por
parte da pesquisadora a manuten¢do do anonimato assim como o tratamento agrupado
dos dados obtidos, ndo sendo possivel a identificacio dos participantes. Apds permissio
dos voluntdrios as entrevistas foram gravadas em dudio via dispositivo digital e poste-
riormente transcritas. Esses dados foram acessados exclusivamente pela equipe LPCT e
do GEPSAT. Apés andlise dos dados, tanto transcricdes quanto dudios foram apagados.

As entrevistas tiveram dura¢io média de 1 hora, sendo que algumas foram realizadas
durante o horario de trabalho e outras fora do horédrio de trabalho, sendo que alguns
entraram em contato a partir de suas residéncias e no trajeto para o local de trabalho.
Foram realizadas via Skype e WhatsApp- aplicativos de comunica¢io via internet com
dudio e video simultaneos. Realizada em horarios convenientes ao entrevistado, previa-
mente acordado entre participante e pesquisadora.

Foi realizada analise de conteddo categorial tematica conforme proposta por Bardin
(1977) a partir do material obtido nas entrevistas individuais. A categoriza¢do é um
processo de agrupamento de dados a partir dos elementos comuns identificados nos da-
dos explorados e foi realizada a partir dos dados obedecendo aos critérios de validade,
exaustividade, homogeneidade, exclusividade e fidedignidade.

Foram entrevistados 30 servidores — 17 mulheres e 13 homens. O tempo médio de
servico entre os participantes foi de 17 anos. O tempo minimo de servi¢o entre os par-
ticipantes foi de 3 meses e 0 mdximo de 34 anos. Os participantes eram oriundos de
diferentes setores e tinham diferentes funcées, e a maioria nio se conhecia ou nio tinha
trabalhado juntos. A média de idade dos entrevistados foi de 45 anos. Dos trinta entre-
vistados individualmente 15 sdo servidores da justica federal e 15 da justica estadual.
Estes trabalhadores estio lotados por diversos estados do pais, tornando a amostra mais
heterogénica possivel.

« Sexo:
Mulheres: 56,6% (n=17)
Homens: 43,3% (n= 13)

« Estado Civil:

Casado: 70% (n=21)

Unido Estavel: 10 % (n=3)
Solteiro: 13,3 % (n= 4)
Divorciado/Separado: 6,6% (n= 2)

« Fungdo:
Técnico: 70% (n=21)
Analista: 30% (n=9)



« Escolaridade:
nsino Superior (Completo ou em andamento): 100% (n= 30) Pés-Graduacio: 50% (n=15)

eao ingressar nojudicidrio:
Ensino Médio: 33, =.10)
Ensino Superior (Completo ou em andamento): 66,6% (n= 20) Pés-Graduacio: 6,6% (n=2)

Em seguida, apresenta-se as categorias tematicas resultantes da anélise de contetido, com
exemplos de narrativas e a discussio. Vale destacar que devido a homogeneidade das falas, os
resultados sdo apresentados conjuntamente para os servidores Federais e Estaduais, sendo
as diferencas ressaltadas ao longo da discusséo.

Esta caracteristica demonstra que ambas categorias estdo submetidas a mesma organizagdo
de trabalho e modelo de gestio como antecedentes do sofrimento e adoecimento, confirmando
assim, os dados apontados na pesquisa quantitativa.

Foram identificadas nas falas dos participantes a recorréncia de temas que foram agrupados
em categorias: organiza¢io do trabalho, especificamente com destaque para o teletrabalho
e processos eletronicos, praticas de gestao, sofrimento e adoecimento, mobiliza¢io subjetiva,
assedio moral e perspectivas.

« 1. Organizagdio do Trabalho
“Organizagdo do trabalho dificil e prejudicada. Néo tem como
fazer planejamento, ndo conseguimos alcan¢ar as metas, ficamos

muito no balcdo e no telefone, e quebra muito o ritmo.”

A organizagio do trabalho é um assunto muito caro para os pesquisadores em saiide men-
tal no trabalho, pois os modos com que o trabalho é organizado nas institui¢ées falam muito
sobre as possibilidades de sofrimento e adoecimento, assim como as possibilidades de prazer
e saude. A partir da andlise de contetdo das falas dos servidores nas entrevistas organizamos
as percepg¢des dos trabalhadores acerca da organizacdo do trabalho em oito temas: divisdo do
trabalho; metas; comunicacio; relacdes socioprofissionais; discriminagio e preconceito; tempos
e ritmos; normas e controle e; terceirizacio e estagidrios. A discussdo destes temas serd apresen-
tada detalhadamente, com suas descri¢des e verbalizacdes caracteristicas, conforme Tabela 8:

Tabela 8. Organizacdo do Trabalho

(Categoria | Temas | Verbalizacbes

“A divisdo do trabalho ndo parece muito equdnime. Umas pessoas tem mais coisas e outras menos, e os mais rdpidos trabalham mais.”

“Antigamente era mais justo, em outra diregdo, as coisas eram mais claras, mais conversadas. Hoje se faz muita diferenca entre servidores,
um tratamento diferente, distribuicdo de tarefas e de fungdo.”

“A divisdo do trabalho € incorreta hoje, é injusta. Mas o tribunal s estd preacupado com niimeros.”
“0s servidores sdo tratados iquais, analistas e técnicos, s ndo sdo iguais na hora do pagamento.”

“Desvio de fungdo; mas o judicidrio ndo reconhece como desvio. Desempenho atribuicdo de nivel superior, sendo técnico. Somos cobrados
da mesma forma, mas hd uma diferenca de 60% na remuneragdo. 0 que gera uma desmotivagdo dos técnicos. Sou cobrado, mas néo sou
remunerado. As atividades que nosso edital tinha ndo existe mais.”

Organizacao do trabalho
Divisao do Trabalho




Organizacao do trabalho

Metas

“Os técnicos sdo compelidos a fazer o trabalho do analista, ndo € uma obrigagdo, mas hd uma presséo psicoldgica para que a gente execute esta
fungdo. Aumenta a carga de trabalho e tem a pressdo psicologica.”

“Falta pessoal especifico especializado na drea. O tribunal ndo tem um analista especialista em comunicagdo. Néo dispdem desse pessoal no
quadro. Complicador no nosso setor. Preciso fazer coisas que ndo sGo da minha formacdo. Foram melhorando com a entrada de uma pessoa
que entende, por mais que ndo exista o cargo, a pessoa entrou analista e tinha conhecimento.”

“0problema é que s6 tem eu. Tive um problema no braco e tive que ficar trabalhando, porque ndo tinha ninguém.”
“Néo consigo tirar férias, porque néo tem ninguém pra me substituir.”

“As metas do CNJ que a gente tem que cumprir enlouquece todo mundo, porque eles colocam metas e ndo colocam instrumentos para o
cumprimento de metas, porque nossos instrumentos ndo sGo adequados. Vocé néo acelera trabalho se ndo tiver mais gente com instrumentos
melhorados. Como vocé aumenta a produtividade? Aumentando gente ou aprimorando os instrumentos de trabalho de modo que os traba-
Ihadores consigam produzir mais. Mas néo nos é dado. Néo conversam com a gente pra saber o que a gente precisa para cumprir a meta e vocé
que sevire pra cumprir a meta.”

“Metas que ndo conseguimos cumprir em tempo hdbil.”

“Vem do (NJ e quando vem a gente tem que correr pra alcangar. Premiagdo, o selo (ouro e prata) vai para todo mundo. Para o servidor ndo
significa nada, s consta na ficha funcional. Serve apenas para promogéo de juizes. Quando chega a data de entregar o relatdrio existe uma
pressdo muito grande.”

“Metas vem de fora, de cima pra baixo, do (NJ. MutirGo da audiéncia dos juizados, é uma coisa surreal, e a gente tem que se adaptar a isso.

Uma determinada gestdo decidiu que até o fim da gestdo iria colocar todos os processos da vara eletrdnico Sem treinamento nenhum. Quando
questiondvamos nos diziam: vocé usa smartphone? Sim. Entéo, é igual: simplesmente intuitivo.”

“A gente fica bastante preocupada pelo niimero de trabalhadores que vdo diminuindo a cada dia. As metas ficam mais dificil de ser alcanadas.
Ndo hd reposicdo de servidores. A gente nunca atinge a meta 100%, no judicidrio ndo.”

“Néio leva em conta nossa condi¢do humana, ele leva em conta a quantidade e néo a qualidade. Quando vocé coloca todos no mesmo nivel,
vocé trata o ser humano como mdquina. Por

exemplo, meu conhecimento em direito pode facilitar com que eu cumpra mais rdpido uma tarefa, comparado com um colega que ndo tem, e
isso ndo é levado em conta na imposicdo das metas.”

Comunicacdo

“Néo existe. Néio tem ruido numa voz que néo existe. Existe norma baixada que vem numa publicagéo para vocé cumprir. Comunicagéo por
jornalzinho, isso para mim ndio é comunicagdo, isso € informe. Comunicag@o € ida e volta. Isso ndio tem.”

“Tem juizes com dtima comunicagdo, mas tem outros muito ruins. A comunicagdo ndo flui beleza, néo.”
“Funciona, mas acho que é algo a ser melhorado.”

“Tem melhorado, mas ainda é muito falho. Este ano tivemos vdrias palestras, sobre vdrios temas, como suicidio, més da mulher, e outras ques-
tdes. Nestes tiltimos dois anos tem melhorado, mas ainda precisa mais. Esse movimento € muito mais da capital, muitas acdes ndo chegam no
interior. Por questdes de estrutura e financeira, ndo atinge todo mundo. E muito restrita a capital.”

“E boa. Mas isso eu estou falando pelo meu cartdrio, néio é a realidade geral.”

“As vezes ela complica um pouco também, pelo fato do pessoal passar muito tempo atendendo as pessoas. Mas tentamos fazer uma reunico
semanal para ndo deixar muita coisa escapar.”

“A comunicacdo é falha, é md comunicagdo que as vezes atingem alguns e ndo todos, incompleta, de repente mudam o entendimento em uma
determinada matéria, vocé vai fazer... e te dizem que isso jd mudou, mas ninguém avisou. Ndo hd muito didlogo.”

“Néo hd feedback, o que vocé estd precisando melhorar, o que falta em vocé... as pessoas ndo falam abertamente. As pessoas ndo estdo
dispostas a falar, muito menos a ouvir”

“A gente néo tem muita voz ndo. A gente s6 obedece.”

Relagdes socioprofissionais

“Agora, em época de mudanga politica, gera muita fofoca. Comegamos a acreditar que o colega do lado quer passar a perna em vocé.
Isso mina as relagdes.”

“Varia muito de local de trabalho.”

“As vezes um chega mais animado, quer bater um papo; mas o outro é mais introspectivo... entdo vocé tem que ir controlando.”
“Entre os servidores tranquilo. S6 ndo é muito tranquilo dos servidores com os chefes imediatos e os magistrados.”

“Superficial, porque ndo tem tempo para relagdes.”

“Fu penso que as vezes a apinido do outro ndo é tdo importante.”

“Hoje hd um grande distanciamento, as pessoas estdo muito na individualidade, até por conta do teletrabalho.”




Organizacao do trabalho

Discriminagdo e Preconceito

“0tempo todo, eu sou mulher! Eu sofro preconceito dos colegas machistas o tempo todo, e da prdpria instituicdo, porque a instituigdo € machis-
ta, as pessoas que estdo no poder, na maioria, sdo homens, e as mulheres que estéo no poder; sdo machistas.”

“Jd, por conta do meu cargo, tanto de magistrado quanto de escrivdo.”

“Por eu ser nivel médio.”

“Discriminagdo sim, porque eu ndo sou da era tecnoldgica”

"0 fato da gente ser chefia e ser mulher, as pessoas chegam aqui e pensam, eu ndo vou ser mandado por mulher.”

“Néo, por que eu sou uma servidora de personalidade forte, as pessoas ndo encontram espaco suficiente para dar vaséo a certas situagdes. Mas
tem muita discriminagdo racial. Dizem: ndo mexe com ela ndo, porque ela vai tomar providéncias.”

“Ser mulher e ter uma filha foi motivo de discriminacéo e preconceitos.”
“Vdrias vezes. Jd fui obesa e sofri muita discriminagdo.”

“Por ser mulher, sofre mais. Somos preteridas pelo fato de ser mulher; na designacdo de funcdo gratificada, por exemplo, ela sempre é passada
para homens. O nosso tribunal aqui é machista, tem um histdrico muito machista.”

“Entrei no TRE com 24 anos, eles esperavam alguém mais velho, percebi que pensaram: mas é esse menino que vai trabalhar aqui no drgdo?”

“Assim que eu entrej, uma pessoa olhou pra mim e disse que o nivel do concurso estava baixando muito. As pessoas séo contra cotas; eu evito
comegar o assunto, mas eu procuro dar minha opinido se outra pessoa puxar o assunto. Eu ndo quis ir pra drea judicidria justamente por isso,
na drea administrativa acho que  mais amena a situagdo.”

“Jd aconteceu comigo de eu entrar no elevador e a pessoa sair, porque eu sou negra.”

Tempos e Ritmos

Normas e Controle

"Jd softi, por causa da minha voz. Por parte dos colegas. Isso afeta teu bem estar no trabalho, né.”

“No inicio sim. Eu me senti mais discriminada quando eu fiquei grdvida, eu vejo ainda as pessoas pensando assim: poxa, vaifaltar o trabalho,
vaificar mais alguns meses de licenga... No momento em que eu fiquei grdvida eu ndo substitui mais a chefia, meus colegas perceberam, se
revoltaram.”

“As pessoas que ndo tem nivel superior em direito sdo discriminadas. Faz concurso pra técnico e exige que a pessoa seja formada em direito.”
“Durante o periodo que eu estive afastada sentiisso de alguns colegas, frieza, indiferenga, discriminagéo por ter adoecido.”

Tempos e Ritmos

“Ritmo enlouquecedor.”
“Ritmo do trabalho muito forte, pra pouco tempo.”

“Tem coisas que tem que ser executadas imediatamente, pela urgéncia, e outras nem tanto. Néio adianta zerar, porque amanhd terd mais. £ um
ritmo enlouquecedor, ndo tem fim tem que achar um ritmo que ndo te atrase muito, mas que também néo te enlouqueca.”

“Enquanto existir pessoas no mundo vai ter processos. Ritmo acelerado. Demanda grande.”

“Na vara ndo hd um planejamento porque trabalha com a demanda. Os urgentes a gente acolhe na hora. Os ndo urgentes tem que esperar.
Néo tem como fazer um planejamento. Tem os presos, tem as crianas e adolescentes. Mdo de obra limitada.”

“0s prazos sdo bem complicados, antes eram contados em dias corridos, e passaram a ser contados em dias titeis.”
“Outra dificuldade: teu trabalho acumula quando vocé tira férias ou estd em afastamento. Isso complica muito.”

“Para os oficiais de justica precisa de outro prazo, lida muito com o imprevisto. E ndo tem flexibilizado. Jd aumentou o prazo, mas na minha
dtica ainda é pouco.”

“Prazos ndo sdo pensados conforme o fluxo de trabalho natural, necessdrio para aquilo. Os juizes sdo pressionados, repassam essa pressdo para
o servidor, o servidor precisa fazer horas extras que ndo sGo contabilizadas...”

Normas e Controle

“Vocé foino banheiro? Quanto tempo vocé demorou? Porque ficou tanto tempo no banheiro? Isso ndo é raro.”

“Todo mundo quer me controlar, pedindo as mesmas informagdes vdrias vezes, pra mim é muito irritante eles ndo se comunicam.”

“Tem um monte de problema que a gente enfrenta, e na hora de mudar é uma burocracia enorme. Escassez de mdo de obra qualificada.”
“A administragdo é burocrdtica e ineficiente. SGo normas rigidas e idiotas que ndo tem razo de ser, e mais atrapalham o trabalho.”

“Muitas vezes as normas sdo bem rigorosas e néo levam em conta a quantidade de mdo de obra que tem. Controle rigoroso, tanto por parte da
chefiaimediata, quanto por parte do prdprio juiz. Controle didirio.”

“0 controle € baseado no relatdrio.”




“Terceirizagdo é precarizagdo. Estagidrios e trabalho voluntdrio. Primeiro tem que ser voluntdrio pra depois virar estagidrio. 0 estagid-
rio é mdo de obra barata.”

“A cada 2 anos tem que ensinar o trabalho todo.”

“Traz inseguranga, ndo sabe quem € a pessoa, ndo sabe quais os interesses dela. E sem tempo. Se ela quiser ficar 24h no local ela
pode. Ndo faz nenhum sentido a gente ter um voluntdrio em uma atividade como a nossa. Nossa preocupagdo é uma facgdo estar
implementando um voluntdrio no tribunal. E se um grande escritdrio de advocacia implantar uma pessoa voluntdria no tribunal?
Etica, sequranca e sigilo. E vazamento de dados? Se der ninguém sabe quem fez.”

Terceirizacao e Estagidrios

Organizacao do trabalho

“Vara de familia que € sigiloso. Trabalho voluntdrio pode gerar mais prejuizo do que beneficio para o tribunal.”

A Divisdo do Trabalho é percebida pelos entrevistados como injusta. Relatam que, em
relacdo as tarefas, ser analista ou ser técnico judicidrio nio faz diferenca, pois sdo cobrados
da mesma forma, o contetido das tarefas nio sio diferentes; todavia, o saldrio ndo é o mes-
mo, o que causa descontentamento. Na descri¢cio dos cargos existe diferenca nas tarefas que
deveriam ser assumidas, no entendo, no real do trabalho isso ndo acontece. Outro ponto
levantado é que na maioria das vezes quem trabalha mais rapido fica sobrecarregado, pois
acaba realizando suas tarefas e recebendo novas atribui¢des; o que nio gera satisfagio nos
trabalhadores, e nem reconhecimento. Os entrevistados afirmam que o tribunal apenas se
preocupa com numeros, com metas e produ¢ido, deixando de lado uma divisdo equinime e
justa entre todos.

A discussio sobre as Metas foi extensa e intensa, todos tinham opinido, e insatisfacio rela-
cionada a este tema. Relatam que as metas sdo impostas pelo CNJ, sendo elas impossiveis de
serem alcangadas. O que gera estresse e desgaste fisico e emocional. Parece haver um abismo
entre os servidores e 0 CNJ, pois relatam que quem cria as metas nio tem ideia de como seja
trabalhar na ponta, o que gera a sensagdo de soliddo e desamparo em todos. Acompanhada
deste tema vem a discussio sobre diminui¢do de servidores, por aposentadoria, e sobre a es-
cassez de mio de obra, percebem que nio hé reposi¢io de servidores. Além disso, afirmam que
os instrumentos disponibilizados para a realizacdo do trabalho sdo precario, e ndo facilitam
a agilidade da produgdo. Outra queixa é a falta de treinamento para a utiliza¢do dos instru-
mentos, o que deixa o trabalho mais vagaroso e os servidores mais inseguros para realiza-lo.

Quando questionados em relacdo a Comunicagio, a grande maioria dos entrevistados
relatam nio ser boa, ou inexistente, se fundamentando apenas em informacdes que chegam
verticalmente. Alguns afirmam que estd melhorando, mas que estd longe de ser a ideal. Perce-
bemos que alguns confundem comunica¢do com informacio, ou com palestras, que também
sdo fundamentais para a execuc¢io do trabalho, mas nio faz as vezes da real comunicagéo,
que é entendida como uma ferramenta que compreende um fluxo onde existem emissor e
receptor de uma mensagem e impreterivelmente um feedback sobre a mensagem recebida.
Assim, a comunicag¢io é um processo dindmico, que exige participa¢io ativa das partes, e ndo
apenas o recebimento de uma informacio. Os servidores que estdo satisfeitos em relagio a
este tema apontam que essa nio é uma realidade em todos os tribunais, e sim que na grande
maioria dos locais de trabalho no judicidrio a comunicagio é deficitaria.

As narrativas sobre as Rela¢des socioprofissionais foram muito divergentes, o que mos-
tra que em cada local de trabalho é vivenciada de uma forma diferente. Alguns servidores
trouxeram as questdes politicas como complicadoras para o estabelecimento de rela¢des
interpessoais saudaveis e de confianca. Outros trouxeram que depende do perfil das pessoas



que estao ali, e que muitas vezes é mais ficil se relacionar com os pares, sendo mais dificil a
docom as chefias e com o publico atendido. Surgiram falas pedindo treinamento para
uissem lidar melhor com o publico, fazendo um atendimento de qualidade e para
conseguirem desenvolver estratégias para nio se envolver emocionalmente com o sofrimento
das pessoas, ou para ofrer com os desacatos,aos.quais sde;submetidos.

Dentro da discussio das relagées socioprofissionais surgiu um outro tema, a vivéncia de
Discriminagido e Preconceito, todavia, ela fala sobre quatro categorias diferentes: sobre as rela-
¢Oes entre os trabalhadores a partir da organizacio do trabalho, sobre a cultura institucional
onde estdo inseridos, sobre os modelos de gestdo que abrem a possibilidade de discriminar e
ser preconceituoso, e falam, principalmente sobre o sofrimento no trabalho. A maioria dos
entrevistados afirmam existir muitas situacdes de discriminac¢éo e preconceito, vivenciadas
e/ou testemunhadas, os principais motivos sdo: género (mulheres); raca (negros/ mulheres
negras); deficiéncias fisicas; questdes estéticas; gravidez e maternidade; nivel de escolaridade;
por nio ser formado em advocacia e; por ndo ter conhecimento em tecnologia.

O quadro que se apresenta é uma soma de violéncias, que parece ser autorizada pela ins-
tituicdo, de acordo com os relatos dos entrevistados. Sdo os portadores de deficiéncias que
nio encontram ambientes adequados para locomocio, as mulheres que precisam ter postura
masculinizadas para alcancar chefias; pessoas que entram por cotas que nio sdo bem vindas.
O mais preocupante é que muitos servidores justificam os atos de discriminac¢io que sofreram
pelo seu jeito de ser, seu perfil, por ndo ser alguém que saiba impor limite. Enquanto outros
servidores afirmam nio sofrerem discriminagio porque tem personalidade forte e ndo dei-
xam com que isso aconteca. Esta forma de defesa individualiza o problema, e nio deixa que
o tema seja discutido como algo social e institucional, mas sim pessoal.

Em rela¢io aos Tempos e Ritmos do trabalho realizado, percebemos as demandas de trabalho
sdo grandes, com prazos apertados, o que deixa o ritmo de trabalho acelerado, e segundo os
entrevistados, ‘enlouquecedor’, com tempos sobre- humanos. A nio possibilidade de planeja-
mento, pois muitas vezes trabalham em regime de urgéncia, gera instabilidade e preocupacgéo.
A sensagdo de chegar ao trabalho e ndo poder terminar o que deixou do dia anterior, por que
chegou nova demanda, mais urgente, gera estresse e ansiedade aos servidores. Comprovam isso
relatando que muitos usam medicagdo como ansioliticos e antidepressivos para conseguirem se
manter atuantes. Afirmam que os prazos vem como efeito cascata, os juizes sdo pressionados,
0 que gera pressdo em todo mundo, assim todos sofrem a consequéncia de um trabalhar sob
pressdo. Também em rela¢do ao tempo, chama a ateng¢ido que a grande maioria dos entrevistados
nio sabem responder a média de horas trabalhadas por dia, o que indica que muitos trabalham
mais que a carga hordria prevista, mesmo nio recebendo hora extra por isso.

O parecer dos servidores em relacido as Normas e Controle é que a instituicio é extrema-
mente burocratica, baseada em normas, que muitas vezes nio visam o desenrolar das tarefas
de uma forma mais objetivas. Muitas normas nio facilitam o trabalho, além de afirmarem
existir um controle rigido sobre a produc¢io. As normas rigidas vem falar de uma organizagio
do trabalho prescritiva, sem espag¢o para a inventividade e a criatividade dos trabalhadores,
ou seja, um local de trabalho com menos possibilidades de vivéncias de prazer. Na burocra-
tizacdo nio é levado em conta o perfil dos servidores gerando um fazer automatizado.

O tema da Terceiriza¢io e Estagidrios apareceu em vérias falas, mesmo sem a entrevista-



dora ter sugerido o tema para discussdo. Existe uma grande preocupagio e descontentamento
em relacdo a estas formas de méo de obra, pois geram inseguranca e sobrecarga de trabalho.

Outros dois temas que serdo trabalhados, o teletrabalho e os processos eletrénicos, tam-
bém falam sobre a organizag¢do do trabalho dos servidores judicirios, todavia, por ser temas
tdo importantes nessa pesquisa, sendo um dos objetivos especificos, optou-se por analisa-los
separadamente, para di-los o destaque merecido.

« 1. Teletrabalho

O tema do teletrabalho surgiu como categoria de andlise por duas vias: primeiramente
por ser um dos objetivos da pesquisa, mas também foi um assunto muito trazido durante
as entrevistas, mesmo antes das pessoas serem questionadas sobre, seja pela atualidade do
tema, ou pela inimeras questdes que se levantam para discussio. Dos servidores estaduais
entrevistados, 14 nio trabalham com teletrabalho, e 1 trabalha. Dos servidores federais, 02
exerciam suas atividades por meio do teletrabalho, 1 na modalidade semipresencial e 12 n&o.

Independente de trabalhar na modalidade teletrabalho, todos tem opinido formada. Seja
por acompanhar colegas que estdo nesta situacido, seja por acompanhar as discussées levan-
tadas pela instituicio, pelo sindicato e federa¢des. Foram levantados 5 temas dentro desta
categoria: mobilidade; investimento pessoal e individual; carga-horaria; metas e; desmobi-
lizagdo coletiva; conforme Tabela 9, nela encontram-se algumas falas dos entrevistados que
sustentam e exemplificam a discussdo que se produziu sobre o teletrabalho e suas consequén-
cias para os trabalhadores e para os ambientes de trabalho.

Tabela 9. Teletrabalho

Categoria | Temas | Verbalizacoes

“As pessoas estavam sendo removidas para longe das suas casas; o teletrabalho veio resolver este problema. Nesta dtica
foi legal, consequimos manter as pessoas, trabalhando a distancia.”

Mobilidade

“De um lado ele é bom, por que ndo tem deslocamento, custo do deslocamento.”

“Questdo polémica, alguns acham que é bom, outros percebem o quanto vocé tem que investir para executar o trabalho. Investir na
mdaquina que vocé tem em sua casa, nas cadeiras, pensar a luminosidade, pensar as pausas...”

“Otribunal ndo fornece nenhum equipamento, entdo vocé utiliza o seu computador, o seu ar condicionado... no final das contas tem
que ter disciplina pra ndo trabalhar além da conta e ter esse jogo de cintura em relagdo aos gastos.”

“Se vocé tem algum problema no seu equipamento a reponsabilidade é sua. Aqui na vara eu utilizo duas telas, em casa ndo tenho
essa estrutura. Minha critica é, ele permite, mas ndo dd os meios. S6 0s juizes tem computador do tribunal.”

Investimento pessoal
eindividual

o
=
= . ,
= | "Agenteacaba trabalhando mais horas que o recomenddvel.”
ko ' — . . ;
K S “Eu perdi meio a nogdo do tempo que eu trabalho, porque os processos pingam ali, e... ”
S | “Nofinal do més tem que prestar relatdrio. O tempo de trabalho é avaliado pela quantidade de processos que vocé faz.”
<
= | “.. vocé tem que ter disciplina, por que vocé estd em sua casa, vocé tende a passar do hordrio, ndo almogar.”
3 “Vocé tem que produzir 30% a mais que os outros, no trabalho remoto.”
=%
= “Vocé também é mais cobrado, tem uma porcentagem a mais de trabalho que o trabalho presencial.”

“Ndo dd para perder a convivéncia entre os colegas, que é muito importante.”
“Pretendo ndo perder esta cumplicidade que é muito importante”

“Eu ndo me adaptei muito. Eu acho que é um distanciamento muito grande, de repente a gente nem encontra mais, no acho isso legal. Perde
contato, didlogo, relacio humana. Se é uma pessoa que sé trabalha, que néo tem outros relacionamentos, é um passo para o isolamento.”

Desmobilizacao
coletiva




Em relacdo amobilidade, todos acreditam que o teletrabalho pode ser uma solucéo,
is deixam de perder tempo com deslocamento, no transito, assim, comec¢am a trabalhar

para executar seu tra onUma das pessoas.entrevistadasrelatou que precisava viajar 3
horas por dia para chegar ao local de trabalho, pois morava em outra cidade; com a opgio
do teletrabalho, agora consegue trabalhar sem sair de casa. Outra entrevistada afirma
que trabalhando remotamente consegue almocar todos os dias com seu filho, que foi um
grande ganho e uma melhoria em sua qualidade de vida, pensando em sua relagio familiar.

Todos os outros 4 temas trardo os aspectos negativos do teletrabalho. O teletrabalho
também implica um investimento pessoal e individual, ou seja, é o préprio servidor que
deve investir em sua estacio de trabalho, ficando responsavel pelas condi¢ées de trabalho
e infraestrutura, que deveriam ser de responsabilidade da administra¢io. Além disso tem
os custos adicionais de uso de luz, ar condicionado, que gera um maior gasto com energia
elétrica. O uso de computadores préprios geram desgastes e consequentemente maior
investimento financeiro. Para os que ndo tinham um local apropriado para trabalho, que
sdo a maioria, tiveram que investir em mesas e cadeiras ergondmicas. Alguns relatam que
tiverem que aumentar os servi¢os contratados de pacote de dados, optando por pacotes
de internet mais caros, e mais rapidos. Os entrevistados que ainda ndo tinham investido
nesses produtos ji perceberam que em breve deverdo comecar a investir, pois ja sentem
dores na coluna, bracos e ombros. Em contrapartida existe a economia de gasolina, des-
gaste do carro, e com o nio uso de transportes publicos; além da economia do tempo de
deslocamento, como ja foi mencionado a cima.

A carga-hordria é outra questio apontada pelos entrevistados, na condi¢cdo do teletra-
balho, muitos afirmam perder a no¢io do tempo trabalhado, ndo conseguem quantificar,
em horas, o tempo em que ficam envolvidos com o trabalho diariamente. Conforme uma
das entrevistadas, “os processos pingam ali”, ou seja, os servidores precisam estar sempre
atentos, e verificando a chegada de demanda de trabalho. O que faz com que o tempo
de nio trabalho seja minado pela expectativa de chegar uma tarefa a ser executada a
qualquer momento. Outra entrevistada relatou que ao mesmo tempo que fica livre para
marcar suas consultas a qualquer hora, e a qualquer dia, para si prépria ou para seus
filhos, precisa levar, nessas ocasides, seu notebook para que se chegar algum processo
consiga dar encaminhamento ao seu trabalho.

Nesta questdo da carga-horaria, existe uma mescla de prazer e sofrimento. Pois exis-
te o prazer de estar disponivel para outras coisas, e poder fazer a gestio de seu tempo,
dando uma falsa sensacdo de controle do tempo e liberdade. De outro lado se apresenta a
condi¢do do trabalho ser uma preocupagio em tempo integral do dia, ndo deixando com
que os servidores deixem de pensar no trabalho e relaxem enquanto estio executando
outras tarefas didrias, causa de sofrimento e sensacdo de escravidio.

Em relacdo as metas, os servidores que estdo trabalhando através do teletrabalho tém
uma meta maior do que os outros. Relatam que sdo mais cobrados, pois, para ter o direito
do teletrabalho, precisam assumir o cumprimento de uma meta em até 30% maior.

Outra preocupacio constante nas falas dos entrevistados é a desmobilizacio coletiva.



Muitos relatam que o afastamento fisico pode ser um problema, ndo s6 para os mais intro-
vertidos, e com circulo de amizades mais restrito, como para todos, enquanto categoria.
O trabalho é gerador de lagos sociais, quando o trabalhador para de ter encontros fisicos
com os colegas esses lacos tendem a ser rompidos ou a ficarem superficiais, o que causa
uma sensacio de isolamento, ndo pertencimento e solidio. A solidio, por sua vez, pode
ocasionar depressio e outros transtornos psiquicos. Quando o sofrimento em relagio ao
trabalho é compartilhado ele pode ser reelaborado e vivenciado de uma forma nio tio
pesada, pois na fala com os colegas se percebe que os problemas relacionados ao trabalho,
na maioria das vezes, se ndo em sua totalidade, nio sio individuais, mas sim coletivos;
pois falam da organizacdo e das condi¢des de trabalho, dos estilos de gestdo, do contetido
das tarefas e das relacdes interpessoais, situa¢bes vivenciadas por todos que estdo sob o
mesmo ambiente de trabalho. No isolamento os trabalhadores tendem a se sentirem sds,
e pensarem que so eles passam por determinadas situac¢des, fantasiando ser mais fraco
que os outros, ou seja, individualizando questdes que sdo coletivas.

Enquanto categoria, a desmobiliza¢do coletiva gera consequéncias sérias, em nivel
nacional. Pois até mesmo os sindicatos e federa¢des sentem dificuldades de congregar
os trabalhadores para usarem espacos publicos de luta e fala; que sdo essenciais na luta
pelos direitos dos trabalhadores.

« 2. Processos Eletrénicos

Nos dltimos anos os servidores acompanham a transi¢do do processo fisico para o
processo eletrdnico, ou seja, a substitui¢do dos papéis pela digitalizagio dos documen-
tos, onde todo serdo acessados eletronicamente. A possibilidade de nio precisar mais
carregar o peso dos processos fisicos trouxe esperanca de melhoria na qualidade de vida
no trabalho dos servidores do judicidrio, todavia, as plataformas utilizadas e o sistema
vem acompanhado de algumas queixas apds a implementagio. Além do mais, o processo
eletrénico ainda ndo é uma realidade para todo o pais, sendo que muitos tribunais do
Brasil ainda operam com processos fisicos.

Na Tabela 10 abaixo exemplificamos, através das falas dos servidores, como esta
sendo vivenciado o trabalho com os processos eletronicos. Dividimos os discursos em 3
categorias, onde trouxemos a discussio da estrutura fisica para a realizacdo do trabalho
em tempo integral em frente ao computador; além disso levantamos as expectativas dos
servidores, e como a organizac¢io do trabalho estd se dando no realidade, ou seja, o real

do trabalho.

Tabela 10. Processos Eletronicos

(ategoria Temas Verbalizagoes

Estrutura | “Ndo temos todas as condicdes ergondmicas. £ uma cadeira nova, mas ndio é adaptada a vocé, o que dificulta de ficar o tempo
fisica todo sentado trabalhando.”

“Como 0 nosso ainda ndo é eletronico eu ndo sei. Estamos na expectativa de ndo lidar mais com tanto papel. Mas ao mesmo

tempo vai te deixar muito tempo na frente de uma mdquina...”

Expectativas L Ca . - .
P “No inicio a resisténcia é muito grande, depois as pessoas vdo se adequando e se adaptando e preferindo.”

Processos Eletronicos

“Acho que muita coisa vai facilitar; mas para outro lado cria uma expectativa de rapidez que eu acho que ndo vai se cumprir.”




“Ele [PJe] foi muito frustrante e ele paralisa muito, ele ndo é muito eficaz, ndo ajuda, cai, tem lentiddo. Muitos clicks para fazer
um coisa, vocé dd 5 ou 6 clicks para executar uma fungdo. Semana passada, por exemplo, a gente consequiu trabalhar no Ple 2
dias, no restante ele ndo funcionou. Todo mundo estava louco para se ver livre do (processo) fisico, do peso, da poeira, mas...”

“Em relagdo a satide, ndo é satisfatdrio, ndo tem um designer muito inteligente. Ndo favorece a economia de trabalho. O
Realidade | sistemando atende a realidade do trabalho. Facilita em alguns aspectos e dificulta em outras.”

“Existe uma relutdncia em entrar nos processos eletronicos. Pois houve uma grande perda de servidores. Percebemos que o
pessoal tem mais dificuldade de lidar com o processo eletrdnico.”

“Auséncia de treinamento, as vezes o servidor ndo tem perfil para trabalhar no sistema, o servidor fica vulnerdvel a responder
processo administrativo disciplinar.”

Estrutura fisica é um tema que apareceu em quase todas as falas, sendo que a maioria
dos servidores relatam nio possuirem um posto de trabalho adequado para ficarem tanto
tempo em frente ao computador. Em relacio a esta queixa, ficou evidente as diferencas
estruturais nos tribunais de todo o Brasil, ndo ha homogeneidade nas a¢ées de ergonomia.
Alguns servidores afirmam trabalhar com méveis muito velhos e em condi¢des precarias;
outros relatam que possuem moéveis novos, mas nio adequados ergonomicamente aos
servidores; outros relatam levar de casa o apoio para os pés, para conseguirem o minimo
de conforto durante o trabalho.

A expectativa criada em relacdo aos processos eletronicos era que, com o fim dos pro-
cessos em papéis, o trabalho exigiria menos fisicamente, todavia, nio foi isso que acon-
teceu. O ambiente de trabalho ficou mais salubre, pois diminuiu o pé que se acumulava
nos materiais, mas, por outro lado, o trabalhar na mesma posigio, o dia todo deixou os
corpos tensos, ndo mais por carregar peso, mas pela postura e tensio pela preocupagio
de ndo errar.

Os servidores que participaram da pesquisa trouxeram situa¢des cotidianas de como
é trabalhar com as diferentes plataformas, Apolo, e-Proc, PJe e outros. O Processo Juri-
dico Eletronico (PJe) é uma plataforma, desenvolvida pela CNJ, disponibilizada para os
servidores a fim de manter um sistema de processo judicial eletréonico capaz de permitir
a pratica de atos processuais, assim como o acompanhamento desse processo judicial,
independentemente de o processo tramitar na Justica Federal, na Justica dos Estados,
na Justica Militar dos Estados e na Justica do Trabalho. O e-Proc também é um instru-
mento oficial usado para o ajuizamento e tramitacio das a¢bes digitais, idealizado por
magistrados e servidores da Justica Federal da 4® Regido. O Apolo é um sistema que foi
desenvolvido por servidores do préoprio Tribunal, no intuito de gerenciar todos os pro-
cessos da primeira Instincia, desde sua distribuicio até o seu arquivamento.

A realidade mostrou que as mesas estdo limpas, sem excesso de papéis, sem acumulo
de pd, mas a tensdo com a plataforma é constante. Foram trazidas muitas queixas em
relacdo a esta plataforma, por um lado ela nem sempre funciona, as vezes fica fora do
ar. Por outro lado, quando funciona, todos ficam tensos em suas mesas, relatam “nio
descolarem os olhos da tela”, por que muitas vezes o processo que estava sendo acessado
muda, e eles continuam dando clicks no processo errado, o que causa prejuizo no trabalho.

O processo eletronico facilita algumas rotinas, principalmente a rotina de intimacgao,
expedicdes, entre outras, ficaram mais facil, mais rdpido, segundo os entrevistados, e
o processo corre mais radpido. Relatam que as vezes nem intimam e o advogado ja esta



falando no processo. Todavia, afirmam que o PJe (plataforma mais utilizada entre os
entrevistados) foi feito por pessoas que nido entendem de processo, ele é muito fechado,
com rotinas fechadas, com encadeamentos fechados, nio sentaram com os servidores para
saber o que eles precisavam em um processo eletrénico, muitas vezes dizem fazer muitas
movimentac¢des falsas para conseguirem executar uma tarefa que ji estd la na frente.
Nio abre um painel onde se possa escolher a acdo que quer realizar, tem que ir abrindo e
passando com clicks até chegar onde quer, o que dificulta e gera falta de agilidade.

O PJe também nio é uma ferramenta adequada para texto, segundo os entrevistados,
“é muito ruim confeccionar um texto na plataforma”, o que os obriga a redigir textos no
word, copiar e colar no sistema do processo eletrénico. O que dificulta também o traba-
lho com o processos eletrénicos é que o PJe ndo é a Unica plataforma que utilizam, ao
invés de desenvolver uma ferramenta no PJe para marcar audiéncias, eles precisam abrir
outro sistema para executar esta tarefa. Os entrevistados relatam que é mais facil dar
um jeitinho, do que fazer pedido de manutencio, pois afirmam que colocam empecilhos
e impedimentos; ou seja, ndo ha espaco para discussio sobre a plataforma.

Os participantes relatam que o que causa dificuldade no trabalho é ter que mexer em
varias plataformas, exemplo disso é o malote digital, que avaliam, como uma excelente
plataforma, todavia, o TRF1 usa outro programa. O excesso de ferramentas dificulta o
trabalho, sendo avaliado pelos servidores como ‘perda de tempo’ na hora da execucgio.

* 3. Prdticas de Gestdio

As praticas de gestdo adotadas em uma institui¢do falam muito sobre os indices de
sofrimento e adoecimento, assim como a experiéncia de um trabalho prazeroso e sauda-
vel. As falas sobre esta categoria foram divididas em dois temas: relagdes e privilégios;
poder e hierarquia. Na Tabela 11 encontram-se os temas com as falas dos servidores:

Tabela 11. Prdticas de Gestao

Categoria | Temas | Verbalizacdes

“Bem complicado. Ld dentro da minha se¢do temos um bom relacionamento no geral, mas temos problema com os superiores. Existe
muita politica dentro dos drgdos. Entdo, se eu sou amigo do fulano eu vou consequir antes que os outros.”

“Nem sempre a pessoa mais capacitada estd a frente, na chefia. O tribunal ndo tem muito controle de talentos dos servidores, e 0s
cargos sdo pensados através de lobby e redes de amizade.”

“A cultura institucional atrapalha muito. Exemplo da cultura institucional: Na informdtica, por exemplo, os terceirizados entram Id
e jd sabem, a regra é: atenda o juiz, tudo o que o juiz pede vocé faz. 0 que ndo acontece com os servidores; o que o servidor pede ndo
tem importdncia. E a gente acaba ficando sem suporte. Entdo vocé tem que ir Id, pedir para o juiz pedir, o que também nem sempre
funciona.”

“Nosso magistrado fala o que ele entende que é prioridade, e ele passa para o cartdrio o que ele acredita que deveria sair primeiro. Os
alvards sdo prioridades.”

Préticas de Gestao
Relagdes e Privilégios

“As pessoas vdo atrds de quem vai assumir cargos para ficar amigo, e consequir coisas. Desestimulantes porque os critérios ndo séo
por meritocracia, e sim politicos, desestimula a produgdo.”

“Tu percebe que s as tarefas chatas sdo dadas para uma determinada pessoa.”

“No interior do estado, a gente percebe que todas as decisoes sdo tomadas com base nas experiéncias da capital. E isso dificulta muito
o trabalho no interior, porque tem muita diferen¢a no trabalho.”




“No tribunal eu ndo vejo muito o resultado da participagdo dos servidores. Como muitos servidores vivem afogados, quando existem
as reunides para decises a gente néo consegue participar. E quem participa séo servidores que estio mais livres, que néo vivenciam
0 que todos passam, dai quando por exemplo, finaliza o cédigo de normas, a gente vé que ndo estamos contemplados. Entdo ndo sei
se os servidores ndo dizem as coisas, ou se dizem e ndo sdo contemplados. Se a gente sair para participar o trabalho vai parar; até
mesmo numa reunido do sindicato a gente néo consegue participar.”

“Quem estd mega adoecido ndo é ouvido. Quem ainda ndo adoeceu e estd assoberbado ndo conseque participar. Quem participa é
quem ndo vivencia realmente a sobrecarga de trabalho.”

“Nunca quis trabalhar em gabinete, com juizes, pois existem juizes e juizes, tem uns que nos tratam com uma certa superioridade, e eu
ndo sei lidar muito bem com isso. Vocé tem que ter um perfil meio servil quando se trabalha diretamente com eles.”

“A gestdo é impositiva, autoritdria e hierarquizada.”

“A gestdo precisa se aproximar mais da execugdo. Na maioria das vezes isso ndo acontece. A gestéo é uma coisa e a execugdo é outra
coisa, completamente apartada. Muito hierarquizada. Nada participativa. Tenta dar um ar democrdtico, mas néo é.”

Poder e hierarquia

“Ld me cima, quem tem que tomar a decisdo acaba decidindo de uma maneira divergente, autoritdria. A gestdo do bem é s na teoria,
na pratica ndo acontece.”

“Hierdrquica. As vezes eles até perquntam pra gente, mas é s6 pra falar que perguntou, porque o que a gente fala ndo tem muito valor
ndo.”

“A justica federal ¢ praticamente autoritdria. O servidor raramente opina sobre a forma como o trabalho vai ser executado. E um tipo
de modelo pronto e acabado, vocé deve fazer ndo da forma que vocé acha que vai ser melhor, tem que sequir aquele ritual.”

“0 planejamento ndo é feito com a gente. Apenas nos informam a meta e propdem mutirdes. Bem verticalizada.”

“Jd teve uma gestora que colocava as pessoas umas contra as outras, eram muitas fofocas, muitas conversas, muita persequicao. Nos
tivemos vdrios casos de colegas que pediram remogdo por causa disso.”

Sobre as Relag¢ées e Privilégios, de acordo com as falas dos servidores entrevistados,
percebe-se que dentro do tribunal existe a politica de que os ‘amigos’ e os ‘bem relacio-
nados’ conseguem privilégios, tanto para concessdo de pedidos como para ocupar cargos
de chefia; mesmo que os pedidos sejam feitos para o bom funcionamento do trabalho.
Essa forma de funcionamento permite comportamentos desleais e gera desmotiva¢do
no trabalho, pois a leitura que é feita pelos servidores é que ndo adianta fazer as tarefas
bem feitas, nem ter perfil para ocupar determinado cargo, se o servidor ndo for amigo de
alguém, nenhum esfor¢o vai adiantar. Os entrevistados também afirmam que o juiz
goza de privilégios, sendo que suas demandas sdo sempre atendidas pelos terceirizados
primeiramente.

No tema Poder e Hierarquia os servidores mostram como a institui¢do possui um
modelo de gestao hierarquizada, verticalizada e autoritaria. As tomadas de decisdo nio
sdo feitas coletivamente, sendo que aparece em mais de uma fala a falta de possibilidade
de participagdo dos servidores que estdo sobrecarregados, pois ndo tem tempo para
se afastarem do trabalho, participando das discussdes apenas os servidores que estdo
disponiveis, e que na maioria das vezes ndo vivenciam muitas situa¢des de estresse,
talvez por ndo estarem em setores com demanda de trabalho tio intensa. Afirmam
que a gestdo é apartada da pratica, e quem pensa nio é quem realiza, o que gera des-
contentamento.

Alguns dos entrevistados afirmam que as vezes conseguem dialogar com as chefias
imediatas, e que o que depende deles, conseguem melhorar a organizag¢io do trabalho,
mas o que vem dos gestores mais acima vem como imposicéo.



« 4. Sofrimento e Adoecimento

A categoria sofrimento e adoecimento alerta para questdes fisicas e psiquicas rela-
cionadas ao trabalho. Dos 30 servidores entrevistados, 20 relataram ter desenvolvido
alguma patologia relacionada ao trabalho, ou ter algum adoecimento intensificado em
decorréncia do trabalho. Compreende-se que o trabalho é constituidor da identidade do
sujeito no campo social e econdémico, assim, ele ocupa lugar central na sua constituicio
psiquica. Desta forma, o trabalho pode gerar sentimentos de prazer ou de sofrimento,
consequentemente saide ou adoecimento; o que traduz a relagio psicodindmica do traba-
lhador com seu trabalho. Quando fala-se em sofrimento e prazer no trabalho sabe-se que
o trabalhador experiéncia ambos os sentimentos; o que se torna preocupante é quando
o trabalho se torna via inica de sofrimento, podendo gerar adoecimentos.

Entdo, sofrer ndo é sinénimo de adoecer, mas apenas sofrer é um estado de alerta, que
precisa intervencio para que nio ocasione patologias.

Para fins didaticos esta categoria estd separada em cinco temas: Teletrabalho; Impactos
das novas tecnologias na satide; Sofrimento; Patologias e Medicalizagio e; Estratégias de
Defesa. NaTabela 12 encontra-se partes das falas dos servidores relacionadas aos temas.

Tabela 12. Sofrimento e Adoecimento

Categoria | Temas | Verbalizacoes

“Em casa, as vezes, ndo tem nem a estagdo de trabalho adequada. E aqui na justica a gente tem um equipamento dtimo, bem ade-
quado. Acho que com o tempo isso vai gerar muitas situagoes de satide.”

“Por outro lado, aumentou a cobranga, aumentou o assédio, temos as doengas oriundas do préprio trabalho, LER, DORT, o fato de
ndo ter uma requlamentagdo dificulta muito. Néo tem um acompanhamento das pessoas em relagdo de fazer uns exercicios prdprios,
descanso, carga hordria excessiva. S@o os que mais produzem; mas séo sempre os tiltimos a serem ouvidos, a escolher férias...”

Teletrabalho

“Uma coisa nova, que tem trazido grandes preocupacoes, a legislacdo ainda ndo se adequou a esta nova modalidade de trabalho.”
“Otribunal ndo fornece qualquer tipo de mobilidrio e nem fiscaliza, ele simplesmente orienta.”

“Se tivesse adaptacdo o impacto seria positivo. A tecnologia pra gente é bom, mas com adaptacoes.”
“Sobrecarga de trabalho, porque aumenta o grau da produtividade, gera estresse e ansiedade.”

“Acabaram o atendimento ao ptiblico, que era estressante, e surge outra modalidade, que so pessoas que néo estdo na cidade do
lugar onde trabalha, mas estd em um férum na sua cidade, sendo filmado o tempo todo.”

“No plantdo é complicado, porque eu fico o tempo todo a disposico. A gente fica na expectativa, ndo faz nada direito, porque estd
pensando que pode ser acionado a qualquer momento.”

Sofrimento e Adoecimento

“Vem como: ndo precisa mais carregar peso, néo vai mais ter poeira, mas o que a gente vé é uma mudanga de problema— antes
problemas de coluna, agora LER- DORT, visGo”

“As vezes a gente evita até de ir no banheiro pra ndo levantar.”
“Negativos: o olho na tela o tempo todo, jd operei do tinel do carpo de tanto escrever. As consequéncias sé vamos saber no futuro.”
“Repeticdo e medo de ter erro causa estresse. As pessoas estdo mais estressadas e preocupadas.”

Impactos das novas tecnologias na satide

“Cansaco maior nas vistas, cansaco mental. Necessidade maior adaptagdo ergonémica.”

“Em razdo de ndo ter limite de carga hordria e a quantidade de tempo que vocé fica digitando, isso estd trazendo um maior nimero de
afastamento e trabalho.”




Sofrimento

“J& trabalha sobrecarregado, eu acredito que por mais que se reduza os tramites a carga serd maior até pelo nimero reduzido
dos servidores. Pois ha falta de servidores.”

“Quem faz mais recebe mais tarefas, quem faz menos recebe cada vez menos. Lidar com pessoas, é uma coisa muito dificil.
Atendimento a publico, a gente deveria ter uma preparagao melhor p isso. Nosso setor deveria ensinar sobre o recebimento e o
tratamento das pessoas. As pessoas s6 chegam aqui com problema, entdo ja chegam nervosa, raivosa, descompensada. E nés
tinhamos que ser mais preparado para atender isso.”

“Como tem uma sobrecarga de trabalho, a gente trabalha com metas... o quadro € reduzido... entao a gente se sente na respon-
sabilidade de prestar o servico e se achando incompetente, porque a gente ndo consegue cumprir da forma que € esperado, mas
a gente se sente incompetente.”

“Eu sofri uma pressao psicoldgica, pois como nao era uma fratura exposta, muitas pessoas pensavam que eu estava fazendo
corpo mole pra ndo trabalhar”

“Ndo tive 0 apoio que precisava dos gestores, dos colegas de trabalho. Ninguém se preocupou comigo no periodo que eu estava
afastada.”

“No periodo que eu estava afastada, parece que eu envelheci uns 10 anos.”

“Precariedade na parte de sistemas, mesmo no administrativo. Temos um sistema que a gente tem que ficar refazendo célculos,
porque o sistema faz cdlculos errados. A gente nao tem Excel, e para quem lida com cdlculos precisa. A gente ja estd pedindo ha
mais de 3 anos para o tribunal comprar o Excel pra gente. 0 préprio conselho pede as planilhas em Excel para controle. E bem
complicado.”

“As vezes insonia, porque eu me preocupava muito com o trabalho, com as tarefas que eu ndo consequia executar durante o dia,
eu fico muito ansiosa.”

“Como o juizado atende muitas pessoas carentes, vocé fica muito comovido com as situacao das pessoas, e isso faz vocé se sentir
impotente diante daquela situacdo.”

“Sofrimento sim, psicoldgico, pra vocé trabalhar vocé tem que estar bem, se vocé nao estd bem afeta seu trabalho, porque é
um trabalho intelectual. Quando o trabalho acumula, vem cobranca de que néo esté produzindo. J& teve varios casos de juizes e
servidores afastados do trabalho.”

“Se tivéssemos mais servidores diminuiria o risco de sofrimento no trabalho.”

“0 ntimero de técnicos é muito maior que de analista. O contedido € quase o mesmo. E na prética desempenhamos as mesmissi-
mas atividades; mas a diferenca salarial é grande.”

“Cada um tem um ritmo para executar seu trabalho, e s6 é bem visto quem executa com celeridade. A gente vé muitos casos
aqui do servidor ser colocado a disposicao porque o chefe dele ndo estd satisfeito com o ritmo do trabalho dele. E isso gera um
sofrimento. Um sofrimento que acaba contaminando a equipe, porque vocé acaba pensando; serd que eu vou ser o proximo?”

“As vezes a gente passa no banheiro e tem gente chorando. Ou por pressao por meta, ou por pressao do colega.”

“Na forma de cobrar, existe vdrias formas, e as pessoas sdo cobradas de forma errada. O grau de absenteismo aqui no tribunal é
considerado muito alto.”

“Sabemos que ja teve tentativa de suicidio no préprio ambiente do trabalho. Isso é um prejuizo permanente para a pessoa.
Talvez ndo seja o trabalho em si, mas o trabalho que ela exercia com certeza contribuiu para isso.”




Patologias e Medicalizacao

“Tem uns 14 anos que eu venho tomando medicamento para dormir e ansiedade.”
“Renite alérgica quando trabalhei com processos fisicos.”

“Permanece mais tempo olhando para tela, quase todo mundo aqui tem problema de visao, vocé nem pisca o olho, fica vidrado
na tela. O tribunal ainda nao achou um meio de minimizar esse impacto.”

“Assumi o arquivo que estava abandonado. Tive que assumir duas secdes, pois a colega fez uma cirurgia, e a partir de entdo as
dores comegaram a piorar, as dores nos ombros. Fui diagnosticada com tendinite, e nao dei muita atencao, e continuei traba-
Ihando. Organizei o arquivo judicial e o depdsito de bens apreendidos, os processos pesavam entre 8 a 10 kg, e eu pegava eles e
subia em uma escada para guardar. A tendinite se transformou em bursite. Eu fiquei impossibilitada de pentear os cabelos, fazer
higiene pessoal, escovar os dentes.”

“Tenho LER, tem que achar outros meios de rolar a pdgina que nao seja usando 0 mouse do mesmo jeito o tempo todo.”
“LER no ombro, 0 que me fez usar o mouse com a mao esquerda.”

“J& tomei medicacdo, mas quando sai do cargo de chefia diminuiu a pressao e eu nao precisei mais.”

“Sofro de dores musculares.”

“J& tive problema psicoldgicos porque eu sofri muita pressao da chefia, muita cobranga, muita perseguicao. Sobrecarga de
trabalho. Consultava psicélogo e psiquiatra.”

“Dores no corpo, LER e DORT ocasionadas pela atividade laboral, movimentos repetitivos.”

“Precisei usar dculos mais precocemente por causa do trabalho que desenvolvo. A oftalmo disse que se eu tivesse contado antes
ela teria como ter prevenido receitando uma lente prdpria para este tipo de trabalho.”

“No tltimo ano uma dor constante nos bragos e ombros, tensao e dor. J& é um problema cronico.”
“Eu ndo tenho um problema de sadde que surgiu no trabalho, mas que se agrava no trabalho.”
“Eu atribuo ao trabalho, embora a junta médica discorde. Mas os médicos que me acompanhavam afirmavam que sim.”

“A doenca que se apresenta em primeiro lugar é a Sindrome do Panico. Muitas dreas que os oficiais de justica acessam sdo muito
perigosas. E se a pessoa passar por alguma experiéncia, como um assalto, a pessoa acaba desenvolvendo a doenca.”

“0 sindicato fez um levantamento e viu que 80 a 90% dos servidores usam medicacdo psiquiatrica, ou ja tiveram afastamento do
trabalho.”

“A clientela dos psiquiatras de pessoal do férum € alarmante.”

Estratégias de defesa

“As pessoas estabelecem objetivos, que elas acabam tendo uma satisfacao e conseguem disfarcar o sofrimento. Entdo quando
elas conseguem algum beneficio material, ou algum retorno momentaneo, isso vai ajudando elas a continuar.”

“Ndo da para se envolver muito.”

“Todo mundo faz mutirao, todo mundo ajuda.”

“A parte de conhecimento vou atrés, compra livro, faz curso.”

“A gente aciona o sindicato.”

“Algumas vezes trabalho além do hordrio.”

“As vezes vocé tem que simplesmente deixar acontecer. Nao adianta vocé fazer nada que ndo vai ter resultado.”

“A gente faz exercicio fisico, meditacao, pilates. Massagem, acupuntura. A gente se cuida, busca por conta prépria. Este ano a
gindstica laboral comecou s6 no més de novembro.”

“Relata para a juiza, de forma educada e o mais leve possivel o que estd acontecendo. Mas muitas vezes a pessoa s absorve o
que ela quer ouvir.”

“Faco 0 melhor que eu posso, dentro das minhas possibilidades, até me sobrecarregando um pouco, até pra lidar com a agressi-
vidade dos outros.”

“A gente busca se qualificar, para consequir fazer o trabalho do analista. Porque se vocé erra, a primeira coisa que o tribunal vai
dizer é que vocé ndo deveria ter feito aquilo, porque vocé ndo tem qualificagao. Na hora do erro ndo hd respaldo.”




Os entrevistados que estio na modalidade teletrabalho relatam uma maior probabili-
e deadoecer por LER, DORT, visdo e problemas na coluna. Por que? Porque a maioria
idores ndo investem em um local de trabalho ergonomicamente correto, e a
instituicio ém. ndo faz isso; Muitos trabalhadores relatam ficar andando pela casa
e trocando de posica ando se cansarem;ou seja, quandoscomeca a sentir a lombar,
sai da mesa, com o notebook, e vai parao-sofa, depois leva o computador para a cama,
e assim vao tentando se adaptar aos locais inapropriados para o trabalho. O que parece
em um primeiro momento uma possibilidade de qualidade vida, de maior independéncia
em relagdo aos horarios e a ndo mais dificuldade com o transito, se transforma em pro-
babilidade de dores no corpo, problemas de visido e perda do controle da carga horéria
trabalhada no dia. Os servidores relatam que quando estio de plantdo, ou quando estdo
na modalidade teletrabalho, ndo conseguem desligar do trabalho, pois a demanda pode
chegar a qualquer momento, o que gera um nivel de estresse e ansiedade extremos. O
que gera sofrimento e possibilidade de desenvolvimento de patologias.

Os servidores entrevistados trouxeram questdes positivas e negativas em relacdo aos
impactos das novas tecnologias na satde. Nio precisar mais carregar os processos impres-
sos que eram pesados, e ndo mais precisar manusear documentos cheios de pé geram uma
melhor qualidade de vida no trabalho; todavia, o trabalho ficou mais tenso e estressante
pelo fato de ficarem mais tempo sentados, em uma mesma posi¢do para ndo perderem
“o fio da meada” no processo que estdo trabalhando dentro da plataforma. Isso ocasiona
problemas de visdo, Lesdes por Esforcos Repetitivos, problemas osteomusculares, ente
outros. Outro impacto negativo é a sobrecarga de trabalho, o processo de trabalho pas-
sou a ser muito agil, o que solicita respostas rapidas e maior estresse. Muitos servidores
afirmam que a carga de trabalho estd maior.

Outro impacto das novas tecnologias é o distanciamento fisico entre os colegas. A forma
com que o trabalho esta organizado, nio gera brechas para que os colegas se relacionem,
ou se encontrem para conversas informais, pois “ninguém mais levanta da cadeira”. A
concentrac¢io exigida para trabalhar nas plataformas gera um ambiente onde ninguém
quer falar com o colega, para nio quebrar linha de raciocinio e abrir a possibilidade de
gerar erros e retrabalho. Os servidores que estdo no teletrabalho também se sentem dis-
tanciados dos colegas e das mobiliza¢des coletivas; o que gera sensagdo de isolamento,
individualizacio e abre possibilidade para praticas de assédio moral.

O Sofrimento aparece traduzido nas queixas com a sobrecarga de trabalho, metas,
violéncia psicolégica, falta de acolhimento dos gestores nos casos em que os servidores
necessitam de auxilio e o nimero reduzido de servidores. Todas as falas convergem para
uma mesma situagdo: a sensa¢io de desamparo dos trabalhadores em relagdo a instituicéo.
Os servidores nio identificam o érgio preocupado com o bem estar e com a qualidade do
trabalho, e sim com nimeros e metas, o que causa descontentamento e sofrimento fisico
e psiquico. Até mesmo em situa¢des extremas de adoecimento e afastamento do traba-
lho para tratamento de satide os servidores ndo identificam preocupacio e cuidado por
parte da instituicdo, o que faz com que concluam que sdo apenas mais um, um namero. A
possibilidade de ser assediado, de ndo agradar a chefia, também gera sofrimento, assim
como o atendimento a pessoas carentes e que estdo passando por situac¢des estressantes



acaba contagiando os trabalhadores e gerando sofrimento, pois muitas vezes sio desaca-
tados durante o atendimento. Relatam que falta um acompanhamento psicolégico para
os servidores, e que nio é raro irem ao banheiro e encontrar colegas chorando.

Este sofrimento, quando vivenciado individualmente, e sem espago para fala e ressigni-
ficacdo pode gerar patologias e medicalizagdo. As patologias identificadas foram: Tendinite
nos dedos das mios; Tendinose; Epicondilite no cotovelo; LER/DORT; Sindrome pés pélio;
Depressio; Sindrome do Pinico; Ansiedade; Bipolaridade; Fobias; Bursite; Sindrome de
Visdo do Computador. Sintomas mais comuns: fadiga extrema, insénia, cansaco, dores
na cabeca, dores nas costas, dores nos ombros, dores no pescoco, gastrite, irritabilidade,
cansac¢o nos olhos, perda do foco da visdo, olhos ardentes e cansados, olhos vermelhos,
visdo dupla e turva, além de movimentos involuntarios dos olhos. Relatam usar medi-
cacdo para ansiedade, antidepressivos, remédios para dormir e para dores musculares,
uso constante de colirios para olhos ressecados pelo uso excessivo dos computadores.

As Estratégias de defesa sdo recursos construidos pelos trabalhadores, de forma in-
dividual e coletiva, para minimizar a percep¢io do sofrimento vivenciado no trabalho,
muitas vezes funcionam através da recusa da percep¢io daquilo que faz sofrer. Percebe-
se os servidores do judicidrio usando estratégias de aceleracio (quando fazem mutirdes,
tentam trabalhar mais rdpido ou fazendo horas extras), racionaliza¢do (quando buscam
justificativas para explicar as adversidades do trabalho, como o ritmo acelerado ou as
cobrancas excessivas), intelectualizacdo (quando buscam cursos, literatura e formagio
extra), paralizacdo (quando simplesmente deixam acontecer, e ndo conseguem se posi-
cionar) e buscando auxilio em sindicatos.

« 5. Mobiliza¢do Subjetiva
A mobiliza¢do subjetiva é um conceito que trabalha as possibilidades do sujeito ser
reconhecido e ter prazer no trabalho que realiza, ela implica o engajamento de toda subje-
tividade do trabalho para que o processo contribuicido/retribui¢io aconteca. O trabalhador
espera contribuir com a organiza¢do do trabalho, e como consequéncia ser retribuido por
sua participa¢do na producio, o que gera prazer e saide. Esta categoria foi dividia em trés
temas: reconhecimento; espago de discussio e cooperagdo, como exposto na Tabela 13:



Tabela 13. Mobilizacdo Subjetiva

(ategoria

Temas

Verbalizagoes

Mobilizacao Subjetiva

Reconhecimento

“Nosso trabalho fica apagado, s6 quem aparece é o diretor.”

“Sd pelos colegas. Pela chefia ndo. 0 piblico néo reconhece, as pessoas acham que nds somos aqueles que ganhamos bem e néo
fazemos nada.”

“Em discurso reconhece, o tribunal fala que ndo poderia ser sem os servidores. Mas na prdtica ndo.”

“A qualificagdo do pessoal é muito grande, mas ndo vem o reconhecimento financeiro. Tem muitos técnicos com doutorado, se qualifi-
cam, mas ndo hd a valorizagdo. E a gente acaba perdendo os melhores.”

“Otribunal poderia reconhecer melhor a gente dando uma estruturada melhor para o interior. 0 ar condicionado néo funciona bem. 0
ventilador vem de casa. As faxineiras ndo ddo conta de limpar tudo. Isso tudo influencia.”

“Reconhecido por quem né? Essa é dificil. Pela administragdo ndo sinto reconhecido. O colega reconhece. A ctipula do judicidrio ndo
reconhece, é indiferente ao papel do servidor, eles gostam de relatdrio, cumpriu a meta, estd bom.”

“Ndo. Confundem reconhecimento com competicdo. Eles estimulam a competicdo e ndo o reconhecimento.”

“Pouco. O reconhecimento vai mais para quem trabalha na cipula no tribunal de justica. Nos servidores néo temos muita atengéo no
quesito reconhecimento.”

“Pela equipe sim. Sim, pelos colegas e pela chefia.”
“Algumas vezes sim, mas é muito dificil, muito dificil.”

“Nao. Nosso juiz e” 6timo. Mas o tribunal nao reconhece nosso trabalho. Implantar algumas coisas: plano de carreira, até hoje
nao existe; ndo temos data base; ndo temos um trabalho direto no cartdrio que verifique a realidade do servidor.”

“As pessoas nao conseguem mensurar todo o processo de trabalho que teve ali envolvido. Acho que o simples ato de vocé elogiar
jé é de grande valor. Reconhecer todo o esforco que vocé fez muitas vezes para fazer um trabalho quase impossivel em pouco
tempo. Tem gente que fica I até as 10h da noite para consequir deixar seu trabalho em dia, e ndo recebe um simples obrigado.
Um simples: olha eu vi tudo o que vocé fez para entregar.”

“Plantdo: ficamos 1 semana com o celular do plantao e ndo temos nenhuma compensagao. S6 temos compensagao de plantoes
que sao feitos nos sabados, domingos e feriados.”

Cooperacao

“Quem entra novo ndo tem nenhum conhecimento, néo recebe nenhuma orientacéo. Ela s vai receber esta orientagdo 2 a 3 meses
depois de assumir, o que prejudica muito. E exigido rendimento, tu ndo pode parar para ensinar o colega. Mas também precisa que o
colega trabalhe.”

“Na grande maioria as pessoas criam uma empatia no grupo, e levam as dificuldades de maneira coletiva.”
“Hd, logico que néo € aquela coisa iqualitdria. Isso é uma coisa bem pessoal.”

“No tribunal como um todo néo. Existe um nivel de hierarquizacéo... um secretdrio quer se mostrar mais que o outro, isso causa
citimes.”

“Sim. Tanto é que todos os servidores estdo esgotados.”

“Ndo. Ndo véo todos buscar uma forma de resolver o problema, cada um vai resolver por si, para ndo causar tumulto, para ndo sobrar
para mim, mais servi¢o... ou uma consequeéncia.”

“Quando eu ndo consigo executar uma tarefa eu peco ajuda, e a pessoa se dispoe a me ajudar. Mas isso nem sempre aconteceu, isso eu
estou falando no setor atual, em outros setores que eu jd passei ndo existe este tipo de cooperagdo, na maioria das vezes.”

“Entre os colegas sim. Se ndo cooperar ndo dd conta.”

“Numa pequena escala existe sim. Em algumas unidades tem espirito de cooperagdo, enquanto em outras séo divididas em quem
manda e quem obedece.”




Sobre o Reconhecimento, 70% dos servidores entrevistados afirmam nio sentirem-se
reconhecidos no trabalho, e que quando sio reconhecidos, na maioria das vezes, é apenas
pelos préprios colegas. O trabalhador contribui para a organizacdo real do trabalho e,
em contrapartida, espera uma retribui¢ido simbédlica em termos de reconhecimento de
sua identidade. Espera que reconhecam o quio insuficiente é a organizagdo prescrita do
trabalho e, desta forma, manifestem a gratiddo em relagdo as contribui¢des deles para
com a organizacio. Este reconhecimento deve vir tanto das chefias, quanto dos colegas
e publico atendido/clientes. Pelas falas dos servidores percebe-se que a dindmica de
reconhecimento nio esta presente, sendo indicador de que o contexto do trabalho nio
oferece condi¢des necessarias para que seja fonte de prazer.

Percebe-se que quando questionados sobre a existéncia de Espa¢os de Discussdo se
repete a mesma condicdo da comunica¢do; assim como a comunica¢do é baseada em in-
formacdes apenas, os espagos de discussdo sdo esvaziados ou/ inexistentes. Relatam que
as normas, metas, decretos e portarias vem de cima, ndo existindo espago para discussio
e construgdes coletivas. A minoria de servidores que relatam estarem em locais de tra-
balho onde os espac¢os de discussdo sdo existentes, afirmam saber que isso é raro dentro
do tribunal. Surge, também, a questdo da confian¢a, também importante para pensar a
saude e o prazer no trabalho. Porém, os servidores afirmam que nio existe confianca, e
isso gera uma barreira para o uso dos espagos coletivos e de discussdo. Existe a cultura
de que apenas os juizes sdo ouvidos, sé os juizes tem o direito de opinido, e que hd uma
barreira na relacio entre estes e os servidores.

Quando questionados sobre a Cooperac¢io no trabalho, as opiniées se dividem. Muitos
servidores ji trabalham em locais onde a percepcdo de que sem coopera¢io nio ha pos-
sibilidade de trabalhar de forma saudavel; todavia, isso ndo ocorre em todos os locais.
Muitos servidores relatam um grande individualismo nas rela¢ées de trabalho, sendo
que tudo depende da unidade onde se esta lotado.

« 6. Assédio Moral

A categoria Assédio Moral se desdobrou em seis temas: vivéncia de assédio; conheci-
mento sobre a defini¢do de assédio; posi¢do da instituicdo sobre o tema; causas para o
assédio; consequéncias para o assédio e; reacdes diante do assédio sofrido/ testemunha-
do. Foi muito discutida pelos entrevistados, sendo que alguns afirmaram ji terem sido
vitimas, mas que ndo gostariam de falar sobre o assunto; nenhum servidor relatou ter
sido assediador em algum momento da carreira. Na Tabela 14 encontram-se as falas dos
servidores entrevistados:



Tabela 14. Assédio Moral

(ategoria

Temas

Verbalizagoes

Assédio Moral

Vivéncia de assédio moral

“Acontece em muitos locais, eu nunca sofri e nunca vi um colega diretamente a mim sofrer. Mas jd ouvi falar de vdrios casos.”
“Tem muito preconceito, género. 0 tribunal é uma casa homofdbica e miségina.”

“Tem casos até de assédio sexual. E a pessoa foi absolvida, porque a produtividade dele era muito alta; com todas as provas
dentro do processo. Agora, os caras conseguiram essa produtividade alta nas costas dos colegas. Uma coisa surreal.”

“Quando o emocional jd estd muito abalado, a pessoa ndo consegue perceber o que é assédio moral.”

“Existe, com certeza existe, a gente ndo se sente amparado para levar isso a diante. Ndo se sente confortdvel para fazer a dentin-
cia, porque vocé sabe do corporativismo. Na casa da justia ndo hd justica.”

“Jd fui vitima. No comego da carreira. Por vdrios chefes diferentes. Era comum isso ai. Eu ndo podia falar nada, porque eu
precisava, estava em estdgio probatério.”

“Mas aqui jd teve casos, inclusive de exoneragdo. Sofreu assédio e saiu, ndo quis nem voltar mais.”

“Jd aposentaram por invalidez, adquiriu depressdo muito forte, consequéncia de assédio moral.”

“Fu cheguei chorando no juiz, explicando que eu ndo aguentava mais trabalhar com ela. E ele: ah ndo posso te liberar de graga.”
“Principalmente de juiz com servidor.”

“Corre solto, tanto no nivel horizontal como vertical. Jd sofri, mas ndo gostaria de falar.”

“Fu jd presenciei assédio moral, e jd sofri. A pessoa te xingar em voz alta, por qualquer coisa... depois falar como se nada tivesse
acontecido.”

Conhe-
cimento
sobrea
definicdo
de assédio
moral

“A gente € ainda muito verde nesta questao. Poderia ser melhor debatido, conversado. Até para ficar mais facil vocé
identificar.”

“Nao é falado. E as pessoas ndo percebem que estao sendo assediados.”
“Ouvi sobre o tema a partir do sindicato, tem o sindicato muito ativo.”
“0s colegas falam de forma pejorativa, como se nao fosse uma realidade. Falam de uma forma irdnica.”

Posicdo da Instituicao sobre o tema

“Nao tem uma discussao clara sobre isso, ndo tem um treinamento.”

“0 tribunal ndo reconhece que exista assédio moral dentro do 6rgao.”

“As pessoas sabem o que é. Teve palestra com procuradora.”

“Nao consegue atingir todo mundo, mas quem assiste serve como multiplicador. Este ano foi bem trabalhado o assunto.”
“0 tribunal ndo traz o assédio como pauta para discussao.”

“Tribunal nao tem nenhuma acao voltada para isso. Nenhuma. Poucas ac6es voltada para o publico interno. A¢bes muito
incipientes.”

“0 sindicato elaborou uma cartilha, as pessoas estao mais consciente, mas por medo e receio (porque geralmente séo os
juizes) ndo tomam providéncias.”

(ausas para 0 assédio moral

“Excesso de poder, vaidade. Tem um cargo hierarquicamente superior e acha que pode intimidar, menosprezar.”
“Politica do tribunal. Querer atingir as metas a qualquer custo.”

“Isso ja estd enraizado, h pessoas, depois que ela assume certo cargo, ela se acha melhor que outro.”

“Juizite: arrogancia. Prepoténcia, entendeu?”

“Falta de cardter do gestor.”

“Quando o colega adoece e comeca a tirar muita licenca, ele comeca a ser tratado como um peso, e ja comeca a passar por
assédio moral. As vezes ele ja é colocado a disposicao sem nenhuma justificativa. As vezes até por pedido dos prdprios
colegas.”

“Total falta de impunidade, geralmente do superior. Porque ele sempre vem amparado por um juiz, ou por uma diredo.
Entao ele sabe que nao vai dar nada p ele.”

“Nomeacdo irregular de cargos de chefia, sem haver um concurso pra isso. Cargos de confianca e assessores ao bel prazer
dos magistrados.”




“Sofrimento psicoldgico. Depressao. Suicidio no tribunal. Insonia. Atestado médico. Problemas psiquidtricos.”
“E muito grave; as pessoas adoecem mesmo.”

“Ambiente hostil, acaba gerando um mal estar nos servidores.”

“Medo. Medo de denunciar. Com medo de ser a proxima vitima.”

“Tem aqueles que tomam partido do assediador, como meio de defesa.”

“Tomar calmante.”

“Passei a beber com muita reqularidade durante a noite quando chego do trabalho.”

“Afeta todo o grupo, mesmo quem ndo esta diretamente envolvido, sente as consequéncias Repercute no resultado do
trabalho.”

“Baixa auto estima.”
“Ansiedade. Depressao. Desanimo.”

Consequéncias do assédio moral

“Vontade de ndo voltar a trabalhar. Sensacdo de incapacidade.”

“Decadéncia da vida da pessoa. Existem muitos servidores querendo sair do judicidrio.”

“Muito uso de ansiolitico. Problemas emocionais. Varios servidores ja foram afastados por problemas psicoldgicos.”
“Afeta a produtividade. Afeta satde fisica e mental.”

“Eu sei de pessoas que se suicidaram em funcao do trabalho, colegas que falecerem em fungao do trabalho. Uso de medi-
cacdo controlada.”

“A gente fica totalmente impotente, € dificil até para os colegas ficarem ao nosso lado, porque geralmente eles estéo junto
com o assediador, ou ndo querem se manifestar. A gente fica sozinho.”

“As vezes, as pessoas nao tem nem como procurar ajuda. Tu ndo conseque nem faltar o trabalho para procurar ajuda.”
“A gente se acostuma tanto com as situagdes que acaba achando normal, e nao percebe.”

“As pessoas acabam deixando passar. A gente fica numa situagdo complicada de denunciar um assédio. Porque se vocé
denunciar tem que estar preparada para o que vem depois,

perseguicao... até vocé provar que aquele assédio € verdadeiro... acaba deixando passar.”
“Indignagdo.”

“Acolher o colega. Pedir que denuncie.”

“Eu coloco em cheque a minha propria competéncia.”

“Me gerou problemas de satde. Quando retornei jé tinham me lotado em outro cartdrio, foi duplo o assédio. Na verdade
triplo.”

Reacoes diante do assédio sofrido/ testemunhado

“Desolagdo.”
“Ndo denunciei, ndo tive coragem. Porque a corregedora era a assediadora.”

Quando questionados sobre ja terem sido assediados, ja presenciarem um ato de assédio ou
ter assediado alguém, ou seja, as vivéncias de assédio, percebe-se que nem todas as pessoas
tem clara a definicdo de assédio, e que muitas vezes afirmam néo terem vivenciado, e logo em
seguida relatam cenas de assédio. Também afirmam que quando a pessoa ja estd adoecida,
é mais dificil perceber que esta sendo assediado, assim, percebemos que este dado néo é tio
fidedigno, pois nao relata a real condicédo de ter sido, testemunhado ou praticado assédio, ou
por desconhecimento, ou por vergonha, ou por nio ter conseguido perceber.

Entretanto, muitos servidores relatam ja terem sido assediados e ja terem testemunhado.
Infelizmente, a minoria afirma ter denunciado, nao sentem-se seguros, nem com respaldo
para efetuar a dentncia. Por mais que aconteca em todos os niveis, vertical e horizontal, re-
latam que na maioria das vezes é vertical. O ndo conhecimento sobre a defini¢do de assédio,
gera mais duvidas e inseguranca, pois acreditam que nio terdo como provar e que ficardo
sozinhos na causa.



Afirmam que o tribunal deveria trabalhar mais o tema, dar formacio, colocar na roda,
debate; mas relatam que “na casa da justica ndo hd justi¢a”, o que deixa os servidores
do'de total desamparo. A Posicio da Instituicio sobre o tema também nio pode
ser generali os.servidores afirmam que quem é lotado na capital tem mais acesso a
informacdo, a partici ode palestras e'eventos, e quem estamo'interior nio tem tanto
acesso, o que prejudica muito.

As Causas para o assédio sio identificadas como o uso do poder, o modelo hierdrquico
da instituicio, a formacio académica dos juizes, que nio sdo humanizados no trato com
os servidores, as metas exageradas e a falta de impunidade. A lista de consequéncias do
assédio moral é preocupante: sofrimento psicoldégico; depressio; ansiedade; tentativa de
suicidio; suicidio no tribunal; insénia; atestados médicos; problemas psiquiatricos; medo;
desorganiza¢do mental; absenteismo; ambiente hostil; medicalizacdo; baixa autoestima e;
diminuicio da produtividade.

As reacbes diante do assédio sofrido ou testemunhado se repetem, medo e desolagio. A
maioria das pessoas se escondem e acabam se culpando por ter sido assediada, colocando
em cheque a prépria capacidade de producdo. Na maioria das vezes ndo denunciam, referem
ter adoecido apés situacgbes de assédio, ter iniciado medicac¢do ansioliticos e antidepressi-
vos. Falam também sobre tentativas de suicidio e a consumacio do ato; ndo é raro ficarem
sabendo de colegas que pensaram que esta era a Unica saida. O sentimento de soliddo é
constante quando o assunto abordado é o assédio moral.

« 7. Perspectivas

No final da entrevista os servidores foram questionados sobre as crencgas para o futuro,
se teriam sugestdes e quais as perspectivas que tinham em relagdo ao tribunal e MPU, e as
carreiras nestes lugares. As respostas estdo descritas na Tabela 15:



Tabela 15. Perspectivas

(ategoria

Temas

Verbalizagoes

Perspectivas

(renca para o futuro

“Acho que vai ser 90 a 100% tele trabalho.”
“Eu passei em outro concurso, e espero ser chamada.”

“Estd ficando cada vez mais desumanizado, cada vez um distanciamento maior entre servidores e juizes, com o tempo vai ser
criado um tipo de inteligéncia artificial, ou que o processo vai andar meio sozinho até uma determinada fase, e s6 depois vai
haver a interven¢do de uma servidor.”

“Hoje, no cargo que exero, ndo vejo que vai estar diferente do que estd hoje, porque ninguém quer ir para a sala de audiéncias,
entendeu?”

“Ndo tenho uma perspectiva muito boa mesmo. Tem que fazer um trabalho paralelo para a satide fisica, mental, viséo.”

“Tem que passar para 7h e ndo 8h. Tem que ter plano de carreira.”

“Que a gente utilize os dados desta pesquisa para melhorar o ambiente de trabalho e as condicoes. Que isso de fato venha para
melhorar a qualidade de vida no trabalho. Que pare os ataques aos nossos direitos, melhorar a fiscalizagdo.”

“A qualidade de vida para quem estd num drgdo desse deveria ser priorizada. A pessoa que tem qualidade de vida no trabalho
senta numa cadeira que ndo é quebrada. Ter uma estrutura bacana, ter um acompanhamento bacana. Vocé vai ter um servidor
muito mais satisfeito, muito mais empolgado para consequir as metas.”

“Muita desesperanga. A gente estd vendo tantas possibilidades de retrocesso neste pais, como eu vou ficar otimista com o
tribunal?”

“Estou sem esperanca. Sensagdo de desamparo. S0 pode ligar o ar condicionado 1 hora depois de comegar o expediente, e tem
que desligar 2 horas antes de terminar o expediente. Para fazer economia, mas essa economia ndo € investida nos servidores. A
gente vé que o recurso hd, porque aumentaram o saldrios dos juizes, mas ele ndo chega até os servidores. Hd sobra, o que ndo
hd é interesse da cipula em usar isso para os servidores.”

“Infelizmente o que eu vejo é um futuro ruim. A gente ouve o tempo todo: ndio temos dinheiro, néo teremos concurso, entdo néo
teremos novos colegas. Néo tem renovagdo do quadro; o que nos deixa preocupado.”

“Acho muito vdlido esta pesquisa, porque vai propiciar um mapeamento da real situagéo que os servidores do judicidrio brasi-
leiro se encontram, mas infelizmente eu ndo tenho esperanca que isso mude.”

“Tem que ter esperanga. Por isso que a gente luta. Por isso que a gente responde pesquisa.”

“Ndo acredito mais na instituicdo, hd muito tempo. Uma lei te dd a oportunidade de ter duas sentengas no mesmo processo, ndo
éde acreditar.”

Sugestoes

“Tem que melhorar a valorizagao do servidores, porque o tramite passa, 90% pelos servidores...”

“0 relacionamento entras as unidades poderiam ser melhor, as pessoas poderiam ser mais generosas. Nao foi eu quem fiz,
todos os colegas participaram.”

“Poderia ser melhor divulgado o trabalho dos colegas. Estimula ter suas atividades divulgadas. O ser humano precisa de
reconhecimento para ser estimulado, isso falta.”

“Acho que tinha que ter mais controle dos juizes, ganham, ficam ganhando, e ndo vem trabalhar.”

As crencas em relacio ao futuro, na maioria das falas, sdo recheadas de desesperanca. Os

servidores relatam vivenciar uma sensa¢do de desamparo em relacio a institui¢do. Relatam

que em muitos lugares, principalmente nas cidades do interior dos estados, ainda usam ca-

deiras quebradas, estdo em salas feias, lugares pequenos. Afirmam que trabalhar na justica
federal é melhor do que na estadual. A pesquisa trouxe um pouco de esperanca a alguns dos

entrevistados, pois abre uma possibilidade de mudanca, mas que alguns ainda nio acreditam.
A maioria das sugestdes falam sobre possibilidade de reconhecimento no trabalho: plano



de carreira e melhor valorizagio dos servidores; também trazem questdes de comunica¢io
e as,unidades e divulgacao das atividades.

Vie muitas questéesielacionadas ao trabalho dos oficiais de justica, que executam um
trabalho muite-diferenciado do restante dos servidores. Os oficiais de justica, por trabalharem
na rua, vivenciam condicées.de trabalho diferenciadas, ficam-a:mercé da violéncia urbana,
das condicées das estradas e vivenciam 6 tempo-e os espacos de uma outra forma.

Em relagio ao tempo, relatam que assim como alguns oficias conseguem entregar 7 inti-
mac¢des em um mesmo dia, outros conseguirdo apenas 1, e isso incide diretamente no alcance
das metas ounio. Assim, o tempo e as metas estdo diretamente ligadas ao espaco, pois alguns
trabalham em lugares mais centrais, com maior facilidades de encontrar as pessoas, enquanto
outros precisam circular por 4reas rurais, de dificil acesso, o que dificulta mais o trabalho.

A grande queixa é que a justica s6 se preocupa com estatisticas, ndo oferecendo condi¢ées
de trabalho, justificando a sensa¢do de desamparo através de falas como: “Imagina... uma
colega vira o carro, capota o carro, destrédi o carro dela todo, e o tribunal ndo d4 um centavo.”
Relatam que, em muitos lugares, cumprem mandados com carro préprio, e que o valor da
indenizacdo que o tribunal d4 para transporte é muito baixo, e que esta sem reajuste.

Além disso relatam situagdes de risco de vida para cumprirem o trabalho, como: furar
pneu do carro em lugares perigosos e no inicio da noite, lugares sem assisténcia; assaltos a
mao armada durante diligéncias; também tem o risco de sofrimento psiquico por estar em
contato com popula¢ées em situa¢des precarias. Afirmam, muitas vezes, voltarem deprimidos
das diligéncias, ou traumatizados com as situac¢ées vividas: “Tenho varias colegas que estio
com traumas. Ja foram assaltadas e ficam com medo de trabalhar na rua. Traumatizaram
sim. Tem colega que tem 4rea preferencial para ela, porque traumatizaram por danos que
sofreram durante o trabalho.”

Com estes relatos confirmamos a sensac¢io de desamparo e desesperanca vivenciadas pelos
servidores, o que incide na saide mental podendo trazer como consequéncias o adoecimento
no trabalho.

« Consideragoes finais

O que fazer frente ao sofrimento diante de tantos excessos praticados pelos modelo de
gestdo atual? Vender essa falta de limite é uma intengio deliberada do discurso capitalista
no contexto neoliberal e totalitario. E quantos de nés compra esse discurso? Como somos
capturados e enredados na ilusdo de que o excesso, a exceléncia e a perfeicio sdo dimensdes
do humano? Como enfrentar esse modelo que nos torna submissos a um prescrito da ordem
do impossivel?

Fortalecer o trabalho coletivo de a¢do é uma das saidas. Ensurdecer as vozes proferidas
por esse discurso e organizarmos uma rede de indignagio! Um caminho é a pesquisa cien-
tifica. Conhecer o que se passa em determinados contextos de trabalho. Nesse caminho, a
FENAJUFE e FENAJUD realizou esta pesquisa com o propdsito criar estratégias politicas
e institucionais de prevencdo do adoecimento fisico, em especial a Ler/Dotr, adoecimento
mental, assédio moral e suicidio.

Com base nos resultados da pesquisa, ap6s aplicadas as técnicas estatisticas e analise de



contetudo, identifica-se a predominancia de trés indicadores que oferecem maior riscos ao
sofrimento e adoecimento dos servidores: o estilo de gestdo individualista, a divisdo social
do trabalho, o esgotamento mental e a falta de reconhecimento.

Nessa dire¢io, propomos como indicador para prevenc¢io do adoecimento pelo trabalho: o
estilo coletivista de gestdo, vez que se contrapbe ao estilo individualista e tem impacto
positivo no sentido do trabalho, reconhecimento e na percecido de adequada divisio do
trabalho. Isso significa que se houver predominancia do estilo de gestdo coletivista
haverd uma melhor divisdo social do trabalho e uma diminui¢do do esgotamento mental,
sendo assim, reduzidos os riscos mapeados pela pesquisa e que estio interferindo no na saide
mental dos servidores.

Sugere-se entdo, criar estratégias para construir novas compete ncias gerenciais.
Partindo da definica o do PROART, o Estilo Individualista se caracteriza pela centralizaca
o das deciso es, forte sistema burocra tico, valorizaga o das regras em detrimento das pes-
soas, sistema disciplinar rigido, alto controle do trabalho, desconsideragio dos limites
da realidade e falta de reconhecimento do outro; e o Estilo Coletivista por relagbes de troca
bem estabelecidas entre seus membros, valorizacio da criatividade e inovacio. interacio
profissional, promoc¢io de um maior bem-estar das pessoas, flexibilidade em relacdo aos
niveis hierarquicos, reconhecimento e compromissos com o trabalho.

Assim sendo, apresentamos a seguir uma proposta de indicadores relacionados ao Estilos
de Gestdo e seus Impactos no sofrimento e no adoecimento, de modo a oferecer subsidios
para as Federac¢bes proporem uma redefinicdo das competéncias gerenciais e do modelo de
gestdo, e consequentemente, transformacdes na organizagdo do trabalho.

Indicadores de Gestao Individualista

INDICADORES

IMPACTOS

Alto controle do trabalho

Sobrecarga de trabalho

Normas e regras engessadas Absenteismo

Metas inatingiveis Afastamentos

Falta de negociacao entre gestao e trabalhadores Rotatividade
Impessoalidade e distancia emocional Injustica nas relagdes

Burocracia

Sentimentos de Indignidade e Desqualificacao

Relages focadas na figura do gestor

Danos Fisicos e Psicoldgicos

Produtivismo - a quantidade é mais importante do que a qualidade do servico prestado

Indicadores da Gestao Coletivista

INDICADORES

IMPACTOS

X Decisdes tomadas em grupo;

X Qualidade do trabalho, tanto do ponto de vista do processo quanto do resultado

Valorizagao do saber-fazer do trabalhador;

X Melhor atendimento ao Publico

Metas realistas, adequadas a natureza do trabalho;

X Cumprimento de Metas

X Incentivo a criatividade do servidor;

X Cumprimento da Missdo da Instituicao.

X Oportunidades igualitérias;

X Retencdo de talentos;

X Espaco Pblico de Discussdo sobre o Trabalho;

X Reconhecimento;

X Visibilidade dos processos de trabalho

X Divisao das responsabilidades;

X Distribuicao otimizada da carga de trabalho

X Prazer no trabalho.




Apostamos que uma organizac¢io do trabalho que considera a divisdo social e ndo apenas
icaybem como, apredominancia do estilo coletivista intensifique a vivéncia de reconhe-

elaboragio das metas o:setor e cooperagao,com. 0s. colegassVivéncia que possibilita uma
diminuicio nos modos de adoecimento. Um desafio encontrar os caminhos para influenciar
essas transformacdes.

Sabemos que uma pesquisa nio é a inica saida e nem a solucio para as causas do adoeci-
mento pelo trabalho, mas estarmos certos que é um passo fundamental por dar visibilidade
a organizacdo do trabalho e ao modelo de gestio, que tem gerado muito sofrimento e afas-
tamentos. Pensamos que nesse modo de trabalhar esconde-se uma tragédia para o sujeito,
que de forma muito mais sutil, sofisticada e velada desvincula-se da sua condi¢do humana,
acreditando que seu corpo é infalivel e sua mente inesgotavel. Este modo de gestédo e de or-
ganizagdo do trabalho propée um modelo inumano de Homem. Assim, desejamos que esta
pesquisa seja uma oportunidade para uma ampla discussdo sobre riscos de adoecimento dos
servidores e para construir coletivamente estratégias de luta pelo direito da categoria
exercer sua existéncia ético-politica.



