E | 4

UNIVERSIDADE DE BRASILIA
FACULDADE DE ECONOMIA , ADMINISTRAGAO , CONTABILIDADE E CIENCIA DA
INFORMACAO E DOCUMENTAGAO (FACE)

JOSE TEIXEIRA MOURA

MUDANCAS ESTRUTURAIS E ADMINISTRATIVAS E VIVENCIAS DE
PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO NO AMBITO DA
COORDENADORIA DE TAQUIGRAFIA DE UMA ORGANIZAGAO DO
PODER JUDICIARIO FEDERAL

Brasilia — DF
2009



JOSE TEIXEIRA MOURA

MUDANCAS ESTRUTURAIS E ADMINISTRATIVAS E VIVENCIAS DE
PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO NO AMBITO DA
COORDENADORIA DE TAQUIGRAFIA DE UMA ORGANIZACAO DO
PODER JUDICIARIO FEDERAL

Monografia apresentada no curso de
Gestao Judiciaria do Programa de Pos-
Graduacdo em Administracdo da
Faculdade de Economia, Administracao,
Contabilidade e Ciéncia da Informacéo e
Documentagéo (FACE), da Universidade
de Brasilia, como requisito a obtencédo do
grau de Especialista em Gestao
Judiciéria.

Orientador: Prof. Dr. Marcus Vinicius
Soares Siqueira

Brasilia — DF
2009



A Manoelita Soares Vaan(memorian)

A lvanilde Vieira, José JUnior e Joao Vitor



AGRADECIMENTOS

A Deus, por tudo.

A minha méae, Manoelita Soares Varrtemorian), pelo exemplo de dignidade.

A minha companheira, Ivanilde Vieira, pelo apoio e incentivo.

A meus filhos José Junior e Jodo Vitor, pela baguncga silenciosa.

Ao Comité de Ergonomia do Superior Tribunal de Justica, pela indispenséavel

contribuigao.

Ao professor Marcus Vinicius Soares Siqueira, pela paciéncia e zelo na orientacao.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Fluxo de trabalho dos taquigrafos responsaveis pelo apanhamento............. 33
Figura 2 — Fluxo de trabalho dos taquigrafos responsaveis pela revisao....................... 33
Figura 2 — Fluxo de trabalho dos taquigrafos responsaveis pela supervisao.................. 34

Figura 4 — Quadro comparativo dos entrevistados..........cccveeeveeerieeeniieeniee e 36



RESUMO

O presente trabalho pretende analisar as mudancas estruturais e administrativas
implantadas na coordenadoria de taquigrafia de uma organizacdo do Poder Judiciario
Federal e as vivéncias de prazer e sofrimento em decorréncia dessas mudancas sob o
enfoque do imaginario organizacional moderno. Pretende-se analisar de que forma
mudancas como o corte de beneficios e a introducdo do controle eletrbnico de
frequéncia, além das mudancas no mobiliario e a diminuicdo do espaco fisico,
influenciaram no comportamento dos servidores. Além disso, analisaremos também as
estratégias individuais e coletivas de defesa desenvolvidas pelos trabalhadores.
Buscaremos pesquisar as causas da relacdo prazer/sofrimento humano no trabalho a luz
dos novos conceitos e paradigmas da administracdo publica. Como objetivos
especificos, pretendemos pesquisar as razbes/necessidades das mudancas e analisar as
reacOes dos servidores a essas mudancas, suas implicacbes no ambiente de trabalho e
nas relacdes interpessoais. A pesquisa foi feita por meio de entrevistas semi-estruturadas
e aplicacdo de questionarios em uma organizacao do Poder Judiciario Federal, sediada
no Distrito Federal. Participaram da pesquisa 14 (quatorze) servidores, analistas e
técnicos judiciarios, todos pertencentes ao quadro de pessoal da referida organizacao,
entre 18 e 30 de novembro de 2008. Verificou-se que as mudancas estruturais e
administrativas implantadas deram origem a inumeras relacdes de prazer/sofrimento.
Este trabalho, portanto, podera contribuir para estudos posteriores acerca do tema e

podera provocar uma reflexao, principalmente dos gestores do servi¢o publico.

Palavras-chave: mudanca; prazer; sofrimento; trabalho; estratégia de defesa.
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1 - INTRODUCAO

Um homem se humilha
Se castram seus sonhos
Seu sonho é sua vida
E sua vida é o trabalho
E sem o seu trabalho
O homem néo tem honra
E sem a sua honra
Se morre, se mata
N&o da pra ser feliz
(GONZAGUINHA — Guerreiro Menino)

Sofre-se no trabalho. E pressdo por todos os laBoBe-se por nio ter
trabalho e também quando se tem. Mas, como dizetapgBonzaguinha, “sem o seu
trabalho, o homem nao tem honra”. As mudancas nbiemte de trabalho séo
implantadas, na maioria das vezes, verticalmemteirda para baixo, sem espaco para
discusséo. Isso causa sofrimento. H4A mudancasitante, que causam prazer.

O prazer/sofrimento dai decorrente é sentido dzatifes formas. Depende de
cada um, de seus sonhos, projetos, desejos, @msragecessidades, pontos de vista,
enfim, da historia de vida de cada participe. Afanizacdes, com raras excegdes, nao
consideram o individuo em sua totalidade. Buscasultalos, metas, nuameros,
recordes. Os gerentes, atores desse processo,eturopgue lhes é determinado, sem
questionar as consequéncias de suas agdes. @ spgitebendo-se impossibilitado de
operar as transformacBes necessarias, aquietacsejoda-se, ensimesma-se em
estratégias individuais de defesa. Ha assédio nmééatonflitos. HaA medo.

Neste estudo, pretende-se discutir as mudancagugats e administrativas
implantadas na coordenadoria de taquigrafia de wivunal superior e suas
consequéncias no ambiente de trabalho. Como asnpla$ alteracbes no processo de
producao de notas taquigraficas - que deixou desase artesanal para ser altamente
informatizado - foram recebidas pelos servidores® due forma as mudancas
estruturais e administrativas, como o corte de fi@os e a introdugdo do controle
eletrénico de frequéncia, além das mudancas nolidrabie a diminuicdo do espaco

fisico, influenciaram no comportamento dos senad@rQuais as estratégias individuais



e coletivas de defesa desenvolvidas pelos trabalbsadda referida coordenadoria?
Como as modificacdes instituidas no processo deéugém de notas taquigraficas e as
mudancas estruturais/administrativas ali implendaga foram percebidas pelos
servidores? Até que ponto a atual organizacao almaltno acarreta em vivéncias de
prazer e sofrimento?

O objetivo geral € pesquisar as causas da relagderfsofrimento humano no
trabalho & luz dos novos conceitos e paradigmasAdministracdo Publica.
Pesquisaremos também as mudancas estruturais enigtdmiivas implantadas na
coordenadoria de taquigrafia da organizacdo eedaedo com as vivéncias de prazer e
sofrimento no trabalho no @mbito dessa coordenadori

Como objetivos especificos, pretende-se pesqussaazdes/necessidades das
mudancas e analisar as reacdes dos servidoreasamasgancas, suas implicacées no
ambiente de trabalho e nas rela¢des interpessoais.

O estudo sera dividido em: parte introdutéria, ormleproblema sera
contextualizado; fundamentacéo tedrica, onde seksado o trabalho no setor publico
a luz da reforma gerencial, contendo uma descrgdis detalhada dos objetivos que
nortearam essa reforma, notadamente no servicaplblico federal, e as mudancas
estruturais e administrativas, onde séo examinaslagcessidades das mudancas e suas
consequéncias nos atores do processo. A seguiram@sentadas as reagbes dos
trabalhadores sob a perspectiva da Psicodinamicbratmalho, do Custo Humano do
Trabalho e das Vivéncias de Bem-Estar e de MalrEstaContexto do Trabalho.
Procura-se caracterizar de forma sucinta a arndg@ade taquigrafar, bem como a
contextualizacdo da instituicAo pesquisada, em cedp@ sua coordenadoria de
taquigrafia. A terceira parte trata da metodolagibzada para investigar as relacfes de
prazer/sofrimento na coordenadoria objeto destadestquando os resultados séo

apresentados e discutidos e oferecidas algumaglecages finais.
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2 - FUNDAMENTACAO TEORICA.

2.1 - O trabalho no setor publico a luz da reformaerencial

Havia, h4 algum tempo no Brasil, um conflito erdeedefensores do Estado
onipotente, gigante, em que o administrador desmalo ambiente externo, vale dizer,
o cliente, e onde predominavam o paternalismo eksgdes de trabalho, a falta de
ousadia no processo decisorio, a falta de compiomaeto dos gestores e servidores,
bem como o apego as regras e procedimentos e ao, pd&in da falta de uma politica
estratégica de recursos humanos — heranca do regataial e de alguns equivocos na
interpretacdo da teoria socialista - e os que déena idéia do Estado minimalista,
enxuto, com funcdes reduzidas, onde seriam vabtoiza competéncia, a dedicacéo e o
bom desempenho, onde seriam estimuladas a pagicipa a criatividade, além da
adocao de uma politica centrada na reducdo descesta garantia da prestacdo de um
servi¢o publico de qualidade e que garantisse ijpivede autonomia e uma reestrutura
do desenho organizacional — visdo fragmentada deetio neoliberal.

Felizmente, diante dessa dicotomia, prevalecegsexde que a modernizagao
do Estado tem que ser um processo de constitug@&idddania e de melhor utilizagao
dos recursos publicos. O resultado tem que sertisfag®o dos usuarios com a
qualidade do servico publico. Para tanto, o Estddee alterar suas politicas
protecionistas, substituindo-as por medidas queziach as empresas a serem mais
competitivas no novo ambiente econd6mico mundiah, s®ntudo, caminhar no sentido
do liberalismo desenfreado, onde o mercado tudoulaegA recente crise
econdmico/financeira mundial (crise do capitalisjr®?2ma clara demonstracdo de que
a economia de mercado, liberal as escancaras, a@aré para todas as mazelas.

A atencdo do Estado deve estar voltada primordiatmen
para a area social, assegurando a universalidades do
servicos de saude e educacdo e para a criagcdo de

instrumentos que ajudem a promover o desenvolvanent
econdmico(FERREIRA (1996)
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A autora ainda ensina que:

Em vez da intervencao direta como produtor, o albare
estatal deve concentrar suas atividades na reguaéa
governo ndo pode ser uma empresa, mas pode ser mais
empresarial, isto €, pode ser mais agil e flexdvehte das
mudancas ambientais que atingem todas as orgaresaco
(FERREIRA (1996)

O decantado processo de modernizacdo do Estadcetdipaila conceitos
como flexibilidade (das instituicbes e da relac@o Ektado com seus servidores),
inovacdo (nos processos de tomada de decisao fernass de producdo dos servicos
publicos) e descentralizacdo (municipios, estaddsi&o), que desempenham um papel
fundamental na tarefa de aproximar o setor pulldéeseus usuarios, ja que a atuacao do
governo no ambito federal, estadual e municipabrfase (deveria favorecer), nao
somente o vinculo entre o Estado e o cidaddo, amabém a capacidade total do
sistema para ser gerenciado nessa direcao.

N&o se pode perder de vista, assim, a necesséfisspynalizacdo do trabalho
no setor publico. HA que se ter instrumentos detraen que possibilitem o
desenvolvimento das atividades pelo caminho da bBescando evitar abusos e
corrupcdo. Assim, ha que se estabelecer uma caddoel no modo de operar dos
orgaos publicos para além das mudancas politicasiamis, conjunturais, 0s
chamados modismos.

O Estado deve ser/tem que ser maior que qualquermgm

Diante dessa nova forma de apresentacdo do Estadervidores passaram a
desempenhar papel fundamental. Imediatamente, amargobranca por servidores
mais qualificados, comprometidos e preparados @arabalho em equipe, para utilizar
modernos instrumentos tecnolégicos e para supeesafids. S&o avaliadas
competéncias, e ndo pessoas. Normas, costumescedpnentos tradicionais séo
questionados, postos em xeque. O processo deefontento das geréncias, com mais
poder, autonomia e maior profissionalismo, por sed, vem acompanhado por
guestionamentos e resisténcias, 0 que acarretaan@animizades e incompreensoes.
Para Ferreira (1996), “mais que uma reforma adtnatiga, era preciso uma reforma na
mentalidade administrativa, na maneira de ver a&ranstitucionalmente”. Necessaria se
fez, entdo, uma mudanca no perfil dos atores, muepuesito qualificacdo (capacidades
gerenciais, de lideranca, de trabalho em equipgr Qo quesito postura diante das
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inevitaveis reformas estruturais e administratijasgque mudaram as prioridades e
objetivos, e maior enfoque foi dado a eficiénceaeaficacia.

Os desafios de uma gestédo publica moderna séoiarecr
uma racionalidade microeconémica; incentivar um onai
compromisso com a gestao; procurar um novo equolibr
entre a flexibilidade e os regulamentos; estabelerea
nova relacdo com a sociedade e revitalizar o sentd
funcdo publica. Para tanto, o trabalho no setor
teve que se adaptar a essa nova realidade. Surgiram
novas formas de gerenciamento. A avaliacdo dei®u d
ser centrada nas pessoas para se ocupar das
competéncias. Aconteceu 0 questionamento de normas,
comportamentos e procedimentd3OHA E SOLARI,
1997)

A mudanca de mentalidade administrativa em relagdoservico publico
requer disposicdo, sobretudo dos gestores, pamvegnaalores, crencas, concepcoes e
paradigmas, muitas vezes cristalizados, arraigatkssno, no contexto organizacional,
que podem estar na origem dos obstaculos para iagEimplantacdo do novo
modelo. Nesse sentido, mudanca de mentalidadecangin pensar de forma diferente
para agir de forma diferente. Ndo se mudam prati=msforma consequente sem
mudancas de consciéncias.

A reforma do Estado visou conferir maior agilidagleficacia as acdes do
mesmo, mudando o foco do debate dos direitos dadserpara 0s compromissos
publicos com os direitos do cidadao, e, conseqimaite, para a melhoria efetiva dos
servicos prestados. As criticas aos servigos atere@elo Estado — notadamente no
que se refere ao Poder Judiciario - ndo sdo poM&s.desde a escassez a baixa
qualidade. No caso do Poder Judiciario, impera arosmade, resultado,
principalmente, do emaranhado legislativo que pi#gai inUmeros recursos com
carater nitidamente protelatorio. Além disso, tgahes em que a presenca do Estado é
extremamente discutivel. Sdo atividades eminentEmearacteristicas da iniciativa
privada. As reformas estruturais, portanto, podderecer as condi¢cdes necessarias
para ampliar a governabilidade e recuperar a aogdiala sociedade nas instituigoes.

Acontece que diante de uma cultura politica gramseenenraizada em uma
heranca colonial patrimonialista, em que o Estaglmpse foi o grande provedor,
qualquer tentativa de modificagdo, de reforma, neesque indiscutivelmente
necessaria, com um minimo que seja de profissgmali gera enormes resisténcias de

carater legal e/ou corporativista, oriundas daselgmlitica ou de interesses de grupos
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organizados, até porque no Estado provedor torrdifedl estabelecer com clareza

quais sdo os limites entre o publico e o privadom@danca e a nova postura

organizacional, em funcéo disso, passam a ser aoeg§so continuo e permanente nas
instituicdes, e ndo um fenbmeno transitorio e fragi@do, além de se constituir em

uma exigéncia, em verdadeira questao de sobrevavérstitucional.

A busca por resultados imediatos deve ser/tem gusubstituida por politicas
de longo prazo (continuidade). A geréncia publieasp a ser uma pec¢a fundamental
nessa nova forma de entender a modernizacdo ddoEdRaocura-se criar condicbes
equivalentes a racionalidade das empresas privsiasiesconsiderar a especificidade
do setor publico. E necessaria uma cultura orgaioizal que privilegie o trabalho em
grupo, auténomo, profissional, em detrimento dogapéas normas e a submissao
hierarquica, que, na maioria das vezes, inibe aadpde criadora, resultado da
inteligéncia pratica.

Osborne e Gaebler (1994) propdem dez principiosedmsue devem nortear
uma reforma (por eles chamada reinvenc¢éo) do goyquais sejam:

» Competicéo entre os prestadores de servico;

 Poder aos cidadaos, transferindo o controle das
atividades a comunidade;

* Medir a atuagdo das agéncias governamentais atraves
dos resultados;

* Orientar-se por objetivos, e ndo por regras e
regulamentos;

* Redefinir os usuarios como clientes;

e Atuar na prevencdo dos problemas mais do que no
tratamento;

* Priorizar o investimento na producdo de recursos, e
nao em seu gasto;

» Descentralizacdo da autoridade;

» Preferir os mecanismos de mercado as solucdes
burocréticas;

» Catalisar a acdo dos setores publico, privado e
voluntario. (OSBORNE E GAEBLER, 1994)

Os autores exploram a idéia do governo empreenadedoo sendo aquele que
transfere recursos de setores menos produtivos sehoaes mais produtivos. Assim,
reinventar significa adequar-se a era da informag@senvolver a capacidade criativa e
inovadora para enfrentar as limitacbes impostasa ferte cultura burocratica

dominante.
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Goodsell (1993) no seu texReinvent government or Rediscovecittica as
propostas de Osborne e Gaebler, dizendo que edesondeguiram entender a natureza
da gestdo democrética na administracdo publid&gaca excessivo monopolio estatal, o
alto grau de burocratizagao, a falta de incentpas 0 sucesso e a impunidade nos
casos de fracasso, além da auséncia de mecanis@corajem processos criativos
voltados para a inovacéo.

Finaliza o autor com a apresentacdo do seu decélegmmo deve ser uma
administracdo publica democrética, transcrito aiseg

e Através de seus representantes eleitos, os cidadaos
nao os empresarios, devem estar a cargo do governo;

* A funcdo do governo € servir o interesse publiém n
criar reservas de mercado ou alimentar “egos
empresariais”;

* O governo tem que operar sob as regras da
Constituicdo e das leis, e ndo a partir de missdes
comandadas por particulares;

* O governo pode entrar em associacdes com entidades
privadas, sempre e quando for o sdcio principal,

* O governo deve ser flexivel e inovador, porém,
também deve ser suscetivel a prestacdo de contas ao
publico;

* O governo deve buscar resultados, todavia, sem
atropelar aqueles que vao desempenhar as taretas, o
seja, os funcionarios publicos;

* No governo, a conduta dos gerentes deve se submeter
ao ideal de igualdade de oportunidades;

« E importante simplificar regras, contanto que se
respeita a integridade dos processos legais;

» A flexibilizacdo orcamentaria € aceitavel, mas r&éo
reducdo de controles destinados a proteger o0s
recursos publicos;

* Os problemas politicos devem ser solucionados com
criatividade, sem, no entanto, dar vantagens a quem
pode se beneficiar das mudanca&OODSELL,
1993)

Conforme se observa, ha argumentos em todos omlegnpara todos os
gostos.

A Revista do Servico Publico (1996) traz importantatribuicdo de Caio
Marcio Marini Ferreira para a analise do servicbligd brasileiro a luz da reforma do
Estado, intituladaCrise e reforma do Estado: uma questéo de cidadanalorizacéo

do servidor da qual destacamos alguns pontos valiosos.
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Inicialmente, o autor relata que a primeira expwig concreta de reforma
administrativa no Brasil ocorreu na década de 80gaoverno de Getulio Vargas. A
preocupacdo central era a da introducdo do modetockatico na administracao
publica brasileira para enfrentar a expansdo painatista vigente. Foi criado o
Departamento de Administracdo do Servico PublicASP), que assumiu as funcbes
de implementar as diretrizes, supervisionar a Adstracdo Puablica e formar os
administradores publicos do primeiro escaldo, alérfixar o orcamento nacional.

Para Marini Ferreira, tal atitude resultou em dugladrdo: os altos
administradores seguiram essas normas e se tnaaséon na melhor burocracia estatal
da América Latina, enquanto os escaldes inferipnetuindo os 6rgdos da area social)
foram deixados ao critério clientelista de recrigato e & manipulacdo populista dos
recursos publicos.

A partir de 1995, o governo Fernando Henrique Cardsstabelece uma nova
estratégia para a reforma da Administracdo Publiasileira integrada a um processo
mais abrangente de reforma do Estado. A SecretlxiddAdministragcdo Federal é
transformada em ministério. A nova pasta, alémfdagdes tradicionais de gestdo da
funcao publica, assume o papel de coordenadoraodegso de reforma do aparelho do
Estado.

O autor assinala que a reforma do Estado, “maigjw® um conjunto de
intencdes, € um processo complexo e permanente, remger, para seu pleno
desenvolvimento, objetividade, persisténcia e cagdb de uma estratégia que permita
enfrentar conflitos e ambiglidades”. Seu pensaménbode que essa nova realidade
exigira um novo modelo de geréncia. Mais do queergga, um novo modelo de
lideranca, pois 0 novo contexto, caracterizado pafundas transformacoes, vai
demandar habilidades de negociacdo e administragdaonflitos, frustracbes e
resisténcias, como, via de regra, surge sempréediEmnnovo. Para ele, as reorientacdes
na implantacdo do modelo gerencial tratam espeaaii@te da necessidade de fazer
evoluir o controle voltado ao cumprimento do riterdrratico na direcdo do controle
por resultados.

E prossegue:

Sem risco de cometer exageros, pode-se afirmarogue
controle, quando existe, esta preocupado, tdo-stemen
com a legalidade da acdo administrativa: o bom
administrador é o que cumpre o rito, 0 manual, @ qu



16

segue a cartilha, e ndo o que atinge o0s objetivos.
(FERREIRA, 1996)

Seu pensamento é no sentido de que é necessamperaca cultura perdida
do planejamento, desenvolver novos métodos e imiodovos valores voltados para o
controle dos resultados. Nesse sentido, a utilzdedinstrumentos como o contrato de
gestédo, por exemplo, pode ajudar a realizar egseriemte desafio. Vale destacar que a
questdo nao se limita a simplesmente introduze estrumento - pois seria apenas
mais um entrave burocratico -, mas, mais do gue @bbjetivo € implantar uma nova
filosofia de controle baseada na avaliagéo dodtess.

Realizar um processo de transformacdo, que envolva
mudanca de cultura e atitudes ndo € tarefa trividb
contréario, requer habilidade e lideranca para a dwugéo

do processo, que, certamente, acontecerd num c¢ontex
caracterizado por resisténcias e ambiguidades. Toda
mudanca cria um clima de instabilidade, o que éirat
diante do novo, que supde um custo inicial de
aprendizado. Também, inevitavelmente associada a um
processo de transformacdo, estd a possibilidade de
ganhos e perdas, na perspectiva dos atores enwsind
processo(FERREIRA, 1996)

E o autor arremata:

No sentido de enfrentar os obstaculos naturais,saes
contexto de mudanca, torna-se fundamental estadrelec
uma estratégia que viabilize o processo, por intstim de
mecanismos que neutralizem as ameacas e poteraliz
as oportunidades. Nos processos de transformacao
organizacional, tanto no ambito da administracdo de
empresas, quanto no da administracéo publica, déis

os elementos-chave, que funcionam como sujeitgetoob
da mudanca: quem presta 0 servico e quem dele se
beneficia. A mudanca serd sempre conduzida pelas
pessoas que prestam o0 servigo para as pessoasquea
servico. No caso da administracdo publica, essa
abordagem motiva a discussdo da necessidade de
construgdo de uma importante alianca estratégicireen
servidores e cidadaos na direcdo de um objetivourom
gual seja, o de (re)construir um Estado que pernaita
cidadao o exercicio pleno da cidadania, por intedinéle
servidores do publicdMARCIO, 1996)

Percebe-se, entdo, que a resposta nao é légicayvezcartesiana. Ha que se
ter em mente, sempre, que qualquer decisdo tomadsetor publico tem grande

componente/vertente social. As consequéncias sdesfoNao pode, por isso, ser
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baseada na vontade pessoal (modismos) ou privilegiéés puramente tecnocratico,

vale dizer, o Estado ndo deve ser administradoodaal puramente empresarial, mas

ISS0 ndo significa que os conceitos da iniciativi@gola devam ser exorcizados nas

tomadas de decisao no setor publico.

2.2 - As mudancas e seus efeitos para os individuos

Pode parecer cliché, lugar-comum, mas a grandederd que o mundo vive

em constante transformacédo. Trata-se de processmamente dinamico. As relacdes

sociais acompanham esse processo. No ambiente ablalhtv, o reflexo dessas

mudancas € imediato. Valores, crencas e modosidsdagdeixados de lado em funcéo

de modernas alternativas. Paradigmas sdo rompfdosomportamento diante das

mudancas varia de organizacdo para organizacdpesima para pessoa. Depende de

diversos fatores. Inegavel, porém, é a constatde&sa realidade no quotidiano das

instituicoes.

Mendonca e Mendes (2002) afirmam que:

A sociedade contemporanea tem sido marcada por
profundas mudancas  sOcio-organizacionais. As
transformagdes no mundo do trabalho, a alta
competitividade, a globalizacdo dos mercados, os
indicadores econOGmicos e a diminuicdo de postos de
trabalho tém provocado impacto direto nas relacdes
trabalho. Consequentemente, as organizacbes tém
precisado buscar alternativas de ajuste para seqade

as novas demandas. Esse processo conflituoso teroge
experiéncias de injustica e de sofrimento que lewsm
trabalhadores a se posicionar de diferentes maseira
como, por exemplo, reagindo de maneira retaliatéria
Nesse contexto conflituoso, as organizacdes sera@pa
com a necessidade de se ajustar as novas demamdas d
sobrevivéncia no mercado. Essa realidade imp6esafie

de adequacao e de ajustes que muitas vezes requenem
conjunto de acdes e decisdes passiveis de serbase
pelos trabalhadores como injustas. Emergem, assim,
guestdes merecedoras de investigacao: em que madida
percepcéo dos trabalhadores de que as organizagées
injustas gera sofrimento? A injustica e o sofrinoenb
trabalho provocam reacdes retaliatorias? Quais as
caracteristicas das reacoes retaliatorias em caioexle
injustica e de sofrimento - positivas ou negativas?
(MENDONGCA e MENDES, 2002, p. 143)
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As mudancas sao implantadas, na maioria das weatigalmente, vale dizer,
sao impostas pela administracéo superior. Os gbgetjue as norteiam, administrativos
Ou organizacionais, nem sempre sao comunicadosiipeequ previamente discutidos
com os escaldes inferiores (operacionais). O @$nlé uma grande apreensao. Talvez
0 ambiente do trabalho — notadamente no caso ddemmadoria em estudo - tenha se
modificado e acompanhado o avanco das tecnologias noais velocidade do que a
capacidade de adaptacao dos servidores envolvalpsogesso. As mudancas, velozes
e inevitaveis, segundo alguns, conduzem os profiag a uma tenséo continua, ndo sé
no ambiente de trabalho, como também na vida eml,geois impossivel se torna
dissociar tais elementos.

Ballone (2005), orienta conforme transcricdo a segu

Ha, portanto, uma ampla area da vida moderna orgle s
misturam as demandas do trabalho e da vida cotali#n
pessoa, além das habituais responsabilidades
ocupacionais, além da alta competitividade exigmddas
empresas, além das necessidades de aprendizado
constante, tem que lidar com os problemas normais d
vida em sociedade, tais como a seguranca social, a
manutenc&o da familia, as exigéncias culturais, Etbem
possivel que todos esses novos desafios superamites
adaptativos e conduzam ao estre$BALLONE, 2005)

E, enfatiza:

Os tipos de desgastes aos quais as pessoas saetgldsm
nas relagcdes com o trabalho séo fatores determeswade
doencas. O desgaste emocional € fator significatigo
determinacdo de transtornos relacionados ao estress
como € o caso das depressOes, ansiedade patoldgica,
panico, fobias, doencas psicossomaticas, etc. Hal, ge
pessoa com algum tipo de estresse ocupacional néo
responde a demanda do trabalho e geralmente sengmaco
irritavel e deprimida (BALLONE, 2005)

Dentre os agravantes do estresse no trabalho psdatao a limitacdo que a
sociedade submete as pessoas quanto as manifestiec8eas angustias, frustracdes e
emocdes. Somos impelidos a nos enquadrarmos. N&pades ser taxados de fracos.
Por causa das normas e regras sociais, as pessaizammaficando prisioneiras do
politicamente correto, obrigadas a aparentar umpocot@mento emocional ou motor
incongruente com seus reais sentimentos. Poderfagar em uma espécie de “ditadura
da aparéncia” sobre a esséncia.

No ambiente de trabalho, os estimulos causadorestoEsse Sa0 muitos.
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A vivéncia diaria no ambiente de trabalho e conheaios superficiais de
Psicologia sdo suficientes para afirmar, com gram@@gem de seguranca, que é
possivel experimentar ansiedade significativa diale desentendimentos com colegas,
da sobrecarga de trabalho, da corrida contra o demp da insatisfacdo salarial.
Geralmente, essas condi¢des pioram quando ndafea&lnas regras, normas e tarefas
gue deve desempenhar cada um dos trabalhadores,casso os ambientes insalubres
e a falta de ferramentas adequadas.

Os estudos de Ballone (2005) remetem a crenca defajores internos
relacionados ao servigo também contribuem parasopemanter-se estressada, como é
0 caso da sensacdo de inseguranca no emprego ametai: em tempos de crise
econdmico/financeira), sensacdo de insuficiéncieofigmional, pressdao para
comprovacao de eficiéncia, assédio moral em todasmuas formas e vertentes ou até
mesmo a impressao continuada de se estar comegangqrofissionais. I1sso tudo sem
contar os fatores que a pessoa traz consigo pammego, tais como conflitos,
frustragcdes, problemas pessoais, etc.

2.2.1 - Mudancas administrativas/gerenciais. ComadRor qué?

A cada novo biénio, a organizacdo publica em espaksa por enormes
mudancas estruturais e administrativas. O rodizginrental na presidéncia do érgao
traz consigo novas caras e novas formas de gemesicia. Mudam-se focos e
paradigmas. Novas teorias de administracdo sédtestimperam-se os modismos. Os
novos dirigentes querem deixar sua marca. A cobrang novas posturas é constante.
As unidades tém sua importancia hierarquica vadeazou desvalorizada de acordo
com a ideologia ocasionalmente predominante. Asac@as por respostas imediatas
vao além da capacidade percebida pelo servidofueg&o da exiguidade do tempo, o
que pode ser considerado um fator importante padosdo do estresse patolégico no
trabalho. A sobrecarga de estimulos estressores éstado no qual as exigéncias do
ambiente excedem nossa capacidade de adaptacao.

O espaco para a discussao, quando existe, nadciestef para a participacéo
de um numero maior de servidores. “Nao havendocespara a escuta, que pressupde
davida do que estd posto, havera um comprometiméatinterpretacao final dos
resultados. O discurso oficial sera tomado comdaae”. (MENDES, 2007)
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Acompanhando as mudancas na administracdo supsronalmente mudam-
se os gerentes. Os critérios para a ocupacao ¢os postos nem sempre séo objetivos,
transparentes e/ou previamente definidos. Além etzessaria capacidade técnica, o
critério de escolha politico tem seu peso. Assifajta de estimulos para o crescimento
profissional esta presente, o que também podetaesrh estresse patoldgico. Nesses
casos, a condicdo associada ao estresse costuma ¢$édio, a sensacdo de
nulidade/inutilidade, a solidao e o isolamento.

Conforme o entendimento de Ballone (2005), as ddtkes mediocres no
trabalho, aquelas destituidas de significacdo aielag onde ndo se tem nocdo do
porque se esta fazendo, podem ser extremamengssesites, além de altamente
desmotivadoras. As tarefas altamente repetitivaglesinteressantes também podem
produzir estresse. O autor prega que situacOeardaaa de solicitacdes ou a sensacao
de falta de significado para as coisas que fazerostimam conduzir a uma sensacao
de impoténcia, de inutilidade, que enfraquece, thana reduz a auto-estima.

Quando se menciona — 0 que acontece com muitaéine@li- a possibilidade
de substituicdo do processo de producdo de najagytaficas pelo processo mecanico
— estenotipia — a sensacao de inseguranca dafargsué muito grande. A esperanca,
perspectiva ou expectativa otimista € uma das mgiies que mais aliviam as tensdes
do cotidiano. Saber, acreditar que amanha serdomglie hoje, que més que vem
poderda ser melhor que este ou que no préximo ancoigas serdo melhores sao
sentimentos que minimizam a ansiedade e a frusiragé cotidiano. Claro esta,
portanto, que na falta das boas perspectivas, ogueo € pior, na presenca de
perspectivas pessimistas, a pessoa ficara totadmeembercé dos efeitos ansiosos do
cotidiano, sem esperancas de recompensas agraddaeimbientes de trabalho onde o

futuro se mostra continuamente duvidoso e sombrio.

2.2.2 - Mudancas no ambiente fisico de trabalho

O conforto humano no trabalho deve ser sempre @eraglo em se tratando de
estresse. O Comité de Ergonomia do Superior Tribdealustica desenvolveu, em
2007, um interessante estudo sobre as condi¢cBedratbalho naquele Orgao,
notadamente na Secretaria dos Orgdos Julgadomdisaaalo as condicdes de trabalho

naquela Unidade. O relatorio final do referido C@naioncluiu que:
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Devemos sempre considerar o conforto térmico, &mjst

as horas trabalhadas ininterruptamente, a exigéncia
fisica, postural e outros elementos associados ao
desempenho profissional. Ambientes hostis em ted®os
temperatura, umidade do ar e contacto com agentes
agressivos a saude fazem parte da exigéncia fésigaal
alguns trabalhadores estdo submetidos. Dai a enorme
importancia do assessoramento técnico da Medicioa d
Trabalho para prevenir estados de esgotamento.
(Relatério do Comité de Ergonomia do STJ)

E, analisando as formas de reacdo dos servidoresnhiente de trabalho, o
relatério mostra que dmbientes com ruido excessivo podem ser extremament
estressantes pela estimulagdo do Sistema Nervogmagco, provocando irritabilidade
e diminuindo o poder de concentratdbessa forma, o ruido pode ter um efeito fisico
e/ou psicoldgico, capazes de desencadear a reagggirdsse. Este fator pode produzir
alteracdes em funcdes fisioldgicas essenciais, @dmoaso do sistema cardiovascular e
produzir irritacdo, além de variagbes bruscas nmdrue, consequentemente, no
rendimento no trabalho.

As necessidades de mudancas podem ser comparasia<ialo vicioso. O
momento presente, notadamente considerando a ecm@Omico-financeira, esta a
exigir mudangas — de mentalidade, de atuacéo, edenparadigmas. Essas mudancas
trazem novos problemas. Esses problemas despeotzan solugdes, as quais passam a
exigir novas mudancas e assim por diante. As magapgdem ser determinadas por
uma nova direcdo, geréncia, chefia ou devidas &a mmventacdo geral, o que,
invariavelmente, pode gerar, inicialmente, muitaeguranca. A adaptacdo a nova
realidade normalmente vem acompanhada de muitéiderdvidentemente que as
pessoas naturalmente possuidoras de dificuldadggadivas sofrerdo mais. Abrir mao
de métodos usuais para aprender ou aceitar novaedose exige sempre uma
participacdo emocional importante.

A adocédo de modernidades tecnolOgicas esta comgnia substituindo os
sistemas por outros mais modernos e, quase seogam@cionalmente mais complexos.
Nessa situacao, as pessoas sao emocionalmenttadalca se adaptarem ao novo, mas
0 custo pode ser muito grande, pois toda mudarmaerenova mentalidade, novos
paradigmas. Sobre o0 assunto o0 ensinamento é ndsdetque:

As pessoas com instabilidade afetiva, tragos massade
ansiedade ou previamente estressadas sofrem mais. E
relacdo as préprias mudancas, sofrerdo mais as qeess
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confrontadas com novas tecnologias ideologicamente
diferentes das anteriore@ALLONE, 2005)

A introduc&o massiva das tecnologias de inform&€§ce o advento em larga
escala da informatica nas organizacdes trouxerdraila a expressdo “sociedade do
conhecimento” para designar o novo estagio de sieb@mento em que se encontram.

E de se interrogar, porém, diante das crescenigsessantes transformacoes
sécio-organizacionais as quais todos estdo subosetik a expressao “sociedade do
comportamento” ndo seria mais adequada para defirirescentes exigéncias impostas
pelos contornos das novas dinamicas organizacior@isn efeito, a velocidade
exponencial das mudancas e a necessaria adapt@gatodes sociais e organizacionais
levam a que 0s mesmos ndo possam evoluir apenasadasvez mais exigidas
competéncias e conhecimentos técnicos, mas, eakeante, nos comportamentais.

As idiossincrasias organizacionais de uma macrogsta
como a Administragdo Publica devem ser especiaknent
sensiveis a essa questdo, uma vez que para (UsSEP
alterar e modernizar 0s seus procedimentos,
tradicionalmente ancorados em aspectos de carater
normativo e burocratico, importa, ndo s6 0 recur&o
implementacdo das novas tecnologias, sem duvida,
potenciais facilitadoras de uma nova forma de
organizacdo, mas, sobretudo, de novos comportamento
decorrentes da percepcdo de organizacdes, grupos e
individuos de que importa alterar modelos
atitudinais/comportamentais em face de uma novarnard
organizacional. S6 assim a realidade administrativa
podera acompanhar 0os novos, contextos politicasamsy
econdbmicos e organizacionais que a enquadram
(MADUREIRA e RODRIGUES, 2006, p. 154)

Nao se deve abandonar a idéia de que as mudarasgséridas, impostas
mesmo, mas nao ha, de forma geral, uma explicitdgdailo que se pretende mudar
nem porgue as mudancas estao acontecendo, e, teilo éonforme o adagio popular:
“Manda quem pode e obedece quem tem juizo”.

Os servidores publicos sdo portadores, diante de tijetoria pessoal e
profissional, de crencas, valores, expectativas)peténcias e visbes de mundo e de
vida em sociedade que fazem parte do seu conjuimpmssivel se torna a dissociacao
ou fragmentacéo de alguns desses valores. O samiougno conjunto.

Quando se fala de “mudanca”, € determinante que se
entenda com rigor a terminologia que se esta azatil
N&o devemos nesta matéria esquecer que ja no id&io
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investigagdo sobre ateoria dos processos de
mudanca, Lewin (1965) admitia a existéncia de trés fases
ao longo de um processo de mudancga:
descongelamento, mudanga e recongelamento. Mais
recentemente, Schein (1987), tentando desenvolver o
conteudo de cada uma das fases propostas por Lewin,
postulou que odescongelamento deveria funcionar
como um mecanismo de remocdo ou de destruicdo de
crengas, valores, atitudes e comportamentos padiis e
praticados pelos individuos até esse momento, @raa
apresentacdo de novos padrbes e de novos estimulos
comportamentais susceptiveis de desafiarem a gotide
anteriores(MADUREIRA e RODRIGUES 2006, p. 170)

Ha que se ter em mente, entdo, que quando se exgyemdo se impdem

mudancgas bruscas, repentinas, verticais, pode escorrdesencadeamento de um

processo de resisténcia, seja em nivel individuataletivo, notadamente no contexto

motivado pela falta de seguranc&oligica dos individuos,

organizacional,

trabalhadores e/ou servidores, relativa ao momérido nas organizacdes, a perda de

privilégios, as diversas formas de incertezas elacde ao futuro ou a perda da

hegemonia das competéncias pela introducdo de ni®logias as quais nao

dominam e sentem-se incapacitados para buscaremadivas.

2.3 - Psicodindmica do Trabalho

“(...) O elemento decisivo que faz o trabalho
propender para o bem ou o mal,
no plano moral e politico, é o medo.
N&o o medo em geral, mas o0 medo que se
insinua na propria atividade do trabalho.
Seja quando uma atividade inspira medo,
como no Exército, nas minas, na construgao civil,
onde o0 medo estrutura o préprio trabalho;
seja quando a atividade € poluida pelo medo,
como na ameaca de precarizacao utilizada,
larga manu nos grandes estabelecimentos.”
(DEJOURS, 1999, p.141)

Atribui-se a Dejours (2007) a abordagem cientifida conceito de

Psicodinamica do Trabalho. Isso se deu com a @gdla na Franga deravail: usure
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mentale. Essai de psychopathologie du travexh 1980, traduzido no Brasil confo
Loucura do Trabalho: estudos de psicopatologiardbalho,em 1987.

O conceito de Psicodinamica do Trabalho veio sulsth de psicopatologia
do trabalho, ja que aquele privilegia o estudo damalidade sobre o da patologia,
enquanto que “a psicodinamica fornece as basesapasaopatologia’ conforme se vé
nas palavras de Dejours (2007) abaixo:

E a partir da andlise das situagdes saudaveis,
caracterizadas pelas mediacbes bem-sucedidas dimste
contradicbes da organizagdo do trabalho, provocador
de sofrimento, que se compreendem as patologias, um
vez que as falhas dessas medi¢Oes impedem a iz
subjetiva e levam a patologizacao das
defesagDEJOURS, 2007)
Em sua primeira fase, a Psicodinamica do Traballsecdcompreender como
determinados trabalhadores, mesmo em ambientess,hsgjeitos a condigbes nao
ideais, conseguem manter o equilibrio psiquico.

E objeto da Psicodinamica do Trabalho o estudo das
relacdes dindmicas entre organizagdo do trabalho e
processos de subjetivagdo, que se manifestam nas
vivéncias de prazer-sofrimento, nas estratégiasaci&o
para mediar contradicdes da organizagdo do trabalho
nas patologias sociais, na saude e no adoecimento
(MENDES, 2007)

Na fase seguinte, a Psicodinamica do Trabalhosanab relacdes de prazer-
sofrimento como dialéticas, dicotbmicas e inereatésdo o contexto de trabalho. Ha
um enfoque também nas estratégias utilizadas peloalhadores diante das imposicdes
da organizacdo do trabalho para manter a saud@y @viadoecimento e assegurar a
produtividade. Surgem, aqui, as acdes coletivagraBalhador, para transformar o
sofrimento no trabalho em uma atividade prazenoseessita de maior liberdade para
agir, precisa usar sua inteligéncia prética e ftamacdes em grupo capazes de
promover vivéncias de prazer.

O enfoque da psicodinamica, entédo, volta-se paréhse do ambiente real de
trabalho como o lugar de construcdo da identidadeatbalhador. Busca-se transformar
o sofrimento, e ndo elimina-lo. Ressalta-se quebjetivo ndo é transformar o
sofrimento do individuo isoladamente, mas o da tidade. As intervencdes

terapéuticas visam a organizacao do trabalho acgualdividuos estejam submetidos.
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A terceira fase, atualissima, iniciada no final década de 1990 é a
consolidagdo da Psicodindmica do Trabalho comodalgem cientifica capaz de
explicar os efeitos do ambiente, das vivéncias katho nos processos de
subjetivacédo, ensimesmamento e na saude dos tadbadis.

Aqui, j& ndo se direciona a atencdo para as viaénge prazer-sofrimento,
mas para o modo como os trabalhadores agem diastéutbuléncias. As estratégias
individuais e coletivas de defesa e as novas forde®rganizacdo, cooperacao e
engajamento dos trabalhadores, assim como a bag@dizdo sofrimento e das
injusticas, a violéncia no trabalho, o assédio i@ constantes ameacas de exclusao,
além dos distarbios laborais, como depresséo, l@oow e suicidio, numa inversao da
perspectiva tedrica inicial, passam, entdo, a bt de estudo da Psicodindmica do
Trabalho.

O trabalho pode ser um elemento de insercao sadalauto-realizacdo. Pode,
por outro lado, tornar-se fonte de sofrimento, ltenacéo e de dominacgédo social, que,
em suas novas formas de apresentacdo, sdo maiscadfis e de dificil identificagao.
As séabias palavras abaixo corroboram esse pensament

A logica da racionalidade econbémica, principal fent
inspiradora para as novas formas de organizagcdo do
trabalho, que, por sua vez, criam novas formas de
subjetivacdo, de sofrimento, de patologias e de
possibilidades de reagcdo e acdo dos trabalhadoess t
gerado inumeras mudangas no mundo do trabalho.
(DEJOURS, 2007)

As novas formas de ameacas sdo invisiveis. Vao eddapindividual do
emprego a desestabilizacdo coletiva do trabalhesePtes estdo também o assédio
moral e a avaliacdo de desempenho (avaliacdo pompet@éncias) com carater
intimidatoério, coercitivo e punitivo. Do ponto desta ideal, entende-se que a vivéncia
no trabalho deve constituir-se de fonte de pradenfidade, realizagéo reconhecimento
e liberdade). Sendo assim, o trabalhador se tajeétcs da acdo e cria estratégias que

fazem com que ele domine o trabalho, e ndo sejandolm por ele.

Para se estudar as vivéncias de prazer-sofrimentarabalho deve-se
perpassar as condicbes fisicas. E necessario ramalielacdes de poder e hierarquia.
Quando o entendimento entre 0 sujeito e a realidag®sta pela organizacao do

trabalho ndo € mais possivel, advém o sofriments. t@balhadores, diante da
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impossibilidade de transformacdo dessa realidadmn@am-se buscando estratégias
individuais e/ou coletivas de defesa, na tentalvaubversao, valendo-se para tanto da
inteligéncia prética, buscando alternativas paasfiormar o sofrimento em prazer ou
alienam-se e “entregam o0s pontos”. Como consecgiéadualidade e a produtividade
sao profundamente alteradas. Outros ha, porénmysarm as diversidades impostas pela
realidade como impulsionador do desempenho. A$esagdo sao uniformes.

O ambiente de trabalho:

Expressa o lI6cus material, organizacional e soorade se
operam a atividade de trabalho e as estratégias
individuais e coletivas de mediacdo utilizadas pelo
trabalhadores na interacdo com a realidade de tthba
(FERREIRA e MENDES, 2003)

As dimensdes que compdem o Contexto de Produc8enie e Servicos séo:
Organizacdo do Trabalho; Condi¢cdes de Trabalho lacBes Sociais de Trabalho.
Ferreira e Mendes (2003) definem assim essas ddesns

» Organizacao do Trabalh@onstituida pelos elementos
prescritos (formal ou informalmente) que expressam
as concepgoOes e as praticas de gestao de pessiias e
trabalho presentes no locus de produgdo e que
balizam o seu funcionamento(fFERREIRA e
MENDES, 2003

» Condi¢cbes de TrabalhadComposta pelos elementos
estruturais que expressam as condicdes de trabalho
presentes no l6cus de producdo e caracterizam sua
infra-estrutura, apoio institucional e praticas
administrativas(FERREIRA e MENDES, 2003)

* Relagdes Sociais de Trabalh&onstituida pelos
elementos interacionais que expressam as relagbes
socioprofissionais de trabalho presentes no loces d
producdo e que caracterizam sua dimensao social
(FERREIRA e MENDES, 2003)

As relagOes de prazer/sofrimento no trabalho desemobservadas sobre
todos esses angulos, pois envolve diferentes atemesdiferentes fungdes, com
vivéncias, origens e valores diversos, por vezasiéiralmente opostos, e ha que se ter

0 necessario cuidado para que uns nao se sobrepdrd@rquicamente aos outros.

Ferreira e Mendes (2003) ensinam que o Custo Hurdanbrabalho (CHT)
pode ser entendido como:

O que deve ser despendido pelos trabalhadores
(individual e coletivamente) nas esferas fisicagmnitiva e
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afetiva vis-a-vis as contradi¢cdes existentes ndexaa de
producdo que obstaculizam (custo negativo) e dmsafi
(custo positivo) a inteligéncia dos trabalhadares
(FERREIRA e MENDES, 2003)

As exigéncias fisicas sdo definidas pelos autooesoc“o asto corporal
imposto aos trabalhadores pelas caracteristicazaiatexto de producédo em termos de
dispéndios fisiologico e biomecanicdles entendem que as exigéncias cognitivas
“expressam 0 custo cognitivo imposto aos trabalheglqoelas caracteristicas do
contexto de producdo, em termos de dispéndio nigetador fim, que as exigéncias

afetivas:

Expressam o custo afetivo imposto aos trabalhadores
pelas caracteristicas do contexto de producédo, enmads

de dispéndio emocional, pois o custo humano daathab
abrange as propriedades humanas do pensar, doead@
sentir que, por sua vez, caracterizam e tracam er§ig
dos modos de ser e de viver dos trabalhadores nos
contextos de producdo. (FERREIRA, 2006)

As dimensbes do Contexto da Producdo de Bens ec&er¢CPBS) -
organizacdo do trabalho, condicbes de trabalho lagGes socioprofissionais -
configuram o custo humano do trabalho, uma vez aurestroem as estratégias de
mediacdes individuais e coletivas dos trabalhad@empre que acontecem mudancas
no ambiente de trabalho, sejam administrativassbuterais, muda-se o Contexto da

Producao de Bens e Servigos (CPBS), com todasaaxensequéncias.

As vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabakgundo Ferreira e Mendes
(2003), sao representacdes mentais relativas adoegeral em contextos determinados
e mediante condi¢cdes determinadas. Nas represestdedbem-estar, os trabalhadores
expressam avaliacdes positivas sobre seu estacim, fisicoldgico e social relativos ao
contexto de producdo no qual se inserem. J4 assepacOes de mal-estar significam
avaliacdes negativas em relacao a tais condi¢des.

Na circunstancia de o sofrimento ndo ser ressigado e
transformado em prazer, resta ao trabalhador, para
manter sua integridade sociopsiquica, o uso deatsiras
de defesa. Diante das novas formas de organizagéo d
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trabalho, diferentes tipos de defesa, individuais e
coletivas, tém sido construidas pelos trabalhado&#0o
elas: cinismo, dissimulag&o, hiperatividade, desespca

de ser reconhecido, desprezo, danos aos subordsnado
negacédo do risco inerente ao trabalho e distor¢cédo d
comunicacdo(MENDES, 2007)

O magistério de Dejours (2003) é taxativo no sentld que os mecanismos
de defesa, quando usados de forma exacerbada, pedana incapacidade de pensar,
implicando na banalizacdo das injusticas no améidettrabalho e na aceitacao, por
parte dos trabalhadores, de praticas contrariadoaes éticos que infringem sofrimento
ao outro, passando a ser um modo de consentime@naizacdo do mal e das
injusticas.

Os principais aspectos que compdem as atitudese fd@n mudancas séo o
ceticismo, o temor ou a aceitagdo. Quando essaampasl sdo impostas, ha, ainda, a
perturbacao frente ao inusitado, ao novo. Comeagdes se dao de formas diferentes,
0S aspectos anteriormente citados podem estar geaism ao mesmo tempo em
determinadas pessoas ou grupos, 0 que pode famerqoe busquem uma maior
aproximacédo, que culmina em “guetos” de resisténaiainidade. A presenca desses
segmentos, dessas fragmentagOes pode ser umasiioalde que alguma coisa vai mal.
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3 - CONTEXTUALIZACAO

3.1 - A Organizacao Publica Federal

A organizacéao publica federal objeto do nosso espaitence aos quadros do
Poder Judiciario Federal e situa-se em Brasiliay aarisdicdo em todo o territorio
nacional. E a responséavel por apreciar, em grawaceso, causas oriundas de todo o
Pais, em todas as vertentes jurisdicionais naccedigadas, e atua na uniformizagéo da
interpretacdo da lei federal, além de analisar asusfraconstitucionais advindas de
todos os estados. Sua competéncia, prevista aamstinlmente, estabelece os
processos que tém inicio na propria Corte (orighgdre oS casos em gue age como
orgao de revisao (Corte recursal).

Seu quadro funcional € formado por servidores \afsti(nivel médio e
superior), admitidos por concurso, servidores @tpdos de outros o6rgdos da

Administracdo Publica, além de servidores tercailiss e estagiarios.

3.2 - Taquigrafia

Taquigrafia ou estenografia (do grego taqui = ra@dyrafia = escrita), segundo
a enciclopédia Wikipédia (2008) é:

Um termo geral que define todo método abreviado ou
simbolico de escrita, com o0 objetivo de melhorar a
velocidade da escrita ou a brevidade, em comparagao
um meétodo padrdo de escrita. A diferenca entre
taquigrafia e estenotipia € que a taquigrafia édei mao,
geralmente usando lapis ou caneta; ja a estenotifileza
maquinas proprias na composicdo dos taquigramas. Os
sistemas tipicos da taquigrafia fornecem simbolos o
abreviaturas para as palavras e as frases comung e
permite que alguém, bem treinado no sistema, esdtéay
rapidamente que possa acompanhar as falas de um
discurso (Wikipédia — 2008)

O primeiro registro taquigrafico de que se tem aiatdata de 70 a.C. A
taquigrafia judiciaria remonta ao século | da Erst@. Nos tribunais gregos e romanos,
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0S exceptores se encarregavam do registro taqomgrdé discursos, interrogatorios,
debates e sentencas.

A enciclopédia Wikipédia (2008) informa que a tapafia surgiu como
unidade administrativa na Assembléia Constituireael823, de onde derivou para as
Cortes de Justica. Atualmente, ha unidades degiadia no Supremo Tribunal Federal,
Superior Tribunal de Justica, Tribunal Superior @mbalho, Tribunal Superior
Eleitoral, Tribunais Regionais Federais, TriburdesJustica dos Estados e do Distrito
Federal, Tribunais Regionais Eleitorais, TriburRegionais do Trabalho e nas casas
legislativas de todo o Pais, nos ambitos fedestddeal e municipal.

A coordenadoria de taquigrafia em estudo é vineuladuma unidade cuja
missdo é dar apoio a atividade judicante, auxii@mmprocessamento e julgamento dos
processos de competéncia originaria e recursargiiodo Poder Judiciario federal em
estudo, prestar apoio aos advogados, procederaamh@mpento taquigrafico nas sessdes
de julgamento e eventos realizados pelo 6rgao &s mtmais elementos julgadores a
ele vinculados, expedir as comunicacbes oficiaismpver a execucéo judicial dos
feitos de competéncia originaria, publicar os a&dsde decisdes e cumprir mandados
judiciais, oferecendo ao jurisdicionado uma pregtaacessivel, rapida e efetiva.

A ex-servidora e ex-taquigrafa do Senado Federaly@DRibeiro Vianna,
atualmente em gozo de aposentadoria define nactigés abaixo, 0 seu conceito de
Taquigrafia:

Taquigrafia € histéria, é ciéncia, é arte, é prefis. E
histéria. porque registra para a posteridade
acontecimentos e palavras que iriam ficar perdigasa
sempre; é ciéncia porque exige de seu praticante um
conjunto de conhecimentos; é arte porque, para ser
perfeitamente executada, faz-se mister uma série de
conceitos; é profissdo porque €é uma atividade
especializada, um modo de vida de quem se espera
exercicio preponderantemente técnico e

intelectual(VIANNA, 2008)

3.3 - Coordenadoria de Taquigrafia

A coordenadoria de taquigrafia da referida orgay@imaé composta por 128

servidores: 97 taquigrafos; 15 servidores da aledrastrativa; 15 servidores técnicos
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em telecomunicacdo e eletricidade e um técnicoadjperde computador. Vinculada a
uma unidade responsével por organizar o tramiteegsual na organizagcdo, presta
servicos diretamente as outras coordenadorias, dEénatender aos gabinetes dos
magistrados.

Antes das mudancas estruturais e administrativastoolileste estudo, a
coordenadoria de taquigrafia atuava apenas na8eseds julgamento. Para tanto, os
servidores utilizavam bloco de papel, lapis e mdaue datilografar. Todas as notas
taquigraficas eram reproduzidas heliograficameXéa havia a subdivisdo em secdes.
O trabalho era entregue as coordenadorias e gabidet quatro a cinco dias apds o
julgamento. Administrativamente, a estrutura erstdvde simplificada: uma diretora e
duas chefes de se¢édo. Uma cuidava da parte refemenapanhamento e revisdo das
notas taquigraficas; a outra, competia todos oan&ss relacionados a geréncia de
pessoal (administrativos).

Apéds passar por profundas transformagfes estrstaradministrativas, além
de uma mudanca significativa no processo de praddgé notas taquigraficas, algumas
secdes foram extintas; outras, criadas. Funcdesssimmadas (gratificacdes) deixaram
de existir. Servidores que ocupavam cargos de a&hkf muitos anos foram
substituidos. Foi instituido o controle eletrbnide freqiéncia. Servidores que
anteriormente atuavam cada dia em uma turma jutgadiféerente foram fixados em
turmas julgadoras especificas, com rodizio semgstia 0 argumento — ndo unanime —
de busca de qualidade e celeridade no processcabl@ho. Apenas supervisores e
revisores continuaram fixos. O processo de produgdonotas taquigraficas foi
profundamente alterado com o advento de modermosses tecnologicos. A demanda
de trabalho aumentou em funcdo do aumento no numergrocessos julgados,
resultado de um maior grau de conscientizacdo gal@gio sobre seus direitos. Além
do aumento substantivo no numero de processosdpdgaa coordenadoria de
taquigrafia foi instada a atuar em eventos de sudrgaos vinculados a organizacao.

E tudo isso, registre-se, com 0 mesmo numero aelsees.

O espaco fisico destinado a coordenadoria de taaigfoi diminuido.
Algumas salas que eram utilizadas pela referidardes@adoria receberam outra
destinacdo, resultado de politicas ocasionais oelegiar este ou aquele segmento
funcional. Servidores foram colocados em espagiiszigos, sem divisdo, com pouca
privacidade e muito barulho. Além de tudo, ha aiadsonstante ameaca — em nosso

entender inviavel, registre-se - da implantaca@mbtesso de estenotipia (estenografia
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mecanica, por meio de estenoétipo), o que, seguiglnsg tornaria dispensavel o

trabalho realizado pelos taquigrafos.

Atualmente, dentre suas funcdes, podemos destacadeaexecutar as

atividades de producdo de notas taquigraficasivatabs sessdes de julgamento e de

producdo de textos referentes as solenidades etrasoeventos de interesse da

organizacao.

A rotina de trabalha da coordenadoria de taqu@adde ser assim resumida:

O taquigrafo-apanhador entra em uma das salas de
julgamento e procede ao apanhamento das notas
taquigréficas;

O taquigrafo-apanhador retorna a coordenadoria,
traduz os taquigramas e libera, em meio digital, as
notas a fase da revisao;

O taquigrafo-revisor, com auxilio do audio, revésa
notas, verificando gramética, termos em latim, em
lingua estrangeira, citacdo de artigos, leis, etc.;

O taquigrafo-revisor, ap0s toda a verificacéo,rébes
notas para a fase da supervisao;

O taquigrafo-supervisor confere todos os dados
relacionados aos processos julgados e procede a
distribuicdo das notas para as unidades usuarias;

O taquigrafo-supervisor libera as notas taquigaéfic
para as unidades e atende solicitacbes de coni@rénc
de audios e degravacdes.

A sequir, o fluxograma do trabalho na coordenademeaestudo:
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4 - METODOLOGIA

A pesquisa, de carater qualitativo, deu-se pornmddio de uma entrevista
aplicada aleatoriamente na coordenadoria de tafiagia organizacdo em estudo.

Trata-se, conforme anteriormente descrito, de aegaéo do Poder Judiciario
federal, situada em Brasilia, com jurisdicdo enotoderritério nacional, cuja forca de
trabalho da coordenadoria de taquigrafia compd#ese

a) servidores terceirizados, que executam servilgodimpeza, vigilancia,

manutencéo predial, copa e recepcao;

b) estagiarios que atuam no servico de apoio adtrativo;

c) servidores do quadro de pessoal, de nivel m&digperior, com formacdes

académicas variadas, admitidos por concurso pybtjue atuam no apoio

administrativo;

d) servidores do quadro de pessoal, de nivel ngdigperior, com formacdes

académicas variadas e com qualificacdo especifioa taquigrafia,

pertencentes a area de apoio especializado.

Participaram da pesquisa 14 (quatorze) servidoaeslistas e técnicos
judiciarios, todos pertencentes ao quadro de pkedao&ferida organizacao, entre 18 e
30 de novembro de 2008.

Entre os entrevistados do quadro de pessoal dédeeferganizacéo, 02 (dois)
servidores sdo pos-graduados, ocupam o cargo destanmdiciario e atuam na
supervisédo; 07 (sete) possuem curso superior coonflieenciatura ou bacharelado),
ocupam o cargo de analista judiciario e atuam n&de; e 05 (cinco) servidores
possuem nivel médio completo, ocupam o cargo deictéqudiciario e atuam no
apanhamento taquigrafico. O tempo médio de trabadéhooordenadoria de taquigrafia
é de 18 anos, sendo que dois servidores pertencemaaro ha 03 (trés) anos, e outros
02 (dois) ha mais de 25 anos.
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No quadro a seguir, uma informacéo sintética doeestados:

Entrevistado  Cargo/Formacéo  Sexo Tempo de trabalho

1 Nivel Superior F 14
2 Nivel Superior F 28
3 Nivel Superior F 3
4 Nivel Médio F 19
5 Nivel Superior F 18
6 Pos-Graduacao F 23
7 Nivel Superior F 3
8 Nivel Superior F 15
9 Nivel Médio F 19
10 Nivel Médio F 29
11 Pés-Graduacgéo F 24
12 Nivel Superior F 14
13 Nivel Médio M 21
14 Nivel Médio M 20

Fig. 4 — Quadro comparativo dos entrevistados

A predominancia do sexo feminino entre os entradiss ndo € proposital,
mas infere-se tratar de uma caracteristica da eoadiria e/ou da prdopria profissao,
pois menos de 10% (dez por cento) do quadro fuati®ddo sexo masculino.

4.1 - Instrumento da coleta de dados

A técnica utilizada foi a de entrevista individiah uma sala contigua ao
departamento de supervisédo, garantida a amplaléiiernas respostas. A preocupacao
nao foi — como ndo poderia ser — com a generalivagdi a confirmacdo das
expectativas, mas, sim, a de entender a dinamisaralacdes/reacdes individuais e

coletivas diante das mudancgas ocorridas no contexteabalho.



37

A escolha do instrumento se deu por entendermos dgssa forma os
servidores teriam maior liberdade para expressa@us sentimentos e expectativas.
Alguns complementarem as respostas por meio eletrde-mail). Mendes (2007)
ensina que:

A entrevista usada nas pesquisas em clinica dalinab
no referencial da psicodinamica, prioriza a escatano
uma premissa basica. O pesquisador deve estar piara
escutar o que esta fora de sua expectativa. Astdgpé
devem acompanhar as questbes, as quais ndao devem
seguir um roteiro ritualisticoMENDES, 2007)

A autora define a entrevista como:

Uma técnica para coletar dados, centrada na relacao
pesquisadores-pesquisados e na fala-escuta-fala dos
conteudos manifestos e latentes, sobre a orgarizdoa
trabalho, as vivéncias de prazer-sofrimento, asiagées,

e 0S processos de subjetivacdo e de saude-adodoimen
(MENDES, 2007)

Consubstanciado nesse entendimento, buscou-sejnfsmédio de uma
entrevista semi-estruturada (anexo ), apdés vdioapelo Professor-Orientador,
compreender as relagbes de prazer e sofrimentoaballlo diante das mudancas. A
pesquisa foi realizada com autorizagdo da cooradeaadke taquigrafia e foram feitas
pessoalmente pelo pesquisador, tendo sido esclargoeviamente seu objetivo e
garantido legalmente o sigilo. Quatro entrevistagosferiram responder por meio
eletrénico (questionario), alegando que assim sérisen mais a vontade, o que foi
aceito, desde que se comprometessem a complerasnEspostas julgadas necessarias.

Tal exigéncia deve-se ao fato do questionario eegumente confundido com
a entrevista. Para Mendes (2007), tecnicamenténpar questionario € uma forma de
investigacdo composta por um nimero mais ou mdavad® de questbes apresentadas
por escrito a pessoas quando se tem por objetvaigiar determinado conhecimento
ao pesquisador, mas as questdes sao prontas, Sadge§ diferenciando-se da
entrevista, pois nessa as perguntas e respostéstadmralmente.

Assim, um questionario € um instrumento de invags@g que visa recolher
informacbes baseando-se, geralmente, na inquisledam grupo representativo da
populacdo em estudo. E distribuida uma série dst@ge® que abrangem um tema de
interesse para o0s investigadores, ndo havendoagdier direta entre estes e o0s

inquiridos.
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Uma das vantagens do questionario em relacdo avester € ndo expor os
pesquisados a influéncia direta do pesquisadom alé permitir que as pessoas 0
respondam no momento que Ihes parecer mais amtopitiendo por desvantagem o
“engessamento” das questdes/perguntas, ou a éeskilfberdade do pesquisador.

Neste trabalho, posteriormente, foi feita uma cemgntacdo das respostas
pelo seu autor. Foram feitas observagdes e oitifagnais de alguns servidores sobre
o tema na busca de melhor compreenséo dos serasneneéncas, atitudes, valores e
motivacées dos servidores diante das mudancasidamriAlém disso, ressalta-se a
preocupacdo de melhor compreender a histéria oha@i dos entrevistados e as
diferentes relagdes entre os diversos segmentosyistas ao encontro de um resultado
bem préximo da realidade.
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5 - PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO

Serdo demonstrados a seguir, os resultados obpdosintermédio das
entrevistas e questionarios. Pretende-se que essdtados retratem o ponto de vista
dos servidores sobre as relacdes de prazer/sotomertrabalho em face das mudancas
ocorridas na referida coordenadoria. Uma pesquesa déstruturada deve permitir que,
de posse das ferramentas apropriadas, se cheguetenmpo habil e com energia, a
exploracdo dos dados, o que nem sempre aconteém @isso, hdo pode haver
equivoco: para se obter algo bom nos dados, devasbecé-los a fundo e dedicar
tempo a essa taréfaFREITAS, 2000)

Para uma melhor compreensao, torna-se necessartesmembramento dos
resultados em nudcleos de sentidos operacionalizadpartir do agrupamento das
respostas.

Deve se considerar a rede de significados revelauns
conteddo dos nucleos, que tém expressdo em
particularidades da linguagem, como, por exempls, a
conjuncdes (mas, no entanto, embora), os parada®s,
metaforas, os chistes, entre outras figuras deulggm,

que fazem parte do nucleo de sentido e lhe dao
consisténcia(MENDES, 2007).

E preciso agrupa-los pela forca dos temas maisrrertes, que dardo
consisténcia aos nucleos, o que nao impede dedevasnos, por razdes Obvias,
respostas com contetdos fortes, mesmo que Unigiii§yrias, pois contribuirdo para
uma melhor compreensao das relagbes de prazemisafo no trabalho no ambito da

coordenadoria pesquisada.

5.1 - Significado do trabalho

Pelas respostas ha que se interpretar o trabatho de extrema importancia —
como nédo poderia deixar de ser — na vida dos estaelos, tanto do ponto de vista
material (sobrevivéncia) quanto sob o angulo ddizeegio profissional. Percebe-se
também uma preocupacdo com o alcance, a dimens&#l das tarefas executadas,

numa viséo holistica, maior do que apenas umaatepéneira e cansativa.
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Quando indagados sobre o que lhes vinha a mentelguaiviam a palavra
trabalho obtivemos respostas como:

Salario, dignidade, qualidade de vida, crescimento,
sustento, filhos(Entrevistado n° 6)

Na funcdo horizontal, o ser humano utiliza o trdimal
como meio de subsisténcia pelo qual obtém o seu
alimento, sua seguranca e seu bem estar. E por meio
dessa funcdo que o individuo modifica o0 meio, fansa

o habitat e cria condi¢cdes de conforto para si e para seus
familiares. Na funcéo vertical, o trabalho faz cque o

ser humano desenvolva sua capacidade de pensar,
ampliando sua inteligéncia, bem como aperfeicoasichs
relacbes sociais e transformando-se interiormente.
(Entrevistado n° 11)

Quando ouco a palavra trabalho, vém-me a menterealo
como independéncia, prazer, autonomia, felicidadém,
toda sorte de realizagdd&ntrevistado n° 13)

Percebe-se que independéncia, autonomia finaneeigubsisténcia estéo
presentes em quase todas as respostas. ObseraaMsént a preocupacdo com as
relagbes sociais e com o crescimento profissiddaiabalho adquire, assim, sentido
impar na vida dos participantes da pesquisa.

Questionados sobre os sentimentos em relacdo atradxiho, as opinides
tomam rumos diversos. H4 satisfacdo, orgulho,dfate vitdria por terem um trabalho,
por terem sido aprovados em um concurso publice tremsparece sentimentos de
incerteza e algum grau de insatisfacdo, conformeaske depreender dos trechos

seguintes:

Satisfacdo. Minha vida profissional € como um
complemento da minha vida privada. E o local orefs,
troca da atividade que exerco, recebo remunerag@a p
ter o conforto e a tranquilidade que tenh&nfrevistado
n° 0J

Sentimento de vitoria por ter investido em estpdssado

em um concurso e alcangcado meu objetivo. Sentintento
gue ainda tenho muito a aprender. Sentimento deague
coisas poderiam funcionar melhor e que eu posso
contribuir para isso”.(Entrevistado n° 02).
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E um misto de satisfacéo e desanimo. Satisfacaqupa@
uma atividade que tem horario flexivel e que méed#o
para cuidar das questdes pessoais e profissiofaisma
atividade que me deixa mais independente. Nao depen
de um chefe para saber o que tenho para fazer ao di
Desanimo, porque O tempo passa e O0S erros de
administracdo de pessoal e de trabalho se repete.
(Entrevistado n° 03)

Penso no desgaste fisico e emocional. Meu local de
trabalho é sinénimo de barulho, estresse. Por oldady,
o relacionamento pessoal € algo interessante. Samos
grupo grande, heterogéneo, mas que se assemelha na
adversidade.Entrevistado n° 13)
Nota-se que ha uma predisposi¢cao a aceitagdo lizacks muito embora isso
nao signifique conformismo. A capacidade de lutaa disposicdo para discutir as

transformacdes, contudo, encontra forte resistéraci@alidade socio-econdmica.

5.2 — Relacdes de Prazer e Sofrimento no Trabalho

As relacdes de prazer e sofrimento no trabalhorsientes aos ambientes em
que o mesmo se desenvolve. Ninguém esta imuneoU®ar lado, nenhuma instituicéo
consegue ser totalmente cartesiana, retilineasams conjugando apenas prazer ou
apenas sofrimento. Oscila-se entre os dois poitgsestdo de momento, ocasiéo.

Para Dejours (2007), haveria uma tendéncia em dguer o sofrimento no
trabalho é atenuado com a implantacdo das moderralogias e que isso reduziria as
tarefas repetitivas, mecéanicas, autométicas e aaneero tempo para o prazer. Na

afirmativa transcrita a seguir, fica claro o sengaenento:

Querem nos fazer acreditar, ou tendemos a acreditar
espontaneamente, que o sofrimento no trabalho foi
bastante atenuado ou mesmo completamente eliminado
pela mecanizacéo e a robotizacdo, que teriam abddisl
obrigagcdes mecanicas, as tarefas de manutencdo e a
relagdo direta com a matéria que caracterizavam as
atividades industriais. Além de transformar bracais
“cheirando a suor” em operadores de méos limpassel
tenderiam a transmutar operarios em empregados e a
livrar Pele de Asno de seu traje malcheiroso para
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propiciar-lhe um destino de princesa de vestidagaea
(DEJOURS, 2007)

Observa-se que a realidade se da de forma disAstaelacbes de prazer e

sofrimento no trabalho sdo caracteristicas da#tuitéies. Ha o sofrimento dos que

temem néo estar a altura das exigéncias e/ou qexsipdes das organizacfes diante da

nova realidade, assim como ha prazer daqueles eqgerdem satisfeitos por ter um

trabalho ou por pertencer a uma determinada orgeéiz Neste estudo, isso ficou

evidente nas respostas dos entrevistados sobre eoimremtam o dia-a-dia no trabalho.

A sequir, alguns fragmentos dessas respostas:

“Como sou uma pessoa com muita iniciativa, confesso
gue preciso ter um pouco de paciéncia para nao ir
atropelando as coisas e resolvendo os problemagbam
maneira.” (Entrevistado n° 02)

“Nao preciso enfrenta-lo, porque o ambiente de alhlo
€ bom e as atividades sdo exercidas quase queraha fo
autbnoma”.(Entrevistado n° 10)

Além de tentar cumprir minhas obrigacdes de forma
adequada, procuro um sentido maior do que apenas um
meio de sobrevivéncia; procuro, também, utilizar o
trabalho como meio de tornar-me um elemento util na
sociedade, adquirindo, dessa forma, o aprimoramento
espiritual como ser em constante evolug@&mtrevistado
n°11)

Discorrendo acerca das modificacées estruturaiamdenadoria e seus

reflexos, um dos entrevistados asseverou:

Quando sofremos um ferimento no corpo, sentimos dor
mas ha sempre um remeédio para combaté-la. Porém, a
dor advinda do constrangimento e do sofrimento doa

na alma — € preciso ser reconhecida, sentida ecatdda

sem mascaras. Nao vivé-la significa ndo resolvé-f#o
elimina-la. (Entrevistado n° 14)

Numa demonstracdo de clareza solar, de que osadtomiistrativos podem

adquirir sentidos profundos e complexos nos atdeeprocesso, com consequéncias

nem sempre previsiveis. A resignacao, a negaca&wftionento se faz presente, muito

embora, internamente, os conflitos continuem exdsti conforme se vé do ensinamento

abaixo transcrito:
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As estratégias defensivas sdo mecanismos de negacdo
racionalizacdo da realidade de trabalho que fazresof
Caracteriza-se pela naturalizagdo do sofrimento as d
injusticas que os trabalhadores padecem e dos &sE=a

no trabalho como decorrentes da ma-vontade ou da
incapacidade humana. A racionalizagdo comp®e
justificativas socialmente valorizadas para explica
situacdes desconfortaveis, desagradaveis e dolergsa
propiciam risco e impdem ritmo acelerado e/ou exige
elevados indices de desempenho e produtividade.
(MENDES, 2003)

Isso ajuda a compreender a banalizacdo do malpfdmento e da injustica
social preconizados por Dejours. O sofrimento, reiona das vezes invisivel ou
mesmo imperceptivel, é banalizado, vale dizer, s&odd ao mesmo a devida
importancia. Ha também a estratégia de ignora-langustia, a inseguranca ou o medo
dai decorrentes manifestam-se em vivéncias de ldegegdo dos servidores, o que
acarreta em sensacao de inutilidade e de des\agéanzpor parte dos mesmos. E esse
estado de coisas vai gradativamente somatizande, draer, transformando-se em
doencas no trabalho, quando os trabalhadores jcod®eguem mais se valer das

estratégias individuais e/ou coletivas de enfreetam

5.3 - Organizacéo do trabalho

A dimensao organizacéo do trabalho tem importaoamtal nas relagdes de
prazer e sofrimento no trabalho. Dimenséo integrdotContexto de Producédo de Bens
e Servicos (CPBS), classificacéo de Ferreira e Me@003), compde juntamente com
as condi¢cdes no trabalho e as relagBes sociaisaballto a triade classificatéria da
autora para explicar as dimensdes laborais.

Na coordenadoria em estudo, a organizacdo do h@b&i bastante
modificada. O processo de producdo de notas taxjings passou por profundas
alteracdes, desde a informatizagdo do transito rdbatho (entre coordenadoria e
destinatarios) até o controle eletrbnico de freqi#&nOs servidores tiveram que se
adequar. A nova organizacédo do trabalho ndo € mndedle, mas € uma realidade.

Instados a avaliar as condicbes atuais de trabéimabiente, recursos
materiais, carga horaria, salario, etc.), obteveespostas extremamente interessantes,

dentre as quais destacamos:
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O ambiente poderia ser melhor, mais amigavel, mais
unido, menos frio. O salario é justo se compararus
outras profissdbes. Com relacdo aos equipamentos,
poderiam ser melhores: cada taquigrafo deveriaatesua
prépria capa, os fones de ouvidos poderiam ser mais
modernos, o sistema de informética poderia ser anglh
mais pratico. Cabines individuais e com isolamento
acustico melhorariam muito a qualidade do nosso
ambiente de trabalhdEntrevistado n° 02)

S&o bons, mas poderiam ser melhores. A sala alzataot
de gente, fazendo muito barulho, interfere na cajzate

de raciocinar. O trabalho exige um alto nivel de
concentracdo. Os supervisores ficam muito afastados
Sempre que temos alguma duvida, temos que nogaeslo
até os mesmos. Isso atrasa a entrega do traballmyeo
gera desconfianca em relacdo a nossa capacidade.
(Entrevistado n° 06)

Li, ndo me lembro onde, mas concordo em género,
numero e grau, que o clima ndo € determinado nde pe
pessoa, nem pela instituicdo, nem pela chefia. okite
para fomentar um bom ambiente para trabalhar vem de
algo que esta no meio: o carater dessas relacfaslaC

um é responsavel pelo seu pedaco, com o tamanho da
influéncia que tem. Mas é claro que a responsaduled
maior sobre o clima e a satisfacdo das pessoas resta
maos dos gestores, que sdo 0s elementos de interaca
nessa cadeigEntrevistado n° 12)

Infere-se que ha um alto grau de conscientizacdoetando as condi¢des de

trabalho e atribui-se uma

grande parcela de regpditmde aos gestores. Esses, por

seu turno, nem sempre dispdem dos conhecimentess&®os ou mesmo de poderes

para atuarem de forma a modificar a estrutura ageional.

5.4 - Somatizacao

“Toda enfermidade é intencional”. Com essa fraggm8nd Freud quis dizer

que, de uma forma ou de outra, as pessoas adggammos secundarios quando

manifestam alguma doenca. Esse € o caso das dgmicassomaticas, vale dizer, de

fundo emocional, que atingem um terco da populagdadial.
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Doencas psicossomaticas sdo manifestacdes organjgas podem ser
provocadas ou cujos sintomas podem ser agravadosproblemas mentais ou
emocionais. E um processo pelo qual a pessoa férafigpara 0 organismo a carga
emocional decorrente de algum problema que es&nao; Isso desencadeia processos
no organismo, gerando o0 estresse que, em long®,ppaavoca 0 aparecimento de
doencas. Asomatizacaaorresponde a uma tendéncia de experimentar erdenicar
distarbios e sintomas somaticos nao explicadosspathados patolégicos, atribui-los a
doencas fisicas e procurar ajuda médica.

Relatorio do comité de ergonomia do 6rgao objestadpesquisa, baseado em
dados da secretaria de servicos integrados da,sapoieta que entre julho de 2006 e
julho de 2007 houve 259 dias uteis de trabalhajesee na coordenadoria pesquisada
foram constatados 1221 dias de afastamento, digtdb em 127 tipos de doencas
assim divididos:

186 dias devidos a entorses, fraturas, contusdes e
luxagbes Osteo-musculares;

» 55 dias devido a doencas do aparelho respiratorio;

e 109 dias por outros comprometimentos Osteo-
musculares e de tecidos moles;

» 364 dias em virtude de convalescenca, sendo 141 dia
em razdo de convalescenca pos-cirdrgica e 51 dias
relativos a pessoas em boa saude acompanhando
pessoas doentes.

Questionados sobre a interferéncia do trabalho emcemportamento e em
sua saude, os entrevistados assim responderam:

Por ser um trabalho que exige muita concentracéoho

me sentido mais tensa, o que faz com que eu sinta,
frequentemente, dores nas costas. O fato de fiecatom
tempo sentada também contribui. O uso prolongado do
fone de ouvido tem me causado dores de cabeca
(Entrevistado n° 02)

Sempre que ha conflitos ndo resolvidos nédo ha sicio
para uma boa interagcdo. Tenho dor de cabecga, dor na
lombar e desanimd@Entrevistado n° 03)

O trabalho exige um alto nivel de concentracéolidaile

e presteza, pois requer eficiéncia e eficacia, aimmgmto
rigido de prazos e horarios. Isso acelera 0 meu
metabolismo por inteiro, podendo gerar problemagis

e psicologicos(Entrevistado n° 06)
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Trabalhar num setor com um quadro grande de sere&lo
nao é facil, pois, momento a momento, surgem pnudse
pessoais. Por mais que tente ndo se envolver,lessg

sim, a uma mudanca de comportamento: de um lado, o
entusiasmo; de outro, o desapontamento. Realmente,
custo humano para a realizacao do trabalho, no name
atual, estd elevado. Creio que isso ocorra pelm fdé
haver um reduzido quadro para melhor distribuir as
atividades(Entrevistado n°® 12)

Sempre que me sinto abalada psicologicamente, adloto
afastamento temporério para tentar entender o pérda
minha insatisfagdo, da minha tristeza. Nao deixdadar

com os colegas, mas mantenho certa distancia. Como
alternativa, busco a ajuda de um psicolo@@ntrevistado

n° 13)

Pode-se notar que a dindmica do trabalho interfereomportamento e na
saude dos servidores, mas 0s numeros constantetat@io do comité de ergonomia
necessitariam de uma analise estatistica mais etemmletalhada, profunda para que
pudéssemos estabelecer um nexo causal entre @sdgaoencas e a dinamica, o
contexto do trabalho ap0s as mudancas, mas mergistro a quantidade de dias de
afastamento e suas consequéncias, como, por exesrgidbrecarga de trabalho para os
servidores remanescentes.

As respostas dos entrevistados revelam que a diné&heitrabalho na referida
coordenadoria exige um alto nivel de concentrag@e acarreta em estresse e tensao,
desembocando em problemas fisicos e psicolégiasePe-se também a presenca de
conflitos em funcdo do grande numero de servideaemiesma sala, o que eleva o custo
humano para a realizagdo do trabalho com todasasscensequéncias. As reacdes vao
desde o isolamento, quando o Entrevistado n® 1§ubkzsempre que me sinto abalada
psicologicamente, adoto o afastamentaté o processo de aceleracdo do metabolismo
verbalizado pelo Entrevistado n° 06 que assevezdigso acelera o meu metabolismo
por inteiro, podendo gerar problemas fisicos e qi€igicos”.

Diante disso, percebe-se que as somatizacbessgaEmsaveis por um numero
alto de licencas meédicas, gerando importantes ggstma o sistema de saude e

incorrendo em sofrimento para os envolvidos.

5.5 - A influéncia das mudancas
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Referindo-se especificamente ao conjunto de mudapekas quais passou a
coordenadoria objeto de nossa pesquisa, perguntaotwe as condigbes de trabalho
antes e apos o advento das mudancas, isto €, mosrigaber se antes o trabalho no
local era melhor ou pior. Como era de se espemaxigude das diferencas nas analises,
nao houve unanimidade num ou noutro sentido. Dasta® a seguir, algumas
manifestacoes:

Quando entrei, havia muito menos processos, adeess
terminavam mais cedo. Isso é sinal de que era melho
Trabalhava-se menos e sob bem menos presséo. fas ho
com uma quantidade maior de processos e de disesissd
de novas teses, mesmo com o trabalho tendo aunsentad
sensivelmente, podemos ter certa garantia de queseo
servico é mais necessario a cada dia que passa.
(Entrevistado n° 01)

Merece realce a resposta do Entrevistado n° 02estadeleceu uma relacao
curiosa entre a forma de trabalho (manual x infoizada) e as relacdes pessoais —
reconhecimento - e estabeleceu um paralelo, aindamplicitamente, sobre a forma
antiga e a atual de relacionamento entre gerentsené@dores, chegando a ser
benevolente com os erros da administracdo pretdiiaante sua manifestacdo foi
assinalado que:

Antigamente ndo tinhamos metade dos recursos
tecnologicos que temos atualmente, que agilizam o
trabalho e ajudam a diminuir distancias, mas eraitmu
melhor, porgue tinhamos mais reconhecimento deasoss
capacidades. A pessoa escolhida para dirigir a
coordenadoria - ndo sei se por pura simpatia, cmga

ou se por avaliagdo - atendia mais as necessidaldes
trabalho e tinha muita aptiddo para gerenciar pesso
Ficou na direcdo durante doze anos. Os erros qua es
chefia cometia ndo eram levados em conta devido aos
inimeros acertos de seus atos gerenciais. Eu tmhs
animo, era mais criativa, mais participativa e nmensa
mais confiante(Entrevistado n° 02)

Dando seqiuéncia as verbalizacbes sobre o ambiernitaldhlho antes e apos as
mudancas, merecem destaque as seguintes respostas:

Era melhor, porque, mesmo ndo contando com muitos
recursos tecnoldgicos, prevalecia 0 coleguismo, o
companheirismo, o lado humano. Hoje € cada um por s
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A disposicdo dos méveis — falta de espago — também
piorou muito.” Entrevistado n° 08)

Era bem melhor. Porque a chefia era mais acessivel;
havia. um maior reconhecimento do trabalho
desenvolvido, um maior prestigio no desempenho das
funcdes e, inclusive, gratificacdes para os tacafigs. Os
servidores tinham como sugerir mudancas para mathor
os trabalhos desenvolvidagEntrevistado n° 09)

Posso dizer que é algo relativo. Antes, ndo havia a
tecnologia para nos dar o apoio que temos hoje; nao
havia um maior dinamismo para a distribuicdo das
atividades; a realizagcdo do trabalho era feita denfia
mais burocratica; a radio corredor era muito ative
prejudicava as relacdes pessoais; além de outruwda.
Mas creio que as relacdes pessoais tenham ficades ma
frias, talvez, pela distancia do espaco fisiientrevistado

n° 13)

“E bem visivel a mudancga que vem tendo a coordaimdo
para melhor em todos os aspectoEntrevistado n° 04)

Percebe-se das manifestacbes certo saudosisnm Rare-se notar que o
ritmo de trabalho aumentou em funcdo de uma maimrathda de processos. Entende-se
também que a implantagdo dos recursos tecnolégicas mudancas estruturais
conduziram a certo “isolamento” caracteristico dodm de vida moderno, onde a
comunicacao é feita por meio eletrénico (e-mak) @m o colega da mesa ao lado, o
gue interferiu profundamente no relacionamentoeems servidores. Nao se pode
esquecer que a manipulacéo dos recursos tecnadagifsta por seres humanos, isto é,
diante de cada tela de computador, estd uma pessoadentimentos, expectativas e
sonhos. Podemos verificar que o modelo produtivdenm atua significativamente na
forma de agir no mundo do trabalho. Os processasaisodo dia-a-dia ficam
desconectados do ambiente laboral. O modo de podd@ economia, dos nimeros e
o poder assumem o carater de uma realidade intaivgb, guiada por leis rigidas,
imutaveis. Os servidores submetem-se a isso emta@ymo natural a submisséao as
leis do mercado e a burocracia estatal. A sensagampoténcia, de que ndo ha nada

gue possa ser feito, culmina em apatia e aceitament

5.6 - Estratégias de enfrentamento
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Quando se é atingido, reage-se. E natural. No amebide trabalho, ndo
poderia ser diferente. Se 0 senso de justica éadm, é bastante provavel que havera
luta para reorganizar as coisas, a ndo ser quegatsja contaminado pelo processo de
“banalizacdo da injustica social” preconizado p@jddrs (2007) quando afirma que
“essa insdlita passividade coletiva estaria ligadfabkia de perspectivas (econémica,
social e politica) alternativas”.

As reacbes nem sempre sdo semelhantes. Vao domésmamento”,
isolamento, aceitacdo, passividade, ao agrupandgiieeles que comungam do mesmo
pensamento, organizando-se em estratégias coleivesfesa e buscando alternativas.
Até mesmo a aparente normalidade, onde resultadosefos, tarefas) em termos de
produtividade aparecem, ndo implica em auséncsofiEnento.

Na instituicdo pesquisada, os servidores foramtmureglos sobre o ambiente
de trabalho e sobre as estratégias utilizadas pedssnos para lidar com as situacdes
quotidianas, que poderiam acarretar em relacOegprdeer/sofrimento. A segquir,
fragmentos das respostas:

Sempre procurei ser uma pessoa positiva e ter elego
invés de ser depressiva e s ter pensamentos neglati
Procuro sempre ver o melhor lado de tudo o que e

a minha volta. Ajo desse modo também no trabalho.
Procuro tirar prazer e alegria daquilo que me tida
minha casa, do convivio da minha familia. E assire q
trabalho: com alegria, com prazer, com satisfacao
(Entrevistado n° 01)

Estimulamos o didlogo para que possamos ter sempre
uma convivéncia harmoniosgentrevistado n° 02)

As vezes, questiono algumas coisas que nio de\ssarpa
despercebidas, porque, assim, os problemas ndontoma
grandes propor¢cdegEntrevistado n° 05)

Creio que a palavra mais adequada para o momerji se
tentar. Tentar administrar melhor o tempo; tentar
administrar minhas tarefas; tentar entender os peotas
para encontrar a melhor solucao; enfim, tentar karsa
tdo falada“exceléncia’ (Entrevistado n° 12)

Todas as vezes que me vejo em situacdes que me
desagradam, como ter que enfrentar insegurancaheéec
pela falta de preparo para lidar com gente, afaste-
para enxergar melhor a situacdo. Quando ndo consigo
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entender a situacao e sinto-me confusa, procuroajota
profissional (Entrevistado n° 13)

Existem aqueles que buscam aumentar o ritmo delb@btalvez movidos
pelo pensamento de que o problema pode estar opomsigna forma de resignacao,
aceitacdo, submissdo mesmo; outros, por seu tomscam o didlogo e a companhia de
guem comunga do mesmo sentimento, além de busegeim em atividades fora da
organizacdo e até mesmo a ajuda de profissionalgicados.

Conforme anotado anteriormente, a média de tempotraealho dos
entrevistados no 6rgdo em estudo é de 18 anostelias observacdes e analises sobre
0 processo de trabalho, oriundas de servidores wcasta experiéncia e amplo
conhecimento sobre os mecanismos de funcionameatmrganizacdo, sobre o0s
métodos de trabalho e sobre as mudancas estruturaiBninistrativas a que foram
submetidos na coordenadoria, buscamos captar &s$sfm dos mesmos a respeito da
organizacdo do trabalho e o que, em sua Oticarideser mudado para amenizar o
sofrimento.

A seguir, algumas verbalizacdes:

A organizagao do trabalho ainda deixa a desejar. A
comunicacgdo ainda é falha. A rotina da revisdo aired
desconhecida para muitos, o que faz com que 0 nosso
trabalho n&o seja valorizado. Os profissionais n&&n
diferenciados. Precisamos definir regras e o pagel
cada um. Os apanhadores precisam vivenciar a radiaa
revisdo. Ofeedbackprecisa se tornar regra para todos,
afinal, ndo tenho como saber se meu trabalho esta tu

se necessita de modificacbes. O bom profissioredigar

ser valorizado. Existe uma cultura na coordenadai&
qgue se eu fizer certo ou errado d4 no mesmo, sgieu
fizer, tem quem faca, de que tenho que fazer répata

ir embora. Com isso, penso que estamos semprenssa
a mao na cabeca desses que fazem errado ou nduo.faze
Isso precisa ser mudado urgenfgntrevistado n° 02)

O Entrevistado n°® 03 discorreu detalhadamente ssbeevisdo de como
deveria ser a organizagdo do trabalho na coordemadDentre suas inumeras
contribuicdes, € importante destacar suas impressiige:

Divisdo de trabalho ndo h& uma divisdo de trabalho
equilibrada. Um dia uns trabalham muito enquanttras
trabalham pouco. No dia em que um grupo trabalh&onu
corre o risco de cometer erros graves devido acsaqo.
Setor indefinido entendo que um setor ou uma secgao
para existir tem que haver a necessidade da siséexia
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e tem que ter numero estabelecido de funcionares d
acordo com a necessidade do trabaliNecessidade do
trabalho: atende-se mais a vontade do chefe ocasional do
gue a necessidade do trabalhGargo de chefia hoje
temos pessoas que sao chefes sem ter perfil pata. ta
Isso gera problemas dificeis para os subordinadassm
diretos administrarem, tendo, muitas vezes, que
coordenar, orientar, delegar, porque o chefe din nér
facilidade para argumentar. Nao gosta de pensar na
possibilidade de se indispor com um subordinado. O
subordinado direto desse chefe faz o seu trabalkko d
subordinado e também o do chefe. Escolher um
funcionario para ser chefe porque é amigo e cosfid
mais facil, porém ndo € uma escolha efic@anhecer os
funcionérios. criar meios de melhor conhecer o0s
funcionarios. Saber quais sdo os auditivos, osaissa 0s
auditivos-visuais e trabalhar com eles de acordanco
essas caracteristicas e com suas qualidades,
aproveitando, assim, o que cada um tem de bom.
(Entrevistado n° 03)

Prosseguindo no registro das idéias sobre as roaclifes que os entrevistados
entendem necessarias, merecem realce as seguintes:

ApoOs as mudancas, houve uma melhoria, mas ainda ha
muito a ser feito. Todos na mesma sala, o barulho
infernal, a irresponsabilidade e a falta de
comprometimento de alguns, softwares obsoletodt& fa
de coleguismo interferem na produtividade e naigade

do trabalho. Penso que se faz necessario um maior
profissionalismo(Entrevistado n° 06)

A organizacdo é satisfatOria, pois alcanca os regids
finas do nosso trabalho. Acho que se houvesse uma
comunicacao maior entre chefias e servidores odtifai
poderia sair bem melhor. A valorizagcdo do trabalho
também €& muito importante, e ndo apenas ressakar o
erros. Deveria haver critérios mais objetivos pasa
promocdo de servidores para os cargos de chefia.
(Entrevistado n° 09)

Verifico a necessidade de haver algumas normas
expressas para que sejam cumpridas por todos éhago
desgaste pessoal com negociacdes. Creio, tambénhagu
uma distribuicdo inadequada do trabalho: uns trdizh
muito; outros trabalham pouco, e a coordenadorianga

s6. (Entrevistado n° 13)
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Percebe-se que as mudancas nao solucionaram totalo® problemas. Ha
insatisfacdo quanto a parte administrativa, a orggéo do trabalho e as falhas na
comunicacdo. Alguns profissionais sentem-se irgadts ou sobrecarregados. E
recorrente a insatisfacdo com o método de diviséwathalho. O critério de escolha dos
chefes, dos gerentes, € colocado em duvida.

Para finalizar, foi solicitado aos entrevistados gesumissem seu trabalho em
duas palavras. As palavrpsazer e a palavrasatisfacdoforam citadas quatro vezes,
seguidas de perto poealizacdg mencionada trés vezes. A seguir, vieram as pedavr
rendncia e sofrimento, recebendo duas mencdes cada. Dentre as palatedasc
apenas uma vez, € pertinente destadadividualismo, dignidade incerteza
engenhosidade nostalgia.

Ndo h4, pelo menos por enquanto, uma politica orgeional
institucionalizada para amenizar os efeitos dagngias de sofrimento. Os servidores se
organizaram em uma associagao, que oferece cesio dp ponto de vista de lazer e
entretenimento, mas nada direcionado especificaam@anta 0 combate aos problemas

advindos das relacdes de sofrimento no trabalho.
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6 - CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo representa uma tentativa de compreasdeiacdes de prazer e
sofrimento no trabalho no ambito da coordenadaitaduigrafia de um 6rgao do Poder
Judiciario federal, foi motivado por um trabalhdeasior deste autor, realizado sobre
assédio moral, onde muitos dos servidores da citadeadenadoria, mais de 70%
(setenta por cento), se diziam vitimas do processo.

Diante dos dados e esclarecimentos naquela opdanmi ficou claro a
existéncia um problema de conceituacao, pois admssdéoral para ficar caracterizado
necessita, principalmente, da exposicdo repetigvgprolongada dos servidores a
situagbes humilhantes e/ou constrangedoras, dexfori@ncional, durante a jornada de
trabalho, o que ndo era o caso, mas ficou evidgmtecipalmente apds algumas
modificacbes estruturais e administrativas ocosrise referida coordenadoria, a
insatisfacdo generalizada, o que nos levou a peobag 0 assunto.

Inicialmente, buscou-se analisar o trabalho norgaiblico a luz da reforma
gerencial, pois o advento do neoliberalismo exigm servidor mais preparado,
qualificado, competitivo, profissionalizado, aléna dbusca pelo modelo gerencial
utilizado na iniciativa privada, sem levar em comsaespecificidades do setor publico.

Assim, o processo de modernizagdo exigiu mudangasimuas, trazendo
conceitos como flexibilidade, eficiéncia, eficaciacionalizacdo, inovagéo, avaliacdo
por competéncias, mensuracdes e descentralizagdogeprormes consequéncias, pois
rompiam com paradigmas e requeriam em seu bojosewedanca de mentalidade.

Paralelamente, foi necesséario a analise das ingpksadas diferentes formas
de mudancas na organizacdo do trabalho e a ag@wrels trabalhadores frente a
essas mudancas.

O presente trabalho académico autoriza o pensandentpe as relacdes de
prazer no trabalho vivenciadas pelos servidoresatmdenadoria pesquisada advém
principalmente da possibilidade de realizagédo naterprofissional e da estabilidade
oferecida pelo setor publico, além de certo orggihioatuarem em uma instituicdo que
goza de boa reputacdo perante a sociedade e gquaasentido de contribuir para que
o Poder Judiciario seja o guardido das garantiastitacionais e do Estado democratico
de direito, condi¢Bes indispensaveis para uma géngia harmoniosa, sob a égide do
respeito as leis.
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Por esse angulo pode-se concluir que o servicogqaildpesar de todas as
mazelas, ainda é uma alternativa interessante.

Percebe-se também certa resignacao, isto é, unit@acdce das coisas. Os
servidores sentem-se impossibilitados, incapacitadesmo de agirem no sentido de
operacionalizar as necessarias transformacoes ietamtse passivamente diante das
modificagdes que lhe s&o impostas.

Quanto as relacBes de sofrimento vivenciadas peld&ipantes da pesquisa,
as contribuicdbes sdo no sentido de que grande paddunda da organizacdo do
trabalho na referida unidade, além da forma conranfoefetivadas as mudancas
estruturais e administrativas.

Parte significativa dos participantes relatou soémto mental consideravel
oriundo da falta de participacédo no processo dsdles, rigidez hierarquica, sobrecarga
de trabalho, rigidez quanto ao horario, alto ndeskexigéncia de produtividade e no que
se refere a disposicdo do mobiliario — barulho eitasupessoas trabalhando
concomitantemente no mesmo local.

O inevitavel processo de implantacdo das novaslegias deu-se de forma
vertical, sem a necessaria discussao com 0S apeFacionais ou a preparacdo dos
servidores para vivenciarem o novo modelo orgaiomat Nao houve nenhuma
politica institucional nesse sentido. Teoricamehtajve tempo em que se acreditava
gque a mecanizacdo ou a robotizacdo dos processgeodecdo, notadamente os
mecanicos, deixaria mais tempo livre para a proaugéelectual, o pensamento e a
contemplagdo, mas ndo € o que se vé na praticeod@g30 de substituicdo do homem
pela maquina (computador) trouxe consigo enormeacate medo, inseguranca,
angustia, tristeza e insatisfacdo, pois feito sokgale do regime capitalista, de
concentracdo de renda e de poder. O resultadorfaipopularizacdo do até entdo quase
desconhecido fenbmeno do estresse e das doendasvaaculares dele resultantes, até
bem pouco tempo reservadas agueles com mais exgarde vida.

Pode-se querer comparar o trabalho na era do pfedobecnoldégico com
aquele do inicio do século XX, das fabricas ins@sjpdas linhas de montagem ou
mesmo com o trabalho da era pré-industrial, onéegbeciam os veiculos de tracao
animal e a forca bracal e concluir, agodadamenie, agora ndo ha sofrimento ou
motivos para gueixas, mas ndo se pode esquecenagliernamente o ambiente de

trabalho tem condicbes de se constituir em um espaca a realizacdo pessoal e
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profissional, enfim, para o crescimento, ou se msem uma nova fonte de opresséo,
de exploracéo e, principalmente, em um novo modelexcluséo.

Para concluir, ressalta-se que este trabalho daveigo sob a luz das suas
limitacOes, trata-se de pesquisa realizada apenashe instituicdo, com uma parcela
dos servidores de determinada coordenadoria. Al&sodnédo foi possivel, dada a
exiguidade do tempo para a pesquisa e 0s objetiosestudo, buscar maiores
informacdes sobre, por exemplo, as reacdes extelomservidores, como tabagismo,
alcoolismo, absenteismo, envolvimento com drog#s, enas pretende-se que a
auséncia dessas abordagens ndo o descaracterizanppleto, podendo constituir-se
em fonte de informacé&o ou ponto de partida paralagujue pretendem pesquisar mais
profundamente sobre o tema prazer e sofrimentoabalho no setor publico, pois traz
fatos que exteriorizam situacdes vivenciadas pEogdores em seu dia-a-dia.

Informa-se que as entrevistas foram realizadas dquata eclosdo, pelos
menos em termos de divulgacdo, da crise econodnmeadeira mundial
(outubro/novembro/dezembro de 2008) e seus ef@@rgdo em que houve noticias de
demissfes em massa em muitas empresas, fériavaslefuebradeiras de instituicdes
financeiras, retiradas de capitais (especulatidiga-se de passagem) de paises
emergentes, grandes perdas em aplicacbes nas delsadores e grandes variagdes
cambiais, o que pode ter contribuido para um esdadmedo/letargia do pior além de
gratiddo por se ter um emprego, influenciando, itaeglmente na avaliacdo dos
entrevistados.

Assim, conclui-se que a fonte das relacdes de gsafemento no trabalho na
instituicdo pesquisada esté principalmente focadguestdo da organizacao do trabalho
e na forma como foram implantadas as mudancastugsigl e administrativas,
dimensdes que causaram maiores transtornos/sofdsjer a estabilidade no emprego,
€ a maior responséavel pela esperanca de realipaghssional e pelo orgulho de servir
a uma organizacao do Poder Judiciério federal ¢ dualificada pela sociedade, fato

que justifica o seu destaque no quesito prazesfaedio no trabalho.
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ANEXO 1

ROTEIRO DA ENTREVISTA

1) O que lhe vem a mente quando vocé ouve a palavra trabalho?

2) Quais os seus sentimentos em relagdo ao seu trabalho nessa organizagao?

3) Quando vocé acorda e pensa em vir trabalhar, o que passa pela sua

cabeca?

4) Como vocé faz para enfrentar seu dia-a-dia no trabalho?

5) Como vocé avalia as condigdes de trabalho oferecidas? (Ambiente, recursos
materiais, carga horaria, salario, etc.)

6) O trabalho tem afetado seu comportamento? E sua saide? Como?

7) Como ¢ sua relacao com a chefia? E com os colegas?

8) Antigamente, trabalhar aqui era melhor ou pior? Por qué?

9) Como vocé avalia a organizacao do trabalho na Coordenadoria de Taquigrafia? O
que, em sua Otica, necessitaria ser mudado?

10) Para concluir, resuma seu trabalho em duas palavras.
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