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Contexto historico

A violéncia moral no trabalho sempre existiu. No entanto, os primeiros estudos especificos
sobre assédio moral no trabalho surgiram na década de 1990, quando Leymann conceituou-o
como sendo um terror psicoldgico no local de trabalho (Barreto, 2013). Nossa hipotese ¢ a de
que as transformacdes nas formas de organizagao do trabalho nas tltimas décadas no contexto
global potencializaram a propaga¢ao do assédio moral.

No periodo poés-Segunda Guerra Mundial até meados da década de 1970, o capitalismo
experimentou uma fase de quase pleno emprego e crescente taxa de lucro, chamada de “Trinta
anos Gloriosos”. Por diversos motivos, cuja explanagdo extrapola este capitulo, a taxa de lucro
passou a diminuir € um marco histérico dessa crise do capitalismo foi a crise do petrdleo
iniciada em 1973. As transformacdes no mundo do trabalho nessas trés tltimas décadas refletem
justamente a ofensiva do capital mundial em retomar a taxa de lucro no movimento que
conhecemos como neoliberalismo, ditado pelas recomendacdes do Consenso de Washington.

A ideologia neoliberal tomou for¢a no Brasil a partir dos anos 1990, trazendo consigo as
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propagandas da modernidade e da flexibilizacdo como fundamento para “repensar o direito do
trabalho”, o que, no concreto, significava destruir a ideia de protecdo do trabalhador como se
fosse algo necessario ou até mesmo inevitdvel para o aumento de produtividade ou de
competitividade no cenario global. Além disso, o papel do Estado também ¢ colocado em
xeque para promover a ideia de um “Estado enxuto” e eficiente. Essa, digamos, reforma do
Estado social para o Estado neoliberal privilegia a questao fiscal sobre a social e o interesse do
capital financeiro sobre os interesses ¢ necessidades da populagao.

Dentro dessa logica mercantil, em 1996, o Banco Mundial chegou a fazer propostas para a
Reforma do Judiciario aos Estados da América Latina e Caribe “para aprimorar a qualidade e
eficiéncia da Justica, fomentando um ambiente propicio ao comércio, financiamentos e
investimentos”, alegando que “O Poder Judicidrio, em varias partes da América Latina e Caribe,
tem experimentado em demasia longos processos judiciais, excessivo acimulo de processos,
acesso limitado a populacdo, falta de transparéncia e previsibilidade de decisdes e fragil
confiabilidade publica no sistema. Essa ineficiéncia na administracao da justi¢ca ¢ um produto
de muitos obstaculos, incluindo a falta de independéncia do judiciario, inadequada capacidade
administrativa das Cortes de Justica, deficiéncia no gerenciamento de processos, reduzido
numero de juizes, caréncia de treinamentos, prestacao de servicos de forma ndo competitiva por
parte dos funcionarios, falta de transparéncia no controle de gastos de verbas publicas, ensino
juridico e estagios inadequados, ineficaz sistema de sangdes para condutas antiéticas,
necessidade de mecanismos alternativos de resolu¢do de conflitos e leis e procedimentos
enfadonhos”. (DAKOLIAS, 1996, p. 7).

O Poder Judiciario deixa de ser concebido como instrumento para o exercicio de justica,
cidadania e democracia, ainda que ideologicamente, para ser pensado como instrumento para
viabilizar investimentos externos. Isso tem reflexos profundos na forma como a jurisdicao ¢
exercida, como veremos.

A propria Justica do Trabalho ¢ vitima e algoz dessa ideologia neoliberal. Ao atender aos
interesses supramencionados com, por exemplo, decisdes de restricao ao direito de greve ou de
negacdo ao direito constitucional de a¢do, além de incondicional fomento a politica

conciliatdria - com ampla divulga¢do de nimeros e sem levar em conta a rentincia de direitos
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que muitas vezes estad subjacente aos acordos homologados, a Justica do Trabalho deu forte
contribuicdo para a expansdo do ideario neoliberal. Com o decorrer do tempo, ela passou a
provar de seu proprio veneno, sofrendo, digamos, assédio moral (CARELLI, 2016), com
recorrente desqualificagdo de sua fung¢dao na promocdo de justica social. Essa destruicao da
imagem e da propria estrutura da Justica do Trabalho se deu de diversas formas: desde noticias
falaciosas imputando aos juizes do trabalho o elevado numero de processos, como se fossem
eles os atores sociais que descumprem as leis; até o discurso de parlamentar que defende o corte
orcamentario da Justica do Trabalho “como forma de estimular uma reflexdo sobre a
necessidade e urgéncia” de mudancas na legislagdo trabalhista® no sentido de redugdo de

direitos, cujo preco politico o proprio Poder Legislativo ndo tinha interesse em arcar até 2016.

Por que esse tipo de discurso encontra eco numa sociedade em que ha tanta desigualdade social?
Para além dos limites do territdrio nacional, podemos afirmar que as relagdes de trabalho em
escala global tém se deteriorado nas ultimas décadas, sob o disfarce da flexibilizagdo, uma
inversdo semantica do neoliberalismo. Flexibilizagdo, nesse contexto, ndo ¢ tornar algo flexivel,
mas sim reduzir ou destruir direitos. No Brasil temos, como vimos, um modelo ordinario de
contrato de trabalho, o da “carteira assinada”, o “celetista”, que nada mais € que o contrato de
trabalho firmado entre empregado e empregador por prazo indeterminado com direitos
reconhecidos por lei, partindo da premissa da desigualdade material e social entre as partes
contratantes, trabalhador e empregador.

No entanto, a ideia que se propaga € a de que a CLT (Consolidacao das Leis do Trabalho) limita
a liberdade, tornando necessario “moderniza-la”, pois seu modelo contratual seria obsoleto. De
acordo com esse discurso, o contrato de trabalho deve adaptar regras as necessidades especiais
de cada empregador, cabendo as partes — trabalhador e empregador — negociarem livremente as
clausulas do contrato, prevalecendo o “negociado sobre o legislado™.

O fundamento tedrico em que se baseiam tais ideias ¢ o de que “o bem-estar humano pode ser

3 Ver em Relatorio Geral ao PL n°® 7, de 2015 (PLOA 2016), p. 19. Disponivel em:
<http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/prop _mostrarintegra?codteor=1427235&filename=RLF+1+CMO+
%3D%3E+PLN+7/2015+CN>. Acesso em: 16 mai 2017.
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mais bem promovido liberando-se as liberdades e capacidades empreendedoras individuais no
ambito de uma estrutura institucional caracterizada por so6lidos direitos a propriedade privada,
livres mercados e livre comércio” (HARVEY, 2014). A partir dessa falaciosa liberdade e suposta
igualdade entre as partes, o direito do trabalho passou a ser visto como entrave a logica do
mercado mundial e vem sofrendo ataques desde entdo. Isso se reflete nas relagdes de trabalho,
de modo que se tem verificado na reestruturagao produtiva pds-fordista uma forte tendéncia a
precarizacdo do emprego e das condi¢des de trabalho.

De um lado, podemos falar em precarizacdo do emprego, pois as reestruturacdes ditas
“flexiveis” normalmente afastam o trabalhador do seu real empregador, desvirtuando a forma
de contratacdo pela subcontratacdo por meio de terceirizagdo, quarteirizagdo e pejotizagao.
Outra forma de tornar o contrato precario € celebra-lo por tempo determinado ou como contrato
temporario em atividades permanentes da empresa. De outro, as condi¢des de trabalho também
sdo precarizadas pela reducao de direitos sociais; pela normalizagdo da prorrogagao da jornada;
pela intensificagdo do ritmo de trabalho, com uso de tecnologias, por exemplo, que extirpam
todo “tempo morto” nos processos de trabalho (processo judicial eletronico e trabalhador
multifuncional); pela densificacdo do trabalho, com a imposi¢do de metas e métodos de
avaliacdo individual.

No Brasil, esse quadro de reestruturagdo produtiva ¢ somado a falta de prote¢do contra a
dispensa arbitraria e a ameaca constante de desemprego, reforcados ainda pela gradativa
reducao de direitos trabalhistas, como no caso da Lei n. 13.467/2017. Nesse contexto, temos a
dimensdo estrutural que propicia o assédio moral e prejudica a cooperacdo entre o0s
trabalhadores e sua mobilizagdo como classe social.

Além disso, a forma de gestdo atual privilegia a produtividade a continuidade da relagdo. A
empresa deseja extrair a maior produtividade possivel do trabalhador, sem se preocupar em
torna-lo leal a organizacdo. Chama-o de colaborador, tentando apagar sua condigdo de
trabalhador assalariado e subordinado numa tentativa de envolvimento manipulatorio, porém,
nao preserva sua capacidade produtiva futura, pois o objetivo € obter os melhores resultados a
qualquer custo. Nessa racionalidade, o que importa ¢ a saude da organizagdo, ainda que a custa

da saude do trabalhador, sobretudo o temporario e terceirizado, que corresponde a expectativa
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da légica de investimento a curto prazo. A ele tudo ¢ efémero e nada é garantido: o emprego,

os beneficios sociais, o futuro...

Conceito de assédio moral organizacional

Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 37) conceituam assédio moral como sendo “uma conduta
abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre no ambiente de trabalho e que visa
diminuir, humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou
um grupo, degradando as suas condi¢des de trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando
em risco a sua integridade pessoal e profissional”.

Dito de outra forma, assédio moral é forma de abuso do poder do empregador e decorre de
politicas nocivas de gestdo empresarial. O sofrimento psicologico no trabalho e o abuso
emocional sao fendmenos sociais que sempre existiram, mas foram recentemente intensificados
em razdo das crises econdmicas. Verificam-se disturbios da saide mental de trabalhadores
relacionados com as condicdes de trabalho nas mais diversas atividades e nos mais diferentes
niveis sociais. O modo de agressao a dignidade do trabalhador pode variar, desde as formas
mais explicitas até as mais veladas, sutis, silenciosas e mascaradas.

Barreto (2013) ressalta que no assédio moral no trabalho sempre ha a interagdo entre o meio
ambiente de trabalho e as pressdes, ameagas, constrangimentos, discriminagdes, que podem
ocasionar uma situagdo de ansiedade, de estresse e adoecimento em atividades prolongadas e
extenuantes, além do medo de perder o emprego. Sdo fatores de risco que potencializam o
assédio moral: prazos rigorosos, aumento do ritmo de trabalho, atividades extenuantes,
diminuicdo de numero de trabalhadores, rotatividade, afastamentos e adoecimentos, entre
outros.

O assédio moral exterioriza-se de varias formas (NUNES et al, 2013), a saber: por meio da
deterioragao das condi¢des de trabalho; isolamento e recusa de comunicacao; atentado contra a
dignidade ou violéncia verbal, fisica ou sexual. Além disso, os mesmos autores afirmam que o
assédio moral pode se dar em varios niveis: vertical descendente (praticado pelo superior
hierarquico); vertical ascendente (praticado pelo subordinado em face do superior hierarquico);

horizontal ou paritario (praticado pelos pares, pelos colegas sem relagdo hierarquica), sendo a
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forma combinada destes denominada de assédio misto. Pontuam ainda que o assédio moral ¢
expressao das relagdes competitivas, que sdo estimuladas em detrimento das relagdes solidarias.
Contudo, destacam que o assédio nao esta relacionado tnica e exclusivamente a produtividade,
mas também as disputas de poder, porque ¢ utilizado para manter-se no poder ou obter mais
poder. Fazem também uma distingdo entre o assédio no setor privado e no setor publico. No
primeiro, apesar de mais facil de identificar, tende a cessar mais rapidamente, com a demissao
do empregado, enquanto que no setor publico perdura por mais tempo, por conta do lago de
estabilidade do servidor publico (aqui entendido em sentido /afo, incluindo os juizes), sendo
ainda mais perceptivel a luta pelo poder e por ditar as regras.

Outros estudiosos acrescem outra classificagdo, fazendo distingdo entre assédio moral
interpessoal e organizacional (MANSUR, 2016). No primeiro, o assédio tem como destinatario
individuos ou grupo de individuos de forma ascendente, descendente ou mista. No segundo, os
ataques advém de uma estratégia de gerenciamento de uma determinada organizagdo, ou seja,
no assédio interpessoal sdo ataques ao individuo, com mensagens ao coletivo. No assédio
organizacional, a violéncia € utilizada estrategicamente pela organizagdo. Contudo, ndo sao
modalidades excludentes, podendo acontecer concomitantemente no mesmo cenario.
“Interagdes entre o individuo e a organizacdao ou a administracdo da empresa, as quais utilizam
da violéncia e da hostilidade, de forma continuada e cronica, na formulacdao de procedimentos
e politicas organizacionais, na forma de mecanismos de gestdo abusivos sem necessariamente
existir um agressor personalizado”. (SOBOLL; HORST, 2013, p. 189)

Por conta disso, Soboll e Horst (2013) defendem que, diferentemente do assédio interpessoal,
os ataques no assédio organizacional ndo tem objetivo pessoal e sim administrativo. No entanto,
a busca deste “ideal de exceléncia” mediante a “padronizagdo de subjetividades” tem efeitos
tao deletérios aos individuos a eles submetidos, como aquelas vitimas de assédio interpessoal,
acometidos que ficam de “patologias de sobrecarga e violéncia”. LER/DORT (Lesdes por
Esfor¢os Repetitivos e Doengas Osteoarticulares Relacionadas ao Trabalho) e Sindrome de
Burnout sao exemplos de patologias de sobrecarga. O assédio moral e o suicidio, exemplos de

violéncias.
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Assédio moral organizacional na Justica do Trabalho

Em estudo recente sob a perspectiva da sociologia do trabalho acerca da saude e qualidade de
vida dos magistrados trabalhistas no Brasil, Alves (2015) destaca que a precarizagao do trabalho
nao ¢ apenas um fendmeno mundial, mas um fendmeno universal que permeia em sua triplice
dimensao - precarizacao salarial, precarizagdo existencial e precarizagdo da pessoa que trabalha
- a totalidade viva do mundo do trabalho no Século XXI. De modo que ndo apenas operarios
ou empregados assalariados propriamente ditos, mas também trabalhadores ptblicos altamente
qualificados, como os magistrados, tornam-se suscetiveis a precarizacao laboral em decorréncia
da proletarizagdo das condi¢des de trabalho e, consequentemente, vitimas do assédio moral e
organizacional.

Antes mesmo de pensarmos o assédio moral organizacional na Justi¢a do Trabalho, o stress e a
qualidade de vida dos magistrados j4 haviam sido objeto de pesquisas. O trabalho seminal de
Lipp e Tanganelli (2002) constatou o stress ocupacional para os juizes do trabalho, ou seja, com
nexo de causalidade com o exercicio da atividade judicante. O stress € definido nessa pesquisa
como “uma reagdo muito complexa, composta de alteracdes psicofisiologicas que ocorrem
quando o individuo ¢ forcado a enfrentar situagdes que ultrapassem sua habilidade de
enfrentamento” (LIPP; TANGANELLI, 2002, p. 538). Trata-se, portanto, de um conceito bem
abrangente e cujo processo se divide em trés fases: alerta ou alarme, resisténcia e exaustao,
sendo que os sintomas se diferenciam dependendo da seriedade do stress.

Uma das conclusdes da pesquisa foi a de que 71% dos magistrados tinham sintomas
significativos de stress, sendo que 68% foram avaliados na fase de resisténcia, caracterizada
pelo “cansaco fisico e mental, dificuldades com a memoria € uma maior vulnerabilidade a que
doengas geneticamente programadas ou infecciosas ocorram devido a baixa no funcionamento
do sistema imunoldgico. A produtividade pode também ser reduzida devido aos sintomas que
aparecem. Se o0 organismo nao consegue reverter o processo, a pessoa entra na fase de exaustao
quando ela fica quase que impossibilitada de exercer suas funcdes”. (LIPP; TANGANELLI,
2002, p. 543)

Na fase de resisténcia, as juizas (81,6%) representaram percentual bastante superior aos juizes

(55,6%), o que revela um forte componente de género nessa condi¢do, ao que as pesquisadoras
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atribuem a tripla jornada de trabalho. “A jornada tripla de trabalho se refere ao fato de que
muitas mulheres além das fungdes regulares de esposa / mae, exercem posi¢des profissionais
de destaque e apds a familia ir descansar ou dormir elas iniciam uma terceira jornada, cuidando
de projetos ou tarefas que trouxeram para terminar em casa € que nao puderam concluir até
tarde por terem de cuidar da familia. A terceira jornada se constitui em uma sessao de trabalho
que se estende até altas horas da noite, em cujo caso a pessoa deixa de dormir o numero de
horas necessario para seu bem-estar e pode entrar em um processo de agravamento do stress ja
existente ou desencadeamento do stress em si”. (LIPP; TANGANELLI, 2002, p. 543)

Desde 2002, portanto, as pesquisadoras ja apontavam para “a necessidade premente de se
avaliar as condigdes de trabalho tdo dificeis com as quais se confrontam aqueles que atuam na
area da Magistratura”, sendo que as fontes de stress mais mencionadas pelos juizes avaliados
foram a sobrecarga de processos, a soliddo no ato de julgar e conflitos entre valores
profissionais e pessoais. Sugeriram ainda que “as medidas centradas no autodesenvolvimento,
utilizadas como unica estratégia para lidar com o stress, ndo sdo suficientes, pois os dados
indicam uma necessidade grande de uma a¢do mais ampla de modificacdo das condi¢des de
trabalho a fim de se promover uma reduc¢do dos estressores ligados ao exercicio da
Magistratura. Agdes preventivas, de carater mais amplo, sdo também indicadas no que se refere
as juizas, uma vez que as condicdes estressantes inerentes ao seu cargo possivelmente sofram
um efeito somatoério com as condi¢des sociais as quais estdo sujeitas no seu dia-a-dia.” (LIPP;
TANGANELLI, 2002, p. 545)

No entanto, a predominancia do discurso dos critérios eficiéncia e celeridade em detrimento de
outros, como os proprios objetivos da Republica Federativa do Brasil (art. 3°, CF), ¢ a base para
a implementacgdo de controle de produtividade e imposi¢ao de metas no Poder Judiciario. Como
veremos, a introdugdo da logica de produtividade, importada das técnicas de gestdo das grandes
empresas privadas, tem colocado em concorréncia por performance juizes e unidades de
trabalho, tornando oportuna a seguinte reflexdo: “No entanto, ¢ exatamente essa atencao
exacerbada que se tem dado a atuagdo dos juizes, no sentido de padroniza-la, de impregna-la
da logica produtiva e da concorréncia de mercado, que acaba constituindo, paradoxalmente,

uma oportunidade para que se fagcam reflexdes criticas sobre o alcance e os objetivos da
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profissdo. Seria a magistratura uma maquina de produzir nimeros? Que niimeros? Numeros
para qué e para quem? E se ndo sdo os numeros que interessam, o que, de fato, “produzem” os
juizes?” (SOUTO MAIOR, 2015, p. 495)

A imposicao de metas no Poder Judicidrio com base apenas em numeros ¢ uma questao sobre
a qual devemos refletir, sobretudo sobre o que se espera desse tipo de controle. Para além das
metas sugeridas pelo CNJ (Conselho Nacional de Justica) nacionalmente, ha casos em que os
proprios tribunais tracam objetivos a serem alcangados. Isso ndo seria um problema, se
estivéssemos falando de um planejamento estratégico democratico com vistas ao
aprimoramento da prestacgao jurisdicional. No entanto, a pratica de criar critérios para classificar
magistradas e magistrados, bem como as unidades judiciarias (varas do trabalho, neste caso),
tem servido como forma de exercer pressdo sobre o trabalho de juizes e servidores.
Imaginemos que tal classificacdo fosse baseada em critérios arbitrariamente escolhidos, sem
qualquer participagdo dos trabalhadores (juizes e servidores), e fossem aplicados
retroativamente. Além disso, imaginemos que, ao aplicar tais critérios, fosse elaborada uma
planilha em que constassem todas as varas do trabalho de um Tribunal, classificando-as e
apresentando-as nas cores verde, amarelo e vermelho de acordo com seus resultados e que a
nota de corte para as cores fosse concebida para sempre “colocar uma certa pressao”, de modo
que todos os trabalhadores fossem impelidos constantemente a dar “um passo a mais”.
Imaginemos que os critérios estabelecidos possam ser alterados sem prévio aviso, gerando
demandas por novas “boas praticas”, numa logica de descontinuidade. E a partir dessa planilha,
todas as unidades jurisdicionais rankeadas passam a pautar seus procedimentos de forma a
melhorar seu questiondvel desempenho, criando um ambiente de comparagdo e competicdo
entre todas elas, sem a necessidade de um agente assediador claramente identificado. O assédio
¢ organizacional, mas pode ser também interpessoal, se pensarmos que cada magistrado ¢é
convertido num “gestor” e passa a administrar a vara do trabalho em que atua. E imaginemos,
por fim, este modelo ser reproduzido no nivel nacional, colocando todas as Varas do Trabalho
em concorréncia, sem considerar especificidades locais. “Quando se pensa tudo isso na
perspectiva da prestacdo jurisdicional o problema aumenta sensivelmente, pois o que se

vislumbra ¢ a preocupagdo precipua de transformar juizes em meros gestores que, inclusive,
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seriam induzidos a utilizar o seu “poder” ndo para impor o cumprimento da ordem juridica, mas
para atemorizar os servidores no cumprimento das metas, sendo certo que uma vez que
assumem esse papel passam a ser reprodutores da légica econdmica e empresarial tanto na
forma dos julgamentos, cada vez mais pragmaticos no sentido do alcance das metas, que
também lhe sdo direcionadas, quanto nos proprios conteudos das decisdes.” (SOUTO MAIOR,
2015, p. 493)

A ideia de se “fazer mais com menos” ¢ também copiada do modelo de gestdo na iniciativa
privada, sobretudo no modelo pds-fordista. No entanto, seria tal modelo adequado para nortear
a gestdo de servigos publicos, dentre eles a prestacdo jurisdicional? Ao fazer prevalecer o
critério quantitativo sobre o qualitativo, que tipo de justica se pretende distribuir?

A decisdo rapida nem sempre serd a melhor, porém, a partir do momento que o magistrado ¢
medido por sua “eficiéncia” em gerenciar processos, prazos e pautas, a qualidade da decisdo
deixa de ser relevante. Passa-se a incentivar “boas praticas” que acelerem o procedimento ou
reduzam rotinas, o que as vezes pode significar at€¢ mesmo agir contra preceitos €ticos e de
justica.

Essa competi¢do somada as condic¢des de trabalho, no contexto de restrigdes or¢amentarias, nos
da a dimensdo que propicia o assédio moral organizacional. As condi¢des de trabalho podem
ser precarizadas pela reducdo de direitos sociais (como no caso das chamadas reformas
previdencidria e trabalhista); pela normalizag¢do da prorrogacgao da jornada; pela intensificagao
do ritmo de trabalho, com uso de tecnologias, por exemplo, que extirpam todo “tempo morto”
nos processos de trabalho (processo judicial eletronico e trabalhador multifuncional); pela
densificacdo do trabalho, com a imposicdo de metas e métodos de avaliacdo individual.
Portanto, as condi¢des para o assédio moral organizacional no Poder Judiciario se apresentam
de maneira similar a de outros trabalhadores.

Por tudo o que foi dito acima, restam claros os motivos pelos quais o Poder Judiciario tornou-
se um local propicio para o assédio moral, quer interpessoal, quer organizacional, de modo que,
pode atingir o servidor isoladamente, ou em conjunto, assim como juizes isoladamente ou uma
categoria de juizes.

Vale sublinhar, ainda, que, pela propria estrutura organizacional, os magistrados sdo, a0 mesmo

68



tempo, vitimas e algozes do assédio, seja pela via da autoridade (luta pelo poder), seja para a
obtencdo de metas e resultados (produtividade).

Como bem leciona Alves (2015), a passagem do Judiciario da condi¢do de institui¢do social,
pautada pelo ato de julgar como arte, técnica e reflexao (como diria Hannah Arendt em
Responsabilidade e Julgamento), a de organizagdo, pautada pela logica gerencialista, se insere
na mudanga geral da sociedade capitalista, sob os efeitos da nova forma de produ¢ao do capital
(o que denominamos maquinofatura) (ARENDT, 2004; ALVES, 2013). O Judiciério
operacional marca o predominio da forma-organizacao, regida por contratos de gestdo, avaliada
por indices de produtividade, calculada para ser flexivel, estruturada por estratégias e programas
de eficacia organizacional e por normas e padrdes inteiramente alheios ao conhecimento ¢ a
formacao intelectual.

A tecnocracia associada a esse modelo ¢ aquela pratica que julga ser possivel dirigir a
organizacdo do Judicidrio segundo as mesmas normas € 0s mesmos critérios com que se
administra uma montadora ou um supermercado do modo como se administra, por exemplo, a
Justica, a USP (Universidade de Sao Paulo), a Volks, o Walmart, a Vale do Rio Doce, tudo da
mesma maneira, porque tudo se equivale.

Importando tais conceitos para o cenario do Poder Judicidrio, observamos a precarizacao das
condig¢des do trabalho (de juizes e servidores), a imposi¢ao cada vez mais agressiva de metas,
gestdo por resultados (e-gestdo), a informatizacdo do processo (PJE), o incentivo da
concorréncia entre juizes, entre servidores, entre Tribunais, com distribui¢do de prémios por
resultados numéricos. Além do crescente numero de afastamentos por licenga saude e
aposentadorias por invalidez.

A pesquisa realizada em 2013/2014 pelo socidlogo do trabalho Giovanni Alves com mais de
400 magistrados do trabalho nos revela dados importantes, como, por exemplo, 74% dos
magistrados trabalhistas concordaram que houve aumento da produtividade no Judiciario. O
tempo de trabalho € extenso, pois de acordo com a pesquisa quase 50% dos magistrados
trabalhistas dedicam mais de 50 horas semanais para o exercicio da jurisdigdo trabalhista (35%
se dedicam mais de 40 a 50 horas semanais), sendo que 63% dos magistrados trabalhistas

salientam que trabalham além da jornada de 8 horas, e 60% dizem que trabalham quase sempre

69



nos finais de semana.

No tocante a intensificacdo do trabalho, 41% dos entrevistados acreditavam que ela se originava
do aumento do numero de processos, embora 36% concordassem com um conjunto de causas
(metas, competitividade, novas tecnologias informacionais etc.). Perguntados sobre os fatores
mais prejudiciais para a saude do juiz, 81% dos magistrados trabalhistas responderam que a
intensificagdo do trabalho e as longas jornadas de trabalho contribuem para a degradacdo da
qualidade de vida e saude dos juizes. Frise-se que dentre os entrevistados 73% responderam
que, sim, apresentaram algum sintoma de adoecimento que se relacionasse ao trabalho nos
ultimos 5 anos.

O processo judicial eletronico (PJE), ao ser implementado, como todo processo de mudanga,
trouxe consigo aspectos positivos e negativos. De um lado, apresentou vantagens do ponto de
vista econdmico e ambiental, ao eliminar o papel e permitindo maior agilidade aos operadores
do direito ao suprimir os “tempos mortos” do processo fisico. Do ponto de vista ergondmico,
evitou o carregamento de peso com processos € ainda o trabalho macante e repetitivo de
numerar, furar e autuar. Além de facilitar a tarefa de advogados e estagiarios, diminuindo
deslocamentos desnecessarios € um maior acesso aos autos pelo jurisdicionado.

De outro lado, incentiva a logica, cada vez mais recorrente, de decisoes repetidas e do trabalho
mecanizado e em série. Propicia ainda a centralizacao dos controles de gestdo, o que poderia
ser muito positivo para diagndsticos e planejamento, mas que na realidade contribui especial,
se ndo unicamente, para o aumento da pressdo por metas. Portanto, as vantagens acima
elencadas se tornam insuficientes para reconhecer o PJE como uma ferramenta que veio
proporcionar melhoras na qualidade do trabalho desempenhado no Judiciario Trabalhista.
Afinal, na pratica, as inconsisténcias do sistema, como a exigéncia de diversos passos sem
qualquer funcionalidade para o universo do processo do trabalho, ocasionam gargalos que
desembocam, em sua maioria, nas “caixas” da juiza ou do juiz (pastas em que 0S processos
eletronicos aguardam decisdo) ou de servidores (para providéncias). Isso favorece o
elastecimento da jornada mediante o teletrabalho, seja por juizes, servidores ou advogados, pois
as caixas sao alimentadas por demandas 24 horas por dia. Sem contar que transfere a terceiros

(advogados e jurisdicionados) tarefas que eram essencialmente do Estado, somente ratificando
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a absor¢do, na esfera publica, de conceitos utilizados pelo capital para fomentar a disputa e o
distanciamento dos individuos, como na iniciativa privada, a exemplo do que acontece na
terceirizagao.

Tudo isso representa uma fonte inesgotavel de angustias, com impactos severos na saude dos
operadores, com queixas na visao e ergondmicas, bem como o aumento da ansiedade e do stress.
Assim, a grande questdo que se coloca ao juiz do trabalho na atualidade se d4 na contradi¢ao
instalada entre o que pretende o individuo ao escolher este ramo do Poder Judiciario, alicercado,
ao longo de sua historia, na tentativa de reducdo das desigualdades sociais, como um
instrumento efetivo de paz social; € o que a instituicdo (ou organizacio) passou, ao longo do
tempo, a exigir-lhe, como cumprimento de metas e resultados, o conhecimento cada vez maior
de ferramentas tecnoldgicas, para reduzir seus prazos e solucionar suas demandas, mais no
campo de tecnologia da informagdo e administracdo do que do direito propriamente dito.
Diante dessa pressdo, com o passar do tempo, este individuo se vé — muitas vezes
inconscientemente — abdicando dos valores que defendia no inicio de sua carreira. Pouco a
pouco, passa a reduzir a quantidade de laudas de suas decisdes e suas fundamentacdes, bem
como “enxugando” a instrucao processual — muitas vezes indeferindo oitiva de testemunhas e
perguntas formuladas por partes e advogados —, tornando-se cada vez mais mal-humorado
durante as audiéncias, bem como com seus pares e servidores. Todavia, esta mudanga no seu
estilo do trabalho ndo € suficiente para estancar o volume de trabalho a ele direcionado, na
medida em que o problema ndo esta, via de regra, na forma como o juiz organiza o seu trabalho,
mas nos rumos que a institui¢ao tomou para exigir o trabalho de seus juizes e servidores, muito
mais preocupada com nimeros e quantitativos de desempenho — cada vez mais parecida com
as institui¢des privadas — do que com a entrega da prestacao jurisdicional célere, adequada e
eficaz. Tanto ¢ assim que, ha noticias que Tribunais vém implementando politicas, através de
suas Corregedorias regionais, de cobrancgas de passivos de sentengas em atraso, inclusive no
periodo em que os juizes se encontram licenciados para tratamento de satde, o que inclui as
licencas maternidades das juizas, casos tipicos em que a prestacdo de servigos (o trabalho)
estaria interrompida, o que somente refor¢a o comportamento assediante que tomou conta do

Judiciario trabalhista.
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Essas impressdes foram registradas na Pesquisa do CNJ (2015), intitulada “Trabalhar na
magistratura, constru¢do da subjetividade, saide e desenvolvimento profissional”, ao tratar da
magistratura do trabalho. “Todavia, muitas vezes, o que prevalece na categoria, no que diz
respeito a relacdo com os colegas, € a competicdo exacerbada, reforgada pelo modo como ¢
organizado o trabalho e como o desempenho ¢ avaliado. Acreditam que ha uma grande
polarizagdo entre os juizes, algo que fica explicito em um posicionamento ideologico que
dificulta o didlogo tanto no que diz respeito a questdes de sociedade, como no que tange a
profissdo propriamente dita. Alguns percebem esta polarizagdo como uma fuga ao debate
efetivo quanto ao seu papel na sociedade.”

O fato de haver colegas que pensam diferente, que defendem pontos de vista distintos lhes causa
sofrimento. Isto porque este posicionamento ¢ feito de modo muito agressivo por todos, ¢ como
se tivessem que manter uma posi¢do e combater as outras, defendendo-se de um debate mais
profundo, coalhado de autojustificagdes. Reforgam que esta atitude agressiva leva muitos ao
siléncio, a evitar discutir, a ndo buscar explicitar suas opinides. Este tipo de posicionamento,
principalmente naquilo que alguns definem como uma cisdo entre os que defendem o capital e
outros que defendem o trabalho, ndo corresponderia a realidade, uma vez que ao julgar, todos
buscam tratar da melhor forma possivel as evidéncias do processo, mesmo que tenham uma
maior ou menor tendéncia a proteger uma das partes. Este debate também estd presente nas
listas de discussio da AMATRA®, onde posi¢des sdo ferrenhamente defendidas. O que também
os incomoda muito ¢ a atitude extremamente agressiva de alguns, quando a discussdo cai de
nivel, quando ndo se trata mais de argumentos, mas de desrespeito ao colega. Ha ainda um
grande desconforto com aquilo que nao € dito claramente, quando se trata de fomentar boatos
sobre os outros e sobre 0 modo como agem. “Fica a impressdo que o fato de haver uma espécie
de “interdi¢ao” de refletir e de debater sobre essa tematica seria um forte indicio defensivo, isto
¢, uma maneira de evitar uma reflexdo mais profunda com relagdo as suas praticas e as dos
colegas. Isto piora o sentimento de desagregagao e reforga o isolamento”. (SZNELWAR, 2015,

P. 84)

4 AMATRA é a sigla para Associacdo de Magistrados da Justica do Trabalho. A Justica do Trabalho é constituida
de 24 Tribunais Regionais do Trabalho (TRT), existindo uma AMATRA para cada TRT.
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Diante dessas constatacdes, torna-se cada vez mais latente que, sem enfrentarmos esses
problemas de frente, sem questioné-los, inclusive expondo a fragilidade dos juizes enquanto
individuos carregados de subjetividade, ndo conseguiremos encontrar uma solu¢ao adequada
para esse dilema que somente se intensifica entre a atividade jurisdicional e as exigéncias
organizacionais no Poder Judiciario, adoecendo-nos fisica e psiquicamente.

Como bem lembra Pinto (2013), ao longo do processo de aprimoramento da exploragdo do
sistema capitalista, o trabalho se manteve como base da sobrevivéncia humana e, mesmo no
atual estagio de nossa sociedade, ainda detém o papel central na constitui¢do das classes sociais
que a compde, sendo que, no interior destas, esta a base de formacao de seus individuos. E
importando suas impressdes para o ambiente organizacional do Poder Judiciario Trabalhista,
para onde se tenta de maneira insensata transferir os modelos gerenciais da iniciativa privada,
urge contrapor-se com veeméncia a este modelo e propor a descoberta de um terceiro caminho,
que equacione o respeito a subjetividade e regramentos acessiveis para o cumprimento do
mister de julgar, considerando diversas varidveis ora ndo observadas nos planejamentos de
metas e resultados, especialmente o carater criativo e artesanal da atividade do juiz. Por conta
disso, ndo podem ser trazidas, para essa seara, as teorias que sobrepdem a acumulagdo do
capital, a precarizacdo da vida e a coisificacdo do trabalho sem qualquer criticidade, pois os
juizes, ainda que cumprindo papel essencial para a reprodugdo do capitalismo — uma vez que
desempenham tarefas tipicas de Estado — e ndo sendo considerados assalariados tipicos, sofrem
os demais revezes de tais imposi¢des em seu psiquismo e no prazer que deve encontrar no
trabalho, o que tem acarretado, inclusive, mudancas significativas no perfil de pessoas que
agora buscam a magistratura como fonte de trabalho. Afinal, a importancia que o trabalho tem
na vida em sociedade, por sermos seres eminentemente sociais, nao ¢ diferente com os juizes.
Como bem destaca Dejours (2004, p. 18): “A tese conhecida como ‘centralidade do trabalho’
mostra que o trabalho desempenha um papel essencial de formacao do espaco publico, pois
trabalhar ndo ¢ tao s6 produzir: trabalhar ¢ ainda viver junto. Ora, viver junto nao ¢ produto de
geragdao espontanea; pressupde uma atencao em relagdo ao outro, um respeito pelo outro e
contribuigdes extremamente complexas por parte de todos, na luta contra o poder dos interesses

privados. O trabalho ¢ mesmo, certamente, o locus principal em que se realiza o aprendizado
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da democracia. Mas, se a renovagdo do viver junto fracassa, entdo o trabalho pode se tornar
uma perigosa forga de destruicdo da democracia e de difusdo do cinismo e do cada-um-por-si.
(...). O individualismo ¢ uma derrota e nao um ideal.”

Assim, a descaracterizagdo cada vez mais acelerada do ato de julgar, tornando os magistrados
mero cumpridores de metas e resultados, afastando-os paulatinamente dos ideais que os levaram
a escolher essa profissao, utilizando-se das mais variadas formas de sobreviver as pressdes das
novas formas de organizagdo do trabalho, proporciona grande sofrimento aos individuos que
compdem a instituicdo, com efeitos indeléveis as suas percepcdes da realidade, do ato de
trabalhar, de si mesmos. Acerca do tema Lacman (2014. P. 29) pondera: “O trabalho ¢ mais do
que o ato de trabalhar ou de vender sua forca de trabalho em busca de remuneragdo. Ha também
uma remuneragdo social pelo trabalho, ou seja, o trabalho como fator de integracdo a
determinado grupo com certos direitos sociais. O trabalho tem, ainda, uma fungao psiquica: ¢
um dos grandes alicerces de constitui¢ao do sujeito e de sua rede de significados. Processos
com reconhecimento, gratificagdo, mobilizacdo da inteligéncia, mais do que relacionados a
realizacdo do trabalho, estdo ligados a constitui¢do da identidade e da subjetividade.”

Enfim, o enfrentamento do problema ¢ bastante complexo, mas se torna urgente. Assim, autores
defendem atuagdo a longo prazo, com envolvimento de todos, principalmente da alta cipula do
Poder Judiciario, com agdes que envolvam ndo s6 a ampla divulgagao e teorizagdao da questdo,
mas a aplicagdo de métodos e projetos que favoregcam que os magistrados adoecidos se sintam
seguros de procurar a institui¢do para resolver o problema de forma conjunto (Ferreira, 2015).
Infelizmente tem se verificado um nivel tal de incompreensao do assédio organizacional e de
tudo o que levantamos nesse estudo, chegando ao ponto de a organizacao, por meio de sua
corregedoria, impor aquele juiz ou aquela juiza que se afastar por mais de 60 dias por motivos
de licenga maternidade, licenca saude, por motivo de doenca em familia, para estudos ou por
mandato em associacao de classe, uma “compensagdo’ posterior, com recebimento do nimero
equivalente de processos levados a julgamento no periodo de afastamento. O normativo que
preve essa compensagao evidencia um total desrespeito a dignidade humana da pessoa do juiz
ou da juiza, que terdo de compensar parte do que “produziriam” durante o afastamento.

Ao contrario disso, ha que se olhar para juizes e servidores antes de tudo como pessoas € nao
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maquinas produtoras de nimeros. E preciso debater qual o papel do Poder Judiciario na
sociedade contemporanea e como compatibilizar uma boa e célere prestacao jurisdicional com
os recursos de que dispomos, sem que isso resulte em uma afronta a direitos e garantias daqueles
que devem justamente aplicar o direito no caso concreto.

Para isso, torna-se indispensavel a presenca de equipe multidisciplinar das areas de saude e
social, com experiéncia no tema, como psicélogos, psiquiatras, sociélogos e assistentes sociais,
entre outros, para que, respeitando a individualidade e subjetividade dos sujeitos envolvidos
nas questoes possam apresentar sugestoes de melhoria nas condi¢des de trabalho no Judiciario
Trabalhista.

Paralelamente a isso também se faz necessario que a instituicdo passe a adotar mecanismos de
escuta da base para a clipula para que os planejamentos das metas levem em consideracdo a
singularidade dos individuos e as diversas unidades jurisdicionais espalhadas por todo o pais,
dotando-as de recursos humanos e administrativos para que possam, efetivamente, entregar o
resultado desejado sem que, para isso, penalize a satde das pessoas que dispensam sua forca
do trabalho no local, deixando de lado a escuta apenas a tecnocratas preocupados em niimeros
e resultados e que se distanciam cada vez mais do olhar ao ser humano.

Apontar, ainda que breves, algumas reflexdes sobre atividade da magistratura do trabalho diante
do assédio organizacional no qual esta inserido ¢, portanto, a pequena contribuicdo deste
capitulo. Afinal, a vida ¢ um ato ético politico. Isso implica produzir a¢des de resisténcia,
mobilizacdo e enfrentamento dessas situacdes tdo graves, caracterizando-se como sérias
ameagas e paralisias as formas de vida no mundo do trabalho; exigindo o permanente
movimento de constru¢cdo de uma ética viva, de uma ética na qual as agdes estejam voltadas
efetivamente para a protecao da vida - e ndo declaragdes vazias jogadas nos codigos de ética e
de conduta ou nos belos discursos (Ferreira, 2015). Enfim, um fazer ético que qualifique os
espacos de fala e de transformacgao, nos quais as vidas ndo se percam em tantos anos de espera,

siléncio e soliddo, resgatando o espirito de solidariedade que deve imperar no convivio social.
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