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Resumo

O mundo do trabalho passou por profundas alterages nos ultimos 50 anos que modificaram a
forma como as pessoas se relacionam no ambiente laboral. As violéncias no trabalho
ganharam novos contornos, um deles é o assédio moral no trabalho (AMT). O objetivo dessa
dissertacdo e da pesquisa que a compde foi investigar a génese, produgdo e manutengdo do
assédio moral no trabalho no contexto das relagdes interpessoais de um érgdo publico do
Poder Judiciario no Brasil. A ancoragem tedrica esta na abordagem estruturalista de Pierre
Bourdieu e na Ergonomia da Atividade ambas interessadas no protagonismo do trabalhador
Nnos processos sociais e organizacionais, respectivamente. Participaram do estudo 38
trabalhadores, sendo 14 terceirizados(as), 11 servidores(as), 6 magistrados(as) e 7
estagiarios(as). Realizou-se grupos focais com trabalhadores divididos por vinculo
empregaticio com a instituicdo. O tratamento dos dados foi feito por meio do software
IRaMuTeQ e identificou-se os nucleos tematicos estruturadores do discurso. Resultados
mostram que génese do AMT estd na presenca da hierarquia simbdlica que marca as relagdes
socioprofissionais no contexto estudado e contribui para comportamentos de abuso de poder,
diferenciacdes entre trabalhadores, gestdo inadequada e disputas internas. Por meio das
sugestdes levantadas no grupo focal foi possivel construir um conjunto de possiveis a¢Ges para
a prevengdo do AMT em curto, médio e longo prazos. Os achados tém grande importancia pois
a génese do AMT na instituicdo é fruto de mecanismos simbdlicos propulsores de mal-estar no
trabalho e apontam para a vulnerabilidade a violéncia simbdlica, subsidios valiosos para a
organizacado que explicitam o carater aplicado da investigacdo e sua contribuicdo para a
prevengao do AMT.

Palavras — chave: assédio moral no trabalho, violéncia simbdlica, ergonomia da

atividade, Judiciario, Bourdieu



Abstract

The world of work has undergone profound changes in the last 50 years that have altered the
way people relate in the workplace. Workplace violence has taken on new dimensions, one of
which is the workplace bullying (WB). The aim of this dissertation and the accompanying
research was to investigate the genesis, production, and maintenance of workplace bullying in
the context of interpersonal relationships within a public institution of the Judiciary in Brazil.
The theoretical framework is based on the structuralist approach of Pierre Bourdieu and the
Ergonomics of Activity, both interested in the worker's role in social and organizational
processes, respectively. Thirty-eight workers participated in the study, including 14 outsourced
workers, 11 employees, 6 magistrates, and 7 interns. Focus groups were conducted with
workers divided by their employment relationship with the institution. Data analysis was
performed using the IRaMuTeQ software, identifying the thematic nuclei structuring the
discourse. Results indicate that the genesis of WB lies in the presence of symbolic hierarchy
that marks socio-professional relationships in the studied context, contributing to abusive
power behaviors, differentiation among workers, inadequate management, and internal
disputes. Through suggestions raised in the focus group, a set of actions for preventing WB in
the short, medium, and long terms was formulated. The findings are highly significant as the
genesis of WB in the institution stems from symbolic mechanisms that generate workplace
discomfort and highlight vulnerability to symbolic violence, providing valuable insights for the
organization that underscore the applied nature of the research and its contribution to WB
prevention.

Keywords: workplace bullying, Symbolic violence, Activity-Centered Ergonomics,

Judiciary, Bourdieu
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“Dirdo: ‘E indtil, todo o mundo aqui é corrupto, desde
o primeiro homem que veio de Portugal’.

Eu direi: Ndo admito, minha esperanca é imortal.

Sei que ndio dd para mudar o comego, mas, se a gente
1

quiser, vai dar para mudar o final

Elisa Lucinda (fragmento do Poema Sé de Sacanagem, 2010)



Poder Judiciario, Relagdes Socioprofissionais e Assédio Moral:

Génese, Produgao e Manutengao da Violéncia Psicoldgica no Trabalho

Todavia, construir um objeto cientifico €, antes de tudo e sobretudo, romper com o

senso comum, quer dizer, com representagdes partilhadas por todos, quer se trate dos simples
lugares comuns da existéncia vulgar, quer se trate de representagdes sociais inscritas nas
Instituicdes.

Pierre Bourdieu (2000)

O trabalho é central na vida das pessoas e pode ser definido, com base na heranga
marxista e na ética da Ergonomia, como transformacao e caracteristica ontolégica da
existéncia das pessoas. O homem transforma a natureza por meio do trabalho e é
transformado por ele a todo momento. O trabalho é a atividade afirmadora da vida e nele se
opera a transicado do ser biolégico para o ser social (Freitas, 2007; Ferreira, 2017). Porém, o
mundo do trabalho passou por profundas altera¢des nos uUltimos 50 anos. O surgimento de
novas formas de trabalho impulsionadas pela tecnologia, mas amparadas em praticas ja
conhecidas (taylorista e fordista), modificou a forma como as pessoas interagem e vivem o
(no) trabalho.

O grande processo de reestruturacdo produtiva que teve inicio nos anos de 1980
fragilizou as relagGes de trabalho e afetou a dimensado subjetiva e objetiva do trabalhador
(Antunes, 2011). Embasada em premissas ideoldgicas que pregam a qualidade total, a
flexibilidade, a polivaléncia dos trabalhadores e, principalmente, o esvaziamento dos sujeitos
por meio da incorporagdo de ideais empresariais sintetizados na nomenclatura do
“colaborador”, essa “nova” forma de producdo impacta os relacionamentos deixando os
trabalhadores cada vez mais sozinhos e expostos a vdrias formas de exploragdo, contradicdes e
violéncias (Antunes, 2011; Barreto & Heloani, 2015).

Barreto e Heloani (2015) apontam que essa maneira de viver o trabalho muda nao
somente os processos, mas valores e condutas associadas o que aumenta a competicdo,

diminui os coletivos de trabalho e gera, sobretudo, uma indiferenca ao sofrimento do outro. As

violéncias no trabalho, que sempre existiram, adquirem novos contornos, ficando cada vez



mais sutis e naturalizadas na forma que Dejours (1999) chamou de “a banalizagdo da injustica
social”.

As violéncias no trabalho estdo relacionadas com as agdes de uma pessoa ou grupo de
pessoas que causem danos fisicos ou psicoldgicos, ocorridas no trabalho e que de modo amplo
também contemplam a degradacdo do ambiente laboral e omissao de cuidados diante de
acidentes ou adoecimentos relacionados ao trabalho (Oliveira, 2008). Em que pese que tanto
violéncias psicoldgicas quanto fisicas acontecem com frequéncia em organizagées privadas, ha
nessa dissertacdo o recorte para o servico publico, notadamente para o Poder Judiciario.

A histdria do judicidrio no Brasil € marcada por diversas particularidades oriundas das
caracteristicas da coloniza¢do portuguesa. Conforme aponta Schwarcz (2019) “o mandonismo,
a violéncia, a desigualdade, o patrimonialismo, a intolerdncia social, sGo elementos
teimosamente presentes em nossa histdria pregressa e que encontram grande ressondncia na
atualidade” (p. 20) essas caracteristicas estiveram presentes na constituicdo das primeiras
estruturas judiciais no Brasil-colonia e no periodo monarquico.

O Poder Judiciario no Brasil foi formalmente estruturado da forma independente como
é conhecido hoje em 1988 com a fungdo constitucional tipica de julgar (fungdo jurisdicional),
dizendo o direito no caso concreto e dirimindo os conflitos que lhe sdo levados, quando da
aplicacdo da lei, conforme preceitua o art. 22 da Constituicao Federal.

Segundo o documento Justica em Numeros 2022, elaborado pelo Conselho Nacional
de Justica (CNJ), o Poder Judicidrio contava em 2021 com 424.911 trabalhadores, dos quais
4,2% eram magistrados(as); 62,3% servidores (as); 15,5% terceirizados(as); 13,1% eram
estagiarios (as) e 4,43% era composta por conciliadores(as), juizes(as) leigos(as) e
voluntdrios(as).

Conhecer a estrutura e composi¢ao do Judiciario no Brasil é importante como forma
de acessar o que Bourdieu (2008) denomina de “a invariante, a estrutura, na variante

observada” (pag. 15) ou campo, sendo esse definido ainda como o espacgo de a¢des, autbnomo



e dotado de histéria prépria que tende a orientar o comportamento das pessoas, delimitando
um universo de problemas, referéncias, marcas intelectuais que o pesquisador deve ter
atencdo quando decide fazer uma investigagdo cientifica (Bourdieu, 2008).

O campo no Poder Judiciario é orientado por modelo de produgdo baseado em metas
estruturadas que sdo medidas por indices de produtividade e avaliados por meio da carga de
trabalho para magistrados e servidores. No ano de 2021, por exemplo, houve um aumento de
11,6 % na carga de trabalho de magistrados e 6,4 % de aumento para servidores,
acompanhados por acréscimo na produtividade na ordem dos 11,6% e 13,3% para magistrados
e servidores respectivamente (Conselho Nacional de Justica, 2022a).

Outra marca importante do judicidrio é a forte hierarquia, concreta e simbdlica, que
perpassa as relagdes entre os trabalhadores. Essa hierarquia faz parte do que Bourdieu chama
de habitus, ou sistema de disposi¢cGes e modos de agir que foram incorporados e aceitos como
natural dentro do campo (Bourdieu, 1983). O habitus se expressa na forma de falar, de vestir,
nos gestos e na maneira como o poder simbdlico se manifesta nas relagdes sociais (Bourdieu,
2000).

O poder simbdlico é definido por Bourdieu (2000) como “poder quase magico que
permite obter o equivalente daquilo que é obtido pela forga (fisica ou econémica) gragas ao
efeito especifico de mobilizacado, que sé se exerce quando for reconhecido, quer dizer,
ignorado como arbitrario” (p. 14). Desse poder arbitrario podem surgir diversas violéncias
naturalizadas nas relagdes de trabalho como parte dessa interagdo entre pessoas diferentes no
género, raga, condigdo fisica ou quaisquer outras especificidades, mas que mudam a relagdo
de forga ignorando a violéncia que pode nascer, porém sem que sejam vistas como atos de
violéncia em si, a conhecida violéncia simbdlica (Bourdieu, 2000, 2001).

As relagGes socioprofissionais, estabelecidas dentro do contexto de produgdo de bens

e servigos, podem ser definidas como aquelas interages que acontecem no trabalho e que



podem ser verticais (chefe e subordinados), horizontais (entre pares) e entre os trabalhadores
e os clientes, no caso do servigo publico, o cidaddo-usudrio pagador de impostos.

Ancorado na definigdo de Bourdieu de poder simbélico vista anteriormente, é
importante assinalar que as relagdes socioprofissionais no judiciario sdo marcadas por
diferenciacdes concretas e simbdlicas, reconhecidas, mas ndo percebidas, que podem ser
favorecedoras muitas vezes de comportamentos de violéncia psicoldgica no trabalho como,
por exemplo, a hierarquia que ndo é concretamente explicitada entre técnicos e analistas e a
invisibilidade dos trabalhadores terceirizados. Segundo Pooli e Monteiro (2018), a narrativa da
observancia dos principios constitucionais de eficiéncia e legalidade muitas vezes é utilizada
para encobrir praticas abusivas ancoradas nas prerrogativas de hierarquia, poder de mando e
de obediéncia.

Em conexdo com o que foi explicitado até o momento é importante discorrer sobre
um tipo de violéncia laboral que tem crescido no servico publico e no judiciario denominada
assédio moral no trabalho (AMT) que pode ser definido como violéncia psicoldgica repetitiva,
direcionada a um trabalhador ou grupo, provocada por superior, colega (s) de mesmo nivel
hierarquico ou ambos e que gera degradagdo do ambiente de trabalho, afeta negativamente
as relagBes socioprofissionais e pode levar a graves adoecimentos fisicos e mentais (Barreto &
Heloani, 2015; Hirigoyen, 2002; Soboll, 2008).0 AMT tem sido objeto de diversos estudos com
inicio na década de 1980, mas com produgdo tedrica expressiva apds o ano 2000, que marca a
publicagdo do livro de Hirigoyen chamado “Mal-estar no Trabalho”, sendo entdo considerado
marco tedrico importante e impulsionador de novas pesquisas e também serviu de
fundamentagdo para a edi¢do de normativos legais.

Estudos posteriores introduziram novos nomes para o mesmo fendmeno e no mundo
ha referéncias a diversos termos, conforme apontou Soares e Ferreira (2006), tais como

bullying, acoso laboral, harassement moral, moleste psicologiche, coac¢do moral entre outros,



o que dificulta as revisdes de literatura mais abrangentes, todavia nas produgdes americanas e
europeias dos ultimos cinco anos o uso de workplace bullying é prevalente.

A revisdo de literatura sobre pesquisas de AMT no Brasil realizada por Gongalves,
Schweitzer e Tolfo (2020) mostrou que ha diversidade de contextos investigados, prevaléncia
da abordagem quantitativa e escassez no estudo da dimensao subjetiva associada a
caracteristicas da organizagao, equipe e sociedade para entender o fendmeno de forma mais
completa.

Outra revisao de literatura (Machado et al, 2022) demonstrou que no periodo de 2010
a 2020 houve aumento na produgdo cientifica sobre AMT no Brasil, mas ainda ha poucos
estudos sobre prevengdo desse tipo de violéncia, prevalecendo as investigacdes sobre atos
negativos; grupos acometidos e situagdes mais comuns; causas e consequéncias. Muitos
estudos apontaram a relagdo do assédio com modos de gestado (assédio organizacional),
sinalizando assim fatores de contexto associados ao AMT.

Diante desse cenario, surgiu o interesse em estudar o AMT, mas com direcionamento
diferente da maior parte das produgdes tedricas brasileiras, ou seja, estudar a génese, a
producdo e a manutengdo de praticas desse tipo especifico de violéncia psicoldgica para além
da simples constatacdo se ha ou ndo AMT, mas incluindo a origem da forma violenta de
funcionar para além da instituicdo, por intermédio da fala dos trabalhadores. Logo, busca-se
auxilio na sociologia, pois as instituigdes estdo inseridas em um l6cus maior e refletem esse
lugar. Isto posto, essa dissertagdo e a pesquisa que a compde foram conduzidas ancoradas
teoricamente na abordagem estruturalista de Bourdieu, principalmente nos conceitos de
campo e habitus e nas contribui¢des oriundas da Ergonomia (de origem Franco-belga) como
fundamentos para o desenvolvimento de préticas de prevencdo ao AMT e outras violéncias
psicoldgicas no trabalho.

Para Bourdieu (2000), as relagGes de trabalho precisam ser compreendidas como parte

de um dominio social paradoxal, pois sdo capazes de legitimar as dominag¢Ges mais



profundamente arraigadas, mas podem gerar algumas resisténcias importantes capazes de
modificar tanto subjetiva quanto objetivamente a experiéncia do trabalho na vida em
sociedade. Para a Ergonomia, as interagGes no contexto laboral podem ser fonte de bem-estar
ou mal-estar no trabalho (Ferreira, 2017). Quanto mais criticas forem essas interagdes, maior
serd o custo humano do trabalho e maiores serdo os riscos de preponderancia de vivéncias de
mal-estar e a probabilidade de adoecimentos e de acidentes de trabalho.

Quanto ao campo, o judicidrio, em relagdo ao tema Assédio Moral no Trabalho, vive o
zeitgeist! desde a publicacdo da Resolucdo 351 (Conselho Nacional de Justica, 2020) que
instituiu a “Politica de Prevenc¢do e Combate do Assédio Moral, do Assédio Sexual e de Todas
as Formas de Discriminacdo, a fim de promover o trabalho digno, saudavel, seguro e
sustentavel no ambito do Poder Judiciario”. (pg. 1). A publicagdo ainda estimula a realizagdo de
diagndsticos organizacionais sobre o AMT e determina que os planos estratégicos de todos os
drgaos estejam alinhados ao que determina o documento. O documento abre caminhos para
capacitagoes, debates e pesquisas como a realizada para essa dissertagao, estruturada
conforme descrigdo a seguir:

Objetivo

Investigar a génese, produg¢do e manutenc¢do do assédio moral no trabalho no
contexto das relagdes interpessoais de um érgdo publico do Poder Judiciario no Brasil.

Objetivos especificos e Hipétese

Considerando o contexto do Poder Judiciario brasileiro:

v" Descrever o perfil institucional do 6rgdo (campo) estudado;

v Caracterizar o perfil das relagbes socioprofissionais e

v'Identificar os comportamentos tipicos e recorrentes de assédio moral no trabalho.

! Termo de origem alem3 que significa “espirito da época” ou a conjuntura de fatores culturais
e intelectuais, presente no momento do desenvolvimento que contribuiram para o estudo ou

surgimento de algo.



A hipotese levantada nesse trabalho é que a génese, produgdo e manutengdo do AMT
estdo relacionadas aos tragos do érgdo (campo), as caracteristicas das relagées
socioprofissionais predominantes e as estruturagdes de poder simbdlico existentes
favorecendo a ocorréncia de comportamentos de violéncia psicoldgica no trabalho.

Perguntas de pesquisa

1. Qual é o perfil institucional do érgdo estudado?

2. Qual sdo as caracteristicas das relagdes socioprofissionais?

3. Quais sdo os comportamentos tipicos de assédio moral no trabalho?

4. Como se manifesta a génese, produgdo e manutencgdo do assédio moral no
trabalho?

Principais Resultados Esperados

Espera-se delinear a génese, as formas de produc¢do e de manutencdo do assédio
moral no trabalho e, com base nesses achados, desenhar um conjunto de a¢Ges para a
prevencdo de violéncias psicoldgicas nas relagdes socioprofissionais no drgdo estudado.

A relevancia social deste trabalho pode ser vista na ampliacdo do debate sobre as
formas de eliminar as violéncias psicoldgicas no trabalho, uma vez que a prépria Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT) na convencdo 190 estabeleceu o primeiro tratado
internacional a reconhecer o direito das pessoas de trabalharem em contexto livre de violéncia
e assédio, incluindo os que se baseiam em género. Os paises que ratificaram a decisdo
comprometeram-se a estabelecer mecanismo de protegdo, pesquisa, combate, reparagao,
orientacgdo e divulgacdo sobre o tema, sendo o Brasil pais signatario. No campo académico a
relevancia se explicita na ampliagdo da perspectiva de pesquisa sobre assédio moral no
trabalho com interfaces entre a Psicologia do Trabalho, a Ergonomia da Atividade e a
Sociologia (Bourdieu). A relevancia institucional se presentifica na possibilidade de, com base

na fala dos trabalhadores, desenhar um conjunto de contribui¢des aplicadas para a prevengao



ao AMT nesse érgdo publico, com possibilidades de aplicagdo a outros érgaos do Poder
Judicidrio.

Assim, esta dissertagdo estrutura-se em quatro capitulos: o primeiro capitulo,
nominado quadro tedrico de referéncia, versa sobre a perspectiva tedrica e conceitual deste
trabalho. O capitulo esta dividido em eixos tematicos que comega com a caracterizagdo e
histérico do Poder Judiciario no Brasil, em seguida ha a definigdo e elaboragdes sobre as
relagdes socioprofissionais no contexto de trabalho, o eixo seguinte aborda o assédio moral no
trabalho englobando as defini¢cdes relevantes, caracterizagdo e consequéncias sistémicas dessa
pratica dentro do servigo publico no Brasil, em seguida entra em cena algumas consideragdes
relevantes sobre a ergonomia e a relagdo com o tema dessa dissertacdo, incluindo o lugar
desse campo de estudo nesse trabalho de pesquisa e, por fim, ha a apresentagdo de conceitos
importantes da visdo epistémico-pratica do sociélogo Pierre Bourdieu e as contribui¢cdes
possiveis para o objeto de estudo dessa dissertagdo.

O segundo capitulo, menos robusto, porém de igual relevancia apresenta o método de
pesquisa adotado. Trata-se de investigacao do tipo quanti-qualitativa por meio da utilizacdo de
grupos focais para escuta dos trabalhadores realizados no ambito de um tribunal de justi¢a no
Brasil e andlise dos nucleos estruturadores do discurso calculados por meio do software
IRAMuTeQ. Por questdes éticas o tribunal ndo serd identificado.

O terceiro capitulo apresenta os resultados da pesquisa juntamente com a discussdo
apoiada nas abordagens que ancoram esse trabalho e na revisdo da literatura.

O quarto capitulo apresenta as consideragdes finais em que foram retomados os
objetivos e perguntas de pesquisa e apresentadas as contribui¢cdes da pesquisa para o campo
social, institucional e académico. Os limites da pesquisa sdo indicados nesse capitulo, bem

como as indicagGes de lacunas a serem preenchidas por investigagdes futuras.



Capitulo 1. Quadro Teorico de Referéncia

No Brasil, o passado e o presente andam sempre juntos
Prado Junior, 2011

Neste capitulo, apresenta-se o quadro tedrico de referéncia, base para a realiza¢do
desse estudo e ponte tedrica importante para consideragdes empiricas e metodoldgicas
posteriores. Sdo abordados os seguintes topicos: caracterizagdo do Poder Judiciario no Brasil,
incluindo suas principais fungGes, estruturagdo, bases histdricas e importancia social; as
relagdes socioprofissionais, definicdo, impacto para o trabalho e a forma como se manifestam
no Poder Judiciario; o assédio moral no trabalho por meio dos conceitos vigentes na literatura,
os tipos de assédio e o estado da arte dentro dessa tematica; a Ergonomia, principalmente a
de origem franco-belga e a forma de definir trabalho, a atividade e a tarefa e a centralidade do
trabalhador dentro desse campo tedrico; e a abordagem estruturalista de Pierre Bourdieu com
énfase nos conceitos de campo, habitus, capitais e violéncia simbdlica que formara, em
conjunto com a Ergonomia da Atividade, o alicerce tedrico-metodolégico para o entendimento
das violéncias psicologicas nas relagdes socioprofissionais no trabalho dentro do tribunal de

estudo.

1.1 Caracterizacdao do Poder Judiciario

A Constituicdo Federal do Brasil, promulgada em 1988, como produto de
debates marcantes pela redemocratiza¢do do Pais, declara em seu art. 22 que “sdo poderes da
Unido, independentes e harmonicos entre si, o Legislativo, o Executivo e o Judiciario” cabendo
ao ultimo a fungdo tipica judicante. Ao Judicidrio compete o poder de Estado de administrar a
justica e o encargo de solucionar conflitos e promover a paz social (Said Filho, 2020).

A estrutura do Poder Judiciario atual definida no art. 92 da Constituicdo Federal

aponta como érgdos desse poder o Supremo Tribunal Federal; o Conselho Nacional de Justica



(desde 2004); o Superior Tribunal de Justica; o Tribunal Superior do Trabalho; os Tribunais
Regionais Federais e Juizes Federais; os Tribunais e Juizes do Trabalho; os Tribunais e Juizes
Eleitorais; os Tribunais e Juizes Militares; os Tribunais e Juizes dos Estados e do Distrito Federal
e Territérios.

A divisdo apresentada veicula dois aspectos importantes: A especializagdo por areas
tematicas presentes nesse poder e a nomeagao dos juizes de cada ramo como “6rgdos” do
judiciario. A especializacdo tematica do Poder Judicidrio tem como objetivo aumentar a
eficiéncia e aproximar a justica dos nucleos populacionais (Gama, 2002). Os juizes, ao serem
considerados dérgdos, demonstra de um lado a importancia e independéncia dada ao oficio do
juiz pelo Constituinte, mas de outro lado aponta para a possibilidade de despersonaliza¢do
desse trabalho, ja que ndo é a “pessoa-juiz”’, mas o “érgado-juiz” que julga e decide.

Segundo Barroso (2015) o judiciario brasileiro ganhou um protagonismo muito grande
apos a Constituicdao de 1988 explicado pelo momento de redemocratizacdo, mas também e
sobretudo pelo distanciamento dos Poderes Legislativo e Executivo dos anseios do povo de
acessar os direitos fundamentais na pratica. Esse cenario, conduz o judiciario ao papel de
garantidor de politicas publicas ndo sustentadas pelo executivo. Assim, o autor afirma que “no
Brasil, sob a vigéncia da Constituicdo de 1988, o judiciario, paulatinamente, deixou de ser um
departamento técnico especializado do governo para se tornar um verdadeiro poder politico”
(p. 28).

Segundo Said Filho (2020), quando o judicidrio assume o papel dos outros poderes,
principalmente no campo de garantidor de politicas publicas, sua prépria fungdo judicante fica
prejudicada o que aumenta consideravelmente o congestionamento de processos e o
aumento das cobrancas e demandas de trabalho aos magistrados e servidores e,
consequentemente aumenta a necessidade de novos trabalhadores. Como exemplo vale citar
que o Poder Judiciario finalizou o ano de 2021 com 77,3 milhGes de processos em tramitagdo

(Conselho Nacional de Justica, 2022a).



A importancia do Judiciario no Brasil é histérica e remonta ao periodo colonial, embora
tenha perdido for¢a no periodo da ditadura militar em que direitos fundamentais foram
suprimidos e os juizes silenciados (Fausto, 2000). A histdria da criagdo da justi¢a no Brasil traz
alguns aspectos importantes que ajudam a verificar a presencga de fatores simbdélicos ainda
existentes na forma de funcionamento, sobretudo institucional, desse poder. Vamos a ela.

1.1.1. Histéria do Poder Judicidrio no Brasil

Compreender o processo de formacao histdrica do Poder Judicidrio no Brasil é uma
das formas de recuperar “o presente do passado” e correlacionar situagGes cristalizadas de
comportamento atual de trabalhadores e gestores com a forma como foram constituidos nos
primérdios e que, por certo, ndo precisariam mais existir no “aqui — agora” organizacional.

Schwarcz (2019) aponta que a histéria da coloniza¢do do Brasil foi marcada por
mandonismo, patrimonialismo, racismo, sexismo e muita violéncia nas rela¢des de trabalho e
intimas e que os fatos sobre temas tdo sensiveis acabaram virando mitologia na meméria do
povo brasileiro. Esse esquecimento maximiza o risco de perderem “sua capacidade critica para
serem lidos apenas de uma maneira e a partir de um so6 pressuposto; aquele que exalta a
criacdo de um passado glorioso e de uma histdria Unica, somente enaltecedora” (p. 17). Para
falar sobre os primeiros tribunais e juizes do Brasil é preciso romper com essa idealiza¢do de
justica “romantica” sempre imparcial, justa e para todos e entender a dinamica simbdlica que
a linha do tempo trouxe para a cultura organizacional do judiciario atual.

O primeiro registro na histéria sobre a presencga de juiz no Brasil aparece logo apés a
implementacdo das capitanias hereditarias (1548), sendo que o lugar da justica era ocupado
pelo Ouvidor Geral, para auxiliar o Governador Geral na aplicacdo da justica, com poderes
extraordinarios e detentor de regimento préprio para decidir sobre o que era certo ou errado
(Gama, 2002). Nota-se, no seu nascimento, o Poder Judiciario atado ao Poder Executivo e com

poder de decisdao pouco questionado, ou seja, com muito poder.



O crescimento populacional gerou a necessidade de ampliagdo do incipiente judiciario
e, nos moldes que dos que ja havia em Lisboa, foram criados os tribunais superiores, com
competéncia recursal e nomeados os chamados “juizes de fora” para o Brasil. Os juizes de fora
eram magistrados de carreira em Portugal e, no Brasil, possuiam muito poder, inclusive o de
reexame das decisdes dos juizes locais. Novamente a aproximac¢do com o Executivo se faz
presente: O primeiro presidente de tribunal superior (chamado de Relagdes) foi o entdo
governador da capital no Rio de Janeiro (Gama, 2002).

Por meio de um salto no tempo chega-se a Republica, momento em que predominava
o coronelismo que tinha como caracteristica o poder nuclear e personalizado. (Schwarcz,
2019). As relagdes no Brasil se transformam em um sistema complexo de negociagGes entre
esses chefes, os governadores dos estados e o Presidente da Republica. Nesse contexto, ha o
crescimento do judiciario sendo criada a justica estadual - comarcas (Gama, 2002), porém ha o
comeco de uma divisdo clara entre os “individuos” sujeitos a lei e as “pessoas” para as quais os
codigos seriam formulagdes distantes e até irrelevantes (Schwarcz, 2019).

No século XX aconteceram importantes modificagGes no judiciario brasileiro
acompanhando as intensas mudangas politicas e sociais que se desenvolveram no pais,
conforme descreve documento do Conselho Nacional de Justica (2021):

e A constituicdo de 1934 criou especializa¢Ges dentro do judiciario, tornou obrigatério o
concurso para ingresso na magistratura e concedeu prerrogativas aos tribunais para
sua administragao;

e Todavia, o advento do estado novo trouxe novo controle politico sobre os membros do
judicidrio e foi concedido ao chefe do executivo o poder de nomear o presidente do
Supremo Tribunal Federal, criado anteriormente;

e Durante o periodo militar, as circunstancias politicas acabaram por aumentar o
protagonismo do Poder Executivo e gerar a retracdo do Poder Judiciario (Said Filho,

2020);



e Com aredemocratizacdo, o Poder Judicidrio retoma seu protagonismo de forma

igualitaria com o Poder Executivo e Legislativo, sendo seu papel principal o de “dizer o

direito ao caso concreto” e “guardido da Constituicdo e da democracia”, segundo o

texto da Carta Magna. Esse periodo pds 1988 marca ainda a criagdo do Superior

Tribunal de Justica e o retorno das justicas especializadas: federal, militar, trabalhista,

eleitoral e estadual.

Toda essa digressdo € para enfatizar que mesmo apds todo esse periodo de
redemocratizagcdo ainda se percebe no judiciario resquicios dessa histdria: o poder de
magistrados que, muitas vezes, pode se transformar em violéncias psicoldgicas naturalizadas,
o fortalecimento de poderes pessoais o que pode levar a diferencia¢des injustas no ambiente
de trabalho e o protecionismo e o corporativismo presentes nas relagdes entre os vinculos

profissionais.

1.1.2. Importdncia do Poder Judicidrio na Atualidade

Segundo Barroso (2015) “a existéncia de um Poder Judiciario independente e forte é
um importante fator de preservagao das instituicGes democraticas e dos direitos
fundamentais” (p.24) . A partir de 2018, o judicidrio recebeu a transferéncia de poder politico
muito forte diante de nova ameaca a democracia.

Atualmente, principalmente o Supremo Tribunal Federal (STF), tem sido chamado a
responder questdes fruto da complexidade étnica e cultural e que ndo tem respostas
legislativas definidas. O que aumenta a responsabilidade politica desse tribunal, mas que
antecipa discussoes importantes no campo das rela¢des sociais e do trabalho, como combate a
homofobia, direito a reprodugdo ou nao reprodugdo, reconhecimento de atividades diversas
como profissdo e efetivagdo de direitos. Para Barroso (2015), “com a redemocratizagao,

aumentou a demanda por justica na sociedade e, consequentemente, juizes e tribunais foram



crescentemente chamados a atuar, gerando uma judicializagdao ampla das relagdes sociais no
pais” (p. 29).

Diante de tamanha responsabilidade de atuagdo, é importante que o Brasil tenha um
Poder Judiciario forte e atuante externamente, mas que para ser efetivamente concretizada,
necessita que as relagdes internas - entre seus trabalhadores - sejam saudaveis, respeitosas,
seguras e sem violéncia de qualquer espécie. Esse é o tema para o proximo topico: como as
relagdes socioprofissionais sdo definidas e como aspectos histéricos podem impactar a forma

de interagdo no contexto de trabalho no judicidrio.

1.2. Relagdes Socioprofissionais no Judiciario

Quem nos terd ensinado os muitissimos males? De quem aprendemos a atormentar o
proximo e a humilhar o mundo?

Eduardo Galeano — Primeiras letras

Atualmente o Poder Judicidrio possui 424.911 (quatrocentos e vinte e quatro mil,
novecentos e onze) trabalhadores(as), incluindo magistrados(as), servidores (as),
terceirizados(as), estagidrios (as), conciliadores (as), juizes (as) leigos(as) e voluntdrios (as),
segundo o documento Justica em numeros (Conselho Nacional de Justica, 2022a). H3,
portanto, diversidade de vinculos, atuagdes, formagGes e consequentemente formas
diferentes de se relacionar dentro do trabalho.

O verbete relacionamento, segundo o dicionario etimoldgico, vem do latim relatio que
significa “trazer alguma coisa de volta”, ou seja, a origem da palavra ja oferece indicios de
troca ou retorno. Atualmente, no dicionario online de lingua portuguesa o significado é “ato de
se relacionar, de estabelecer uma relagdo” ou ainda “maneira de tratar, de conviver bem, de
se conectar amigavelmente com outras pessoas” apresentando o viés de que relacionamento
é algo sempre positivo, orientado a ligacdo, troca e conexdo. (Cunha, 2010)

Mas, serd que as relagdes no contexto de trabalho sdo sempre fonte de ligagGes

amigaveis, conexdes e bem-estar? Para responder essa pergunta precisamos incialmente



definir relagdes socioprofissionais: trata-se de um dos componentes, conforme defini¢do de
Ferreira (2017), do contexto de producdo de bens e servicos (CPBS) e pode ser definida como
interagdes entre duas ou mais pessoas que sdao produzidas pelo trabalho dentro do contexto
laboral. Faz parte das interagGes socioprofissionais a triade: relacionamento com colegas, com
a chefia e com o cliente ou usuario dos servigos.

Sobre o bem-estar associado as relagGes socioprofissionais, pesquisas realizadas por
Ferreira (2017) no ambito de trabalho do setor publico, apontam que a qualidade das
interacdes no ambiente de trabalho desempenha uma fungao importante sobre a qualidade de
vida no trabalho e sdo fonte de bem-estar quando associadas a boa comunicagao e as relagGes
proficuas com chefes, intra/intergrupos e externas. O autor afirma que hd uma funcdo
compensadora nas relagdes socioprofissionais nas situa¢des de trabalho, “especialmente
guando as condicOes e a organizagdo do trabalho sdo criticas e precdrias” (p. 124).

No entanto, partindo da visdo dialética da luta dos contrérios e respondendo a
pergunta anterior, as interagdes sociais no trabalho também podem ser fonte de mal-estar,
principalmente quando eivadas de praticas violentas, ja que retiram a fungdo compensadora e
protetora de saude que relacionamentos saudaveis no ambiente laboral podem gerar. Esse
mal-estar esta associado, conforme descrevem Barreto e Heloani (2015) a “competicdo
exacerbada, supervalorizagdo de hierarquia, avalicdo de desempenho subjetiva, cultura do
medo e insensibilidade para o sofrimento alheio” (p. 556).

E importante lembrar que as relagdes socioprofissionais sdo impactadas por
construgbes sdcio-histdricas presentes no Brasil, essa heranga colonial que veicula o mito de
que por aqui “somos todos cordiais e fruto da unido harménica de diversos povos” ajudou a
construir violéncias subjetivas que por sua sutileza torna o processo de prevenc¢do mais
desafiador. H4 um processo de intolerancia histérico nas relagdes sociais de trabalho que
sustenta conflitos e violéncias nas instituicGes ( Barreto & Heloani, 2015; Gongalves & Paixao,

2020; Roggenkamp, 2020; Schwarcs, 2019).



O servigo publico brasileiro ndo esta imune a toda essa dindmica provocada por
relagdes socioprofissionais como propulsoras de bem-estar e/ou de mal-estar. No &mbito do
servigo publico as relagGes interpessoais intra equipes sdo mais duradouras, devido a maior
estabilidade no emprego garantida pela Constituicdo Federal (art. 41)2 e por esse motivo
deveriam ser mais harmdnicas sem a necessidade de grandes competi¢cdes por manutencao do
cargo. Porém, a realidade mostra que todas as idiossincrasias das empresas privadas aparecem
no contexto publico, como autoritarismo, competicdes predatérias, conflitos interpessoais e
intolerancia diante das diferencas (Maia, 2014).

O Poder Judiciario, como parte do servigo publico, possui cendrio similar impactado
por pressao, estabelecimento de metas, muitas vezes rigidas, aumento da carga de trabalho e
falta de autonomia o que produz impacto direto nas relagdes sociais dentro do trabalho.
Aquele que ndo acompanha esse movimento é taxado de incompetente, lento ou ndo
detentor do perfil atual exigido pelas instituicdes judiciarias (Barreto & Heloani, 2015; Moura,
2009). Segundo o Conselho Nacional de Justica (2022a) houve aumento na carga de trabalho®
para magistrado e servidores de 11,6% e 3,4% respectivamente.

De acordo com Barreto e Heloani (2015) a base das violéncias psicolégicas do trabalho
estd na forma como o trabalho esta organizado, nas caracteristicas das relagées sociais
projetadas na instituicdo e na cultura da intolerdncia com as diferencas. O assédio moral, como
um tipo de violéncia psicoldgica nas relagdes de trabalho é o assunto do préoximo tépico desta

dissertagao.

2 A estabilidade para o servidor publico ndo é absoluta e 0 §12 do art. 41 estabelece os motivos
gue ensejam a perda do cargo.

3 A carga de trabalho, segundo o CNJ, indica o nimero de procedimentos pendentes e
resolvidos no ano, incluindo ndo somente os processos principais, como também os recursos

internos.



De todo modo, o Poder Judiciario recepcionou a Agenda 30, compromisso assumido
por lideres de 193 paises e, entre os dezessete objetivos de desenvolvimento sustentavel
descritos para serem alcangados até 2030, é importante assinalar o de nimero 16: “Promover
sociedades pacificas e inclusivas para o desenvolvimento sustentdvel, proporcionar o acesso a
justica para todos e construir institui¢oes eficazes, responsdveis e inclusivas em todos os

niveis” (CNJ, 2022b). Que assim seja!

1.3. Assédio Moral no Trabalho

Quando o trabalho é fonte de mal-estar e gerador de indicadores negativos é um
imperativo ético transformd-lo.

Ferreira (2017)

A palavra assédio no dicionario online de lingua portuguesa tem como defini¢do o “ato
de perseguir, insisténcia inconveniente, persistente e duradoura em relagdo a alguém,
estabelecer cerco”, ou seja, aponta para algo repetitivo e que causa incobmodo a pessoa ou
grupo de pessoas. A parte moral do assédio resulta da violéncia psicolégica que o acompanha
produzindo dano a dignidade, integridade e saude fisica e mental do assediado (Machado et al,
2022).

Antes de adentrarmos no conceito (ou conceitos) de assédio moral e nas vultosas
consequéncias a curto, médio e longo prazos geradas para o assediado, para a organizagdo e
para a sociedade como um todo, é importante um pequeno recorte histérico sobre a evolugao
dos estudos dessa temadtica, principalmente no Brasil.

Os primeiros estudos sobre assédio moral iniciaram-se com Heinz Leimann, na década
de 1980, na Noruega, porém esse autor nomeava como “mobbing” (do substantivo mob em
inglés que significa “turba ou multiddo”), termo até hoje utilizado em alguns paises do norte
europeu. Com base nos estudos desse autor, diversos outros autores comegaram a escrever

sobre assédio moral laboral e criar instrumentos que pudessem tipificar e mensurar esse

fendbmeno (Soboll, 2008).



No Brasil, em que pese o fato de que a violéncia no contexto de trabalho sempre
existiu inclusive com torturas fisicas e psicoldgicas naturalizadas, direcionadas, primeiramente
aos trabalhadores escravizados e posteriormente a outros grupos indistintos, os estudos de
assédio moral no trabalho comegam em 2000 com a tradugdo do livro de Hirigoyen “Assédio

moral no trabalho®”

e rapidamente adquiriu relevancia académica mundial (Soboll, 2008).
Concomitante a isso, a dissertacdo de mestrado de Margarida Barreto, denominada “Uma
Jornada de Humilhagbes”, ganha projecdo no pais explicitando as consequéncias nefastas para
a saude dos trabalhadores provocadas pelo assédio moral no trabalho (Barreto 2000, 2005).

Apesar do crescimento do interesse, principalmente no meio académico, ainda nao ha
consenso na definicdo do assédio moral no trabalho (AMT), porém definir essa disfuncao das
relagGes socioprofissionais é relevante, tanto para o estabelecimento de politicas institucionais
de prevenc¢do, mas também para a¢Oes de penalizacdo de agentes envolvidos nessas praticas
violentas Relevante mencionar que as definices de AMT também foram sofrendo evolugdes e
varios indicadores foram alvo de debates importantes no estudo desse constructo.

Vamos comegar com o conceito de Leimann (Soares & Oliveira, 2012), que definiu o
AMT como uma sucessao de proposi¢oes e gestos hostis cuja repeticao constante provoca
efeitos maléficos para a vitima. Como um dos pioneiros no estudo do tema, essa definicdo de
Leimann carece de algumas consideragdes importantes, pois nem sempre a repeti¢cdo
constante pode ser usada como indicador para a defini¢do de assédio e alguns autores ja
admitem (Einarsen et al, 2011; Soares & Oliveira, 2012) que episddios Unicos, por exemplo

uma “fofoca” ou “mentira disseminada” podem causar danos suficientes e violéncia

psicoldgica marcante para ser caracterizado como AMT.

4 Como apontam Soares & Oliveira (2012), o livro de Marie-France Hirigoyen influenciou um
grande movimento social na Franga que levou a criagdo e a aprovac¢do de uma lei que

criminaliza o assédio moral no trabalho.



A defini¢do de Hirigoyen (2002) para AMT é que se trata de conduta abusiva
intencional que se manifesta de modo direto ou indireto (gestos, por exemplo) e que podem
atingir a personalidade, a dignidade e a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, além de
degradar o trabalho e o clima psicoldgico da equipe como um todo. No conceito da autora
percebemos a evolugdo de que ndo necessariamente precisa-se tipificar quantidade de atos de
assédio como Leimann propunha, mas ainda carece de questionamento a parte da
intencionalidade do AMT.

A questdo da intencionalidade, conforme aponta Soboll et al (2019) ainda é
controversa. Ha autores (Heloani & Barreto, 2013) que entendem que o assediador se
comporta de forma premeditada e sabe quem sdo suas vitimas, atuando no processo da
intolerancia as diferengas. No entanto, autores como Soboll et al (2017) e Einarsen et al (2011)
entendem que a intencionalidade pode ser um critério complementar, pois trata-se de um
conceito complexo e fragil o que pode dificultar a caracterizagdo de atos violentos como
assédio moral, principalmente no campo do Direito.

Nesse trabalho a perspectiva adotada é o meio termo entre as duas correntes, no
contexto brasileiro, ja que existe uma intolerancia estrutural que tem nome, cor e género
ancorada em mecanismos de violéncia simbdlica existentes, mas muitas vezes nao percebidos,
que favorecem comportamentos de AMT. No entanto, essa premissa serve para pensar em
génese e formas de produgdo de AMT. Para a¢Ges de prevencgdo e responsabilizagdo entende-
se a intencionalidade como conceito complexo e que ndo deve ser usada como parametro
obrigatdrio para definicdo de assédio moral no trabalho.

Diante disso, para esse estudo, considera-se assédio moral como conjunto de condutas
violentas dirigidas a uma pessoa ou grupo de pessoas no contexto de trabalho e que envolva
violéncia psicoldgica frequente, degradagdo do ambiente social de trabalho e prejuizo as
relagdes socioprofissionais causando danos fisicos, emocionais, cognitivos e/ou moral ao

trabalhador alvo.



Quanto a forma como se manifesta, ha concordancia na literatura de que o AMT pode
ser vertical, horizontal ou misto (Heloani & Barreto, 2013). O assédio moral vertical é
subdividido em descendente (quando parte do nivel superior da hierarquia para o nivel
abaixo), ascendente (quando o alvo sdo chefes e o assédio parte de subordinado (s)); o
horizontal (ocorre entre pessoas que possuem o mesmo nivel dentro da hierarquia definida na
instituicdo); e o misto em que o assédio comega como vertical, mas posteriormente encontra
anuéncia (por omissdo ou a¢do) dos pares, ou seja, é vertical e horizontal ao mesmo tempo
(Heloani & Barreto, 2013, Alkimin, 2006).

Uma nova forma de assédio moral estd em debate nas organizagdes e na academia: o
assédio moral organizacional. Trata-se de formas institucionalizadas de violéncia psicolégica
naturalizadas como mecanismos de gestdo. Sobre esse tema Soboll (2008) afirma que o
Assédio Moral Organizacional se subdivide em gestdo por injuria, gestdo por estresse
(atualmente também chamado de “straining”>) e gestdo por medo. A primeira pode ser
resumida por humilhagdo sistematica, a segunda por cobrangas e supervisdo exagerada e a
terceira por ameagas reiteradas implicitas ou explicitas. Segundo a autora:

Estratégias de gestdo organizacionais ou gerenciais degradantes e exageradas, que

visam a aumentar a produtividade e manter o controle organizacional, valendo-se de

atos hostis, de pressdes exageradas, de humilhac¢des, de constrangimentos, de
exposicoes degradantes, de premiagdes negativas sdo praticas de assédio
organizacional, originadas na forma de organizag¢do do trabalho, em articulagdo com

aspectos individuais e da relagdo entre as pessoas neste contexto (p. 83).

Subdivisdes no conceito de AMT podem ser didaticamente interessantes para facilitar

o entendimento do fluxo da violéncia no trabalho, mas ao pensar em intervencdes é

5 Palavra que traduzida significa “tensdo” (strain) e denota os mecanismos usados pelas
organizagdes para conseguir o maximo de produtividade por meio do estresse excessivo e

cobrangas extremas de produtividade.



importante destacar que todo assédio nos contextos de trabalho é organizacional. Rosander et
al (2022) realizaram uma pesquisa com pessoas que mudaram de emprego apés sofrerem AMT
e a conclusdo da pesquisa foi que o contexto de trabalho pode ser a causa mais importante do
que as caracteristicas individuais. Outro estudo, conduzido por Gamian-Wilk et al (2022), tinha
como foco identificar predisposicdes para o AMT e se essas seriam mais individuais ou
contextuais, o resultado mostrou que um ambiente de trabalho ruim promove o AMT e,
guando existe assédio no local de trabalho, isso provoca hostilidade interpessoal. Os
resultados apontam para a importancia de se abordar, por meio de pesquisa e pratica, os
fatores do ambiente de trabalho como preditores de assédio moral no local de trabalho.
Diante disso, o AMT é complexo e envolve caracteristicas histérico-sociais, simbdlicas,
do contexto de trabalho, principalmente da organizagao do trabalho e estilos gerenciais de
viés capitalista e da forma como sdo estruturadas as relagdes socioprofissionais, cada vez mais
solitarias, competitivas e orientadas por intolerancia as diferengas. Conforme afirma Barreto e
Heloani (2015) o AMT esta inscrito “nesse cendrio de intolerdncias e gandncias e no qual os
atos de violéncia ocorrem e se reproduzem no micro e no macro espago das relagdes de poder,

nutrido e alimentado pela cultura organizacional” (p. 551).

1.3.1. Consequéncias do Assédio Moral no Trabalho

Estudos conduzidos recentemente relacionam cada vez mais o assédio moral a varias
formas de adoecimento, desde diabetes tipo 2 (Xu et al, 2018) até doengas cardiacas (Xu et al,
2020) além de burnout e estresse no trabalho (Machado et al, 2021), doengas psicoldgicas que
também evidenciam as consequéncias danosas dessa pratica. Segundo Soares e Oliveira (2012)
as implicag6es do AMT para a saude dos trabalhadores sdo devastadoras ja que sofrer AMT

esta associado ao desenvolvimento de diversas doengas fisicas e mentais.



Soares e Oliveira (2012) afirmam que vdérios estudos apontam relagdo entre praticas de
assédio moral e transtorno de estresse pds-traumatico (TEPT). Segundo o CID 10° (Classificacdo
Internacional de Doengas), o estresse pos-traumatico é definido como uma reagdo imediata ou
tardia a um evento ou situagdo estressante (de curta ou longa duragdo) de uma natureza
excepcionalmente catastréfica ou ameagadora. Chenevert et al (2022), em estudo conduzido
na Italia demonstraram que ha associagdo positiva entre assédio moral, conflitos de papéis e
TEPT. Outro estudo, encontrou associacdo entre TEPT e AMT, tanto naqueles que sofreram
acdes de violéncia no trabalho quanto em colegas que testemunharam tais praticas,
demonstrando o prejuizo que comportamentos de AMT trazem para a saude dos envolvidos.
(Aristidou, 2020).

Outra grave consequéncia para os trabalhadores que sofrem AMT é o risco aumentado
de ideacgdo suicida e atos de suicidio. Pesquisa realizada na Dinamarca (Conway et al, 2022)
com 98.330 participantes teve como objetivo verificar se os individuos que relataram
exposi¢cdo ao assédio moral no local de trabalho tinham um risco maior de comportamento
suicida, incluindo tentativa e morte por suicidio, do que aqueles que ndo relataram tal
exposicdo. Esse estudo constatou, por meio de andlises estratificadas por sexo, que havia uma
associagdo estatisticamente significativa entre AMT e comportamento suicida entre homens,
mas nao entre mulheres, resultado ndo explicado na pesquisa Segundo os autores,

Uma ligagdo entre o assédio moral no local de trabalho e tanto transtornos mentais

quanto tendéncias suicidas parece plausivel, considerando que a exposi¢do ao assédio

moral no ambiente profissional pode causar dor psicolédgica severa, incluindo
sentimentos de desespero, aprisionamento, perda de controle, desvalorizagao,

exclusdo social, deterioracdo da autoestima e sofrimento psicoldgico cronico. (p. 426)

6 Trata-se de categoria diagnodstica, sob o cédigo 43.1, conhecida no inglés como PTSD (post-
traumatic stress disorder) e cujos sintomas podem evoluir até mesmo para mudancas de

personalidade segundo o CID 10.



No entanto, as consequéncias do AMT ndo se limitam aos aspectos individuais, mas
envolvem consequéncias organizacionais e sociais. Como fruto do AMT as organiza¢des tém
perdas de eficiéncia e eficacia, produtividade e lucratividade de varias formas: o elevado custo
com absenteismo, prejuizos a imagem institucional, clima organizacional ruim e custos
financeiros com processos trabalhistas (Freitas, 2007; Soares & Oliveira, 2012).

Os custos sociais, principalmente considerando o servigo publico, envolvem a perda da
gualidade na prestacdo de servigos e custos com previdéncia para funciondrios afastados por

adoecimentos derivados de praticas de violéncia no trabalho (Freitas, 2007).

1.3.2. Assédio Moral e Servigo Publico no Brasil

Ampliando as consideragdes feitas até o momento sobre AMT para o ambito do
servico publico e do Poder Judicidrio vé-se que ha aumento do nimero de denuncias de
comportamentos violentos no trabalho nos ultimos anos. O CNJ (2022b) realizou
levantamento’ sobre vivéncias de assédio e discriminacdo dentro do Poder Judicidrio e chegou
aos preocupantes resultados que 46,9% dos servidores e 24,1% dos magistrados afirmaram
terem sido vitimas de assédio ou discriminagdo por alguém vinculado ao poder judiciario.
Desses percentuais, 74,1% afirmaram que foram vitimas de AMT e 74,4% sofreram assédio
laboral do superior hierarquico (o assédio moral vertical descendente).

Os resultados apresentados na pesquisa do CNJ vém ao encontro dos resultados
obtidos em outros estudos no Poder Judiciario. De Vargas et al (2022), ao realizarem pesquisa

bibliografica sobre AMT no servigo publico, com foco no judicidrio, encontraram que a

7 Pesquisa Nacional sobre Assédio e Discriminacdo no Ambito do Poder Judicidrio foi publicada
em 2022 e ficou aberta para preenchimento entre os dias 22/11 e 17/12 de 2021. As respostas
ao questionario encaminhado foram dadas por adesdo voluntéria dos(as) profissionais que

atuam no Poder Judiciario.



hierarquia nas organizagGes, o uso excessivo do poder e da politica contribuem para o AMT
sendo prevalente nas pesquisas o assédio moral vertical descendente.

Identifica-se, ainda no contexto do judiciario, contradigdes e exigéncias que elevam o
custo humano do trabalho (Maia, 2014) e geram novas configuragdes nas relagdes
socioprofissionais, como a entrega total de tempo, sujeicGes, aceita¢cdes e consentimentos que
maximizam a dificuldade em lidar com pares que, porventura, ndo consigam acompanhar o
ritmo de exigéncias, gerando intolerancias e consequentes assédios verticais e horizontais
(Barreto & Heloani, 2015).

Mergulhar em reflexGes e estudos sobre AMT é importante para fortalecer lutas,
estratégias e resisténcias que possam contribuir para a construgdo de politicas de prevencdo e
mudangas nas condi¢des laborais e relages socioprofissionais no trabalho (Barreto & Heloani,
2015).

A génese e a producdo do AMT estdo relacionadas com a histéria da naturalizagdo do
poder de mando e violéncia simbdlica existentes, as novas formas de configuragdo do
trabalho, aos capitais existentes dentro das Institui¢des e a intolerancia presente nas relagées

de trabalho, temas que serdo mais bem trabalhados nos préximos tépicos.

1.4. Ergonomia

Colocar o trabalho no centro das preocupacgdes, respeitar a inteligéncia dos povos e
exercer a solidariedade.

Madrio César Ferreira

Falar de violéncia psicoldgica no trabalho deve envolver necessariamente falar sobre o
trabalho, ou seja, entender quais os sentidos atribuidos ao labor, bem como seu contexto
(condigdo, organizacgdo e relagGes socioprofissionais) e como as formas de (ndo)
reconhecimento e (des)valorizacdo afetam o “ser” que trabalha. A maneira eficaz para

discorrer sobre temas tdo complexos e relevantes é utilizar a “ciéncia do trabalho” ou

Ergonomia.



De acordo com a Sociedade Brasileira de Ergonomia, o verbete ergonomia vem do
grego “ergon” que significa trabalho e “nomos” que pode ser traduzido como leis. E uma area
de conhecimento multidisciplinar que busca compreender as interagdes entre os seres
humanos e os demais componentes do sistema e tem como objetivo melhorar essa relagao.
Outra definicdo de grande relevancia para o conceito supracitado é apresentada por Ferreira
(2017) sendo definida como

Abordagem cientifica antropocéntrica que se fundamenta em conhecimentos

interdisciplinares das ciéncias humanas e da saude para, de um lado, compatibilizar os

produtos e as tecnologias com as caracteristicas e necessidades de os usudrios e, de
outro, humanizar os contextos sociotécnico de trabalho adaptando-o tanto aos
objetivos do sujeito e do grupo, quanto as exigéncias das tarefas e das situagoes de

trabalho (p.137).

Discorrer sobre ergonomia é arrazoar sobre o trabalho e sua importancia na vida das
pessoas e entender que a ergonomia defende o equilibrio dindmico entre as organizagdes
(cultura, contexto, histéria e objetivos) e os trabalhadores (perfis demograficos e
profissiograficos, necessidades, expectativas e bem-estar).

Outros autores que marcaram a histdria da formacao da ergonomia como ciéncia
assim a definem:

4 Ergonomia como estudo da adaptac¢do do trabalho ao homem (lida,1990);

4 Conjunto de conhecimentos cientificos relacionados ao homem necessario
para se conceber maquinas, instrumentos e dispositivos que possam ser utilizados com
conforto, seguranca e eficiéncia. (Laville, 1977);

v Conhecimentos cientificos relacionado ao ser humano e necessario para

conceber ferramentas, maquinas e dispositivos que possam ser usados com conforto,

seguranga e eficacia (Wisner, 1987) e



4 O estudo do relacionamento entre o ser humano e o seu trabalho,
equipamento e ambiente, e particularmente, a aplicacdo dos conhecimentos de anatomia,
fisiologia e psicologia, na solugdo de problemas surgidos neste relacionamento (Ergonomics
Research Society).

Em face destas defini¢cGes é importante assinalar, conforme afirma Ferreira (2019),
que a ergonomia nao é “cadeirologia”, ou seja, ndo estuda somente o ambiente fisico e seu
impacto para o trabalhador e que, na verdade, todo o processo de andlise e intervenc¢ado
ergonémica baseia-se em um corpo de conhecimentos que servem de base para a validacdo de
dados empiricos e para explicar mecanismos e fatores que influenciam a conduta das pessoas
em situacdo de trabalho.

Para esse estudo, interessa a vertente da Ergonomia, de origem Franco-Belga,
denominada Ergonomia da Atividade, pois oferece conceitos chaves que dardo norte as

consideragGes sobre relagdes socioprofissionais e violéncias no trabalho.

1.4.1. Ergonomia da Atividade

A histdria da Ergonomia como disciplina cientifica é recente e data do inicio do século
passado. lida (1990) considera como data de aniversario desse campo de estudo o dia 12 de
julho de 1949, momento em que pesquisadores de diferentes areas se reuniram para criar na
Inglaterra a Ergonomics Research Society. Todavia, tomando como ponto de partida a histdria
do trabalho, vé-se que a ergonomia é tdo antiga quanto o préprio trabalho ja que ha registros
histéricos de confecgdo e adaptagdo de ferramentas que datam da pré-histéria. Ainda que na
idade antiga diversas civiliza¢gOes dispersas geograficamente possam ter se preocupado com o
trabalho, o estudo ndo foi sistematizado. Os registros de sistematizacdo dos estudos sobre o
trabalho comegam no renascimento europeu com Da Vinci (1452), Ramazzini (1700),
Jastrzebowski (1857) e, mais recentemente, Taylor (1903), Gilbreth (1900), Chapanis (1943),

entre outros que se dedicaram a tornar cientifico o estudo do trabalho (Silva & Pachoarelli,



2010). Interessa a esta dissertacdo a evolugdo e caracterizagdo da ergonomia de matriz Franco-
Belga, também chamada de Ergonomia da Atividade.

A Ergonomia da Atividade (EA) pode ser definida como o campo da ergonomia que
busca compreender o contexto de produgdo para transforma-lo, atendendo as necessidades
dos trabalhadores, da organiza¢do e dos usuarios, por meio da Analise Ergondmica da
Atividade (Ferreira, 2017). E uma abordagem que coloca o homem no centro dos estudos
(antropocéntrica) e se fundamenta em conhecimentos interdisciplinares das ciéncias do
trabalho e da saude para humanizar o contexto sociotécnico do trabalho e adapta-lo aos
objetivos dos individuos e as exigéncias das tarefas (Ferreira, 2019).

A palavra individuo utilizada alhures veicula que estamos falando de pessoa humana
com caracteristicas Unicas, singulares e logo, eivadas de diversidade. Esta diversidade se
manifesta desde aspectos macro (visiveis) até aspectos menos tangiveis como a personalidade,
a histéria pessoal, experiéncias vivenciadas dentro da organizacdo, em outras organizagdes e
fora do ambiente de trabalho. Essa especificidade dos individuos tem o olhar da Ergonomia da
Atividade sendo base importante para a nogdo principal de que nao é possivel insistir em
adaptar pessoas ao trabalho, mas sim que é plausivel estudar o trabalho para adapta-lo as
pessoas considerando toda essa diversidade (Ferreira, 2017).

J4 que o trabalho é o objeto de estudo da Ergonomia como um todo, é importante
delimitar de que “trabalho” se fala, ja que dado o carater polissémico do verbete podemos ter
diferentes usos para a palavra. Segundo Guérin, Laville, Daniellou, Duraffourg, & Kerguelen
(2001), a palavra trabalho pode ser usada para designar condig¢des de trabalho, resultado do
trabalho ou a propria atividade ou fazer do trabalho, a rigor, para a EA, o trabalho é a unido
dessas trés faces, ou seja, a atividade, as condigdes em que ela se apresenta e o resultado da
atividade. Assim, a tarefa seria a prescricdo, com as condigdes determinadas e os resultados
esperados e a atividade seria o real do trabalho, com as condi¢des reais e resultados efetivos

(Guérin et al, 2001).



A grande questdo critica na organizagdo do trabalho, sobretudo nas praticas
gerenciais, é desconsiderar a diversidade dos individuos e prescrever desempenhos iguais
(Ferreira, 2017). Essa distdncia entre o trabalho prescrito e o real gera uma contradigdo e o
individuo precisara desenvolver estratégias de regulagdo e antecipagdo (tanto individuais,
guanto coletivas) para conseguir “entregar”, o que gera impactos para sua saude fisica e
mental (Guérin et al, 2001).

Essas contradi¢des estdo presentes em todos os trabalhos e, por conseguinte,
aparecem também no contexto do judicidrio. Para fins de exemplificagdo, quando o oficial de
justica tem como trabalho prescrito a entrega de 150 mandados em 20 dias, podendo utilizar
de aplicativos de envio de mensagens instantaneas, essa prescricdo ndo leva em conta o fato
de que algumas pessoas que precisam ser citadas ndo tém celular ou o fato de ndo
responderem de imediato as mensagens, ou mesmo de responder as mensagens com
perguntas que demandardo desse profissional o aumento do custo humano na realiza¢do
dessa atividade. Outro exemplo seria do diretor de secretaria (chefe de cartério judicial), que
tem como um dos trabalhos prescritos distribuir as tarefas para os servidores da equipe. O que
parece simples e quase cartesiano, ndo leva em consideragdo que o real do trabalho prevé
afastamentos de funcionarios, recusa ou impossibilidades temporarias de cumprir
determinada demanda, dificuldades de comunicagdo e auséncia de recursos.

A EA, do ponto de vista metodoldgico, busca compreender o trabalho com o intuito
aplicado, ou seja, de transformacdo e para isso segue alguns pressupostos muito importantes,
descritos por Ferreira (2015) como: o ponto de partida deve ser uma situagdo problema sob a
forma de uma demanda; todo o processo de Andlise Ergondmica do Trabalho (AET) deve ter a
participacdo efetiva dos individuos publico alvo da intervencdo; é necessario o acesso livre as
informagdes, respeitados os aspectos éticos envolvidos; o cuidado em relagdo a variabilidade

dos sujeitos (respeito a singularidade) e o ponto central que é a andlise da atividade pois “é



essa centralidade epistemoldgica da atividade na intervengdo ergondmica que justifica a
denominacgdo da disciplina como Ergonomia da Atividade” (p.139).

Esta dissertagdo ndo pode ser classificada como produto estrito senso de um estudo
ergondmico, pois ndo foram utilizadas na pesquisa as estratégias costumadas que poderiam
classifica-la assim, mas a andlise da atividade esta presente em todo o estudo por meio do
exame documental, histdrico e social do Poder Judiciario e do 6rgdo estudado e ainda esta
presente, sobretudo, nas falas dos trabalhadores. A EA ajuda a compreender como as
discrepancias entre o prescrito e o real, a “coisificacdo” dos sujeitos e a precarizacdo das
relagGes socioprofissionais podem contribuir para a violéncia nas interagGes e para a
naturalizagdo de assédios como parte “pré — escrita” (ndo estd concretamente prescrita, mas
comparece nos discursos e comportamentos) do trabalho, seja do gestor ou dos servidores
sem cargos de autoridade.

Os topicos seguintes abordam alguns temas relevantes dentro do campo de estudo da
EA e importantes para o tema dessa dissertagdo: os conceitos de prescrito e real, o custo
humano, o bem-estar e mal-estar no trabalho e as relagGes socioprofissionais no contexto de

produgdo de servigos.

1.4.2. Trabalho Prescrito e Trabalho Real
Os conceitos “trabalho prescrito e trabalho real” foram citados e descritos por

I”

Ombredane e Faverge em 1955, na cldssica obra “L’ Analyse du Travail”. O trabalho prescrito
pode ser definido como o conjunto de determinagdes, formais ou informais, que os gestores
impGem aos trabalhadores para a execugdo do trabalho o que origina as denominadas tarefas.
As tarefas sdo planejadas por outros atores organizacionais e envolve a descricdo de como

devem ser executadas e os recursos materiais, tecnoldgicos e organizacionais necessarios para

alcancar o resultado esperado (Costa, 2013; Ferreira, 2017).



A elaboragao do trabalho prescrito geralmente ocorre no desenho do trabalho e
depois é atualizada por meio de processos de descri¢do e andlise de cargos conduzidos por
profissionais da area de gestdo de pessoas ou administragdo. O desenho do cargo é a
elaboragao inicial quando da criagao desse posto dentro do organograma e envolve delimitar
de maneira geral como serd o cargo, a cadeia de comando e subordinagdo e os recursos
necessarios, bem como o perfil geral do futuro ocupante. A descrigdo e analise do cargo
preveem estabelecer o que o ocupante do cargo fard, como, quando e por que e quais os
requisitos fisicos, mentais, condi¢des e responsabilidades envolvidas (Marras, 2016). Contudo,
mesmo que sejam bem conduzidos, os processos de criagdo do prescrito raramente
conseguem dar conta das situagées reais de trabalho em fungdo da variabilidade e
complexidade deste, momento em que o trabalho real se manifesta (Costa, 2013).

O trabalho real sdo as situagdes concretas de trabalho e que muitas vezes é
desconhecida pelo gestor e por aqueles que conduzem os processos de descri¢cdo e analise de
cargos. A atividade entdo, apresenta-se como o real do trabalho e envolve todas as variaveis
que interferem no cumprimento das tarefas prescritas e desenhadas a priori, ja que toda
tarefa é anterior a atividade (Ferreira, 2017).

A distancia entre o trabalho prescrito e o real cria constrangimentos para o
trabalhador que necessita desenvolver maneiras para lidar com as situagées reais de trabalho,
as chamadas “estratégias de mediacdo individuais e/ou coletivas” (EMICs). Conforme define
Ferreira (2017) as EMICs expressam modos de pensar, agir e sentir dos trabalhadores nas
situagdes reais do trabalho e buscam responder as contradi¢des que caracterizam o custo
humano da atividade desempenhada objetivando reduzir o mal-estar e promover bem-estar
no trabalho.

Todavia, o excesso de prescri¢do, sempre atualizadas, e a dificuldade de estabelecer
estratégias que deem conta de transformar o mal-estar em bem-estar podem levar os gestores

a produzirem manipulagdes e arbitragens através de comportamentos de autoritarismo que



podem ter relagdo com o aumento das violéncias psicoldgicas no trabalho. No servigo publico,
conforme discorre Guimardes (2009), o contexto produtivo é marcado por contradi¢cdes na
definicdo de tarefas e responsabilidades e por um ambiente de mudangas organizacionais
profundas e, muitas vezes repentinas, em que prevalece a incerteza, contribuindo dessa forma
para situa¢des de mal-estar.

Conhecer as atividades e os modos operatdrios que geram as estratégias de mediagdo
individuais e coletivas é o cerne da ergonomia da atividade e se dd por meio da escuta ativa
dos trabalhadores. Se a responsabilidade do trabalho real pertence ao trabalhador, é
importante descobrir como permitir que ele (o/a trabalhador/a) controle as situagdes e exerca
sua responsabilidade (Hoc & Liénard, 1990) o que pode ser um dos passos em dire¢do a
prevencdo do AMT e demais violéncias psicoldgicas no trabalho.

No préximo tdpico discorre-se sobre o conceito de custo humano no trabalho e a

relacdo entre bem-estar e mal-estar no trabalho.

1.4.3. Custo Humano no Trabalho e Bem-estar e Mal-estar no Trabalho

O Custo Humano no Trabalho (CHT) pode ser conceituado como aquilo que é
despendido pelo trabalhador, individual e/ou coletivamente, para conseguir responder ao que
é exigido de maneira concreta ou informal (Ferreira, 2017), trata-se, portanto, daquilo que o
trabalhador precisa fazer para lidar com as contradi¢des do trabalho e que gera demandas
fisicas, cognitivas e afetivas.

Segundo Ferreira (2017) o CHT é composto de trés tipos de exigéncias: o custo fisico
relacionado com postura especifica, movimentos e gestos caracteristicos para responder
adequadamente a natureza da tarefa e as exigéncias das situacdes de trabalho, sobrecarga
biomecanica imposta pela postura (sentada ou em pé) e que tem efeitos sobre o corpo,
sobretudo, nas estruturas musculares do pescogo, das costas, pernas, ombros, cotovelos,

punhos e mdos; o custo cognitivo relacionado ao esforgo visual/auditivo e atengdo



concentrada para detectar, decodificar, estocar, conservar, evocar, planejar e tratar as
informacgdes presentes nas situacdes de trabalho e o custo afetivo relacionado sentimentos de
bem-estar e mal-estar no trabalho.

As EMICs, ja mencionadas anteriormente, podem ter o papel, quando bem-sucedidas,
de potencializar a ocorréncia das representa¢des de bem-estar no trabalho, ja que atuam no
sentido de garantir o objetivo da tarefa e preservar a integridade fisica, psicolégica e social do
trabalhador, uma vez que sdo os modos de ser, agir e sentir dos trabalhadores para lidarem
com as contradi¢Bes do contexto de trabalho (Soares, 2019).

No Poder Judiciario, em geral, o CHT, principalmente os custos cognitivo e afetivo
estdo presentes, em grau ainda maior nos servicos de atendimento direto ao cidadao e as
estratégias de mediagdo, sobretudo as coletivas, de divisdo de trabalho, de adaptagdo, de
mobilizacdo de saberes tacitos tém sido eficientes em garantir a execuc¢do das tarefas, basta
olhar o quanto as estatisticas de produtividade estdo elevadas em alguns tribunais.

No entanto, as violéncias psicolédgicas no trabalho, notadamente o AMT, tém
comparecido nas relagdes socioprofissionais o que pode minar as estratégias coletivas, ampliar
o custo humano afetivo e adoecer gravemente os trabalhadores vitimas desse tipo de violéncia
psicoldgica, logo, pode-se afirmar que as préticas de AMT sdo fontes de mal-estar no trabalho.

O mal-estar e o bem-estar, por sua vez, sdo representagdes mentais concernentes ao
ambiente de trabalho (Ferreira & Mendes, 2003). O mal-estar no trabalho esta relacionado ao
estado emocional negativo ou de sofrimento advindo das experiéncias de trabalho, ja o bem-
estar é o estado emocional positivo ou de prazer resultante também das experiéncias de
trabalho (Antloga & Avelar, 2013). A produgdo de bem-estar ou mal-estar no trabalho é
produto de agGes e praticas institucionais relacionadas ao contexto de trabalho, ou seja, das
condic¢des, organizagdo do trabalho e das relagdes socioprofissionais, esta ultima ja foi definida
no tépico especifico nesse trabalho, contudo ainda resta a costura necessaria desse constructo

e 0 AMT, tema do proximo subtdpico.



1.4.5. As Relagées Socioprofissionais e o Assédio Moral no Trabalho (AMT)

As relagdes que as pessoas estabelecem no contexto de trabalho podem ser
produtoras de bem-estar ou mal-estar, além de poderem ser utilizadas como estratégia de
mediacdo coletiva importante para lidar com as contradi¢des do trabalho. No setor publico, a
auséncia de produto concreto (tangivel) como resultado da atividade, faz as pessoas buscarem
nas relagdes com os outros o reconhecimento necessdrio que concretize o trabalho, logo, as
vivéncias de assédio moral tornam-se verdadeiras tragédias para a subjetividade e o sentido
do trabalho.

Barreto e Heloani (2015) afirmam que o contexto de trabalho atual, ancorado no
individualismo, isolamento e rompimento do espirito coletivo sdo responsaveis em grande
medida pelo aumento dos casos de assédio moral. O autoritarismo que impera nas relagées
verticais e a competitividade e intolerancia presentes nas relagdes horizontais sdo os
comportamentos que costumam anteceder o surgimento dos assédios nas organizagdes.

O autoritarismo é heranga do etos sobre o qual a administragdo publica foi fundada no
Brasil. Mesmo apds vdrias reformas, inclusive no judiciario (desde o surgimento do CNJ,
inclusive) o patrimonialismo e autoritarismo estiveram presentes, traduzidos em praticas
clientelistas (de apadrinhamento e protec¢do), na dificuldade de separacdo entre publico e
privado, na gestdo autoritaria e no nepotismo (Guimaraes, 2009).

Nas relagGes horizontais, Barreto e Heloani (2015) de modo veemente defendem que
as organizagOes ao suprimirem a liberdade de ajuda mutua, de comunidade, de lagos de
companheirismo acabaram por criar um cenario de intolerancia com as diferencas e o assédio
se inscreve nesse contexto, em que comega como ato de discriminagdo com aqueles que ndo
se encaixam na ldgica de produgdo cada vez mais frenética e que “se transforma em
perseguicdo, isolamento, negagdo de comunicagao, sobrecarga ou esvaziamento de

responsabilidades e grande dose de sofrimento” (pg.551 ).



Diante disso, é importante pensar que se as formas de configuragdo do trabalho nas
organizacdes contemporaneas estdo favorecendo comportamentos de AMT e aumentando o
mal-estar do trabalhador e obviamente impactando os resultados por que é tdo dificil mudar a
cultura de produgdo, principalmente nas organizagGes publicas?

Na tentativa de responder esse e outros questionamentos, no préximo tépico o tema
sera alguns conceitos da sociologia, especificamente da abordagem estruturalista de Pierre
Bourdieu, que dara mais uma ancoragem tedrica a esse trabalho. Uma vez que a cultura
organizacional foi construida com influéncia de pressupostos sociais no qual a organizacdo estd
inserida é premente que alguns conceitos desse autor sejam descritos, principalmente as
definicdes chaves de campo, habitus, capitais e poder simbélico.

Para Bourdieu (2000) as relagdes de trabalho sdo um dominio paradoxal que de um
lado aparecem como capazes de legitimar dominages mais subterrdaneas e de outro lado sdo
também capazes de reconfigurar objetiva e subjetivamente a experiéncia do trabalho na vida
social, estudar esse autor € ir além do interior das organizagGes e langar discussdes sobre
porgue os comportamentos de AMT existem, como sao mantidos e reproduzidos e como

podem ser evitados no contexto laboral.

1.5. Teoria Estruturalista de Pierre Bourdieu
Conhece-se melhor o mundo a medida que melhor conhecemos a nés mesmos, que o
conhecimento cientifico e o conhecimento de nés mesmos e da nossa propria inconsciéncia

social avancam de mdos dadas.
(Bourdieu, 2003, p. 289).

1.5.1 - Biografia Trajetdria de Pierre Bourdieu

Para falar sobre a vida de Pierre Félix Bourdieu é importante, antes de tudo, entender
gue um dos maiores nomes da sociologia atual era contra a ideia de ter uma autobiografia e
por isso mesmo pouco falou sobre sua vida pessoal. Segundo Bourdieu (1988) a biografia é a

tentativa de estabelecer um sentido teleoldgico a histéria de sujeitos que sdo sociais, como se



a vida fosse linear tal qual um romance com inicio, meio, algum desafio e fim, sendo assim
uma narrativa que artificializa a prépria histéria e pode criar falsas expectativas e mitos.
Contudo, segundo ele, o melhor seria abandonar essa visdo “sartreana” de histdria de vida e
adotar a nogdo de trajetdria, ou seja: é preciso situar o agente no seu grupo social e
reconhecer essa influéncia por meio do olhar das rela¢des e geracdes estabelecidas. Logo, “a
biografia independe do individuo, ja que muitas vezes esse tem pouca consciéncia do campo
de forcas em que opera ou dos sentidos de sua a¢do” (Schwarcz, 2013, p. 57).

Respeitada essa posi¢do tedrica do autor faz-se necessario situa-lo no campo das
forgas sociais existentes sinalizando primeiramente seu local e condi¢bes de nascimento e
desenvolvimento. Bourdieu nasceu no interior da Franga, em uma comuna® chamada Denguim
em 1° de agosto de 1930, cresceu em uma pequena aldeia, teve uma infancia pobre, pais
camponeses e estudou durante toda a infancia em escola publica. Demonstrou desde muito
cedo um talento académico precoce e conseguiu estudar nas melhores Universidades da
Franca, sendo sua primeira formag3o a filosofia na Ecole Normale Supérieure®. Prestou servigo
militar na Argélia no final da década de 1950, foi professor assistente na Universidade de Argel
momento em que cresce o interesse pela Antropologia. De volta a Paris, comega seus estudos
em Sociologia e revoluciona essa importante drea do conhecimento, conduz pesquisa e dirige
estudos relevantes sempre atento aos movimentos sociais como pode ser visto no
documentario “A sociologia é um esporte de combate”. Falece em 2002 deixando um legado
importantissimo de contribui¢cGes para varias dreas do conhecimento como educagdo,

comunicacdo, politica e artes (Grenfell, 2018).

& Comuna, segundo Wikipedia, de acordo com a lei francesa, é a menor e mais antiga
subdivisdo administrativa da Franca, tendo sua origem nos antigos povoados e vilas da Idade
Média.

% A Ecole Normale Supérieure, segundo Grenfell (2018) tinha a reputacdo de ser incubadora de

intelligentsia francesa. Sartre e Beauvoir estudaram Ia e Derrida foi colega de Bourdieu.



Apos essa breve insergdo contextual do autor, a escolha de Bourdieu para
fundamentar teoricamente essa dissertacdo e a pesquisa que a integra parte da contribuicdo
principal do autor para a Sociologia: A nogdo de que as escolhas das pessoas ndo sao livres e
que a analise coletiva dos comportamentos nos permite explicar condutas ja que o social
influencia fortemente o pensar e o agir. O assédio moral no trabalho seria um problema
individual se somente uma pessoa tivesse sofrido AMT no judicidrio, todavia, quando 64% dos
trabalhadores (CNJ, 2022b) afirmam ja terem sofrido esse tipo de violéncia, essa questdo passa
a ser institucional, social, histérica e, muitas vezes, estrutural e estruturante.

Segundo Mills (1975), grande influéncia na obra de Bourdieu, “muitas das grandes
guestdes publicas, bem como muitos problemas privados, tem sido frequentemente descrito
em ‘termos de psiquiatria’ numa tentativa de evitar as grandes questdes e problemas da
sociedade moderna” (p. 18), logo, hd uma tendéncia, principalmente na psicologia
hegemonica, de individualizar todo tipo de problema sem o devido olhar ao contexto histdrico,
social e institucional, dentro dessa ldgica, o trabalhador que vivencia situagdo de AMT muitas
vezes é lido como “pouco resiliente” as cobrangas por produtividade ou aquele que “reclama
demais” porque ndo consegue se adaptar a cultura da organizacgdo.

Para além de Mills, Bourdieu promove uma artesania tedrica ao combinar trés autores
principais com tradi¢des tedricas diferentes recombinando-os e ressignificando-os, sdo eles:
Marx, Weber e Durkheim. Essa combinagao resultou na elaboragao dos conceitos de campo,
habitus e capitais que ndo podem ser estudados de forma separada sob risco de uma
simplificagdo (Catani, 2013). O grande objetivo do autor é criar uma teoria da pratica na
tentativa de explicar uma sociedade desigual. Apesar de compreender que os conceitos
bourdieusianos sdo elaborados para a andlise das contradi¢des existentes na sociedade
francesa, Catani (2013) entende que é possivel se utilizar desse aparato epistémico-pratico
para trabalhar nas investigagdes envolvendo os campos sociais brasileiros, por meio do

estabelecimento de relagdes de homologia.



1.5.2. Campo, Habitus e Capitais

Segundo Catani (2013) é importante ndo separar o estudo dos conceitos de campo,
habitus e capitais, pois “ndo podem ser definidos isoladamente, mas apenas no interior do
sistema tedrico que constituem” (p.60). Bourdieu sempre afirmou que ndo fazia teoria por
teoria e sua obra e seus conceitos refletem uma resposta ao contexto social real. A criagdo dos
conceitos de campo, habitus e capitais e mesmo o de poder e violéncia simbdlica tinha como
objetivo agir como antidoto para a linguagem cotidiana que ocultava processos sociais que
produzia (Grenfell, 2018), logo sdo conceitos dificeis que precisam ser estudados de modo
articulado, mas que para fins puramente didaticos serdo descritos de forma separada, mas que
na pratica social atuam conjuntamente.

A necessidade do autor de superar a dicotomia presente no campo intelectual francés
da sua época entre objetivismo e subjetivismo impulsionou a cria¢cdo do conceito de campo,
pois ele necessitava explicar a pratica pessoal moldada socialmente, mas constituida
individualmente. Assim, nasce o conceito de campo, inspirado nos campos de forca da fisica e
que pode ser definido, segundo Bourdieu (2006) como espago social em que as interagdes,
transagOes e eventos ocorriam. Importante destacar que o campo a que Bourdieu se refere
ndo é o campo cheio de flores e capins silvestres (le pré), mas a arena (le champ) em que se
trava uma batalha (Grenfell, 2018).

Grenfell (2018) explica de forma muito clara o conceito bourdieusiano de campo
utilizando a metafora do campo de futebol: Neste espago ha um lugar delimitado em que o
jogo acontece, cada jogador tem suas posi¢des pré-definidas antes do jogo comegar e s6
podem se movimentar dentro do campo respeitando suas posigoes e as regras sao definidas a
priori e conhecidas por todos, os novatos vao precisar de um esfor¢co maior para entender essa
dindmica, que rapidamente serd apreendida. As condi¢des do campo vdo determinar o quanto
e como os jogadores podem jogar. Para Bourdieu, o campo social também tem fronteiras

delimitadas e a posi¢do das pessoas e instituicGes dentro desse campo é previamente



determinada e limitada, ou seja, cada campo social possui regras e estruturas que sao pré-
definidas. Antes do individuo nascer aquele espaco ja existia e possuia uma estrutura de
comportamentos e quais deles sdo valorizados, assim o autor defende que ndo adianta estudar
somente o comportamento do individuo, mas é necessario entender a realidade social ou a
dimens3o do campo ja estruturada. E mais complexo que o contexto social, existem forgas e
disputas que acontecem dentro desse campo.

Todavia é importante destacar que o campo é atravessado por questées sociais,
filosoficas e politicas e quanto mais tempo o sujeito permanece em um campo especifico, mais
ele valida os elementos que estdo em disputa nesse campo e as regras do jogo e naturaliza
alguns processos, muitas vezes se transformando em conservador, principalmente quando ele
passa a ter algum poder nesse espago social. Assim, Bourdieu chama de “doxa” o pensamento
naturalizado dentro de determinado campo (Bourdieu, 2008).

O campo s6 faz sentido porque tem pessoas atuando/reagindo dentro dele ou em
relacdo a ele, ha um espago de disputa por capitais e que s faz sentido para quem esta dentro
desse campo social, quem esta fora passa a simplificar, como exemplo pode-se pensar no
campo académico da pds-graduagdo de qualquer universidade publica, em que o pensamento
naturalizado (doxa) estabelece que a publicagdo em revista com determinada pontuacgao
estabelecida é necessaria para a conclusdao do mestrado ou doutorado, entende-se que essa
regra faz sentido para quem esta dentro do campo, quem esta fora tenderd para a
simplificacdo, ja que apenas quem esta no campo académico entende que ha disputa por
capitais em jogo, principalmente simbdlico e por que nao dizer, econdmico também. As
pessoas conseguem explicar, mas ndo conseguem racionalizar os elementos e artificios sociais
do campo. Para Bourdieu (2008):

Situado, ele ndo pode deixar de situar-se, distinguir-se e isso, fora de qualquer busca

pela distingdo, ao entrar no jogo ele aceita tacitamente as limita¢des e as

possibilidades inerentes ao jogo, que se apresentam a ele como a todos aqueles que



tenham a percepgdo desse jogo, como “coisas a fazer”, formas a criar, maneiras a

inventar, em resumo, como possiveis dotados de uma maior ou menor pretensao de

existir (p. 64)

As instituicdes dentro dos campos sdo subcampos, logo, o tribunal de justica de algum
Estado é um subcampo, com suas forgas invisiveis e padrdes de atuacdo préprios, mas ainda
impactado pela for¢a do “campo-mae”. O individuo dentro desse campo é um dos modos da
existéncia da sociedade. Entdo, a sociedade, ou 0 “campo-mae” vai se apresentar ao individuo
por meio do habitus, ou conforme define Bourdieu (1983), o coletivo se manifesta dentro de
cada um na forma de disposi¢Ges duraveis ou habitus.

O habitus é um conceito dificil de operacionalizar, mas pode ser compreendido como o
conjunto de praticas de pensar e agir que estdo naturalizadas, mas que foram construidas e
s3o estruturadas e potencialmente estruturantes (Bourdieu, 1983). E a naturalizacdo de
comportamentos adquiridos e que por serem vistos como naturais passam a ndo gerar
questionamento. Habitus ndo é sindnimo de habito, esse diz respeito a atividades conscientes
ou comportamentos que o individuo faz de forma frequente, ja aquele refere-se as
disposicdes, percepgdes e até aos gostos estruturados a priori e que a crianga toma contato e
apreende nas primeiras instituicdes com as quais tem contato: familia e escola, conhecidos
como habitus primario (Bourdieu, 2007).

O objetivo de Bourdieu com o conceito de habitus foi criar uma teoria da agdo, logo
esse conceito é relacional e assim deve ser compreendido (Grenfell, 2018). O senso comum
tende a fazer acreditar que a realidade da aos sujeitos liberdade para escolher e se comportar,
porém é dificil explicar comportamentos recorrentes, que ndo estdo escritos, mas sdo
reproduzidos como lei. Assim, o autor supracitado pretende pensar a realidade em outro nivel
e procura explicar que a forma como o sujeito se comporta, pensa e age leva em consideragdo

0 campo e os capitais que esse individuo detém e que sdo parte do habitus que ele reproduz.



A relagdo entre habitus e campo é de condicionamento: o campo estrutura o habitus e
este contribui para a constru¢do do campo como algo significativo (Bourdieu, 2000, 2007). Por
isso, sdo dificeis as discussdes entre pessoas de diferentes realidades sociais, pois, muitas
vezes, uma ndo consegue operacionalizar a realidade da outra o que pode ocasionar conflitos.
O Poder Judiciario, por exemplo, é composto por pessoas de diferentes realidades sociais, que
participam de diversos subcampos embora tenham passado por um mesmo processo seletivo,
0 que o torna um campo de complexidades.

O habitus de socializagdo primaria refere-se as disposi¢cdes apreendidas nos primeiros
contatos com a sociedade por meio da familia e da escola. Segundo Bourdieu (2007) os gostos
e até a forma de vestir sdo determinados pelo habitus e dependem da quantidade de capitais
disponiveis ao individuo nessa socializagdo primaria. O habitus secundario (trabalho, por
exemplo) é determinado pela forma como se deu o habitus primdrio, pois ja foi internalizado
no individuo em quais lugares ele deve estar e quao confortdvel estard nesses espacos.
(Bourdieu, 2007). Assim, as estratégias usadas pelo sujeito dentro dos diferentes espagos
sociais vao depender do passado, de como se deu essa socializagdo primaria e em qual espago
social ele estd na atualidade. No Poder Judicidrio, juizes, servidores e trabalhadores
terceirizados tem habitus e estratégias diferentes, mas que acaba gerando distin¢des
validadas.

Mas, se o habitus sao disposi¢des internalizadas e aceitas como verdades, como
utilizd-lo em pesquisa. Primeiro, como ja mencionado, o habitus ndo deve estar separado dos
conceitos de campo e capitais, pois como menciona Grenfell (2018) usado errado o habitus
passa a ser apenas a cobertura tedrica para o bolo empirico. Segundo, o habitus constitui a
estrutura geradora e, na pesquisa, se manifesta em todas as praticas (inclusive no AMT),
portanto “empiricamente ndo ‘vemos’ o habitus, mas os efeitos de um habitus nas praticas e

crengas que ele gera” (Grenfell, 2018, p. 94).



Assim, para Bourdieu e Saint-Martin (1976), o habitus, esse sistema de disposi¢des
durdveis e transponiveis exprime necessidades objetivas sob a forma de preferéncias
sistematicas e estabelece ainda uma correspondéncia entre o estilo de vida e a posi¢do social
ocupada pelo individuo que faz que condi¢gdes semelhantes produza habitus semelhantes que,
embora parecam diversos no detalhe singular, estdo “sempre encerradas nos limites inerentes
as condicGes objetivas das quais elas sdo o produto e as quais elas estdo objetivamente
adaptadas” (pg. 18).

Conforme mencionado, o habitus é relacional e deve ser estudado com o conceito de
campo e capitais, logo para entender como as pessoas se comportam é necessario verificar os
capitais que elas possuem e sua posi¢do social no campo. Bourdieu utiliza o termo capital no
plural, pois defende que, embora o capital econdmico seja uma dimensdo social importante,
outro capital necessita ser estudado para qualquer proposta de acdo dentro do campo social, o
chamado capital simbdlico. O poder econémico baseado em trocas reduziu a algo
desinteressado quaisquer outras transa¢des que ndo sejam financeiras (Bourdieu,1999;
Grenfell, 2018).Todavia, o capital simbdlico pode estabelecer diferengas qualitativas dentro de
grupos sociais diferentes favorecendo discriminagGes e violéncias explicitas e simbdlicas. O
capital simbdlico pode ser definido como elementos compartilhados como simbolos
socialmente construidos e compartilhados por pessoas e instituicdes dentro do campo social
(Bourdieu, 1999). Para o autor, o capital simbdlico tem como subtipos o capital cultural
(cientifico, literario) e social (Grenfell, 2018).

O capital cultural poderia ser descrito como a espécie de capital simbdlico que se
manifesta em forma de consciéncia dentro de grupos sociais, uma espécie de cultivo ou
dominio reconhecido, seja objetificado ou incorporado (Grenfell, 2018). O capital cultural
objetificado possui, segundo Bourdieu (1999), suporte material e pode ser visto em livros,
manuscritos, obras de arte, monumentos, por exemplo e apresenta, portanto, uma

transmissibilidade. O capital cultural incorporado, esta ligado ao corpo, depende de um



trabalho que Bourdieu (1999) chama de inculcag¢do e do tempo, pois é um trabalho do sujeito
sobre si mesmo, que sofre influéncia do habitus dentro do campo a que o individuo pertence.

Bourdieu (2001) define o capital social com a jungdo de recursos presentes ou
potenciais que mantém ligagdo com uma rede estavel de relagGes institucionalizadas de
reconhecimento e inter reconhecimento e que gera beneficios materiais e simbélicos para os
participantes de grupos e redes sociais. Embora o capital econémico seja a fonte principal de
todos os outros tipos de capitais, é importante destacar que o autor enfatiza que o capital
social tem forga para gerar capital econdmico, sendo por isso buscado e valorizado
socialmente, a depender da quantidade e qualidade das redes.

Grenfell (2018) explica que a diferenca crucial entre capital econémico e capital
simbdlico, principalmente cultural, é que no primeiro a troca é transparente, instrumental e
egoista, enquanto no segundo ha um valor intrinseco associado que nega o instrumentalismo
existente, como por exemplo, o conhecimento cientifico feito por estudantes e professores
com interesse “somente” na busca da verdade. Bourdieu (2007) chama de desconhecimento
(misrecognition) essa negacdo do interesse que o capital simbdlico tem, inter-relacionado ao
capital econémico sendo que o desconhecimento é uma das bases da violéncia simbdlica, pois
gera uma legitimagdo dos mecanismos de subordinacdo e dominagao.

Assim, os capitais sdo responsaveis pela mobilizacdo do campo e de formas de poder
dentro dele e vdo existir em formas diferentes dentro do campo: eles podem se apresentar de
forma objetificada ou incorporada (Grenfell, 2018). A forma objetificada é a representagdo
material do poder simbélico, como obras de arte, livros, diplomas, laboratérios e publicagGes,
por exemplo; a forma incorporada predisposi¢cOes, propensdes, caracteristicas das pessoas,
linguagem, gestos, entonacgdes e escolhas de estilo de vida. A figura 1 apresenta uma
ilustracdo sobre as formas e relagdes entre capitais.

Figura 1

As Formas do Capital Segundo Bourdieu



Tipos de capital

Objetificado Habitus Incorporado
Cultural Galerias, museus, Conhecimento do canone, Olhar cultivado, aprumo,
bibliotecas, regras do jogo, gosto, desejo pelo
concertos etc. discriminagdo de géneros. reconhecimento da
distingdo
Cultural- Laboratérios, Conhecimento do campo Habilidade de utilizar
cientifico livros-textos, de problemas, instrumentos e métodos,

artigos cientificos, reconhecimentos, técnicas  racionalidade, desejo de
instrumentos etc. de solugdo de problemas. reconhecimento pelos
colegas.
Adaptado de Grenfell (2018) pg. 142
Além da forma objetificada e incorporada, os capitais se apresentam ainda de modo
institucionalizado. Para Bourdieu (1999), a maneira institucionalizada do capital simbdlico seria
o reconhecimento concreto do estado incorporado, que oferece distingdo ao seu portador. O
autor menciona como exemplo o diploma escolar que permite reconhecimento institucional e
a comparagao entre os diplomados, momento em que o capital cultural acaba se
transformando também em capital econdmico passivel de trocas, lucros e ganhos. Porém, essa
institucionalizagcdo do capital simbdlico, principalmente o cultural, costuma ser arbitraria e
possui uma autonomia relativa diante do seu portador e até mesmo em relagdo ao capital
cultural que ele possui. Sobre isso, Bourdieu (1999) discorre:
Basta pensar no concurso que, a partir do continuum das diferencas infinitesimais
entre as performances, produz descontinuidades durdveis e brutais, do tudo ao nada,

como aquela que separa o ultimo aprovado do primeiro reprovado, e institui uma



diferenga de esséncia entre a competéncia estatutariamente reconhecida e garantida

e o simples capital cultural, constantemente intimado a demonstrar seu valor (p. 79)

No Poder Judiciario, de maneira geral, a maioria dos servidores sdo formados em
Direito (Conselho Nacional de Justiga, 2023b), mesmo na parte técnica e administrativa. Os
formados em direito sdo vistos, muitas vezes, como detentores de alguma superioridade ante
os demais, mas ha que se considerar que a escolha do curso superior para Bourdieu ndo é
fruto de dons ou talentos inatos, mas sim diretamente associada ao pertencimento social do
individuo, que define seu acesso a diferentes capitais e ainda, o simples capital
institucionalizado ndo reflete diretamente o nivel de capital cultural incorporado (Nogueira &
Nogueira, 2015).

Dito isso, é importante entrelagar de forma sistémica esses trés conceitos na teoria
bourdieusiana:

v A relacdo entre campo, habitus e capitais pode ser entendida com base na
seguinte relagdo: [(habitus) (capital)] + campo = pratica (Bourdieu, 2007, p.97);

4 A prética entdo, é resultado da relagdo entre as disposi¢Ges duraveis e a
posicdo ocupada no campo que é definida pelos capitais que a pessoa possui dentro do estado
atual do jogo dentro do campo (Grenfell, 2018);

v Logo, as praticas, inclusive de violéncia psicoldgica, ndo sdo determinadas pelo
habitus somente, mas pela relagdo estabelecida entre as circunstancias e o habitus (Grenfell,
2018);

4 O habitus engloba os modos de pensar, agir e sentir das pessoas, é um
processo ativo e continuo, é durdvel, mas ndo é imutdvel e determina as decisGes que o
individuo toma, porém, as escolhas dependem também do contexto (campo e capitais) que
estdo em jogo e ajudam (e ajudaram) a montar a visdo atual (Grenfell 2018); e

4 Portanto, para compreender uma pratica dentro de um campo especifico (o

AMT, por exemplo), é necessario entender os campos em constante evolugdo, como os



individuos estdo situados quanto aos habitus e os capitais econdmicos e simbdlicos

entrelacados (Bourdieu, 2008; Grenfell, 2018).

1.5.3. Violéncia Simbdlica

A violéncia simbdlica é o conceito de Bourdieu que n3o esta descrito em apenas uma
obra, mas é citada, e muitas vezes de forma indireta ou relacionada a outros conceitos, em
varios estudos do autor. Para entender bem esse construto, é importante relaciond-lo a outros
ja estudados, como habitus, campo e capitais e discorrer também sobre o poder simbdlico do
qual a violéncia simbdlica deriva.

A relacdo entre habitus, campo e capitais é dindmica e reciproca. O habitus dos
agentes sociais é moldado pela posi¢do que ocupam nos campos e pelos capitais que possuem.
Ao mesmo tempo, o habitus influencia as estratégias que os agentes adotam para obter e
mobilizar capitais dentro dos campos. A posi¢do ocupada pelos individuos nos campos e a
quantidade e o tipo de capital que possuem afetam suas chances de sucesso e mobilidade
social. Portanto, o habitus, o campo e os capitais sdo conceitos fundamentais que Bourdieu se
utiliza para compreender a dinamica das relagGes sociais, a reprodugdo das desigualdades e as
estratégias adotadas pelos agentes sociais para obter posi¢des e recursos dentro da sociedade.
(Bourdieu, 2000; Grenfell, 2018).

Em que pese a importancia da triade “bourdieusiana” para entender os processos de
dominagéo e reprodugdo social, o conceito de poder simbdlico confere ainda mais forga entre
os conceitos ao afirmar que o que mantém os processos sociais favorecedores da classe
dominante ndo sdo somente a forga fisica e o capital econémico, mas a dominagdo simbdlica,
por meio da manipulagdo de sistemas, como linguagem, conhecimento e praticas culturais
(Bourdieu, 2000, 2009).

Para Bourdieu (2000) o poder simbdlico refere-se a capacidade dos atores sociais e

das instituicdes de moldar e influenciar as percepgGes, significados e classificacdes que sao



aceitas como legitimas em uma sociedade. Assim, por meio da linguagem, por exemplo, as
escolas, agentes primarios de inculcacdo do habitus, utilizam um tipo de linguagem particular,
direcionada para um publico especifico, de modo Unico e que favorece apenas o grupo
familiarizado com essa forma especifica de educagdo (Grenfell, 2018). Sobre isso Bourdieu e
Passeron (1982) sdo enfaticos ao afirmar que é preciso questionar “as fungées sociais e
politicas subjacentes de uma relagdo de ensino que fracassa com tanta frequéncia para o
estudante que ela deveria ajudar” (p. 29).

Essa forma de favorecimento a classe social dominante que comeca na escola e se
perpetua depois por meio da distribuicdo desigual de capital cultural origina a violéncia
simbdlica que para Grenfell (2018) é um dos mais importantes conceitos de Bourdieu porque
esta presente de forma direta ou indireta em toda sua obra. A violéncia simbélica pode ser
definida como a imposicao sutil e implicita de categorias, classificacdes e distingdes simbdlicas
gue moldam a percepcdo da realidade das pessoas e sua posicdo na sociedade. Essa violéncia
ocorre quando as pessoas internalizam e aceitam as estruturas simbdlicas dominantes sem
questionar, perpetuando assim as desigualdades existentes (Bourdieu, 2000; Bourdieu &
Passeron, 1982).

Bourdieu (2000) reitera que a classe dominante contribui, por meio de processos de
comunicacdo, para a real integracdo dos dominantes e para a falsa integracdo da sociedade
como um todo, impelindo implicitamente a uma desmobilizagdo das classes dominadas e da
criagdo de diversos instrumentos simbdlicos de distingdo, que sdo validados e reconhecidos
como valiosos também pelos dominados. Assim, a violéncia simbdlica institui a estruturagdo

III

de habitus tido como superiores a outros, e faz isso de forma “sutil” e naturaliza diferenciagGes
entre pessoas de diferentes classes sociais.
Por analogia, podemos transportar a analise social que Bourdieu faz sobre violéncia

simbdlica para o interior das organizagdes de trabalho. Todos os campos possuem hierarquias

instituidas e validadas, logo, podemos afirmar que o habitus vai contribuir para



posicionamentos desiguais dos atores dentro do local de trabalho o que incita a produgdo de
discursos e instrumentos de diferenciagdo buscando a manutengdo dos privilégios de alguns e
a desmobilizagdo da luta por direitos da maioria. Para Grenfell (2018) a violéncia simbdlica esta
em toda parte que utiliza processos simbdlicos para classificar e categorizar e que impde
hierarquias e modos de ser e que, devido a sutileza dessa violéncia, muitas vezes acaba nao
sendo reconhecida como tal, porém o sofrimento derivado dela é real e pode aparecer nos
processos de trabalho.

Ao relacionar o conceito de violéncia simbdlica ao assédio moral no trabalho este pode
ser visto como a manifestagdo daquela. O assediador, muitas vezes, busca impor sua posi¢do
de poder e superioridade através da humilhacdo e do constrangimento sistematicos do
individuo assediado. Ao fazer isso, ele usa a violéncia simbélica para incutir normas e valores
gue legitimam sua posicdo de poder e inferiorizam o assediado. Assim, é importante estudar
as estruturas de poder, as hierarquias e as posi¢cdes dos atores sociais dentro do campo
institucional para melhor compreender a relagdo com as dimens&es da violéncia simbdlica e os
comportamentos de assédio moral laboral.

Sobre a relagdo do assédio moral e da violéncia simbélica de Bourdieu, Jakutis (2019)
propde a existéncia do assédio moral simbdlico que seria o uso de estratégias de ranking,
motivacdo e engajamento entre funcionarios embasado na ideologia do “melhor

10 com o intuito de fomentar competicbes e garantir o maior lucro, incutindo no

empregado
empregado a sua livre ades3ao ao processo. Sobre isso o autor assinala:
Em que medida, por exemplo, essa estratégia de se impor ao trabalhador a ideia de
que o excelente é aquele que deve fazer além daquilo ordenado, ndo deveria ser vista

como elemento de violéncia simbdlica que poderia ser qualificada como assédio

moral? (p.115)

10 Sobre isso, um exemplo cldssico e normalizado seria a foto do “empregado do més” bastante

utilizada em redes de fast food.



Porém, se a ideia de legitimagdo da dominagdo estd presente no discurso
bourdieusiano, haveria solugado para problemas derivados dessa légica simbdlica, incluindo a
violéncia e o assédio moral no trabalho?

Para Bourdieu, existe homologia entre o espaco social e o espago simbélico e qualquer
mudanca em um deles pode gerar mudanca no outro. Assim, é importante pensar no espaco
de poder, ocupado pelos individuos mais dominantes dentro de cada campo, no caso do
Judicidrio, os magistrados, e trabalhar com mudanca (heterodoxia) no topo da hierarquia. Um
dos caminhos, seria 0 aumento da representatividade no campo de poder que poderia gerar
questionamentos relevantes de legitimagGes que foram operadas ao longo do tempo (Grenfell,
2018).Certo é que a transformacdo definitiva e mais duradoura envolve ndo apenas mudancas
nas condi¢Oes externas, mas também uma transformagdo das estruturas simbdlicas e das
disposicdes incorporadas em todos os trabalhadores, algo mais lento, porém nao impossivel.

Finda-se aqui o conjunto de contribuicdes tedricas que fundamentam esse trabalho e

gue servirdo de base para a interpretagao dos resultados alcangados na pesquisa.



Capitulo 2. Método

A destruicdo deste poder de imposigdo simbdlico radicado no desconhecimento supdée
a tomada de consciéncia do arbitrdrio, quer dizer, a revelagdo da verdade objetiva e o
aniquilamento da crenga.

Pierre Bourdieu (2000)

Este capitulo explicita o delineamento metodoldgico utilizado na pesquisa. Para tanto,
descreve-se o campo (local de realizagdo do estudo), os participantes, o instrumento utilizado,
os procedimentos, o tratamento dos dados e os cuidados éticos envolvidos. Trata-se de
pesquisa de natureza exploratéria, descritiva e quanti-qualitativa, realizada com grupos
distintos de trabalhadores de um Tribunal Estadual, através da técnica do grupo focal.

O paradigma dialético é a base epistemoldgica da pesquisa, destacando o
materialismo histérico de Marx e Engels, que interpreta a realidade por meio de trés
pressupostos basicos: (1) a unidade dos opostos: preconiza que tudo na realidade é composto
por elementos opostos e contraditérios, mas que, ao mesmo tempo, estao intrinsecamente
ligados e formam uma unidade, em constante movimento, no qual o conflito e a superagdo das
contradigOes sdo impulsionadores de mudangas e transformagdes na realidade; (2) quantidade
e qualidade: duas dimensdes inter-relacionadas que ajudam a entender as mudangas que
ocorrem nos fendmenos, uma vez que mudangas quantitativas podem alterar as propriedades
especificas do objeto ou fend6meno estudado; e a (3) negacdo da negagdo: processo de
superacdo das contradices em que uma mudanca qualitativa extrema leva a um novo estagio
de desenvolvimento (Konder, 2004).

Assim, a dialética fornece as bases para uma interpreta¢do dindmica e abrangente da
realidade, pois os fatos sociais ndo podem ser compreendidos quando considerados
isoladamente, separados de suas influéncias politicas, econdmicas e culturais (Gil, 2008).
Bourdieu, autor chave para essa dissertagado, entende a dialética como uma ferramenta

analitica para compreender as relagdes sociais e as estruturas de poder que as permeiam e o



autor utiliza dessa abordagem para desenvolver o conceito de habitus e as relagdes de poder e
dominacgao (Bourdieu 2000; Grenfell, 2018).

A abordagem adotada nessa dissertagdo é a quanti-qualitativa. A pesquisa qualitativa
caracteriza-se como um processo de interpretagdo e compreensao e a escolha como método
deve estar alinhada ao problema de pesquisa, ou seja, conhecer o carater processual das
interagdes no trabalho, sejam violentas ou ndo, envolve compreender que se trata de objeto
complexo que deve ser interpretado em processo histérico, sistémico e contextualizado que a
simples frequéncia e distribuicdo estatistica ndo daria conta (Flick, 2009; Gonzalez Rey, 2002).
Porém, inclui uma parte quantitativa, pois a fala dos trabalhadores (protagonistas do
processo), passa pela andlise de um software que considera a frequéncia de palavras do

discurso e ordena em classes tematicas tornando-a também de natureza quantitativa.

2.1. Campo de pesquisa

O campo de estudo da presente pesquisa foi um Tribunal de Justica do Estado,
composto por vinte e duas circunscricées ou comarcas, distribuidas por dezessete cidades.
A missdo do drgdo é garantir os direitos do cidaddo e a paz social por meio da solugdo
célere, transparente e ética dos conflitos, tem como visdao ser modelo de exceléncia na
prestacdo jurisdicional, para transformar e pacificar a sociedade. Quanto aos valores que
norteiam sua atuacdo: ética; integridade; acolhimento; governanga; inovacao; efetividade;
comunicagado; fortalecimento da imagem do judiciario; equidade; inclusdo da diversidade;
sustentabilidade e transparéncia.

Essa Corte de Justica esta subdividida em area fim vinculada a Corregedoria e area
meio e de apoio vinculadas a Presidéncia do Tribunal. A drea fim se subdivide em primeira
e segunda instancia e a area meio especializada em temas administrativos e de apoio a
prestacdo jurisdicional. Segundo o Conselho Nacional de Justi¢a (2022a), o primeiro grau

de todos os Tribunais dos Estados e Distrito Federal é composto por juizes(as) de Direito,



varas, féruns, Tribunais do Juri (encarregados de julgar crimes dolosos contra a vida), pelos
juizados especiais e suas turmas recursais e no segundo grau, representado pelos Tribunais de
Justica (TJ), os(as) magistrados(as) sdo desembargadores(as) que tém entre as principais
atribui¢des o julgamento de demandas de competéncia originaria e de recursos interpostos
contra decisdes proferidas no primeiro grau.

Em relagdo aos trabalhadores, segundo o relatdrio disponivel na intranet, o érgéo
possuia em 2023 o total de 364 magistrados, 6.959 servidores, 1529 terceirizados, 854
estagidrios, distribuidos na primeira instancia, segunda instancia, area administrativa e
apoio ao tribunal regional eleitoral da referida unidade da Federagao.

Quanto as praticas voltadas a preveng¢ao do assédio moral no trabalho, em 2020 o
Conselho Nacional de Justica publicou a Resolugdo 351, que em seu artigo 42 preconiza
que os tribunais estabelecam medidas de prevencdo e combate aos assédios moral e sexual e
a discriminacdo. Diante disso, a Corte de Justica em que se realizou a pesquisa criou a
Comissdo de Enfrentamento ao Assédio Moral e Sexual em 2021 com o objetivo primordial de
receber e apreciar “noticias” sobre desvios de conduta ética caracterizados como assédio
moral ou sexual, decorrentes das atividades socioprofissionais, realizados de modo presencial
ou remoto, praticado por e contra servidores, colaboradores e publico externo que estejam
em cooperac¢do com o tribunal ou mesmo na demanda por direitos (art. 32 do normativo
interno que instituiu a comissao).

Interessante ressaltar dois fatos relevantes sobre a Comissdo de Enfrentamento aos
Assédios: O primeiro é a utilizagdo do termo “noticia” e ndo “denuncia” em referéncia as
apuragdes, o que parece ser um eufemismo veicula, segundo a institui¢do, a necessidade de
preservar as pessoas envolvidas até a apuracao final, ou seja, a presun¢ao de inocéncia. O
segundo é verificar que a Comissao, especificada no normativo interno, é composta em sua

maioria por gestores maximos de dreas diversas e devera ser presidida por um(a)



magistrado(a), mas, participam em niumero bem menor, representantes dos servidores, um
estagiario e um trabalhador do quadro de terceirizados.

A comissdo realiza anualmente a semana de combate aos assédios moral e sexual,
momento esse em que foi oferecida a oportunidade para a coleta de dados dessa pesquisa,

apos aprovacdo da solicitagdo pela comissdo e da universidade corporativa do tribunal.

2.2.Participantes

Participaram da pesquisa trinta e oito trabalhadores, sendo vinte e quatro mulheres e
quatorze homens, divididos por categoria profissional em quatro grupos focais, realizados em
dias diferentes, no mesmo local, horario e semana e seguindo o mesmo cronograma e mesma
forma de condugdo. Dessa maneira, a amostra pode ser classificada como de oportunidade ou
conveniéncia, convidados a livremente participarem da pesquisa.

Em relacdo ao cargo/ vinculo ocupado no tribunal, participaram quatorze
trabalhadores terceirizados, onze servidores, seis magistrados e sete estagiarios. Quanto ao
tempo de servigo, a maioria dos participantes possui mais de dez anos de atuagdo no érgao
(figura 2 ) sendo esse dado bastante relevante, pois a discussdo sobre o tema de pesquisa
requer algum conhecimento da cultura organizacional e das relagGes socioprofissionais,
inversamente proporcionais ao tempo de permanéncia na instituicdo. Quando se faz a inter-
relagdo entre cargo e tempo de servigo, percebe-se a prevaléncia de maior tempo de servigo
entre os servidores e os trabalhadores terceirizados e o menor tempo de trabalho na
instituicdo entre os estagiarios, todos com menos de um ano de trabalho, o que é

compreensivel visto que o contrato de estagio tem duragdo de, no maximo, um ano.



Figura 2:

Tempo de Trabalho no Tribunal

50%

OMenos de 1 ano OEntre 1 e 5anos Entre 6 e 10 anos O Mais de 10 anos

Quanto a idade e grau de instrucdo, tem-se que a maior parte dos participantes tem
entre 20 e 30 anos, seguidos pelos participantes entre 41 e 50 anos. Na figura 3 é possivel
observar que os participantes possuem nivel de instru¢do elevado, a maioria com curso
superior completo. E importante salientar para esse estudo que os participantes com menor
tempo de estudo aparecem no quadro de trabalhadores terceirizados e os de maior formagao
académica, pds-graduagdo ou superior aparece entre os servidores, nesse grupo também esta
0 maior contingente de pessoas acima de 50 anos.

Figura 3:

Escolaridade dos Participantes
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Desta forma, a amostra apresentada neste estudo é ndo probabilistica, de
conveniéncia, constituida por parcela da populagdo disponivel para a coleta de dados no
periodo determinado para esta pesquisa, composta por aqueles que demonstraram interesse
em participar, por meio de formulario disponibilizado na intranet da instituicdo e amplamente
divulgado, duas semanas antes da realiza¢cdo dos grupos focais.

Embora haja diversidade nas caracteristicas demograficas e profissiograficas dos
participantes da pesquisa, o ponto de convergéncia principal é a discussdo do tema em relagdo
aos cargos e para cada pergunta debatida dentro dos grupos focais. Assim a variabilidade dos
participantes serd importante, porém nao decisiva para a forma como os resultados serdo

apresentados.

2.3. Instrumento:

Para a coleta de dados dessa pesquisa optou-se pela utilizagdo do grupo focal como
instrumento de pesquisa. O grupo focal é o encontro de pessoas que possuam caracteristicas
comuns com a finalidade de compartilhar opinides e discutir sobre determinado tema

previamente escolhido e mediada por um moderador (facilitador) que na pesquisa pode ser o



préprio pesquisador, ou seja, € uma técnica que visa coletar dados da interagdo grupal
norteado por pergunta(s) chave (s) (Keil, 2015).

Segundo Gatti (2012), o grupo focal como técnica de pesquisa teve origem nos
diversos estudos da psicologia social com grupos, popularizando-se depois devido ao uso
intensivo por profissionais da area de marketing. Ha no grupo focal trés componentes
essenciais: é um método de pesquisa dedicado a coleta de dados; a fonte de dados é a
interacdo entre os participantes; e o papel ativo do moderador na criagdo dos tépicos que
serdo debatidos no grupo (Gatti,2012; Keil, 2015).

Sobre o papel ativo do moderador, Vitoriano & Gasque (2023) abordam a importancia
de o pesquisador possuir as competéncias necessarias para a correta condugdo do grupo, de
modo que nao influencie ou direcione respostas, mas que mantenha a postura de observador
atento, com escuta ativa, linguagem verbal e ndo-verbal que denote interesse e a capacidade
de retomar, de forma flexivel e adequada, o tema de interesse de pesquisa.

Para a pesquisa em tela, foram realizados quatro grupos focais, divididos por categoria
ou vinculo profissional com o tribunal a fim de evitar possiveis efeitos de relagdes hierarquicas
que, em principio, poderiam inibir manifestagdes mais livres e confiadveis. Neste sentido a
composicao foi a seguinte: grupo 1 composto por trabalhadores terceirizados; grupo 2 por
servidores; e os grupos 3 e 4 por magistrados e estagidrios respectivamente. Optou-se por
realizar os grupos no mesmo local, uma sala ampla cedida pelo 6rgdo e que possuia cadeiras
ergondmicas e confortaveis, boa iluminagdo, ar-condicionado, tela para projecdo de slides e
sistema de som e imagem de excelente qualidade. As cadeiras foram dispostas previamente de
maneira circular, evitando a formagdo de pontas que evocam posi¢des de poder, respeitando a
importancia atribuida ao ambiente para a boa conducgdo do grupo (Keil, 2015; Gatti, 2012;
Vitoriano & Gasques, 2023).

O roteiro de perguntas para a discussdo focal (apéndice 1), estava alinhado as

perguntas de pesquisa e foram as seguintes:



1. Considerando a minha vivéncia no Tribunal, penso que a principal

caracteristica das relagGes de trabalho é...

2. Na minha opinido, o assédio moral no trabalho acontece quando...

3. Penso que a causa principal das praticas de assédio moral no trabalho no
Tribunal é...

4. Para a prevengdo sustentavel do assédio moral no trabalho julgo importante

uma mudanca focada...

Ao final do roteiro, estavam os questionamentos sociodemograficos e
socioprofissionais de interesse para a pesquisa e consistiam em: idade, género, escolaridade,
tempo de trabalho no tribunal e cargo.

Os participantes foram recepcionados pela pesquisadora que também exerceu o papel
de moderadora, amparada por observadora previamente instruida sobre os objetivos do
grupo. Além do roteiro de perguntas, elaborou-se um plano de realizacdo do grupo focal para
gue todos os grupos seguissem as mesmas etapas, assim, a estrutura de condugao do grupo
focal foi a seguinte: recepgdo aos participantes, entrega do termo de consentimento livre e
esclarecido (TCLE), explicagdo sobre os objetivos do grupo focal, leitura do TCLE, assinatura e
recolhimento, etapa individual, etapa subgrupos, etapa de discussdo coletiva com base na
apresentacdo do relator do subgrupo, sintese da pergunta chave, avaliagdo do grupo,
agradecimento e encerramento.

A seguir, ha a descrigdo de todas as etapas, incluindo o detalhamento do plano de

condugdo que foi empregado para a realizagdo dos grupos focais.

2.4. Procedimentos:
A primeira etapa para a realizagdo da pesquisa foi o pedido formal, feito por meio de
processo administrativo, para a comissdo de prevenc¢do ao assédio moral do tribunal que

serviu de campo estudo. A autorizagdo veio em seguida, mas com a ressalva de que o projeto



de pesquisa fosse avaliado e, posteriormente, acompanhado pela Universidade Corporativa do
Orgao que possui, entre suas atribuicOes, a prerrogativa de acompanhar estudos realizados
dentro do tribunal ou que envolva seus trabalhadores, o pedido foi prontamente atendido,
desde que fosse designado um (a) servidor (a) escolhido(a) pela universidade para o
acompanhamento de todas as fases de execucao.

Com a pesquisa aprovada, houve o pedido da referida comissdo que os grupos focais
fossem realizados durante a Semana de Combate ao Assédio Moral e foi autorizada a utilizacao
de sala e toda a infraestrutura para a realizagdo dos grupos focais, incluindo a divulgacdo. A
divulgacdo realizou-se duas semanas antes do primeiro grupo focal e o link do formulario
eletronico de levantamento de interesse para participar da pesquisa foi encaminhado anexado
ao convite.

Os trabalhadores terceirizados foram convidados a participar, através dos respectivos
gestores de contrato e os que tiveram interesse em integrar o grupo foram liberados, sem
necessidade de compensacgdo posterior de horas de trabalho, pedido esse feito pela
pesquisadora no processo inicial e acatado pelo Tribunal®Z.

As vésperas de cada grupo, houve o envio de nova confirmagdo, com data, descrigdo
do local e hordrio do grupo e envio sobre os objetivos da pesquisa e o texto do termo de
consentimento livre e esclarecido (TCLE). Como os autores ja apontam (Gatti, 2012; Keil, 2015)
é relativamente comum as auséncias de participantes confirmados, por isso, a pesquisadora
adotou a postura ativa de convite, confirmacdo e reiteragdes frequentes, principalmente com
os dois grupos mais dificeis de acessar: magistrados e estagiarios.

Segundo Gatti (2012), o grupo focal ndo deve ser nem muito grande e nem muito
pequeno, sendo o nimero ideal entre 6 e 12 participantes, ndo podendo exceder 14

participantes, sob risco de ndo conseguir a interagdo livre e necessaria para a coleta de dados.

11 Os grupos focais ocorreram em horério contrario ao expediente forense, o que dispensou a

solicitagdo de liberagdao de compensagdo aos demais participantes.



Em todos os grupos, 15 a 17 pessoas foram confirmadas, levando em consideragdo as possiveis
auséncias, no grupo de magistrados e estagiarios o nimero minimo necessario de
participantes foi alcangado, isso se deve a resisténcia natural dos primeiros a exposi¢do e a
falta de ferramentas de comunicagdo institucional para além da intranet quanto aos segundos.

Nos dias 2, 3, 4 e 5 de maio de 2023 foram realizados os grupos focais de
trabalhadores terceirizados, servidores, estagidrios e magistrados, respectivamente. A figura 4
apresenta o resumo do percurso desde a solicitagdo de autorizagdo para a pesquisa até a
realizacdo dos grupos focais.

Figura 4:

Procedimento de Pesquisa
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participagao a pesquisa

Realizagao dos grupos
focais

Todos os grupos foram realizados seguindo uma estrutura que foi a seguinte: recepgdo
aos participantes, entrega do termo de consentimento livre e esclarecido, explicagdo sobre os
objetivos do grupo focal, leitura do TCLE, assinatura e recolhimento, etapa individual, etapa de

subgrupos, etapa de discussdo coletiva através do relator do subgrupo, sintese da pergunta



chave, avaliacdo do grupo, agradecimento e encerramento. As informacdes de cada etapa,

dentro da coleta de dados estava explicitada em slides conforme descrigdo contida na figura 5.

Figura 5
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Na etapa seguinte, os participantes se
dividiram em subgrupos de até 3 pessoas
para discussao de cada uma das perguntas e
elaboracdo de sintese coletiva.

Na etapa de sintese do grupo, o relator
escolhido lia as respostas elaboradas pelo
subgrupo e o todas as outras pessoas do

grupo maior podiam participar.

Ao final da discussdo o grupo foi convidado
a avaliar o grupo focal com um ponto

positivo e um ponto negativo.



E na finalizagdo, a moderadora agradece a

Importante e

v Todas as informacdes sobre relagges de participacéo' SO“Cita a devolugﬁo dOS

trabalho e assédio moral no trabalho que
foramindicadas por vocés constardo;
resumidamente, no relatério do
diagnéstico.

formularios preenchidos e reitera o e-mail
v No relatério, sers dado um destaque para

as informagdes consideradas as mais
\ de contato.

2.5. Tratamento dos Resultados:

No contexto da pesquisa realizada, utilizou-se o programa computacional IRAMuTeQ
(Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et de Questionnaires) para
apoiar o processo de analise de contelido. Desenvolvido pelo francés Pierre Ratinaud e
ancorado no sistema estatistico R, o IRAMuTeQ é um software gratuito e de cédigo aberto que
permite realizar analises estatisticas em material verbal transcrito e foi utilizado no tratamento
de dados das respostas as questdes do grupo focal, fornecendo subsidios para a andlise de
conteudo. A andlise realizada pelo programa baseia-se na lematizagdo, em que as formas e
vocdbulos sdo interpretados por sua raiz, ignorando variagdes de tempo, nimero, género e
grau.

O método de processamento principal do texto utilizado no IRAMuTeQ foi a
Classificagdo Hierarquica Descendente (CHD) em que o sistema propde classes que
apresentam vocabulario semelhante entre si, mas diferente das palavras e vocabulos de outras
classes. Para realizar esse agrupamento, o software utiliza testes de quiquadrado (x?),
permitindo associa¢des entre as formas e entre as classes. Essas associa¢des sdo graficamente
representadas em um dendograma.

Como forma subsididria aplicou o tratamento “nuvem de palavras (NP)”, que cria uma
representacdo agrupada das palavras que aparecem nos textos, com énfase no tamanho para

aquelas que sdo repetidas mais vezes.



Para realizar analise no software, algumas etapas foram seguidas: (1) preparagao do
texto inicial (corpus) que consistiu em transcrever o registro feito pelos participantes nos
formularios para o Microsoft Word (processador de texto), sendo que a resposta de cada
participante foi separada por uma linha de comando, compreendendo quatro varidveis,
seguindo a forma de codificacdo que pode ser lida pelo aplicativo. As variaveis foram: cargo,
género, idade, tempo de servico e a codificagdo segue o padrdo **** *var_1. As respostas e
falas representativas da etapa coletiva foram codificadas ao final das respostas individuais.
Apds toda a transcrigdo, com supressdo das perguntas, mantendo apenas as respostas
completas, o texto foi salvo com codificagdo UTF-8 (Unicode Transformation Format 8 bit
codeunits) para que pudesse ser lido pelo IRAMuTeQ; (2) geragao da CHD e NP, através do
processamento dos seguimentos de textos identificados pelo software. (3) analise dos dados
em que os agrupamentos formados foram analisados, comparados e interpretados pela
pesquisadora, que atribuiu sentido ao conteludo de cada classe e propdsito as suas
interrelagdes com base no quadro tedrico de referéncia da pesquisa.

Durante a etapa de preparac¢do, foram feitas pequenas altera¢des nos textos apenas o
suficiente para que o sistema fosse capaz de processa-los, sem comprometer seus significados,
as principais alteragées incluem a utilizacao do sinal underline (_) que faz o sistema ler duas ou
trés palavras como se fosse uma, evitando a pulveriza¢do de termos que poderia afetar os
resultados.

2.6. Etica na Pesquisa

Os participantes foram orientados sobre a pesquisa e receberam as informagdes sobre
como seria o grupo focal, além disso, preencheram o termo de consentimento livre
esclarecido (TCLE) que pode ser visto no apéndice 2, conforme preconiza a resolu¢do CNS
510/2016. No TCLE foram enfatizados os principios éticos da investigagdo que incluem a
participagdo voluntaria dos envolvidos e o agrupamento dos dados somente pelo pesquisador,

garantindo a confidencialidade das informacdes coletadas e a anonimato dos participantes.



Assim, a transcrigdo dos dados, manejo e arquivamento foram feitos somente pela
pesquisadora que durante as transcricdes das entrevistas, suprimiu os segmentos de texto que
pudessem identificar os respondentes ou o nome do tribunal estudado.

Em relagdo ao grupo focal dos magistrados e dos servidores, alguns participantes ja
conheciam a pesquisadora através da sua atuacdo como palestrante e professora de cursos de
capacitagdo dentro da institui¢do, porém, como a condugdo do grupo focal estava roteirizada,
isso ndo gerou impacto visivel nem qualquer desconforto manifesto e a interagdo entre os
participantes aconteceu de modo similar a dos outros grupos focais para os quais a
pesquisadora era desconhecida. Cada grupo focal recebeu apoio de uma pessoa responsavel
por observar a interagdo entre as participantes e os subgrupos e registrar as falas mais
relevantes em um didrio do dia, sendo que todas elas receberam orientagGes prévias que
incluiam a importancia do sigilo para a pesquisa.

A pesquisa segue o disposto na Resolu¢do CNS 510/2016, Art. 12, Paragrafo Unico,

inciso VII, que isenta o projeto de pesquisa de submissdo ao Comité de Etica em Pesquisa.



Capitulo 3. Resultados e Discussao

Muitos administradores ndo sabem lidar com as suscetibilidades individuais e
manejam mais facilmente o chicote do que carroga.

Marie-France Hirigoyen (2006)

“A gente tem duplo chicote. O pior dos escravos é aquele que ndo reconhece os
grilhdes”.

P.19 — Servidor

Neste capitulo os resultados obtidos sdo apresentados apds o tratamento dos dados
coletados na pesquisa. Devido a necessidade de articular melhor os dados, propiciar uma
discussdo conectada e favorecer a compreensao do leitor, apresenta-se nesse mesmo capitulo
a discussdo das informagdes ancorada no quadro tedrico de referéncia.

A estrutura desta etapa busca responder as questdes de pesquisa propostas na
introduc3o dessa dissertacdo?’?, para tanto, serd retomado, introdutoriamente, o perfil da
instituicdo investigada, destacando a missdo e objetivos, o quantitativo e caracteristicas dos
trabalhadores, as diretrizes que norteiam seus trabalhos; em seguida, serdo relatadas as
perguntas efetuadas, congruentes com os objetivos e serdo informados e discutidos os dados

quantitativos e qualitativos coletados e apresentadas as possiveis recomendagdes para

prevencdo do assédio moral, como preconiza o quadro tedrico de base.

3.1. Perfil Institucional

Como ja mencionado no capitulo 2, o campo de realizagdo dessa pesquisa é um
tribunal estadual, que embora recente, recebe desde sua histéria de constituicdo a heranga
dos outros tribunais que o antecederam, desde o Brasil Colonia, conforme documentos

encontrados no perfil Institucional. A formagdo da cultura que marca o tribunal remonta ao

2 As perguntas de pesquisa foram as seguintes: Qual é o perfil institucional do érgdo estudado?
Quais sdo as caracteristicas das relagdes socioprofissionais? Quais sdo os comportamentos
tipicos de assédio moral no trabalho? Como se manifesta a génese, a producdo e a manutengdo

do assédio moral no trabalho?



periodo colonial, encontrando as caracteristicas daquele momento histdrico-social, ou seja, de
muito poder para o juiz “dizer o direito”. Essa formacao inicial, marcada por poder de mando,
hierarquia, autoridade e formalismo (Conselho Nacional de Justica, 2015; Schwarcz, 2013) se
presentifica no “modus vivendi” do Poder Judiciario, e ndo é diferente nesta corte de justica
pesquisada.

Os processos de trabalho dos magistrados e servidores dessa casa de justi¢a sao
orientados por metas, desde 2009, quando foram instituidas pelo Conselho Nacional de
Justica as metas nacionais do Poder Judicidrio. O objetivo da criacdo de metas nacionais é
otimizar a administragdo da justica, visando a oferecer a sociedade um atendimento mais
rapido, eficaz e de exceléncia. As metas surgiram por meio de um consenso entre os
lideres dos tribunais, com o propésito de aprimorar o funcionamento do sistema judiciario
do pais.

A resolugdo do CNJ 333/2020 estabelece que todos os tribunais devem
disponibilizar painéis indicadores em suas respectivas paginas na internet com os dados
de produtividade por juizo e por magistrados sendo possivel acompanhar o quantitativo
de processos em tramitagdo, distribuidos, arquivados, bem como o nimero de decisdes,
despachos e julgamentos proferidos. Malgrado o objetivo da resolucdo seja um
importante mecanismo de controle da populac¢do sobre o trabalho no tribunal, o painel de
controle de metas pode ser visto como algo aversivo, que gera controle excessivo e
competitividade intra e inter juizos. Segundo Conselho Nacional de Justica (2015) a
mensuracdo das tarefas, as técnicas de avaliagdo individual de desempenho, a
classificagdo dos funcionarios e as metas de produtividade estabelecidas pelos tribunais
tém sido citadas pelos juizes e segundo consta, mesmo enquanto expressam apoio a
reformas na estrutura do trabalho, hd também uma sensagdo generalizada de insatisfagao

com a transformacgdo do trabalho em métricas quantitativas.



O tribunal que serviu de campo de pesquisa, segundo informacgdes obtidas no site
interno da instituicdo referente ao ano de 2023, possui em seu quadro 6.959 (seis mil,
novecentos e cinquenta e nove) trabalhadores, incluidos nesse nimero somente magistrados
e servidores e excluidos os servidores afastados por cessado ou licengas de longo prazo, como
acompanhamento de cénjuge e licenca para tratar de interesses particulares. Em relagdo aos
estagiarios, sdo 850 (oitocentos e cinquenta), a maioria estudantes de nivel superior do curso
de Direito, area fim de todos os tribunais.

Os trabalhadores do quadro de terceirizados ndo sdo contabilizados no setor
responsavel pelas informagdes sobre recursos humanos e toda a gestdo é responsabilidade de
outra drea que acumula, portanto, as fun¢des de gestdo de contratos e de modo subsididrio a
gestdo de pessoas. Essa caracteristica, propria das terceirizagbes, faz com que esses
trabalhadores fiquem alijados de diversas politicas de gestdo e saude, embora influenciem a
cultura organizacional e os resultados da instituicdo, pois a maioria esta vinculada a func¢des de
recepg¢ado, atendimento inicial ao cidaddo, seguranga, limpeza e conservagao.

Quanto a politicas de prevengdo e combate ao assédio moral, foi criada uma
comissdo para enfrentamento dos assédios moral e sexual que recebe e avalia
informacdes sobre comportamentos éticos inadequados, tais como assédio moral, assédio
sexual e discriminacdo, que ocorrem no contexto das atividades profissionais, seja
presencialmente ou de modo remoto. Esses comportamentos podem envolver servidores,
colaboradores e todas as pessoas que buscam os servigos do tribunal ou colaboram com
ele no desempenho de suas fungGes ou na busca por seus direitos. Segundo o Conselho
Nacional de Justica (2023a), a 22 Pesquisa sobre Assédio e Discriminagdo no Poder
Judicidrio mostrou aumento significativo de a¢8es de prevencdo apds a criagdo das
comissdes nos tribunais, porém o nimero de pessoas que relatam terem sofrido assédio

moral no trabalho no dmbito do judicidrio também aumentou, o que aponta para a



necessidade cada vez maior de estudos sobre o tema e demonstra a importancia da

pesquisa realizada nessa disserta¢ao para o judicidrio.

3.2. Relagdes Socioprofissionais no Contexto do Tribunal

O primeiro corpus textual analisado refere-se as respostas sobre como sdo
caracterizadas as relagdes socioprofissionais no ambito do tribunal. A classificagdo hierarquica
descendente (CHD) gerada pelo software IRAMuTeQ apresentou 3 eixos de particdo com 4
nucleos tematicos estruturadores do discurso (NTED), com percentuais proximos e todos
inter-relacionados. O primeiro eixo é composto pelo NTED 4 que apresenta percentual de 25,8
% dos seguimentos de texto (ST), sendo o eixo principal. Dele derivam o Eixo 2 composto pela
NTED 2 com percentual de ST de 25,8% e derivado deste aparece o terceiro eixo composto
pelos NTEDs 1 (25,8% de ST) e 3 (22,6% de ST).

Essa distribuicdo percentual com reparticdo bastante homogénea assinala
concordancias em relagdo a natureza das relagGes de trabalho dentro do tribunal, assim, apds
andlise dos seguimentos de textos associados a cada NTED, os nucleos receberam a
nomenclatura resumo do contetdo dos discursos que representam como pode ser visto na
figura 6.

Figura 6:

Dendograma do corpus textual e os Nucleos Temdticos Estruturadores do Discurso

(NTED) referente as relagdes socioprofissionais no tribunal
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O Eixo 1 é composto pela primeira classe tematica, da qual derivam todas as outras e
apresenta a caracteristica principal de ser a definidora geral do relacionamento no tribunal e
recebe a nomenclatura de respeito e ajuda mutua. O discurso versa sobre as caracteristicas
gerais desse ambiente que é descrito como respeitoso, acolhedor, prestativo e em que
aparecem a amizade, inclusdo e companheirismo. Nessa classe hd a prevaléncia do discurso
dos estagiarios do tribunal, presentes ha menos tempo na casa, e a palavra destaque é o
respeito.

Adiante seguem alguns exemplos de falas que compde este NTED 4:

“Respeito, inclusdo e disposigcdo de aprender e ensinar”. (P36.Estagidrio)

“Colaboragdo e didlogo principalmente amizade mesmo que sendo somente no

ambiente de trabalho”. (P35 - Estagidrio)

“Relagdes de respeito”. (P25- servidora)

Na segunda particdo formada pelo NTED 2, nomeado como hierarquias simbdlicas,
acontece a primeira manifestagdo de ambivaléncia no discurso dos trabalhadores, quando

deixam de falar das relagGes de trabalho de maneira mais generalista e comegam a falar das




relagGes entre as pessoas, apontando diferengas e hierarquias ndo previstas na estrutura
organizacional, tendo como foco o comportamento dos servidores do tribunal. Embora
apontem que o ambiente de trabalho se caracteriza por ser respeitoso, as relagdes
apresentam diferencia¢des, ndo somente verticais, mas entre os vinculos profissionais
existentes. Assim, embora nessa classe tematica prevalecam as falas de trabalhadores
terceirizados e estagiarios, os servidores também apontam essas diferenciagcdes simbdlicas nas
relagdes.

Alguns exemplos de falas representativas do NTED 2:

“Eles dizem que deveriamos ter feito concurso e se néo fizemos concurso somos
inferiores, o servidor descarrega toda a sua raiva e todos os seus problemas nos
terceirizados é dificil conviver com servidores de forma igual”. (P4.Terceirizada)

“Relacbes de extrema subalternidade falta de democracia, mecdnica, impositiva e
autoritdria com exigéncia de gratiddo por néo ser um regime escravo o servidor aceita
por sonhar perpetuar essa relagdo”. (P19.Servidora);

“O servidor se acha melhor que todo mundo. Superioridade. O estagidrio nGo tem
muita voz na equipe embora seja bem tratado, néo é incluido em nada é apenas
operacional, alguns servidores nos tratam muito mal com muito autoritarismo”.
(P35.Estagidrio).

O NTED 1, juntamente com o NTED 3, sdo subclasses do NTED 2 sendo que os trés
mantém bastante proximidade de conteldido. O NTED 1 fala sobre relages, porém
apresentando falas representativas que emergem do debate em grupo, em cada um dos
grupos focais. Foi nomeado de hierarquia formal, pois prevalecem as falas que reiteram a
divisdo institucionalizada presente na casa e o formalismo das relagdes, mesmo dentro das
equipes de trabalho e que também atinge a relagdo com o usuario-cidadao. Palavras como
obediéncia e distanciamento aparecem com maior frequéncia. A hierarquia ressurge, porém

relacionada a padrdes institucionais e associada as palavras gestor e subordinado.



As principais falas representativas que caracterizam esse nucleo sdo as seguintes:

“Hierarquia e obediéncia de leis e regras em rela¢éo ao bom funcionamento do
servigo a relaglio com o publico é de atendimento o mais impessoal possivel”.
(P24.Servidora)

“O formalismo. Na maioria dos locais vejo as pessoas se portarem de maneira muito
formal e fria nas relagbes de trabalho isso se dd pela hierarquia rigida que existe”.
(P28.Magistrado)

“E rotineiro, repetitivo, mecdnico. A gente vai fazer o que mandarem vocé fazer e
vocé vai ficar quieto, entre os pares, horizontal, ha colaboragdo, diferente da
hierarquia, mas tem um distanciamento afetivo até entre os servidores. Formalismo e
distanciamento”. (P20.Servidora)

Por fim, o NTED 3 com nimero menor de STs associado (22,6%), mas com forte
relacdo a classe anterior, emerge ao final da fala dos participantes e evidencia com mais forca
a presenca de fatores negativos nas relagdes de trabalho, porém ainda de maneira
ambivalente, que o nome colaboragdo e conflito define bem. Nesse subnucleo, além das
palavras presentes no titulo, aparecem as nomenclaturas “colegas de trabalho” e
“distanciamento afetivo”, ou seja, aquele afastamento mencionado no nucleo anterior aqui
recebe a énfase do afeto nas interagGes, dai, percebe-se por que colega se faz presente no
discurso, mas amigo®® ou companheiro de equipe n3o. O colega é “aquele que pertence a
mesma instituicdo”, conforme defini¢do do Dicionario Online de Lingua Portuguesa, ainda
assim a palavra colaboragao se faz presente no subntcleo, demonstrando que essa

colaboragdo veicula, associada ao colega, algo protocolar e sem envolvimento. Nesse subgrupo

13 O significado do verbete “amigo”, pelo mesmo Dicionario Online de Lingua Portuguesa é
“pessoa que ama, em que se pode confiar, com quem se tem uma rela¢do de afeto, de

companheirismo, de amizade”.



aparecem falas quase proporcionais dos quatro vinculos funcionais de trabalhadores
participantes.

As frases representativas do NTED3 sdo as seguintes:

“Com conflito se levar em consideragdo as diferengas sociais e a hierarquia”.

(P14.Terceirizada)

“As vezes com conflito mas sempre hd colaboragéo e empatia de toda equipe”. (P21.

Servidora)

“Hd colaboragdo entre colegas de trabalho contudo percebo um distanciamento

afetivo entre eles”. (P16. Servidora)

A nuvem de palavras que representa as relagdes socioprofissionais demonstra a
coabitagdo no discurso dos trabalhadores de aspectos positivos e negativos das interagdes no
tribunal, como mostra a figura 7. Os termos que mais aparecem estdo destacados em
tamanho maior na figura, quais sejam: colaboracdo, servidor, respeito, hierarquia e
isolamento, palavras relevantes para a discussao desses resultados que se revela em seguida.

Figura 7

Nuvem de Palavras — Relagdes Socioprofissionais no Tribunal
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Quanto as diferengas em relagdo aos grupos profissionais abrangidos nessa pesquisa
(figura 8), embora em cada NTED tenha prevalecido o discurso de algum grupo especifico,
mencionados precedentemente, percebe-se énfases diferentes em cada grupo, mas prevalece
certa homogeneidade na forma de perceber as relagGes no tribunal, a ambivaléncia maior se
manifesta no grupo dos terceirizados em que as palavras mais frequentes, em ordem
decrescente sdo harmonia, conflito e hierarquia. Importante mencionar que a maioria dos
magistrados percebe o isolamento como parte da forma de (ndo)se relacionar no trabalho. O
isolamento do magistrado é mencionado no grupo focal dos servidores, porém prevalece a
énfase na colaboragdo, hierarquia e obediéncia como marcas das relagées de trabalho para
esse grupo. Os estagidrios tém a visdo mais positiva para descrever os relacionamentos,
caracterizados por eles como respeitoso e com colaboragao e prestatividade.

Figura 8

Relagées de Trabalho por Vinculo Profissional

Vinculo Profissional Caracteristica das Relagdes Socioprofissionais
Terceirizado Harmonioso Conflituoso Hierarquico
Servidor Colaborativo Hierarquico Obediéncia
Magistrado Cordialidade Isolamento Com escuta
Estagiario Respeitoso Colaborativo Prestativo

Quanto ao género, participaram da pesquisa pessoas que se autodeclararam mulheres
e homens. Quanto a elas, prevalecem na ordem em que mais aparecem no discurso, as
caracteristicas das rela¢des de trabalho voltadas a colaboragdo, hierarquia e harmonia e
guanto a eles, os aspectos sobressalentes das relages sao o respeito, a colaboragéo e o
isolamento.

E importante abrir um breve paréntesis e destacar que a pesquisa qualitativa tem

como caracteristica a analise da dimensdo histérica, social, cultural e subjetiva dos fendmenos



e a absoluta neutralidade e objetividade, reificadas nas ciéncias naturais, ndo é o fundamento
primeiro nesse estudo (Bispo Junior, 2022), logo a reflexividade e subjetividade sdo meios de
interpretacdo de fendmenos complexos (Araujo, Oliveira & Rossato, 2017).

Dito isso, é necessario mencionar que os resultados dessa primeira pergunta apontam
para a emergéncia inicial do viés da desejabilidade social que pode ser definido como “a
tendéncia de um participante do estudo em apresentar a si mesmo ou o seu contexto social de
uma forma que seja socialmente aceitdvel, mas ndo totalmente correspondente a realidade”
(Bispo Junior, 2022, p. 2). Esse efeito é bastante comum nos grupos focais que abordam temas
sensiveis e a forma encontrada pela pesquisadora ao perceber a existéncia de um “micro
pacto” grupal de ndo falar de aspectos negativos foi reiterar, de modo menos procedimental e
burocratica, o carater confidencial da pesquisa e o tratamento conjunto dos dados o que
impactou de modo positivo a discussao geral dos grupos que pode ser visto na fala de um
participante:

A gente colocou as respostas dessa pergunta de uma maneira mais suave. Tenho

excelentes amigos aqui dentro, também ndo posso esquecer isso, mas hd muito

formalismo e as pessoas se colocam de uma maneira fria sim. P.Servidor

Para a ergonomia da atividade (EA), o trabalho ndo é uma empreitada solitaria, mas
sim o produto de uma narrativa compartilhada (Guérin et al, 2001), portanto a investigacdo e
avaliagdo das relagdes socioprofissionais demandam uma compreensdo profunda das
experiéncias da vida em comunidade, uma vez que o ato de trabalhar é influenciado pela
histéria individual e coletiva do trabalhador.

Os resultados da primeira pergunta indicam a ambivaléncia (positivo e negativo)
presente no discurso sobre como os trabalhadores descrevem as relages socioprofissionais no
tribunal: respeitosas, colaborativas e conflitivas. As contradi¢des nas relagbes de trabalho,

segundo Gaulejac (2017), sdo reflexos da sociedade paradoxal atual que as organizagdes



reproduzem, ja que convivem os discursos da criatividade, liberdade, trabalho em equipe e ao
mesmo tempo a restricdo e modo de controle cada vez mais sofisticados, sutis e ideoldgicos.

Assim, ao falar do relacionamento de maneira geral, os participantes evocam a teoria
presente na cultura organizacional do tribunal, ou seja, o respeito, a colaboragao, o
acolhimento e inclusdo, quase como se estivessem lendo os valores do érgdo presentes no
planejamento estratégico. Resultado semelhante comparece no resultado da pesquisa
realizada com servidores do Poder Judiciario (CNJ, 2023b), em que os locais de trabalho foram
considerados como harmoniosos e respeitosos, sendo que 78,7% dos(as) respondentes
afirmaram que a harmonia e o respeito ocorrem sempre ou na maioria das vezes nas unidades
de trabalho em que atuam, mas ao responderem sobre tribunal de lotacdo a avaliagdo positiva
diminuiu para 69,1%.

No entanto, o dendograma evidencia também a presenca do que se denomina nesse
estudo de “hierarquias simbdlicas”, que sdo diferenciacdes estabelecidas entre os
trabalhadores, mas que esta fora da hierarquia formal, prevista no organograma da instituigao,
porém envolve relagGes de poder e dominagdo muitas vezes pouco percebidas. Aparece no
discurso dos participantes hierarquias simbdlicas entre servidores e terceirizados, entre juizes
substitutos e juizes titulares, entre estagidrios e servidores, entre servidores com fungao
comissionada sem rela¢do formal de hierarquia e até mesmo entre os terceirizados, fazendo
emergir um organograma simbdélico que pode ser representado pela figura 9.

Figura 9

Hierarquia simbdlica do tribunal segundo os participantes da pesquisa
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Essa hierarquia simbdlica se presentifica como caracteristica das relagdes dentro do
tribunal e comparece no discurso dos participantes, principalmente nos debates dentro dos
grupos focais nas seguintes falas exemplificativas: “o Juiz Substituto ndo é ouvido na instituigdo

V4

como o Juiz Titular”,” o servidor que tem parentesco com autoridade manda independente do
cargo”, “o servidor quer sempre mandar no estagidrio”, “o terceirizado da limpeza é ainda
mais invisibilizado”. Sobre os ingressantes na carreira de desembargadores por meio do quinto
constitucional, hd um incbmodo, principalmente com os advogados, pois, segundo o CNJ
(2015) muitos juizes acreditam que a formagdo do magistrado ndo se da de uma hora para a
outra e envolve todas as etapas e vivéncias da carreira, o que, segundo os participantes, ndo
ocorre com os colegas oriundos do quinto constitucional, jd que privilegia uma entrada na
carreira diferenciada que ndo se da por concurso publico.

Para Bourdieu as desigualdades e disputas de poder social sdo reproduzidas dentro
das organizagOes e as relagdes no trabalho s3ao moldadas pelo campo em que ocorrem e pelo
habitus dos individuos que participam dessas interagdes (Quijoux ,2021). O campo do tribunal

de estudo, como em todo o Poder Judiciario, tem como caracteristica a hierarquia e

autoridade fruto da burocracia sobre a qual o servico publico foi fundado, todavia o



aparecimento de hierarquias simbdlicas ou formalmente invisiveis podem gerar
vulnerabilidades precursoras de violéncia simbdlica e AMT. Tais hierarquias podem, portanto,
se constituirem em territorio fecundo para a génese, a produgdo e a manutengao das praticas
de AMT.

Quando se fala em servidores que tem relagdo de parentesco com autoridades, ndo ha
a figura do nepotismo, pois houve primeiramente a aprovagdao em concurso publico, ja que
favorecer parentes com cargos dentro da Administracdo Publica é vedado, primeiramente,
pela prépria Constituicdo Federal, pois contraria os principios da impessoalidade, moralidade e
igualdade, e depois por algumas legislagdes, de modo esparso, como a Lei n2 8.112, de 1990
gue também trata do assunto, assim como a Simula Vinculante n2 13, do Supremo Tribunal
Federal (2008) . Porém, a simples presenca desses servidores, tanto na area finalistica, quanto
na area administrativa, surge carregada de privilégios simbdlicos, pois quanto maior o capital
social, maior a distingdo podendo favorecer conflitos e tentativas dominagdo (Bourdieu, 2007).

Barreto e Heloani (2015), defendem que para falar sobre violéncias psicoldgicas no
trabalho é necessario discorrer sobre a intolerancia, principalmente sob o prisma de que se
trata de uma heranga histérica e social. Desde o surgimento do Brasil-colonia (pois o Brasil ja
existia antes com seus verdadeiros donos, habitantes primeiros dessa terra) a intolerancia as
diferencas é usada como ferramenta politica de dominag¢do e maus tratos, principalmente
contra pessoas nao brancas que foram cruelmente escravizadas e submetidas a toda sorte de
violéncias sem precedentes, reflexo que permeia, ainda hoje, as relagdes sociais e no trabalho.

No ambiente laboral, essas diferenciagdes injustas que sdo nomeadas na pesquisa e
que diferenciam por cargo, aprovagdo em concurso, inferiorizagdes sutis ou explicitas sdo
demonstragdes de intolerancias com o colega que “explicitam a plenitude das rela¢des sociais
competitivas, individualistas, consumistas, sem respeito ou reconhecimento ao fazer do outro”

(Barreto & Heloani, 2015, p. 546).



Algumas falas remetem ao outro lado dessa mesma moeda, o isolamento e a frieza nas
relacdes. Embora sejam relagGes cordiais, por vezes colaborativas, sdo interagdes de trabalho,
relacionadas a produgdo e ndo enxerga o individuo como “ser” para além da atividade. Se um
trabalhador ndo enxerga o outro, ou o olha como alguém “dessemelhante”, o autoritarismo
passa a ser justificado tendo como base as hierarquias simbdlicas e formais (Barreto & Heloani,
2015). A frieza e o formalismo parecem apontar para uma visdo utilitarista do outro, ou seja, a
instrumentalizacdo das relacbes, pois somente sdo produzidas/investidas quando geram
beneficios.

Em relacdo aos diferentes cargos/vinculos participantes na pesquisa se percebe
aproximacdes na caracterizacado das relagdes socioprofissionais no tribunal, sendo descritas,
em resumo, como harmoniosas, colaborativas, cordiais e respeitosas, porém com destaque
para pontos negativos, que seriam a presenca de conflitos e a hierarquia (formal e simbdlica).
Interessante mencionar que os trabalhadores terceirizados sdo os mais enfaticos em falar
sobre conflitos, horizontais e verticais, e os magistrados salientam o isolamento como
caracterizagdo das relagdes, do mesmo modo, tanto verticais quanto horizontais.

Os conflitos para os trabalhadores terceirizados marcam o ambiente ambivalente que
precisam trabalhar caracterizado por diversas diferencia¢cdes horizontais baseadas em
marcadores de género, de raca e da quantidade de capital social. Assim, as mulheres relatam
na pesquisa que para o trabalho da recepgdo, as consideradas mais “bonitas” dentro do
padrdo social imposto sdo as preferidas para trabalharem em grandes eventos do tribunal e
acabam recebendo atengdo e destaque. Porém, ficam mais vulnerdveis, primeiro ao assédio
sexual e depois, diante da recusa, ao assédio moral e mais expostas a atritos com colegas de
trabalho. Em relagdo a racga, ndo hd grandes falas no grupo sobre isso, apenas um relato sobre
como a beleza nem sempre inclui as mulheres ndo brancas. Quanto ao capital social, é nitido

que a existéncia de trabalhadores em que a entrada na instituigdo passa por indicagdo de



autoridade tem o status maior dentro do grupo, gerando mal-estar e muitas vezes embates na
equipe de trabalho.

Quanto ao isolamento do magistrado, esse tema aparece na pesquisa realizada pelo
Conselho Nacional de Justica (2015) e apresenta um paradoxo, pois ha uma visao social

I”

estigmatizada do “juiz solitdrio e imparcial” e ao mesmo tempo, quando esse comportamento
se manifesta, muitos nomeiam de arrogancia, mas no contexto da pesquisa relatada nessa
dissertacdo, o isolamento aparece no primeiro contexto, ou seja, de uma soliddo em relacdo
aos pares, pautada no medo, na competicao e na distancia afetiva, revelando novamente, em
regra, aspectos de relagdes mais instrumentais e desertificacdo relacional.

Para a Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) a
atividade laboral é produtora de sentido e de identidade para o trabalhador, logo deve ser
eivada de significados e de relacionamentos socioprofissionais que reconhe¢cam e valorizem a
atividade desenvolvida (Ferreira, 2015). A cooperacdo, que aparece na fala dos trabalhadores é
a via na qual o trabalho adquire a fun¢do de desenvolvedor das capacidades humanas (Soboll,
2008). Mas, se colegas de trabalho veem algum grupo como inferior, explicita ou veladamente,
torna esse grupo apropriado para a serviddo e provavelmente, para a humilhagao, tornando-o

vulneravel a indiferenca e exclusdo, tanto organizacional quanto social (Barreto & Heloani,

2015).

3.3. Comportamentos Tipicos de Assédio Moral no Trabalho

O segundo corpus textual trabalhado é resultado da pergunta sobre quais sdo os
comportamentos classificados pelos trabalhadores participantes da pesquisa como tipicos de
AMT e para isso completaram a seguinte sentenga no grupo focal: O assédio moral acontece
quando... O resultado mostra dois eixos com percentuais de seguimentos de texto muito
equilibrado, como mostra a Figura 10. O Eixo 1 é composto pelo NTED 4 (23,33%) e NTED 2

(26,67%) e aponta para o AMT nas relagdes de trabalho enquanto o Eixo 2 se subdivide nos



NTED 3 (26,67%) e NTED 1(23,33%) e evidencia a expressdo do assédio moral nas atividades
desenvolvidas pelos trabalhadores.

Figura 10

Dendograma do corpus textual e os Nucleos Temdticos Estruturadores do Discurso

(NTED) referente as caracteristicas do assédio moral no tribunal

Assédio Moral Acontece Quando

Eixo 1 Eixo 2

NTED 3 NTED 1
Pressdo Exagerada Autoritarismo
26,67% 23,33%

O NTED 4, possui 23,33% de retencdo do ST, apresenta evocac¢des que remetem as
diferencas estabelecidas nas relagdes entre pessoas de diferentes cargos e/ou vinculos
profissionais e por isso foi denominada diferenciagbes injustas. As diferencgas aparecem na
forma mais ou menos respeitosa considerando o cargo ocupado, se tem ou ndo fungao
comissionada, se o vinculo com a instituicdo é permanente (no caso de servidores e
magistrados) ou temporario (no caso de terceirizados e estagiarios) e até o nivel dentro da
mesma carreira (desembargador, juiz titular, juiz substituto). As principais falas que

representam esse nucleo tematico aparecem abaixo:




“O tratamento deixa nitido uma diminuigéo do outro como se o cargo desse a pessoa o
direito de tratar as outras de modo rude por exemplo quando se altera a voz e diz
palavras ofensivas.” P3. Terceirizada
“Acaba nosso direito de resposta e somos tratados diferentes como se ndo féssemos
seres humanos”. P12. Terceirizada
“Quando o juiz substituto ndo é ouvido ou ndo tem o respeito da equipe.”
P27.Magistrado
Ainda pertencente ao primeiro eixo, o NTED 2, com 26,67% de retenc¢do de ST foi
nomeado de Abuso de poder, neste nucleo tematico prevalece o discurso dos trabalhadores
terceirizados e dos servidores. No campo juridico o abuso de poder é caracterizado como
figura predominantemente administrativa que tem como espécies o desvio de poder, o
excesso de poder e o desvio de finalidade. Como as falas partem de servidores com
conhecimento desse campo juridico, os comportamentos tipicos narrados aqui envolvem
descri¢cOes de condutas que parecem ser ultra legem, acima ou além do que a lei diz, assim
quando o servidor fala que o assédio moral acontece quando ha abuso de poder e outras
nomenclaturas correlatas como excesso de autoridade e autoritarismo, ele esta enunciando
algo que ultrapassa o limite comum da autoridade ou poder do cargo, logo o foco é o assédio
moral vertical descendente. As principais falas que aparecem nesse nucleo tematico sdo:
“Quando hd abuso de autoridade e falta de comunicag¢do adequada de modo a
inferiorizar os terceirizados quando somos tratados como diferentes por exercermos
fungbes diferentes dos servidores”. P4.Terceirizada
“Servidor de hierarquia mais alta se vale dessa posigdo para humilhar ou diminuir o
outro reclamar em publico de forma deselegante”. P29.magistrado
“Quando had a necessidade expressa e repetitiva de humilhar uma pessoa

subordinada independente de motivos que sejam eles”. P 18 — servidora



O Eixo 2 trata dos comportamentos elencados como de AMT pelos participantes da
pesquisa, mas que apresentam como caracteristica estarem ligados a atividade desenvolvida,
logo, o NTED 3, com 26,67%, foi nomeado como presséo exagerada por relacionar-se a forma
como o AMT pode aparecer em relagdo a busca por cumprimento de metas ou alcance de
resultados no trabalho. Nesse nucleo prevalecem as falas dos magistrados. Abaixo seguem
alguns trechos do discurso que o exemplificam:

“Algum dos atores da relagdo exerce presséo exacerbada sobre o outro causando
constrangimento quando servidor faz chantagem ou faz a vontade dele ou vai procurar
outro setor de trabalho”. P26. magistrada

“Comunicagdo inadequada, quando ocorrem medidas baseadas em preferéncia
pessoal e pressdo exacerbada e constrangimento”. magistrados(as)

"'Quando minhas orientagbes ou ordens ndo séo acatadas, discriminagdo baseada
em preferencias pessoais e cobranca exagerada de metas”. P28. magistrado
O NTED 1 (23,33%), nomeado de autoritarismo, embora parega semelhante ao abuso

de poder, caminha em sentido diferente, pois enuncia o excesso de autoridade nas situagGes
relacionadas a execugdo do trabalho. Entdo, enquanto o primeiro veicula um comportamento
de demasias amparadas no uso indevido do cargo estando assim relacionado a posicao
ocupada pelo agente, o autoritarismo reflete mais a forma de lidar com o trabalho de pessoas
subordinadas ou ndo ao agente. Nesse nucleo, prevalecem as falas dos servidores, porém
nota-se que o autoritarismo tem relagdo com postura autoritaria ( e ndo de autoridade) em
relagdo ao trabalho uns dos outros.

Algumas falas que exemplificam esse nucleo estdo dispostas a seguir:

“Exige-se a realizagdo de um trabalho mecdnico, uma gratiddo por ndo ser uma
relagdo escravizada quando vocé é lotado em um ambiente que oferece facilidades

para que a relagdo inadequada seja mantida”. P19. servidora



“Acontecem humilhagGes reiteradas para exigir rendimento superior ao possivel
invadir os limites do profissional”. P15. servidora
“Quando os magistrados se acham os donos da casa e querem ordenar em setores
que ndo sdo deles”. P5. terceirizada
A nuvem de palavras formada com base na frequéncia de palavras no discurso dos
participantes em relagdo a segunda questao (figura 11) mostra que as palavras que mais se
repetem para todos os participantes mantem rela¢do direta com os NTEDs formados e sdo:
servidor, humilhagao, hierarquia, subordinar. Importante destacar que embora o nome de
quase todas as categorias profissionais participantes aparega na nuvem de palavra ( a exce¢do
do estagidrio), o servidor é citado mais vezes, como agente ativo e passivo de a¢des
relacionadas ao assédio moral. A expressdo colega de trabalho aparece com mais frequéncia
no discurso que a palavra gestor ou chefe, embora a anélise do que estd sendo dito evidencie
a énfase maior nas atitudes que envolvam hierarquia, ou seja, o assédio moral vertical.
Figura 11

Nuvem de Palavras - Caracterizagdo do Assédio Moral
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As palavras-chaves por grupo profissional podem ser vistas na figura 12 e reiteram os
resultados da classificacdo hierarquica descendente, uma vez que destacam-se no discurso
dos terceirizados o tratamento diferenciado, no discurso dos servidores a subordinagdo
(produto do autoritarismo), no discurso dos magistrados surgem palavras que tentam
caracterizar o assédio moral ascendente e nas falas dos estagiarios, a obrigagdo como
imposicdo, veiculando algo mais aversivo que é préprio do poder hierdrquico em que se funda
a administragdo publica.

Figura 12

Caracterizagdo do AMT por Vinculo Profissional

Vinculo Profissional O Assédio Moral Acontece Quando
Terceirizado Inferiorizagcdo Tratamento Abuso da autoridade
diferente
Servidor Subordinacao Humilhagdo Prepoténcia/arrogéncia
Magistrado Chantagem de Constrangimento Pressdo exagerada
servidor
Estagiario Imposicdo (obrigar)  Humilhacdo Cobranca indevida

Quanto ao género, as mulheres caracterizaram o AMT, por ordem da frequéncia com
gue aparecem no discurso, como agées de subordinagdo, diminuigao e tratamentos
diferentes e os homens humilhagdo, desrespeito e também diminuigao.

A segunda pergunta feita aos trabalhadores tem o objetivo de destacar as
particularidades dos comportamentos classificados por eles como AMT, ou seja, como se
presentifica nas relagdes de trabalho e o resultado evidencia as a¢gdes que envolvem abuso de

poder, diferencia¢des consideradas injustas, autoritarismo e pressdo exacerbada e que se



manifestam em humilhagdes, subordinag¢des, constrangimento, diminui¢Ges, desrespeito,
pressao, entre outros, como se viu precedentemente.

A literatura é farta em detalhar os comportamentos tipicos de AMT. Gomes e Lima
(2019), conduziram pesquisa no contexto universitario publico para avaliar como os
trabalhadores caracterizavam os comportamentos de AMT naquela institui¢do, os resultados
foram: situagGes humilhantes e constrangedoras que sofreram ou presenciaram, imposigoes
consideradas absurdas vindas da hierarquia, além das diversas formas de manifestacdo de
violéncia, envolvendo perseguicdo, abuso de poder e autoritarismo. Em estudo classico da
literatura Hirigoyen (2002) identificou uma situagdo comparavel, afirmando que no ambito do
setor publico, a presenca de abusos de poder é evidente e podem ser observados, a titulo de
exemplo, na nomeagdo de fungdes comissionadas, que sdo frequentemente designadas aos
servidores com base em critérios politicos, muitas vezes sem considerar o seu desempenho
efetivo no trabalho.

Para discutir com propriedade sobre os comportamentos tipicos de AMT na institui¢do
é importante demarcarmos as caracteristicas da narrativa que pertencem ao habitus do
servigo publico em geral e do judiciario em particular. O tribunal em estudo é um amplo
campo de poder, marcado por habitus advindos da histéria do Brasil e da formacao do servico
publico e dos tipos de capitais especificos que afetam as relagdes.

O campo do servigo publico para Bourdieu (2012) possui caracteristicas burocraticas,
(mais préximas de suas disfuncdes inclusive) em que a posicio dos agentes depende da
organizagao hierarquica, porque esta é a forma como a relagdo de forga, a distribui¢do de

capitais e a estruturagdo da violéncia simbdlica estdo postas, o que enfraquece sobremaneira a

14 As disfungBes da burocracia sdo a internalizacdo e o elevado apego as normas; o excesso de
formalizagdo, rotinas e registros; a resisténcia as mudangas; a despersonalizagdo dos
relacionamentos; a auséncia de inovagdo e conformidade as rotinas; a exibi¢do de sinais de

autoridade; a dificuldade no atendimento e conflitos com as pessoas (Almeida, 2013).



vitima dentro desse espacgo de poder. As diferenciagdes entre trabalhadores e o abuso de
poder sdo aspectos do campo muitas vezes justificados pela histéria burocratica do Poder
Judiciario, ou seja, “a culpa” estd na hierarquia, mas ela faz parte do campo e por isso ndo hd
nada que possa ser feito.

No entanto, o campo ndo deve ser lido sozinho, mas sim relacionado ao habitus, que
no servigo publico, trata das formas estruturadas e potencialmente estruturantes expressas
nas prerrogativas publicas de mando e autoridade que veiculam um modo de agir que parece
inerente ao funcionamento burocrdtico, mas que servem para reproduzir dominacgdo. A teoria
de Bourdieu serve para entender o AMT como produto da relagdo dialética entre situa¢do e o
habitus (Bourdieu, 2012; Ohlweiler, 2020).

Pode-se assim, relacionar o primeiro eixo desse resultado ao perfil do campo e o
segundo eixo como expressdo do habitus. O campo apresenta como atributos as
diferenciacdes por meio da hierarquia - justificada pelo modelo burocratico - e o poder base
de sustentagdo da hierarquia. Porém, o habitus, ou seja, as disposi¢des internalizadas que
influenciam a forma como os servidores percebem e respondem ao poder, se presentifica no
autoritarismo e na pressdo exagerada por resultados, ambos abonados por outra caracteristica
da prépria administragdo publica: o poder discricionario do administrador publico que permite
gue tenha margem de liberdade de atuacdo, porém sem desvio de finalidade (Rosa, 2019;
Ohlweiler, 2020). Destarte, a hierarquia e o poder sdo forgas atuantes dentro do campo, mas o
habitus transforma esses vetores em excessos: abuso de poder, autoritarismo, diferenciagdes
injustas e pressao exagerada.

As diferenciages injustas, prevalentes no discurso dos trabalhadores terceirizados,
sdo o produto de uma das caracteristicas das relagGes socioprofissionais do 6rgdo, que seria a
hierarquia simbdlica, pois conforme discorre Ohlweiler (2020), o agente publico reproduz
mecanismos de classificacdo e divisdo que aparece em excessivos comportamentos de

mandonismo e subordinagao. Nota-se que a nuvem de palavras apresenta os termos



humilhagao, hierarquia e subordinar muito préximas em frequéncia no discurso dos
participantes.

Sobre a pressdo exagerada, as organizagdes estabelecem metas cada vez maiores,
contraditdrias, injungGes paradoxais, atribui¢do de culpa e principalmente a colocagdo do
individuo como unica varidvel de ajuste transformando contradi¢gdes organizacionais em
problemas relacionais ( Ferreira, 2016; Gaulejac, 2017). A pressdo exacerbada mencionada
pelos participantes parece se relacionar mais com a forma como os resultados sdo cobrados do
gue com o acumulo de atividades em si, embora ambos estejam interrelacionados. A pressdo
vem acompanhada da palavra constrangimento que revela o embarago em ndo dar conta dos
resultados da forma como sdo esperados e parece alcancar toda a hierarquia e afetar todas as
relagdes. E certo que o estabelecimento de metas para o Poder Judiciario foi importante, até
mesmo como forma de controle da populagdo, porém, inclusive os magistrados reconhecem
gue “o foco na quantidade de sentencas (super, hiper produtividade) compromete a
qualidade. A visdo de juizes ‘exterminadores de processos’ ndo é produtiva e ndo considera a
complexidade do ato de julgar para o qual é necessario tempo”(CNJ, 2015 p. 67).

O resultado por atividade profissional ou cargo dentro do tribunal mostra uma énfase
maior dos terceirizados em caracterizar o assédio moral dentro da instituicdo como
comportamentos de humilhacdo que buscam inferiorizar o outro com abuso de autoridade. Os
servidores utilizam como palavras-resumo para falar sobre o AMT os verbetes subordinar,
humilhar e agir com prepoténcia ou arrogancia. Os magistrados evocam ag¢des de AMT vertical
ascendente ao enunciarem a chantagem dos servidores em relagdo ao trabalho, mas também
falam em constrangimento e pressdo exagerada, normalizando a existéncia da pressdo e
nominando de violéncia somente o excesso. Por ultimo, os estagidrios falam de obrigacdo ou
tentativas reiteradas de humilhagdo e as cobrangas indevidas de resultado ou de realizagao de
tarefas fora da prescrigdo prevista para o vinculo (a diferenga entre trabalho prescrito e

trabalho real).



Sobre os comportamentos de assédio moral mencionado por magistrados, é
importante verificar que o discurso menciona a palavra chantagem de servidor, ou o néGo
atendimento de ordens ou orientagées do magistrado. Necessario destacar que a violéncia
simbdlica (Bourdieu, 2003,2006) se manifesta por meio de uma relagdo de subjugacdo e
submissdo através de agGes violentas silenciosas e sutis nas interaces e decorre de uma
dominagdo que parece natural. Porém, quando a violéncia naturalizada comega a ser
denunciada e reconhecida como tal, AMT por exemplo, passa a ser questionada por estar
agora visivel. Assim, a fala dos magistrados parece evidenciar muito mais uma reagao as
mudangas nas interag¢des, fruto do (re)conhecimento de diversos comportamentos antes
naturalizados e agora violentos, do que uma violéncia simbélica ascendente, ja que seria
necessario existir alguma hierarquia simbdélica envolvida na relagdo servidor — magistrado, o
gue parece ndo haver, no primeiro momento.

Quanto ao género, o resultado mostra a palavra “diminui¢cao” no discurso de homens
e mulheres, porém, para estas aparece no discurso relacionada a pessoa, enquanto para
aqueles, relacionada ao trabalho. Esse resultado mostra a vulnerabilidade das mulheres em
relagdo ao AMT em uma institui¢ao tao hierarquizada, pois diminuir o que uma outra pessoa
faz tem impactos bem diferentes sobre diminuir quem ela é.

A literatura apresenta poucos estudos sobre as diferencas de género em relagdo ao
AMT. Pesquisa realizada por Dassisti et al (2020) conclui que o género é relevante na
caracterizagdo do assédio moral no local de trabalho, dado que nos estudos selecionados pelos
autores supracitados, as mulheres sdo predominantemente vitimas , mas os agressores sdo
geralmente homens . Os ataques sofridos pelas mulheres sdo frequentemente discriminagées
devido a gestdo familiar, aos filhos e a quest&es relacionadas com género, mostrando certa
vulnerabilidade de violéncia sobre quem sdo e ndo sobre o trabalho que realizam, embora

ambos os tipos de violéncia sejam reprovaveis.



3.4. Causas do Assédio Moral no Trabalho

O corpus textual, referente as causas de assédio moral no trabalho, foi elaborado com
base nas respostas a sentenca: “Penso que a causa principal das prdticas de assédio moral no
trabalho no tribunal é”... o dendograma com a CHD resultante pode ser vista na figura 13.

Figura 13

Dendograma do corpus textual e os Nucleos Temdticos Estruturadores do Discurso

(NTED) referente ds causas de assédio moral AMT
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Depreende-se por meio da analise da CHD que as causas de AMT aparecem dispostas
em trés eixos muito proximos. O primeiro eixo evoca crengas de superioridade, o segundo
eixo apontando para os problemas relacionados a gestdo das pessoas na equipe, gestdo aqui
como sinénimo de chefias, e o terceiro eixo, com quatro NTEDs, narra as “causas da causa”, ou
seja o porqué dos pensamentos de superioridade e da gestdo inadequada, quais sejam:
hierarquia rigida, diferenciacdo injusta de pessoas em fun¢ao do cargo ocupado, auséncia de

punicao e disputa de poder.



O NTED 6, com 12,8% de retengdo de STs, o percentual mais baixo, compde o primeiro
eixo e foi nomeada de pensamentos de superioridade. Nesse primeiro eixo e NTED prevalece o
discurso dos estagiarios do tribunal e demonstra uma forma comum de pensar AMT, como
algo muito individual e relacionado ao ego. As principais falas representativas sdo:
“Poder e pensamento de superioridade”. P33 — Estagidrio
“O ego e superioridade de algumas pessoas, assim quando o ego é ferido desconta a
raiva em terceiros”. P 38. Estagidrio
“Falta de educagdo de algumas pessoas e desrespeito” P. 4 — terceirizado
Com 20,5%, o eixo 2, composto pelo NTED 5, foi nomeado como gestdo inadequada. A
auséncia de adequacgdo no modelo de gestdao comparece no discurso acompanhada de outras
varidveis correlatas como a forma como os gestores sdo recrutados, falta de modernizagdo dos
processos gerenciais € 0 mandonismo.
Sado exemplos de evocagdes tipicas desse nucleo tematico:
“Centralizagdo do poder nas mdos de uma pessoa ou alguns poucos, falta de preparo
das liderangas, falta de modernizagdo e desinteresse de atualizagdo dos gestores e
servidores. P.20 — servidor
“Modelo de gestdo arcaico, ridiculo, uma pessoa que manda em tudo é o modelo
feudal isso tem que acabar, o gestor considera servidor como propriedade me sinto
vigiada a gente tem duplo chicote.” Servidora
“Tem familias que comandam o pais aqui ndo é diferente o sobrenome”. P22-
servidor

III

Interessante ressaltar a metafora utilizada nesse topico: “modelo feudal”, ja que se
trata de um modelo econdmico social vigente na Europa na idade média e que se baseava em
grandes propriedades de terra pertencentes a grandes familias e assim transmitidas ao longo

do tempo. Essas propriedades produziam a partir da exploragdo do trabalho servil. A metafora

ganha proporg¢do ainda maior quando outro servidor compara a forma de gestdo presente na



Corte a um dos periodos mais nebulosos da histdria do Pais: o da escravizagdo de pessoas ndo
brancas. Na fala dele: “O pior dos escravos é aquele que ndo reconhece a escraviddo, muitos
gestores nos tratam como escravos, como propriedade”. Em que pese o fato de que o periodo
nebuloso mencionado nao deveria servir para retratar situagdes de trabalho no servigo
publico, tamanha a despropor¢do, mesmo diante do pior cendrio possivel, é importante
destacar a intensidade do sentido das relagdes verticais que aparece nesse NTED.

O eixo 3, diferente dos anteriores é composto por quatro ntcleos, subdivididos em
duas particdes e pode ser pensado como a explicagdo para as causas mencionadas nos eixos 1
e2.

O NTED 1, com 12,8% de retencdo de STs foi nomeado de hierarquia rigida. Assim
sendo, a hierarquia estd presente tanto nas caracteristicas das relag6es socioprofissionais,
como nas causas percebidas de AMT, ou seja, o modo de funcionamento das relagdes no
trabalho influencia no aparecimento de violéncias psicolégicas, gerando o risco de certa
naturalizagdo das ocorréncias de AMT.

As falas que podem exemplificar esse NTED 1 sdo:

“Estrutura social de subalternizagdo de certos grupos, hierarquia e falta de programa

que possa deixar a vitima segura”. P35 — estagidrio

“Hierarquia e disputa de poder”. P23 — servidor

“Hierarquia e desvalorizagdo da fung¢do que cada um desempenha”. P14 — terceirizado

O NTED 3 que compde a primeira parti¢do do eixo 3, chamado de diferenciagdo
injusta, com 12,8%, nesse nucleo prevalecessem as falas de terceirizados e estagiarios, os dois
grupos que dentro da hierarquia simbdlica existente estdo na base da piramide, ja que
possuem vinculo mais fraco com a organizacao. Essa injustica se manifesta na forma de
tratamento desigual ofertado por magistrados e servidores em fungdo da posi¢do ocupada na
instituicdo.

Alguns trechos do discurso representativo desse Nucleo:



“Hierarquia e a diferenga entre servidor terceirizado e estagidrio, uma diferenciagdo
de fungdo”. P37 — estagidrio

“O tratamento diferenciado de conduta interna entre servidor e terceirizado fazendo
o ser humano ndo ser tratado de forma igual”. P13 — terceirizado

“Hierarquia, humilhar aqueles que se encontram em fungées inferiores: aqueles que
humilham praticam essa (humilhagdo) que ndo vem dos gestores, mas de servidores
que acham que somos obrigados a ouvir e os servir como deuses”. P9 — terceirizado

Esse nucleo temdatico evoca novamente a presenca da hierarquia simbdlica, e por isso
a aproximagdo com o NTED 1. Diferengas sdo percebidas e reproduzidas como naturais e as
pessoas sdo escalonadas por ordem de importancia simbdlica dentro da instituicdo e quanto
mais distante do topo, mais vulneraveis ficam em relagdo a violéncia, tanto verticais como
horizontais (se é que existe alguma horizontalidade de rela¢des percebidas).

No momento dedicado a discussdo coletiva dentro dos grupos focais, as mencdes as
diferenciages simbdlicas adquirem o tom de dentncia nos grupos de estagidrios e de
terceirizados e varias violéncias sdo nomeadas como o tratamento com ironia e grosseria
direcionado aos ultimos no servigo médico do tribunal, a impossibilidade de ter vacina para
gripe no inverno, disponivel para os outros trabalhadores, a invisibilidade dentro da instituicao
e a autoridade que os servidores que ndo sdo gestores manifestam para estagiarios e
terceirizados. A denuncia mais mobilizadora aparece na fala dos trabalhadores terceirizados da
seguinte forma “para a gente da recepgdo é dificil, mas para o pessoal da limpeza é bem pior,
nem subir nos elevadores uniformizadas, elas podem”.

A outra particao do eixo 3 aparece por meio das NTEDs 4 e 3. ANTED 4, com mais
retencdo de STs (20,5%), recebeu o nome de auséncia de puni¢cdo. A puni¢do aqui mencionada
é para o assediador e a auséncia dela é apontada como causa da emergéncia de
comportamentos de AMT. Interessante mencionar a prevaléncia do discurso de magistrados

nesse nucleo.



As falas representativas sdo:
“Falta de controle correcional e falta de punicdo por parte de drgdos de controle,
como corregedoria e chefia imediata” P29 — magistrado
“Soberba e falta de punicdo por comportamentos desviantes”. P30 — magistrado
“Falta de punicGo e ambientes maléficos que vem de cima, competicdo entre
estagidrios e isolamento. Estagidrios
E para fechar a segunda particdo do eixo 3, o NTED 3 (20,5%) chamado de disputa de
poder, uma vez que prevalece o discurso de que a busca por poder que ofereca destaque
dentro de qualquer cargo é apontada, principalmente por servidores (as), como uma das
causas principais de AMT.
Seguem exemplos de falas que ilustram o nucleo:
“ A causa principal é a disputa de poder.” P17 — servidor
“Centralizacdo de poder, designacao de cargos por indicagdo e ndo por mérito e
disputa de poder, distancia entre servidores e isolamento do magistrado” Servidor
“Provavelmente as divergéncias no método de trabalho em que um faz de um jeito e
outro de outra forma”. P. 36 — estagiario
A nuvem de palavra auxilia na visdo sistémica para a compreensao das causas
apontadas por todos os participantes e pode ser vista na figura 14. Nela aparem como mais
frequentes as palavras “servidor”, “hierarquia”, “falta de punigdo”.
Figura 14

Nuvem de Palavras das Causas de AMT no Tribunal
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As principais causas do AMT no tribunal foram muito semelhantes para todos os
grupos participantes, a hierarquia aparece no discurso de todos os grupos, mas algumas
pequenas diferengas no discurso sdo relevantes e merecem o olhar mais apurado. A figura 15
traz a sintese do que estava mais latente no discurso, por vinculo profissional.

Figura 15

Causas de Assédio Moral no Trabalho por Vinculo Profissional

Vinculo A principal causa de AMT é
Profissional
Terceirizado Hierarquia Diferenca de Silenciamento/ausé
tratamento ncia de lugar de fala
Servidor Hierarquia Modelo de gestdo Disputa de poder
autocratica




Magistrado Soberba Falta de punicdo Falta de fiscalizagao
(especialmente de
magistrados)
Estagiario Hierarquia forte Desatualizagdo Ego “quem manda
sobre a sou eu”
tematica/falta de

interesse

Com relagdo ao género, por ordem de prevaléncia no discurso, aparecem como
principais causas para AMT: para as mulheres estdo a hierarquia, a falta de empatia e a falta
de punicdo e para os homens, a hierarquia, a falta de punicdo e a falta de reconhecimento. A
narrativa é bem préxima para os dois grupos, mas algumas pequenas diferengas no discurso
sdo relevantes e merecem o olhar mais apurado porém a empatia e a auséncia de
reconhecimento aparecerem como diferengas para as mulheres e os homens respectivamente,
o que parece reproduzir algo que comparece no campo social.

As falas dos trabalhadores carregam consigo uma riqueza de representacoes e
significados que transcendem a organizagdo em que trabalham, refletem o mundo corporativo
e a propria estrutura social vigente pautada em dominagdo, muitas vezes, escondida em acdes
naturalizadas.

A primeira causa apontada, nomeada como pensamentos de superioridade, se
presentifica no Poder Judicidrio associado a hierarquia, mas também fora dela. Bourdieu
(2019) afirma que os individuos muitas vezes internalizam uma sensac¢do de superioridade com
base em sua posicdo na estrutura social. Isso pode se manifestar de varias maneiras, incluindo
a violéncia simbdlica, em que os dominados sao levados, por meio do discurso e de praticas
culturais, a acreditar que a dominagdo é legitima. Quando estagiarios e terceirizados

denunciam esse pensamento de superioridade, enfatizam o servidor, pois, muitas vezes, o



magistrado nessa condigdo sequer é questionado. Sobre essa tematica, Nunes (2011) em
pesquisa realizada com servidores publicos de uma universidade federal constatou que entre
as causas de AMT elencadas o fato dos docentes se considerarem superiores aos funcionarios
da drea técnica foi apontada por 27,6% dos participantes, revelando assim algo que parece
permear outros segmentos do servigo publico no Brasil.

A gestdo inadequada como génese de AMT no judiciario esta presente em estudos
sobre o tema. Pesquisa conduzida por Schlindwein (2019) aponta que o AMT tem sido usado
como mecanismo de gestdo no servico publico ao impor uma violéncia simbélica difusa e
gradual que submete os trabalhadores por meio de mecanismos de coergdo e controle, muitas
vezes despercebidos por eles. Outra importante pesquisa (Conselho Nacional de Justica,
2023a) teve como um dos resultados a prevaléncia de assédio moral vertical descendente,
uma vez que para os respondentes da pesquisa, 74,9% dos(as) agressores(as) eram superiores
hierdrquicos dos(as) agredidos(as). Isto também se verifica na literatura sobre o tema, o AMT
ocorre, em boa parte das vezes, entre pessoas hierarquicamente assimétricas (Grazina &
Magalhdes, 2011; Hirigoyen, 2006; Rodrigues, Nascimento & Freitas, 2023).

A "Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho - EAA_QVT"
considera que as préaticas de gestdao desempenham um papel importante na relagdo entre o
ambiente de trabalho e os sentimentos dos colaboradores e essa media¢do gera resultados
positivos quando as praticas adotadas promovem reconhecimento, respeito e interesse por
trabalhadores subordinados hierarquicamente, justamente o oposto em situagdes ensejadoras
de AMT (Souza, 2023).

Em relagdo a hierarquia, ela se manifesta de modo concreto e simbdlico, porém no
discurso dos participantes a segunda é vista como diferencia¢des injustas, mas que veiculam a
ordenacgdo, em termos de atribuigdes de importancia, entre servidores e terceirizados, entre

servidores e estagidrios, entre os préprios servidores (0s que possuem capital social maior,



conforme teoriza Bourdieu, como parentes em cargos de diregdo, por exemplo, sdo vistos
como superiores) e entre magistrados (juiz titular e substituto).

Bourdieu aborda a questdo da hierarquia em varias de suas obras e teorias
socioldgicas, principalmente em relagdo a estratificagdo social e a reproducdo das
desigualdades. Introduziu o conceito de capital social, que se refere as redes de
relacionamentos e conexdes sociais que as pessoas possuem. Ele argumenta que o capital
relacional desempenha um papel significativo na manutencao de hierarquias sociais. Aqueles
gue tém acesso a redes de conexdes socialmente valorizadas podem estar em uma posicao
mais alta na hierarquia (Bourdieu, 1999). Transpondo para o mundo do trabalho, encontra-se
forte paralelismo na fala dos participantes da pesquisa ao mencionarem sobre os privilégios e
o poder que servidores oriundos de familias presentes ha algum tempo na alta ctpula
possuem, isso aparece nos NTEDs que falam ndo somente de hierarquia, mas em relacdo a
disputas de poder e diferenciagGes injustas.

Sobre as diferenciagGes injustas, mencionadas, por analogia podemos transportar a
andlise social que Bourdieu faz sobre violéncia simbélica para o interior das organizagdes de
trabalho. Todos os campos, inclusive institucionais, possuem hierarquias estabelecidas e
validadas, assim sendo, podemos afirmar que o habitus vai contribuir para posicionamentos
desiguais dos atores dentro do local de trabalho o que incita a producdo de discursos e
instrumentos de diferenciagdo buscando a manutencdo de privilégios de alguns e a
desmobilizagdo da luta por direitos da maioria. Para Grenfell (2018) a violéncia simbdlica esta
em toda parte que utiliza processos simbdlicos para classificar e categorizar e que impde
hierarquias e modos de ser e que, devido a sutileza dessa violéncia, muitas vezes acaba ndo
sendo reconhecida como tal, porém o sofrimento derivado dela é real e pode aparecer nos
processos de trabalho.

Ao relacionar o conceito de violéncia simbdlica ao assédio moral no trabalho,

retomando o quadro tedrico presente nessa dissertacdo, o AMT pode ser visto como a



manifestagdo da violéncia simbdlica na visdo bourdieusiana. O assediador, muitas vezes, busca
impor sua posicdo de poder e superioridade através da humilhacdo e do constrangimento
sistematicos do individuo assediado. Ao fazer isso, ele usa a violéncia simbdlica para
prescrever normas e valores como modo de legitimar sua posi¢do de poder e inferiorizar o
assediado. Assim, é importante estudar as estruturas de poder, hierarquias e as posi¢cdes dos
atores sociais dentro do campo institucional para compreender a relagdo com as dimensdes da
violéncia simbdlica e os comportamentos de assédio moral laboral.

As denuncias que emergem no momento da discussao dentro do grupo focal,
principalmente dos trabalhadores terceirizados, demonstram a invisibilidade desse grupo
dentro da organizacgdo e até a hierarquia simbdlica, ja explicitada, entre eles. A invisibilidade
mencionada é organizacional e social prépria de trabalhos subalternos e precarizados e auxilia
na vulnerabilidade a comportamentos de AMT e sdo frutos de uma combinacao de
circunstancias desfavoraveis (Souza & Lemos, 2020, Torres, Ferreira & Ferreira, 2016).

Bourdieu estuda o trabalho em perspectiva antropoldgica, pois faz uma transposigdo
do mundo social para dentro da organizagdo, ou seja, a forma de pertencimento de classe e a
trajetdria do trabalhador com base nesse habitus primario que produzira suas disposi¢oes
profissionais e principalmente que estabelecera a forma como esses trabalhadores lutardo
dentro do campo para impor a definicdo de sua profissdo (Quijoux, 2021). Quando pensamos
no tribunal de estudo, a maioria das pessoas sdao formadas em Direito (CNJ, 2023) ou estdo
estudando essa tematica e esse habitus definird o qual confortavel se sentirdo dentro do
campo. Em relagdo aos trabalhadores terceirizados precisamos voltar em nivel anterior, no
habitus precario (Souza, 2003) ou seja, na forma de subcidadania e acessos negados que esses
trabalhadores tiveram ao longo da vida e que ndo permitiram a formacao de habitus capaz de
fazé-las, em regra, sair da marginalizagdo imposta que favorece mecanismo de dominagdo e
que nas palavras dos servidores sdo chamadas de meritocracia e reduzidas a falas do tipo: “por

que ndo estudou?” Segundo o mesmo autor:



A ordem competitiva também tem a “sua hierarquia”, ainda que implicita, opaca e
intransparente aos atores, e é com base nela, e ndo em qualquer “residuo” de épocas
passadas, que tanto negros quanto brancos, sem qualificagdo adequada, sdo
desclassificados e marginalizados de forma permanente (Souza, 2003, p.163)

Outra dimensdo importante que comparece no discurso dos participantes como causa
do AMT é a auséncia de punigdo. Pesquisa realizada com trabalhadores do judiciario,
mencionada alhures, mostra que pouco mais de um terco dos respondentes (32,5%) acredita
gue os agressores serdao punidos e 51,2% que a depender do cargo do agressor(a) haverd
alguma punigdo (Conselho Nacional de Justica, 2023a). Esse grau revela desconfianga em
relacdo as politicas de combate ao AMT e talvez a pouca eficacia do trabalho das comissdes
criadas. No polo ativo do processo de AMT a certeza de impunidade confere legitimagdo para
comportamentos violentos no ambiente de trabalho. Assim, ndo somente a auséncia de
punicdo estaria na génese do assédio, mas sim a impossibilidade de puni¢do diante da
conivéncia organizacional (Barreto & Heloani, 2015; Soboll, 2008).

Quanto aos vinculos profissionais, para além de tudo que ja foi explicitado, vale
discorrer sobre a soberba dos magistrados, nomeada por eles(as) mesmos (as), como uma das
causas do AMT. Existe um chiste corrente dentro do judicidrio que diz: “O advogado pensa que
é Deus, o juiz tem certeza”. Embora seja dita sempre em tom de brincadeira, veicula algo
importante, nomeada em alguns trabalhos com o nome de “juizite”, (Santos, 2009; Conselho
Nacional de Justiga, 2015) que é o excesso de superioridade do magistrado. Isso remonta a
prépria histéria do mundo, em muitas culturas o ato de julgar durante muito tempo foi
atribuido aos Deuses e ainda hoje no imaginario do cidaddo comum o magistrado é a figura
eivada de alteridade e superioridade contra a qual ndo cabe humanidades (Matheus, 2021).
Segundo Prado (2003) “o juiz torna-se tdo-somente-juiz, esquecendo-se que tem como
possibilidade um réu dentro de si”(p.45), embora forte, essa sentenga evoca que nas relagdes

socioprofissionais com outros trabalhadores, subordinados ou pares, é importante que o juiz



saiba ser gestor e trabalhador comum, com todas as suas forgas e necessidades de melhoria,
para o bem da sua saide mental e para a saude relacional (Matheus, 2021). Todavia, a auto
meng¢do como possivel causa de AMT explicita um olhar para a prépria vulnerabilidade,
requisito importante para mudanga.

Como fechamento desse corpus, importante falar sobre género. O discurso das
mulheres fica muito préximo ao discurso masculino, porém elas falam na falta de empatia
como causa de AMT e eles, a falta de reconhecimento. A empatia é uma competéncia
interpessoal relacionada a habilidade de perceber o campo légico e afetivo do outro
(Muscovici, 2008) e que, muitas vezes, é imputada somente as mulheres, e talvez por isso, a
auséncia dessa competéncia também seja mais perceptivel para elas. O reconhecimento no
trabalho, segundo Ferreira (2017), é condi¢do de salide e bem-estar no trabalho para todos os
trabalhadores, porém os homens tendem a associd-lo mais a status e remuneracao,
corroborando que a auséncia de reconhecimento seja percebida mais naturalmente por eles,

até como manifestagdo de algum resquicio da divisdo social do trabalho (Souza, 2023).

3.5. Prevengdo Sustentavel

O ultimo corpus textual foi construido com base nas respostas a seguinte afirmacao:
“Para a prevengdo sustentdvel do assédio moral no trabalho julgo importante uma mudang¢a
focada...”. Afigura 16 apresenta o dendograma formado, nele é possivel verificar a existéncia
de dois eixos tematicos, cada um com dois NTEDs. O primeiro eixo versa sobre as estratégias
que falam da mudanc¢a de mentalidade destinadas a todos os trabalhadores, embora os
servidores acabem figurando como principais destinatarios. O segundo eixo aponta para agGes
destinadas as liderancas: servidores(as) e magistrados(as).

Figura 16

Dendograma do corpus textual e os Nucleos Temdticos Estruturadores do Discurso

(NTED) referente a Prevengdo Sustentdvel de AMT
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O eixo 1 subdivide-se em dois NTEDs. O NTED 2 (24% de STs) recebeu o nome de

reconhecimento e importdncia do trabalho e nele estdo presentes as falas de todos os vinculos,

mas, com predominio dos trabalhadores terceirizados como porta-vozes da necessidade

premente de reconhecimento da importancia dessa fung¢do/atividade profissional dentro da

casa.

As sentencgas que evocam o nucleo podem ser vistas nos seguintes exemplos:

“Reconhecimento da importancia de cada fungdo executada no tribunal, capacitagdo e

humanizagao dos servidores e aproximar servidores e terceirizados com orientagdo e

com palestras para a compreensao”. Terceirizados

“AcBes que orientem os trabalhadores do tribunal que todos estdo aqui para servir e

para ser servido e ndo humilhados ou diminuido por conta de fungdes. P9.Terceirizada

“Ndo deveria existir essa desigualdade de tratamento entre servidores e terceirizados,

pois ambos estdo aqui para exercer sua fungdo. P12.Terceirizada

O NTED 4, ainda dentro do eixo 1, teve o maior percentual de retencdo de STs (32%) e

o nome escolhido foi conscientizagdio sobre consequéncias. Os participantes entendem que




uma das formas de prevenir o AMT no tribunal é falar mais sobre as danosas consequéncias
envolvidas na dindmica de quem sofre violéncia psicologia no trabalho. No discurso aparecem
mengdes até mesmo a outras violéncias como o assédio sexual, o racismo e a transfobia. Ndo
ha prevaléncia do discurso de nenhum grupo profissional. Adiante, seguem alguns exemplos
que compdem esse NTED:
“No respeito ao outro. Mais divulgagdo sobre assédio moral e suas consequéncias
danosas a saude. P23. Servidora
“Investir em capacitagdo, palestras, cursos e debates sobre o assunto e trazer as
consequéncias que o assédio moral traz”. P38. Estagidria
“No esclarecimento do que é o assédio moral, assédio sexual, transfobia e homofobia
como crimes”. P18. Servidora

O eixo 2 versa sobre as liderancas que no tribunal em tela sdo compostas por
servidores(as) (cargo de técnico ou analista judicidrios) designados(as) para cargos
comissionados escalonados segundo o grau de autoridade e responsabilidade e pelos(as)
magistrados(as), gestores das pessoas lotadas no gabinete ou vara do qual seja titular, ou na
qual esteja em exercicio temporario (caso dos juizes substitutos). O segundo eixo é formado
por dois NTEDs (1 e 3), com percentuais préximos de retencao de STs.

O NTED 1 (24%) foi nomeado como treinamento e responsabilizagdo de lideran¢as e
nele predominam as falas de servidores. Durante a realizagdo do grupo focal houve muita
tensdo no grupo, com falas inflamadas sobre a forma que os gestores sdo escolhidos,
geralmente com parentesco, ou seja, familias se revezando no poder. Outra necessidade que
aparece em todos os vinculos é a obrigatoriedade de participagdo das pessoas com cargos
gerenciais em a¢des de capacitacdo na tematica do AMT. A responsabilizacdo efetiva dos casos
de AMT vertical aparecem na fala de todos os grupos, com prevaléncia na voz dos servidores
participantes.

As principais falas que representam esse NTED s3o:



“Divulgar as caracteristicas do assédio moral aos gestores disponibilizando os cursos e
garantindo que participem”. P21. Servidora

“Capacitacdo frequente de gestores e servidores através da analise de casos
concretos”. Servidores

“Tem que treinar e capacitar de forma obrigatdria os gestores e tem que punir aquela
pessoa que é assediadora independente de parentesco” . P19.Servidora

O NTED 3 faz parte do eixo 2 e apresenta indice de retengdo de STs de 20%. Intitula-se

formacgdo de magistrados(as). O nome “formacado” em substituicdo a usual palavra

“capacitacdo” é proposital, pois veicula algo que sobressai na analise do discurso desse nucleo

gue é a mudanga de mentalidade. Em outras palavras, mais do que “saber que” (competéncia

técnica), os participantes falam que a prevengdo envolve um “saber ser”- competéncia ética ou

humana) do(a) magistrado(a).

As frases que exemplificam esse nucleo sdo:

“Deve ser focada nos magistrados, com formagdo em gestdo de equipe e trabalho de
valorizagdo do servidor”. P16. Servidora

“Palestras obrigatdrias para magistrados e servidores sobre relagdes humanas com
terceirizados”. P5. Terceirizada

“Conscientizacdo dos servidores que exercem cargos de dire¢do, incluindo
magistrados, de qudo nefasta e prejudicial é o assédio moral, possibilidade concreta de
puni¢do e mudanga real.” P29. Magistrado

A nuvem de palavra, expressa na figura 17, elenca as palavras mais repetidas no

corpus textual em que se destaca o préprio assédio moral, o servidor, o gestor, a

conscientizagdo e os terceirizados. Em tamanho menor, porém nitidas aparecem as palavras

capacitagdo, consequéncias e palestras obrigatdrias, ratificando assim o contetudo do

dendograma da classificagdo hierarquica descendente.

Figura 17



Nuvem de Palavras — Prevengdo Sustentdvel do AMT

mudanca_de_sefor
cursos_ obrigatdrios

_capacitacao
falar_mais consequéncia

divulgacao

superlor

cursegeIvidor ;g

er

(=)
=
w
><
[ F)

claro

palestras_obrigatodrias punicao
concretotrabalhador carge
descentralizacdo_do_poder
respeito__ao_proximo direcionar
relagcdes__humanas

garantia ;o mafocar assunto campanha
independente TUI ngao maglstrado

:ggiglentizar te EC II"IZECIOS direito
assedio._mora

trazer

agressores_serdo_ punidos

am%le_de trabalho

importante
apenas

cartilha O trlbunal ocr:agao

pre(:lsar-l—- aqUI Sltuagao i
respe:tosewlr (e b] malSpa|estra importancia

tornar geral O consmentlzagao

O recorte dos resultados por vinculo profissional mostra aproximagao das sugestdes

de prevengdo para o combate ao AMT, prevalecendo, ainda que por termos diferentes, as

acOes de capacitacdo, a conscientizacdo e a puni¢ao, conforme mostra a figura 18.

Figura 18

Prevengdo Sustentdvel do AMT por Vinculo Profissional
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Com relagdo ao género, as mulheres sugerem como prevengado ao AMT: foco nas
consequéncias do AMT, a elaboracgdo e distribuicdo de cartilhas e a mudang¢a de mentalidade.
Os homens por sua vez falam em: punicdo, respeito ao proximo e mudangas de mentalidade.

As estratégias dos participantes para a preveng¢do do AMT alcangam muitas camadas,
algumas bem dbvias e visiveis (capacitagdo) e outras mais profundas e dificeis de identificar,
mas que comparecem no discurso dos trabalhadores sob o resumo proposto por eles de
mudanga de mentalidade.

A capacitacdo das pessoas sobre as consequéncias do AMT, como proposta de
prevencdo, aparece em outras pesquisas. Em pesquisa realizada com servidores publicos
federais, Nunes, Tolfo e Espinosa (2019) encontraram resultado semelhante, uma vez que os
participantes indicaram como estratégias de prevengdo tanto aspectos individuais (mudanca
de comportamento), como institucionais (capacitacdo dos trabalhadores), todavia ndo houve o
direcionamento do tema para as consequéncias desse tipo de violéncia e sim para o
treinamento sobre o fendmeno em si. Na pesquisa de levantamento bibliografico realizada por
Nunes (2011) sobre as principais praticas de prevengdo apontadas em periddicos para o AMT,
as praticas de capacitagdo de pessoas aparecem em segundo lugar, sendo antecedidas por
estratégias abstratas nomeadas como “mudancas na cultura organizacional”.

Sobre as consequéncias, conforme mencionado no quadro tedrico, estudos apontam
a relagdo do AMT com adoecimentos fisicos, como doengas cardiacas e diabetes e com
adoecimento mental, como estresse pds-traumatico, ansiedade e burnout e até mesmo com
ideacdo suicida e suicidio, sendo o AMT considerado um grave problema institucional e social
(Aristidou, 2020; Chenevert et al, 2020; Machado et al, 2021; Xu et al,2018, 2020). A pesquisa
realizada pelo CNJ (Conselho Nacional de Justica, 2023a) relatou que as consequéncias
vivenciadas por trabalhadores (as) do Poder Judiciario que sofreram violéncia psicoldgica no
trabalho foram: queda de cabelo, insénia, irregularidade menstrual (no caso de mulheres),

dores no corpo, depressdo, ideacgdo suicida e necessidade de tomar remédios, principalmente



psicotrépicos. Ha ainda as consequéncias para a carreira, como pensar em pedir exoneragao
do cargo, exonerac¢do da funcdo de confianga, cessdo para outro érgdo e a recusa em aceitar
novas oportunidades profissionais.

O letramento sobre AMT por meio da capacitagdo de pessoas é muito importante, pois
por meio dele é possivel caracterizar comportamentos tipicos, compreender consequéncias,
discorrer sobre tipos de violéncias e assédios. Em que pese a importancia de cartilhas,
palestras, aulas e textos sobre o tema, conforme sugestdo dos participantes, o
desenvolvimento de competéncias técnicas sobre AMT seria suficiente ou forte o bastante
para preveni-lo?

Cabe, neste momento, uma pequena digressado para falarmos da banalizacdo do mal
de Hannah Arendt e construirmos uma interlocugdo com os trés tépicos anteriores: relagdes
socioprofissionais, a caracterizagdo dos comportamentos de assédio e as causas. Para a autora,
a banalizacdo do mal acontece quando a pessoa perde a capacidade de pensar sobre suas
acoes e as consequéncias do seu comportamento e passa a ser um mero reprodutor de ordens
burocraticas, com o intuito de obter alguma vantagem ou posigdo (Assy, 2015). Logo, mesmo
diante do sofrimento do outro, como no caso de Eichmann?®, algumas pessoas permanecem

como meras repetidoras de ordens e produtoras de padrdes de obediéncia, pois a acdo

15 Adolf Eichmann foi um oficial nazista alemao que desempenhou um papel significativo na
implementacdo da "solugdo final", o plano genocida nazista para exterminar os judeus durante
o Holocausto no decorrer da segunda guerra mundial. Ele foi um dos principais arquitetos do
transporte de milhGes de judeus para campos de exterminio. Foi levado a julgamento em
Israel, onde enfrentou acusagbes de crimes contra a humanidade, crimes de guerra e crimes
contra o povo judeu. Eichmann foi considerado culpado e enforcado em 1962. Seu julgamento
desempenhou um papel significativo na consciéncia publica sobre os crimes do Holocausto.

(Enciclopédia do holocausto).



envolve necessariamente o pensamento critico. Somente o conhecimento técnico e
burocratico do fazer, leva ao que Arendt chama de “banalizacdo do mal” ou seja, aquele que
ndo pensa, somente trabalha burocraticamente e consome (Colem, 2018).

Como explicitado nos tépicos anteriores, a forma como as relagdes socioprofissionais
operam na instituicdo, os comportamentos tipicos de assédio e as causas descritas pelos
participantes apontam para a criagdo de hierarquias entre as pessoas, diferenciagGes,
isolamento, abusos de poder, entre outros. A prevencdo, deve ser estruturada ndo apenas da
forma burocrética tradicional (divulgar o AMT), mas deve impulsionar o pensamento critico e o
retorno ao coletivo, ja que somente “junto com” o outro e desenvolvendo a critica aos
preceitos e imposi¢oes burocraticos e muitas vezes totalitarios do modelo de gestdo adotado
no servigo publico se podera pensar em prevencdo sustentavel (Colem, 2018; Nunes et al,
2019). Tudo o que foi dito acima mostra-se presente no discurso, principalmente dos
servidores quando dizem: “ Capacitacdo frequente a partir da analise de casos concretos”
(transparece aqui uma chamada a reflexdo) e “Colaboragdo é elaborar junto e ndo vejo relagdo
democratica de trabalho”(critica ao isolamento e distanciamento).

A punigdo do assediador, independente do cargo ou da posi¢ao que ocupe dentro da
hierarquia do tribunal, apareceu com frequéncia no discurso dos participantes. Na pesquisa
realizada pelo CNJ (2023a) a pergunta sobre a confianga na puni¢do do(a) agressor (a), mais de
50% dos respondentes afirmaram que consideram que a depender do cargo do(a) agressor(a)
podera haver ou ndo punigdo, e cerca de um tergo acredita que a pessoa que praticou o
assédio ndo sera punida. Esse descredito advém da prépria estrutura na qual se funda o
servigo publico, “percebido como um terreno onde predominam o apadrinhamento politico,
as relacdes de favorecimento pessoal e os privilégios que contornam as normas formalmente
instituidas” (Pires & Macedo, 2006, p.99).

Outro importe fator mencionado é a protec¢do para as pessoas que denunciam. Em

geral os trabalhadores do judicidrio sentem medo de denunciar por considerarem que a



denuncia ndo resultara em ag¢des efetivas de apuragdo e puni¢do. Ha ainda o medo de ser
desacreditado e sofrer retaliagGes, além da culpa ou vergonha da situacdo de violéncia sofrida
(CNJ, 2023a). Para Heloani (2015) os homens sentem mais culpa e vergonha ao passarem por
situagdes de AMT, pois ndo ha espacgo para a demonstragdo de vulnerabilidades, expressando
assim como o arranjo social machista afeta todos os géneros, mesmo que de modo
desproporcional. Portanto, o resultado mais importante da pesquisa aparece no verbete
“mudanca de mentalidade”, pois trata-se de uma sintese de todas as estratégias de prevencao
sugeridas e comparece no discurso de todos os grupos profissionais, independente do género.
Mudar mentalidade envolve conhecimento sobre o campo, a consciéncia sobre habitus e a
instituicdo de nova doxa por meio do pensamento critico e de a¢des de revolugao.

O campo do tribunal de estudo, reflete o campo maior do Poder Judiciario e este o
campo social e histérico no qual foi criado. O habitus desse campo é marcado, de acordo com
os participantes dessa pesquisa, por forte hierarquia, diferenciacdo entre as pessoas, abuso de
poder, isolamento, pressdo para alcance de metas, mas também por cooperagdo e respeito. A
hierarquia simbdlica, presente das diferenciagdes percebidas, validadas e reproduzidas parece
gerar conflitos e violéncias psicoldgicas. O capital social é o grande fator de diferenciagdo entre
as pessoas, independentemente do tipo de vinculo que mantenham com a instituicdo, embora
haja grande proximidade entre capital social e econémico, obviamente.

Para a criagdo de a¢Oes de prevengdo sustentaveis é necessario trazer para a arena da
consciéncia coletiva os mecanismos de reprodugdo das hierarquias simbdlicas, pois essa forma
de funcionamento, gestdo e dominag¢do se mantém por que ha quem disso se encarregue,
preso nos clichés da burocracia, como no caso de Eichmann (Karam, 2023).

Logo, a mudanca de mentalidade pode ser instrumentalizada por treinamentos,
cartilhas e mecanismos de informagao sobre assédios, como mencionados pelos participantes,
porém, junto com essas agGes é preciso retirar os individuos do isolamento relacional

provocado pela forma de produgdo do judiciario. Sobre isso, Karam(2023) diz:



Sem o lastro subversivo da cooperagdo ndo conseguiremos reagir. Apartados uns dos

outros, sustentamos o sistema que criticamos, por que o “nds” desaparece; e com ele,

a terceira instancia da ética. Tudo o que é da ordem da pdlis, desde o mais simples ao

mais complexo, desaba. Desconfiados, vulneraveis, tornamo-nos reféns dessa

ideologia. (p. 364)

Para Heloani (2005), por meio da densificagcdo do trabalho as organizagdes ndo
permitem que as pessoas sejam soliddrias e assim instrumentaliza as relagdes, ou seja, as
relacdes de trabalho sdo produzidas apenas quando geram beneficios, afastando assim as
pessoas umas das outras e tornando-as vulneraveis a violéncia, como autores ou como vitimas.
O resultado parcial do censo do poder judiciario realizado pelo CNJ (CNJ, 2023b) mostrou o
vultoso percentual de 98,8% dos respondentes afirmando possuir boas relages com os
colegas de trabalho, no entanto uma contradi¢do importante aparece. A maior parte dos
servidores de tribunais estaduais preferem o trabalho remoto, embora a maioria dos
servidores percebam, segundo a pesquisa, que a interagdo com colegas é mais efetiva no
trabalho presencial.

Bourdieu alerta que a tomada de consciéncia sobre a violéncia simbdlica e outras
formas de dominacgdo é importante, dir-se-ia crucial, pois o mundo social foi historicamente
construido e devido a esse carater é que também podem ser reconstruidos de outros modos,
com base na constitui¢do de outra doxa (heterodoxia) de mobilizagdo e de subversdo da
ordem vendida como natural por quem esta no poder (Grenfell, 2018).

Para a construgdo de uma nova ordem é necessaria a entrada de pessoas diversas no
campo. No relatério do censo do Poder Judiciario consta que 81,2% dos juizes titulares e
88,5% dos desembargadores sdo brancos, percentual reproduzido quase que totalmente no
caso de juizas e desembargadoras. A maioria dos magistrados sdo homens (59,6%) e 96,4% se

autodeclaram como cisgénero (identificam-se com o sexo biolégico com o qual nasceu). De



forma inversamente proporcional ha um baixissimo percentual de magistrados(as) negros(as),
LGBTQIAN+ e com algum tipo de deficiéncia (CNJ, 2023b).

A diversidade de acesso e de oportunidades de crescimento como lideranga é uma das
acoes que podem ser empreendidas na busca por mudangas na hierarquia simbdlica presente
na instituicdo e poderia mudar as relagdes dentro do tribunal. No entanto, essa acdo de
médio-longo prazo deve ser acompanhada de outras estratégias, tais como: grupos de
afinidades, treinamento de liderangas participativas e grupos de acolhimento para pessoas
vitimas de assédios, para evitar que outras formas de violéncia psicoldgica, como a
discriminagdo, possam prevalecer.

A gestdo participativa envolve agdes cotidianas dos gestores junto com a equipe para a
conducdo dos processos de trabalho. Ferreira (2017) descreve como participagdo nas decisdes;
interesse da chefia; cooperacgdo; gestdo flexivel; liberdade de acdo; obediéncia a hierarquia,
sendo essa Ultima necessdria para o bom funcionamento do servico publico, porém dentro dos
limites da moralidade e razoabilidade. O incentivo a pratica da gestdo participativa é o
caminho para o bem-estar, ja que os gestores tém sofrido os impactos dos novos métodos
produtivos e estdo adoecidos, um indicio de que as formas de gestdo mais autocraticas
parecem estar em faléncia. De acordo com Karam (2023), os gestores passam por uma
situacdo critica, pois se “sentem responsdveis pela manutenc¢do de um sistema falido do ponto
de vista humano, mas que garante o moto-continuo da maquina economicista” (p. 368).

Outra agdo que pode ser utilizada pela organizagdo como forma de prevengao e
combate ao AMT é a criagdo de espagos de discussdo de problemas e escuta. Heloani (2005)
fala dessa estratégia e assim a define como reunides mensais em que os membros pudessem
expor seus problemas e suas angustias com o objetivo de entender e enxergar que o
problema relatado pode ser do grupo, da organizagdo e ndo somente do individuo.

A preven¢dao do AMT envolve o processo de visibilizagao dos trabalhadores

terceirizados, por meio da inclusdo desses trabalhadores nas politicas e programas da



instituicdo, principalmente os de salde e QVT. Necessaria a escuta ativa das necessidades, o
suporte e o acolhimento, bem como o reconhecimento da importancia do trabalho
desempenhado por eles (as) no tribunal. A invisibilidade dos trabalhadores terceirizados
favorece tratamentos desrespeitosos por parte dos outros trabalhadores e precarizagdo das
condicdes de trabalho (Torres, Ferreira & Ferreira, 2016).

Com relagdo a punigdo, como ainda ndo ha uma legislagdo que regulamente o AMT e
determine sang¢des dentro do servico publico, hd que se estabelecer formas de puni¢do que
tenham também o impacto simbdlico dentro da instituicdo. O devido processo administrativo,
conduzido por pessoas idoneas dentro da comissdo de combate ao assédio da instituicdo ja é
uma realidade dentro do tribunal de estudo. No entanto, faltam mecanismos de puni¢do que
sejam reconhecidos como verdadeiramente justos ao final do processo de apuragdo e que
ultrapasse a simples assinatura de um termo de ajustamento de conduta. Alguns Estados
(Minas Gerais e Ceard, por exemplo) adotou para os servidores estaduais a possibilidade de
afastamento da fungdo de lideranga e o registro em pasta funcional com a descrigdo do ato de
AMT. Resta saber se na pratica essas a¢des realmente tém sido implementadas, uma vez que é
comum a dissonancia entre o que a instituicdo anuncia em seus normativos e o que realmente
faz (Nunes et al, 2019).

Fortalecer coletivos de trabalho envolve pesquisa, pois confere legitimidade aos
processos propostos. Nesse sentido o diagnostico de qualidade de vida no trabalho proposto
no referencial tedrico-pratico da EAA_QVT pode ser o ponto de partida assertivo uma vez que
a abordagem investiga as representagdes dos trabalhadores acerca do contexto laboral e suas
implicagGes sobre a saude, os afetos e os sentidos do trabalho e viabiliza tomadas de decisGes
e negociagdes coletivas capazes de realizar mudancas efetivas e duradouras (Souza, 2023;

Ferreira, 2015).



A figura 19 apresenta de modo resumido sugestdo de agGes a curto, médio e longo

prazo que, se implementadas, podem impactar na reducdo dos episédios de AMT no contexto

do tribunal estudado.

Figura 19
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Por fim, cabe ressaltar como é importante a jungdo dos conceitos de Bourdieu para
identificar e nomear fenG6menos sociais que comparecem nas organizagoes de trabalho, entre

III

eles a violéncia simbdlica. Visto que ela parece mais “gentil” que a violéncia fisica, a resisténcia
a ela é particularmente dificil (Grenfell, 2018; Bourdieu, 2000). No entanto, o assédio moral no
trabalho, como violéncia simbdlica, durante muitos anos foi legitimado pela coletividade por
ndo ser reconhecido com tal. Nos ultimos anos, porém, passa a ser questionado e evidenciado
nas pesquisas, na midia e por organismos internacionais (Bender, 2017). Como enuncia o
mestre Bourdieu (2019):
Como em certos tipos de racismo, ela assume [a violéncia simbdlical, no caso, a forma
de uma negacdo da sua existéncia publica, visivel. A opressdo como forma de
“invisibilizacdo” traduz uma recusa a existéncia legitima, publica, isto é, conhecida e
reconhecida, sobretudo pelo Direito, e por uma estigmatizacao que sé aparece de

forma realmente declarada quando o movimento reivindica a visibilidade. (p. 143, grifo

da autora)



Que essa pesquisa seja parte desse movimento, ainda que pequeno, de visibilidade

gue possibilita a mudancga.



Capitulo 4. Consideragdes Finais

“Toda relagdo muito hierarquizada é separatista e institucionaliza o assédio”.
P28.Magistrado

Dura lex sed lex. (A lei é dura, mas é lei).

A pesquisa que compde essa dissertacdo teve como objetivo investigar a génese, a
producdo e a manutencao do assédio moral no trabalho no contexto das rela¢des
interpessoais de um érgao publico do Poder Judicidrio no Brasil. O assédio moral no trabalho
(AMT) é um grave problema dentro das relagGes socioprofissionais e pode ser definido como o
conjunto de condutas violentas dirigidas a uma pessoa ou grupo de pessoas no contexto de
trabalho e que envolva violéncia psicoldgica frequente, degradacdo do ambiente social de
trabalho e prejuizo as relagdes socioprofissionais causando danos fisicos, emocionais,
cognitivos e/ou moral ao trabalhador alvo.

Para ancorar a pesquisa, utilizou-se como arcabouco tedrico a perspectiva epistémico-
pratica de Pierre Bourdieu e foi adotada parcialmente a abordagem "Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho - EAA_QVT" para andlise dos resultados obtidos.
Nao foi realizada, portanto, analise da atividade (instrumento central da Ergonomia franco-
belga), mas examinada a atividade por meio das falas dos participantes da pesquisa.

Retomando os objetivos e as perguntas propostas no inicio dessa dissertagao,
percebe-se que foram atendidos e as respostas estdo sintetizadas na figura 20.

Figura 20
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A pesquisa mostrou que a génese do AMT na instituicdo é fruto de fatores simbdlicos
presentes na hierarquia invisivel que marca as relagées de trabalho, produzindo diferencia¢des
e viabilizando comportamentos violentos, tanto verticais quanto horizontais. A manuteng¢ao do
AMT acontece por mecanismos proprios de violéncia simbdlica, por serem sentidos, porém,
muitas vezes, justificados em praticas que envolvem assimetria de poder, hierarquia e
pre(ocupagdo) com metas propostas.

Como afirma Clot (2006), ndo ha psicologia do trabalho sem transformacdo da situacao
de trabalho, logo, essa pesquisa ofereceu propostas de a¢des de curto, médio e longo prazo
para a prevengdo do AMT, tendo como base a fala dos trabalhadores participantes da
pesquisa. O protagonismo dos(as) trabalhadores(as) é premissa base da Ergonomia da
Atividade, pois sdo eles(as) que conhecem o real do trabalho e podem enfrentar (“fazer frente
a”) a complexidade que envolve o AMT.

A relevancia social deste trabalho reside na ampliacdo do debate sobre as formas de
eliminar as violéncias psicoldgicas no trabalho e consequentemente melhorar a prestagdo de

servigos e o acesso a defesa de direitos ao cidaddo, missao precipua do judiciario. No campo



académico a relevancia se explicita no aumento da perspectiva de pesquisa sobre assédio
moral no trabalho com a aproximacgado da psicologia (ergonomia da atividade) e da sociologia
(Bourdieu). A importancia da pesquisa para a instituicdo esta em fornecer informagdes que
ajudem o érgao pesquisado a desenvolver politicas e programas para prevenir o AMT.

Avaliando-se os limites metodolégicos desta investigacdo, alguns elementos devem ser
pontuados: a dificuldade na adesdo de participantes; a baixa participacdo de magistrados e
estagiarios; o fato da pesquisadora ser parte do campo de estudo; e o cuidado para ndo
generalizacdo dos resultados. Embora a literatura mencione que a dificuldade de
recrutamento e adesao seja parte do processo da pesquisa qualitativa, principalmente quando
se utiliza o grupo focal, o numero reduzido de participantes do quadro de estagiarios e da
magistratura impactou os resultados ja que diminuiu a expressado desses vinculos profissionais.
A relagcdo da pesquisadora com o tribunal foi considerada desde o inicio do estudo. A presenca
de um observador facilitou o registro de informagdes importantes, especialmente durante as
discussGes em grupos. No entanto, dado que o judicidrio tende a resistir a avalicGes externas,
essa dinamica pode favorecer a receptividade aos resultados propostos.

Nessa pesquisa ndo foi possivel ouvir os trabalhadores terceirizados da limpeza, pois
ndo houve a liberagdo de nenhum (a) funcionario (a) no dia da realizacdo do grupo focal. Esse
impedimento demonstra a pouca importancia atribuida aos profissionais de base, pois quando
questionado o “porqué” a Unica resposta recebida foi a de que “ndo sabia que era importante
para o estudo a participacdo deles(as)” demonstrando, além da prépria hierarquia simbdlica
entre os terceirizado, a desimportancia cometida ao grupo profissional.

Quanto aos limites tedricos, ha poucos estudos recentes sobre o AMT dentro da
abordagem da Ergonomia da Atividade, todavia essa limita¢cdo ndo foi impeditiva para a
aplicagdo de um pressuposto chave dessa abordagem: a centralidade do trabalho na vida das
pessoas e o impacto que o social do trabalho imprime na subjetividade do trabalhador. Quanto

a teoria de Bourdieu, ndo cabe pensar que o objetivo era descobrir a prescricdo de modos



particulares de agir diante da violéncia simbdlica, mas encorajar uma tomada de consciéncia
gue possibilite perceber a dominagdo simbdlica (Grenfell, 2018). Porém, cabe ressaltar que
diante da complexidade da teoria proposta, alguns conceitos importantes nao tiveram espago
nesse trabalho.

As respostas aqui apresentadas ndo sao passiveis de generalizacdo devido a
quantidade de participantes, aproximando-se mais do estudo de caso com caracteristica de
pesquisa participante, todavia os trabalhadores sdo porta-vozes do sofrimento que ecoa das
noticias recebidas na comissdo de combate ao assédio. Em uma sociedade que impera o
racionalismo e silenciamento, valorizar somente a pesquisa quantitativa é ndo valorizar a
narrativa, o sentido que somente pode ser captado, no caso da dominagdo simbdlica, nos
espacos cada vez mais raros que permitem o falar. E importante mencionar a avaliagdo
positiva dos participantes feita apds o término de cada grupo.

Entre as implicagBes praticas principais esta a possibilidade de falar sobre
heterodoxia® por meio da mudanca nas formas tradicionais de ingresso e permanéncia de
pessoas no judiciario, tanto nos cargos efetivos, quanto nos cargos gerenciais. Assim, um
movimento que ganha espago dentro desse 6rgdo especifico é agdo afirmativa para que
pessoas negras (pretas e pardas) tenham acesso a cargos de lideranga e os grupos de
afinidades (negros, pessoas com deficiéncia, LGBTQIAN+, mulheres) que poderdo auxiliar no
processo de tomada de consciéncia da natureza arbitrdria de algumas praticas dentro da
instituicdo. Os grupos podem ainda ser o espago que permitira o “reflorestamento relacional”,
termo criado em oposi¢do ao que Karam (2023) chama de processo de desertificagdo das

relagdes no trabalho.

16 Heterodoxia para Bourdieu envolve a destrui¢io da ortodoxia presente nas falsas evidéncias (de
meritocracia, por exemplo). A doxa contempla tudo aquilo que é admitido como “sendo assim mesmo”

e a heterodoxia seria o questionamento ou a desnaturalizagdo da doxa presente no campo.



O reflorestamento relacional engloba a retomada da proximidade das pessoas no
trabalho em busca de uma cooperagdo auténtica e ética e a construcdo de gestores que
incentivem a participagao e o envolvimento de todos. Substituicdo da gestdo individual,
autocratica e centralizadora por uma gestdo das individualidades, ou seja, uma lideranga que
consiga perceber e trabalhar com as subjetividades e entenda a centralidade do trabalho para
a manutencdo da saude fisica e emocional das pessoas.

Como direcionamento para pesquisas futuras, sugere-se estudos sobre a relacdo entre
AMT e discriminacgdo racial. A pesquisa realizada pelo CNJ (Conselho Nacional de Justica,
2023a) mostrou que as pessoas autodeclaradas pretas sdo as que mais sofreram assédio
moral e discriminagdo no Poder Judicidrio. Ademais, diante das cotas para acesso a cargos
publicos no judiciario, incluindo para a magistratura, é possivel que os casos de violéncia
psicoldgica contra esse grupo social sejam maximizados, pois a organizacgdo reflete as
disposicdes sociais, que no caso do Brasil, ainda é de base estruturalmente racista. Sugere-se
ainda estudos com cargos especificos e com caracteristicas proprias dentro do Poder Judiciario
e do tribunal de estudo, como os agentes de seguranca e os oficiais de justica, uma vez que
sdo grupos hermeticamente fechados e mais isolados com vulnerabilidade ainda maior para a
ocorréncia de assédios verticais e horizontais.

Essa pesquisa, necessita ser ampliada, assim como o debate proveniente dela, para
outros tribunais e o estudo de interseccionalidades como a discriminagdo e o assédio sexual,
por exemplo. Importante ainda a criagdo de instrumento especifico de mensuragdo dos
aspectos simbolicos presentes no Poder Judicidrio contidos na génese dos processos de AMT,
que pode balizar futuras pesquisas. Portanto, o vinculo com o servigo publico é juridico,
administrativo e afetivo e todos os servidores tém o direito de trabalhar livres e protegidos de
toda forma de violéncia e, aos pesquisadores, vale ressaltar que estudar formas de prevengao
ao AMT é sobretudo uma postura politica académica fundamental e, ainda, um compromisso

social em defesa do Estado Democratico de Direitos. Por fim, a devolutiva dos resultados a



instituicdo visou fornecer elementos para a reconcepgao de praticas gerenciais promotoras do

bem-estar no trabalho e da preven¢do do AMT.

“Lugares que ndo tem espago para café, para conversa, ndo tem espago para apoio.”

José Roberto Heloani
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Apéndice 1

Grupo Focal: Questdes da Etapa Individual

1. Considerando a minha vivéncia no tribunal, penso que a
principal caracteristica das relacdes de trabalho é...

2. Na minha opinido, o assédio moral no trabalho acontece
guando...

3. Penso que a causa principal das praticas de assédio moral
no trabalho no Tribunal é...

4. Para a prevencao sustentavel do assédio moral no
trabalho julgo importante uma mudanca focada...

Idade: anos Género:
Escolaridade: Tempo no Tribunal:

Cargo:




Apéndice 2

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — (TCLE)

O (a) Sr. (a) esta convidado (a) a participar como voluntario (a), da pesquisa
intitulada “Poder Judiciario, RelagGes Socioprofissionais e Assédio Moral no Trabalho”. Meu
nome é Katia de Lima e sou a pesquisadora responsavel. Minha area de atuacdo é Trabalho,
Saude e Ergonomia. Esse estudo integrard parte da futura dissertagdo de mestrado de minha
autoria, sob orienta¢do do professor Dr. Mario César Ferreira. O objetivo desse estudo é
investigar a génese, produgdo e manutengdo do assédio moral no trabalho no contexto das
relagbes interpessoais de um drgdo publico do Poder Judicidrio no Brasil.

Apds receber os esclarecimentos e as informagdes, se vocé aceitar fazer parte do
estudo, assine o Consentimento da Participacdo na Pesquisa. Uma das vias é sua, e a outra
pertence a pesquisadora responsdvel. Esclareco que a sua recusa de participagdo na pesquisa é
prevista, e vocé nao sofre penalidade alguma por isso. Caso aceite participar, e caso
permanegam duvidas sobre a pesquisa, busque esclarecimento com a pesquisadora
responsavel via e-mail: Profkatiali@gmail.com ou pessoalmente.

E assegurado o sigilo. Em nenhum momento da publicacdo do estudo ou em
publicagdes derivadas, vocé ou sua institui¢do serdo identificados (nome ou qualquer outra
informagado pessoal que leve a sua identificagdo). Ndo sdo previstos riscos fisicos ou
psicossociais quanto a sua participacao no grupo focal. Nao sdo previstos beneficios,
recompensas materiais e financeiras. A sua contribuicdo voluntaria ajudara na realizacdo
dessa pesquisa.

Consentimento da Participa¢do na Pesquisa

L IS ,
iNscrito(a) SOD 0 RG/ CPF.....cuecveeceeecrecee et et , abaixo assinado, concordo em
participar do estudo intitulado “Poder Judicidrio, Relagdes Socioprofissionais e Assédio Moral
no Trabalho”. Informo ter mais de 18 anos de idade e destaco que minha participacdo nesta
pesquisa é de carater voluntario. Fui devidamente informado (a) e esclarecido(a) pela
pesquisadora Katia de Lima sobre a pesquisa, os procedimentos e os métodos nela envolvidos,
assim como os possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha participagdo no estudo.
Declaro, portanto, que concordo com a minha participagao na pesquisa acima descrita.

Brasilia, ........ de maio de 2023

Assinatura por extenso do(a) participante.

Assinatura por extenso do(a) pesquisador(a) responsavel.



