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em Administragdo. Eu queria que a academia me ensinasse essa “equacao’.
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Nessa jornada, eu aprendi a enxergar os individuos, fui apresentada aos conceitos da
Psicodinamica do Trabalho, aos conceitos da Ergologia, e fui me deslumbrando aos poucos
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sucesso na obtencdo do resultado esperado, ainda que esteja aplicando os procedimentos
determinados previamente pela chefia ou por outro trabalhador. E se eu ndo consigo executar
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retribuicdo financeira, uma gratificagdo provisoria, uma placa de agradecimento na sua
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vida.



N&o que antes eu fosse uma pessoa sem empatia, sem compreensdao. Mas com 0
conhecimento que eu adquiri nessa experiéncia, com a vivéncia que o mestrado me
proporcionou e com a oportunidade de fazer essa dissertacéo voltada para os aspectos subjetivos
do trabalho, eu saio totalmente transformada.

Quando minha orientadora e meu coorientador me propuseram trabalhar com a
Psicodindmica, me perguntaram se eu identificava na minha vivéncia alguma situacédo em que
eu achava ser importante aplicar esses conceitos na busca da compreensao da dinamica entre o
trabalho e o sofrimento. Naquele momento, na minha vida profissional eu vivenciava o
fechamento de sedes e 0 sofrimento era algo que se destacava no processo.

Foi assim que a minha pesquisa comecou a se delinear: na vontade de compreender, sob
a Otica da Psicodinamica, como essa tomada de deciséo afetou a vida dos servidores e como
esse processo poderia ter sido melhor conduzido para tentar reduzir esse sofrimento. Na
defini¢do da metodologia foram muitas indecisdes, para finalmente decidirmos adotar métodos
quantitativo e qualitativo de pesquisa, com adogdo de um questionario capaz de mapear 0S
riscos psicossociais e a realizacéo de entrevistas semiestruturadas.

Eu, que ndo conhecia o poder da escuta, tive o privilégio de ouvir o desabafo de varios
colegas. E assim, pude conhecer melhor 0 que sentiram e 0 que vivenciaram no processo
decorrente de uma tomada de decisdo que ndo lhes proporcionou a possibilidade de se
expressarem. Quando um dos entrevistados me disse: “Alguém vai ouvir a gente (...)”, essa
frase me atravessou e me emocionou de uma maneira muito significativa. Porque me mostrou
a importancia que € ter voz. E mais do que isso: pude perceber o quanto minha pesquisa

significou para esses servidores.



RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi compreender as implicagdes organizacionais e psicossociais da
tomada de decisdo do fechamento de sedes do Ministério Publico Federal (MPF) na vivéncia
dos servidores sob a perspectiva da Psicodindmica do Trabalho. O Ministério Publico, de
acordo com a Constituicdo de 1988, é instituicdo essencial a aplicacdo da Justica e tem o dever
de fiscalizar o cumprimento da legislacdo brasileira. O 6rgdo € composto por membros
(procuradores) e servidores, responsaveis por garantir a consecucdo dos seus objetivos
institucionais e o seu adequado funcionamento. Trata-se de instituicdo de grande relevancia
para a sociedade, e para 0 bom desenvolvimento de suas atividades, € primordial garantir aos
seus profissionais boas condi¢des de trabalho fisicas e mentais. No entanto, algumas situacdes
representam potenciais fatores de riscos psicossociais no trabalho e podem causar danos a satde
dos trabalhadores. No ano de 2023 a instituicdo tomou a decisdo de fechar/deslocar mais de
cinquenta sedes de unidades municipais do MPF. Tal medida impactou a vida dos servidores e
procuradores em varias cidades do Brasil, mas ndo da mesma maneira, ja que aos procuradores
¢ garantida constitucionalmente a inamovibilidade (direito de ndo ser removido sem a sua
anuéncia para outra cidade ou municipio), mas para os servidores ndo existe essa garantia. De
modo que o fechamento foi determinado com a participagao dos procuradores mas os servidores
ndo tiveram papel na tomada de decisao e também nao foram ouvidos. Buscando compreender
as implicacGes dessa tomada de decisdo, a pesquisa foi desenvolvida, metodologicamente, em
duas etapas de coleta. Na primeira etapa foi adotado método quantitativo com aplicacdo do
questionario Protocolo de Avaliacdo dos Riscos Psicossociais no Trabalho - PROART. Na
segunda etapa da pesquisa foi adotado método qualitativo, com a realiza¢do de entrevistas
semiestruturadas. A analise dos resultados foi realizada com analise estatistica para o método
quantitativo e analise de contetido para o método qualitativo. Os resultados demonstraram que
a decisdo do fechamento de sedes sem a participacdo dos servidores, que nao tiveram chance
de se expressar sobre o assunto, aumentou os fatores de risco psicossociais, trazendo
sofrimentos aos envolvidos e também para aqueles que testemunharam o processo. Dentre as
principais contribuicdes dessa pesquisa podemos citar: institucionalmente, a percepcao de como
o fechamento de sedes poderia ter sido melhor conduzido em termos de tomada de decisédo com
a criacdo de critérios objetivos a serem seguidos, com a garantia de transparéncia do processo

e com a escuta dos servidores; academicamente, com a comprovagdo da eficadcia do PROART



no diagnostico dos riscos psicossociais; e socialmente, por permitir aos servidores serem

ouvidos e expressarem seus sentimentos.

Palavras-chave: Psicodindmica. Riscos Psicossociais. PROART. Tomada de decisao.

Sofrimento.



ABSTRACT

The objective of this research was to understand the organizational and psychosocial
implications of the decision-making to close the offices of the Federal Public Prosecutor's
Office on the experience of its employees. According to the 1988 Constitution, the Public
Prosecutor’s Office is an institution essential to the application of justice and has the duty to
monitor compliance with Brazilian legislation. The body is composed of members (prosecutors)
and employees, responsible for ensuring the achievement of its institutional objectives and its
proper functioning. It is an institution of great importance to society, and for the proper
development of its activities, it is essential to guarantee its professionals good physical and
mental working conditions. However, some situations represent potential psychosocial risk
factors at work and can cause harm to the health of workers, such as the need to relocate
employees to other municipal units due to the closure of offices. In 2023, the institution decided
to close more than 50 MPF offices (municipal units). This measure impacted the lives of
employees and prosecutors in several cities in Brazil, but not in the same way. Prosecutors are
constitutionally guaranteed irremovability (the right not to be transferred to another city or
municipality without their consent), but this guarantee does not apply to civil servants.
Therefore, the closure was determined with the participation of prosecutors, but civil servants
had no role in the decision-making process. Seeking to understand the implications of this
decision the research was developed, methodologically, in two stages of data collection. In the
first stage, a quantitative method was adopted with application of the Psychosocial Risk
Assessment Protocol at Work — PROART. In the second stage of the research, a qualitative
method was adopted, with semi-structured interviews being conducted. The analysis of the
results was performed with statistical analysis for the quantitative method, and content analysis
for the qualitative method. The findings showed that the decision to close offices without the
participation of civil servants, who did not even have the chance to express their views on the
matter, increased psychosocial risk factors, causing suffering to those involved and also to those
who witnessed the process. Among the main contributions of this research, we can mention:
institutionally, the perception of how the closure of offices could have been better managed in
terms of decision-making through the establishment of objective criteria to be followed,
ensuring transparency in the process, and incorporating the input of civil servants;
academically, the proof of the effectiveness of PROART in diagnosing psychosocial risks; and

socially, by allowing employees to be heard and express their feelings.



Keywords: Psychodynamics. Psychosocial Risks. PROART. Decision-Making Processes.
Suffering.



RESUME

L'objectif de cette recherche était de comprendre les implications organisationnelles et
psychosociales de la prise de décision de la fermeture des siéges du Ministére Public Fédéral
(MPF) sur D’expérience des employés. Le Ministére Public (MP), conformément a la
Constitution de 1988, est une institution essentielle a I'application de la justice, et a le devoir de
surveiller le respect de la Iégislation brésilienne. L'organe est composé de membres (procureurs)
et de fonctionnaires, responsables pour garantir la réalisation de ses objectifs institutionnels et
le bon fonctionnement. Il s'agit d'une institution d'une grande importance pour la société, et
pour le bon développement de ses activités il est important de garantir a ses professionnels de
bonnes conditions de travail, physiques et mentales. Cependant, certaines situations
représentent des risques psychosociaux potentiels au travail et peuvent étre nocives a la santé
des travailleurs. En 2023, I’institution a décidé de fermer plus de 50 sieges (unités municipales)
du MPF. Cette mesure a impacté la vie des fonctionnaires et des procureurs des unités du
Ministére Public dans plusieurs villes du Brésil, mais pas de la méme maniere. En effet, les
procureurs se bénéficient constitutionnellement de I'inamovibilité (le droit de ne pas étre
déplacé sans leur consentement dans une autre ville ou état), mais il n’existe pas de garantie
similaire pour les fonctionnaires. Ainsi, la décision de fermeture a été prise avec la participation
des procureurs, mais les fonctionnaires n'ont pas eu de réle dans la prise de décision. Afin de
comprendre les implications de cette décision cette recherche a été développée en deux étapes
méthodologiques de collecte de données. Dans un premier temps, une approche quantitative a
été adoptée, avec I'application du Protocole d'Evaluation des Risques Psychosociaux au Travail
(PROART). Dans la deuxiéme étape, une approche qualitative a été utilisée, avec la réalisation
d'entretiens semi- structurés. L'analyse des résultats a été effectuée par une analyse statistique
pour la méthode quantitative et une analyse de contenu pour la méthode qualitative. Les
résultats ont montré que la décision de fermeture des siéges sans la participation des
fonctionnaires, qui n’ont méme pas eu I’opportunité de s’exprimer sur la question, a augmenté
les facteurs de risque psychosociaux, générant de la souffrance aussi bien pour les personnes
directement impliquées que pour celles qui ont assisté au processus. Parmi les principales
contributions de cette recherche, on peut citer: sur le plan institutionnel, la perception de la
maniere dont la fermeture des siéges aurait pu étre mieux gérée en termes de prise de decision
avec avec I'élaboration de criteres objectifs a suivre, la garantie de la transparence du processus

et I'ecoute des employés; sur le plan académique, la validation de I’efficacité du PROART dans



le diagnostic des risques psychosociaux ; et sur le plan social, la possibilité donnée aux

fonctionnaires d’étre entendus et d’exprimer leurs sentiments.

Mots-clés: Psychodynamique. Risques psychosociaux. PROART. Prise de décision. Souffrance
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1 INTRODUCAO

Para propor acdes que sejam efetivas para a saude do trabalhador,
€ necessario pensar o que causa ou podera causar o adoecimento.
Emilio Peres Facas (2021)

A saude mental no ambiente de trabalho tem se tornado um tema cada vez mais
relevante, inclusive no setor publico, em que as exigéncias organizacionais podem impactar
significativamente o bem-estar dos trabalhadores. Apesar de algumas instituicdes publicas
possuirem programas de qualidade de vida no trabalho voltados para saude mental, é valido
questionar se isso é suficiente para garantir a reducdo do risco de adoecimento dos
trabalhadores. Frequentemente tais programas propdem acgdes que pouco se aproximam das
condicdes as quais os trabalhadores estdo de fato submetidos (Facas, 2021).

Com base em suas pesquisas ho campo da Psicologia do Trabalho, Facas (2021) afirma
ser possivel notar que a preocupacdo das instituicdes com a salude mental ndo esta focada
diretamente no bem-estar dos trabalhadores, mas sim em légicas curativas, focadas na cura da
doenca e ndo em sua prevencao; e assistencialistas, focadas na resolucdo de casos concretos,
agindo no problema e ndo na causa. Ao invés de as instituicBes investirem em acOes
preventivas, espera-se o trabalhador adoecer para s6 entdo intervir, enquanto as poucas préaticas
preventivas existentes acabam se mostrando desconectadas da realidade, pensadas sem
preocupacdo com o0 contexto de trabalho, podendo causar ou mesmo potencializar o
adoecimento que se pretende evitar.

De fato, em determinadas situacdes € possivel testemunhar grande sofrimento causado
pelas instituices aos seus integrantes, capazes de ocasionar o adoecimento. E a0 mesmo tempo,
constatar que em tais instituicdes existem programas de qualidade de vida no trabalho que,
muitas vezes, sdo tdo pouco efetivos que nem sdo conhecidos pelos servidores. E o caso do
Ministério Publico Federal (MPF). Em junho de 2023 o Conselho Nacional do Ministério
Publico publicou a Resolugdo CNMP n° 265, de 03 de julho de 2023, instituindo a politica
nacional de atencdo a satide mental dos integrantes do Ministério Publico (MP).

Porém, em setembro do mesmo ano foi publicada no ambito do MPF a Portaria n® 675,
de 11 de setembro de 2023, fixando a lotacdo de membros e redistribuindo mais de 50 sedes
(unidades municipais) da institui¢cdo, que ao serem fechadas, foram ou ainda seréo deslocadas
para outras localidades. Tal medida impactou e segue impactando a vida dos servidores e
procuradores de unidades do Ministério Publico em vérias cidades do Brasil, mas ndo da mesma

maneira. Afinal, no processo decisorio do fechamento de sedes do Ministério Publico Federal
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houve a participacdo dos procuradores, ja que aos membros e garantida a inamovibilidade e
eles ndo podem ser removidos contra a sua vontade. Os servidores, por outro lado, nédo tiveram
voz na tomada de decisdo. Com isso, enfrentaram grande sofrimento.

O MP € um orgao instituido em 1951 pela Lei Federal n® 1.341. Suas principais funcdes
sdo, de acordo com a Constituicdo de 1988, a defesa dos direitos sociais e individuais
indisponiveis, a defesa da ordem juridica e a defesa do regime democrético. A carreira do
Ministério Publico contempla em sua estrutura os procuradores (membros) e servidores,
responsaveis por garantir a consecucao de suas fungdes e o seu adequado funcionamento.

Os procuradores sdo responsaveis pela consecucdo dos objetivos finalisticos da
instituicdo, e para que possam atuar com liberdade na sua atividade profissional, a Constituigdo
Ihes garante as seguintes prerrogativas: 1) ndo podem ser excluidos da carreira sem que haja
um processo no Conselho Nacional do Ministério Publico (vitaliciedade); 2) ndo podem ser
removidos sem sua anuéncia para outra cidade ou estado (inamovibilidade); e 3) ndo podem
sofrer reducdo nos seus vencimentos (irredutibilidade de subsidios). Por sua vez, os servidores
do Ministério Publico atuam em fungbes de apoio a consecucao das atividades finalisticas da
instituicdo, ndo lhes sendo garantidas as prerrogativas da vitaliciedade e inamovibilidade. Os
servidores do Ministério Publico Federal s&o regidos pelo Estatuto dos Servidores Publicos (Lei
n°8.112/1990), enquanto os procuradores seguem a Lei Complementar n® 75/1993.

A relevancia do Ministério Pablico para a sociedade exige condicBGes de trabalho
adequadas para seus membros e servidores. No entanto, certas decisdes administrativas, como
o fechamento de sedes em virtude da redistribuicdo de oficios, podem representar riscos
psicossociais significativos. De acordo com a Organizagéo Internacional do Trabalho (1984) os
riscos psicossociais podem ser definidos, por um lado, como os fatores resultantes das
interacdes entre o trabalho, 0 meio ambiente, a satisfacdo no trabalho e as condicGes de sua
organizacdo. E por outro lado, consistem na capacidade do trabalhador, suas necessidades, sua
cultura e sua situacdo pessoal fora do contexto do trabalho. Todos esses fatores podem
influenciar, por meio da percepgéo e experiéncia dos trabalhadores, na saude, no rendimento e
na satisfacdo no trabalho.

Segundo Rodrigues, Faiad e Facas (2020), os riscos psicossociais sdo danos a
integridade fisica ou mental do trabalhador, podendo se apresentar na forma de lesdo, doencas
ou acidentes de trabalho. Esses riscos se vinculam ao adoecimento em si mesmo e ao que 0
antecede. Ou seja, aquilo que aumenta as chances de ocorréncia dos danos a salde dos

trabalhadores sé&o os fatores de risco psicossociais. A interagdo negativa entre as condi¢des do
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trabalho e a singularidade de cada trabalhador pode conduzir a perturbagdes emocionais,
problemas de comportamento e riscos de enfermidades mentais e fisicas.

Segundo Cox, Griffiths e Rial-Gonzéalez (2000) ha um grande nimero de evidéncias que
identificam um grupo comum de caracteristicas e condi¢bes do trabalho que se enquadram
como fatores de risco psicossociais. Dentre essas condigdes estdo a baixa participagdo na
tomada de decisdes e baixa autonomia dos trabalhadores. Assim, acredita-se que a deciséo do
fechamento de sedes sem a participacdo dos servidores, e 0 impacto dessas mudancas em suas
vidas pessoais e profissionais, representam um potencial de risco elevado a saude dos
trabalhadores.

Outro ponto a se considerar foi que, ao serem fechadas, as unidades ndo foram apenas
extintas, ja que seus oficios foram redistribuidos para outras unidades. Tal situacdo se
assemelha ao que ocorre em fus@es e aquisicdes empresariais. Sanson (2015) afirma, com base
em sua pesquisa bibliométrica sobre a tematica das fusdes, ser comum as empresas nao
atingirem o0s objetivos esperados com suas fusdes e aquisi¢des, por problemas ligados, na
maioria dos casos, a artigos intangiveis, relacionados aos sujeitos e suas relacdes
intersubjetivas.

Segundo o autor, isso ocorre porque na integracdo de equipes pode haver choques
culturais entre os trabalhadores. Aplicando-se esses achados na situacdo do fechamento e
deslocamento de sedes e considerando que servidores e procuradores de diferentes localidades,
ainda que trabalhando para uma mesma instituicdo, podem apresentar valores, crencas,
distribuicdo de autoridade e respeito aos objetivos institucionais distintos, identifica-se outra
situacdo capaz pode aumentar os riscos psicossociais a satde dos servidores do MPF, gerando
estresse entre as equipes que vivenciaram 0 processo.

Nesse contexto, a pergunta norteadora desse estudo foi: quais as implicagdes
organizacionais e psicossociais da tomada de decisdo do fechamento de sedes de um 6rgao
publico federal na vivéncia dos servidores? Para respondé-la, a pesquisa foi desenvolvida,
metodologicamente, a partir da Psicodinamica do Trabalho Dejouriana, com a realizagdo de
duas etapas de coleta de dados: 1) aplicagdo do questionario PROART, desenvolvido por Facas
(2013, 2021), com o intuito de mapear as caracteristicas da organizacao do trabalho, o estilo de
gestdo da organizacao, os indicadores de sofrimento patogénico no trabalho e os danos fisicos,
psicoldgicos e sociais decorrentes do trabalho na institui¢do; e 2) realizacdo de entrevistas
semiestruturadas, com o intuito de compreender qualitativamente a vivéncia de servidores

afetados pelo fechamento/deslocamento de sedes do Ministério Publico Federal.
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Os estudos sob a perspectiva da Psicodinamica do Trabalho s&o importantes, por ajudar
a compreender o papel do trabalho na constituicdo da subjetividade, dos sentidos proprios
construidos pelos sujeitos com base em sua relacdo com os outros. Entender os sujeitos e 0
modo como estes operam sua resisténcia frente ao sofrimento laboral é importante para a
melhoria das condic@es de vida dos trabalhadores. Quando o individuo ndo encontra maneiras
de mobilizar suas defesas, seja pela rigidez da organizacdo do trabalho, que ndo lhe permite
meios, seja porque suas estratégias defensivas ndo foram suficientes para superar o sofrimento,
0s riscos psicossociais podem levar ao adoecimento (Dejours, 1987).

A pesquisa foi desenvolvida na linha “Processos ¢ sistemas decisorios nas dimensoes
dos sujeitos, agentes, organizacOes e sociedade” do Programa de Pods-graduacdo em
Administracdo do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Minas Gerais (PPGA/CEFET-
MG) e foi estruturada em 5 capitulos, incluindo a presente introducéo, que contém os aspectos
chave da pesquisa. Na sequéncia foi abordado o referencial tedrico focado nos aspectos da
Psicodindmica do Trabalho, o sofrimento, os modos de enfrentamento desse sofrimento, os
riscos psicossociais e a influéncia da tomada de decisdo no desenvolvimento dos riscos
psicossociais. No terceiro capitulo foi apresentada a metodologia adotada, com o detalhamento
dos métodos de investigacdo, sua contextualizagcdo e uma breve apresentacdo do MP. No quarto
capitulo foram apresentados os resultados da coleta de dados das etapas quantitativa e
qualitativa. O quinto capitulo apresentou as consideraces finais, destacando as contribuicbes
e limitacbes da pesquisa e sugestdo de pesquisas futuras. Por fim, foram apresentados as
referéncias, apéndices e anexo.

Ao buscar a compreenséo das implicagfes organizacionais e psicossociais da tomada de
decisdo do fechamento de sedes na vivéncia dos servidores do MPF sob a perspectiva da
Psicodinamica do Trabalho, o presente estudo possibilitou a escuta de quem nao teve voz. E
enfim, os servidores puderam dizer: “Alguém vai ouvir a gente”. O titulo dessa pesquisa foi

inspirado na fala daqueles que mais sofreram nesse processo.

1.1  Objetivos gerais e especificos

O objetivo geral dessa pesquisa foi compreender as implicagdes organizacionais e
psicossociais da tomada de decisao do fechamento de sedes do MPF na vivéncia dos servidores,
sob a perspectiva da Psicodinamica do Trabalho.

Para o alcance desse objetivo, foram propostos os seguintes objetivos especificos:



b)

d)
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Mapear as caracteristicas da organizagdo do trabalho, o estilo de gestdo da
organizacdo, os indicadores de sofrimento patogénico no trabalho e os danos
fisicos, psicologicos e sociais decorrentes do trabalho na instituicao, a partir dos
resultados da aplicagdo do Questionario PROART, elaborado e desenvolvido por
Facas (2013, 2021).

Analisar quantitativamente a relagdo entre as dimensdes do trabalho em
diferentes grupos demograficos, entre os servidores afetados ou nao pelo
fechamento de sedes, e as relacdes entre os diferentes fatores das diferentes
escalas.

Compreender qualitativamente a vivéncia de servidores afetados pelo
fechamento/deslocamento de sedes.

Compreender os sentidos atribuidos pelos servidores a decisao de fechamento
das sedes, de modo a identificar significado nessa experiéncia e formular

proposicdes €ticas e institucionais para contextos similares."
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo foram apresentados os conceitos da Psicodindmica do Trabalho, o
sofrimento no trabalho, os meios empregados pelos trabalhadores para resistir a esse
sofrimento, as estratégias defensivas, a mobilizacdo subjetiva, as mudancas na gestdo do

trabalho, os riscos psicossociais, e a tomada de decisao.

2.1 Psicodinamica do Trabalho

Segundo Alderson (2004), a Psicodinamica do Trabalho foi desenvolvida na Franga, em
Paris, no inicio dos anos 70, por Christophe Dejours, médico psiquiatra e médico do trabalho.
Seu objeto de estudo era a andlise dindmica dos processos psiquicos mobilizados pela
confrontagdo do sujeito a realidade do trabalho. Dindmica na medida em que se opera avaliando
0 processo interativo que ocorre no ambiente de trabalho, tendo por foco o prazer e o sofrimento
que surgem do choque entre o trabalhador (seus desejos, necessidade de realizacdo e construgédo
de sua identidade) com as normas, prescri¢cbes e o proprio objetivo da organizacdo; que sao
determinados independentemente da sua vontade. Do ponto de vista da Psicodinamica do
Trabalho hd uma relacéo entre 0 a maneira como o trabalho se organiza (seus ritmos, hierarquia,
modos de gestao, controle, jornada, responsabilidade) e a satde mental dos trabalhadores.

A Psicodinamica do Trabalho evoluiu da psicopatologia do trabalho e pode ser definida
“como a analise do sofrimento psiquico resultante do confronto dos homens com a organizagao
do trabalho” (Lancman e Sznelwar, 2008, p. 51). Inaugurada nos anos 50-60 por autores como
Le Guillant, G. C. Veil, P. Sivadon, A. Fernandez-Zoila, J. Bégoin, os trabalhos publicados na
época faziam referéncia a possibilidade de que as adversidades do trabalho poderiam ocasionar
distdrbios psicopatoldgicos. A pesquisa clinica concentrava-se, entdo, em identificar sindromes
e doencas mentais caracteristicas. A organizacdo do trabalho era vista, nos anos 70, como
“mineralizada na forma das instalagdes técnicas industriais de entao” (p. 52), A despeito das
caracteristicas desta organizacdo do trabalho, propunha-se uma anélise que demonstrava ndo
serem 0s homens passivos diante dos constrangimentos a que eram submetidos, mas capazes
de se proteger e encontrar estratégias de defesa individuais e coletivas.

Deu-se, entdo, uma reviravolta tedrica que fez nascer a Psicodindmica do Trabalho, cujo
foco passou a ser ndo mais a doenga, mas a normalidade, que surge como um enigma a ser
decifrado, resultado de um equilibrio instavel entre o sofrimento e as defesas elaboradas para

resistir ao que o trabalho tem de nocivo a saide mental e ao funcionamento psiquico dos
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trabalhadores. A psicopatologia do trabalho estava voltada para a analise e superacdo das
doengas mentais ocasionadas pelo trabalho, e ao propor a normalidade como tema central, a
abordagem é ampliada para além do sofrimento e da organizacéo do trabalho, focando também
no prazer e nas dinamicas das situacbes laborais. O desenvolvimento dessa transicdo esta
pautado no reconhecimento de que a relagdo entre a organizagdo do trabalho e os individuos
estad em constante movimento (Lancman e Sznelwar, 2008).

Os estudos sobre a psicopatologia dos anos 70 se pautaram no dialogo entre as ciéncias
da saude, com a introducéo da psicanalise; e as ciéncias do trabalho, com a incorporacao da
ergonomia, que trata do estudo da adaptacao do trabalho ao homem. A partir dali o debate entre
a psicopatologia e a ergonomia ndo cessaram, ja que essa trouxe uma descoberta de suma
importancia: o fato de que existe um hiato entre o prescrito e o real do trabalho. A distin¢céo
elaborada pela ergonomia, quanto a essa distancia entre o prescrito e o real no trabalho, nédo
reside apenas no intervalo conhecido pela sociologia, que aborda a diferenca entre organizacéo
formal e informal e as relacGes de poder ali travadas.

O hiato identificado pela ergonomia vai além das relac6es de poder, sendo percebido na
ordem técnica do trabalho. Na ergonomia, observou-se que nos modos de operagédo, nos gestos,
na maneira de engajar o corpo na tarefa, a técnica é tomada por contradi¢des, e 0 conhecimento
e aplicacdo das técnicas conhecidas ndo implica necessariamente no alcance dos resultados
pretendidos. Ainda que sejam escritos procedimentos operacionais, normas e regras a serem
seguidas na execucao das tarefas, o trabalhador, durante a realizacdo do seu trabalho, pode notar
gue, ou existe alguma lacuna nas normas - de modo que ele ndo consiga chegar ao resultado
esperado seguindo-as apenas, ou algo mudou no ambiente e no contexto daquele trabalho - e as
normas que antes eram suficientes o deixaram de ser. Na analise da Psicodinamica do Trabalho,
esse intervalo entre o prescrito e o real, aponta uma dimensédo especifica (Lancman e Sznelwar,
2008).

Segundo Dessors e Schram (2009), a organizacdo do trabalho ndo € rigorosamente
obedecida pelos trabalhadores. Sejam pouco realistas, contraditrias, obsoletas quanto as
competéncias, adaptadas a personalidade, todas as instrugdes sdo reinterpretadas e
reconstruidas: a organizacdo real do trabalho ndo é a organizacdo prescrita. Isso acontece
porque € impossivel tudo prever, é impossivel dominar todo conhecimento requerido na
execucdo das tarefas. Porém, a distancia entre o real e o prescrito ndo terdo sempre 0 mesmo
tratamento. Ela pode ser tolerada, abrindo espaco para a liberdade criativa, ou ela pode ser
negada - e os trabalhadores terdo medo de agir contrariamente as prescri¢fes e serem pegos no

erro. O mais frequente é que a organizacédo do trabalho se apresente, a depender da situacéo, de
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uma forma ou da outra: tolerante quando o ganho é visivel, ou combatida quando o
comportamento é visto como desobediéncia e subterfagio.

O papel da organizagdo do trabalho é, portanto, de suma importancia nos estudos da
Psicodinamica do Trabalho. Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) entendem que a organizacao
do trabalho pode ser compreendida, por um lado, como a diviséo do trabalho, definida como
divisdo de tarefas entre os trabalhadores, ritmo e 0 modo operatorio prescrito. Por outro lado, a
organizacdo do trabalho se da pela divisdo dos homens: divisdo de suas responsabilidades,
hierarquia, controle e comando. Estudos na linha da psicopatologia do trabalho demonstraram
que, quanto mais rigida é a organizacao do trabalho, maior o risco de sofrimento do trabalhador.
Segundo Mendes (2008), a abordagem da psicodindmica a organizagéo do trabalho apresenta
outras caracteristicas além da divisdo das tarefas e dos homens que sdo capazes de contribuir
na prevencdo de doencgas, caso sejam considerados 0s aspectos técnicos e aspectos dinamicos.

Em seu aspecto técnico, a organizagdo do trabalho tem a ver com a natureza da tarefa e
do processo de trabalho, incluindo normas, controle do tempo e do ritmo. A natureza da tarefa
influencia o sentido particular que o trabalho assume para cada trabalhador. Ha tarefas
significativas, percebidas pelos sujeitos como importantes, necessarias, e nesse caso sdo mais
favoraveis a saude. E o aspecto dindmico relevante na abordagem da autora, seria aquele
resultante das forcas entre os trabalhadores, voltadas para a definicdo e negociagéo de regras,
estratégias de negociacao entre os trabalhadores e a organizacao (Mendes, 2008).

A Psicodinamica do Trabalho tem entdo, como proposta, investigar a dindmica da
relacdo prazer e sofrimento oriundos do confronto entre os trabalhadores e a organizacdo do
trabalho. Voltando a aten¢do para a trajetoria da psicodinamica no Brasil, podemos dizer que a
disciplina passou a ter grande influéncia nos estudos desenvolvidos na tematica da saude dos
individuos no trabalho, tendo avancado no pais em trés etapas, segundo Mendes e Morrone
(2011). A primeira etapa teve inicio na década de 80, com foco no sofrimento psiquico derivado
do confronto entre o psiquismo do trabalhador e a organizacéo do trabalho, momento em que
as pesquisas empiricas em desenvolvimento se concentraram na analise da dinamica do
sofrimento e nas estratégias defensivas criadas no seu enfrentamento.

A segunda etapa ocorreu na década de 90, com foco na salde, abordando o estudo do
prazer no trabalho, os mecanismos utilizados pelos trabalhadores para tornar o trabalho
saudavel e a dinamica do reconhecimento. Essa fase pode ser associada a evolucdo da
psicopatologia para a Psicodindmica do Trabalho, tal qual ocorreu na Franga, quando o foco
dos estudos deixou de ser o sofrimento do trabalhador para se concentrar em como alguns

individuos eram capazes de superar o sofrimento e obter prazer no trabalho. A terceira etapa
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teve inicio no final dos anos 90. Foi marcada pela exploragdo dos processos de subjetivacéo,
das patologias sociopsiquicas e no aprofundamento da andlise dos processos relacionados a
salde dos trabalhadores.

A partir de entdo, a Psicodinamica do Trabalho tem se apresentado com frequéncia nas
pesquisas nacionais. Segundo Mendes e Morrone (2011), levantamento bibliografico de estudos
brasileiros realizados no periodo de 1998 a 2007 abordando apenas produgdes cientificas
(dissertacOes e teses) sob a dtica da psicodinamica, demonstraram que o foco das pesquisas
estava concentrado na caracterizagdo das vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, nos
fatores capazes de propiciar a vivéncia de prazer e sofrimento, modos de enfrentamento do
sofrimento e interfaces da psicodindmica com outras correntes tedricas.

Em sua analise de 2011 as autoras apresentaram as tendéncias das pesquisas na
abordagem da psicodinamica da época, que segundo elas, classificavam-se em quatro eixos: 1)
caracterizacdo das vivéncias de prazer e sofrimento e seus fatores antecedentes; 2) processos
de subjetivacdo; 3) utilizagdo do método stricto sensu, e 4) ao estudo da clinica do trabalho
como pratica profissional.

No intuito de analisar o estado da arte das pesquisas em psicodindmica nos dias de hoje
foi realizada pesquisa no Portal de Periddicos da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal
de Nivel Superior (CAPES), responsavel pela avaliacdo dos programas de pds-graduacdo no
Brasil. Os dados foram levantados no dia 17 de fevereiro de 2024, com a expressdo
“Psicodinamica do Trabalho”, e retornou inicialmente setecentos e dezenove artigos, 0s quais
foram exportados para tratamento com o uso do software Zotero, muito usado no gerenciamento
de referéncias bibliogréaficas em pesquisas académicas.

Apos eliminacdo dos itens duplicados, esse nimero caiu para quinhentos e trés artigos.
Os dados tratados no Zotero foram exportados para serem trabalhados no software VOSviewer,
utilizado para andlise e visualizacdo de redes bibliométricas, onde foi gerada uma rede de
palavras com os nomes dos autores dos artigos em analise, totalizando oitocentos e cinquenta e
um autores para os quinhentos e trés artigos trabalhados. E importante ressaltar que muitos
artigos sao escritos em coautoria entre dois ou mais autores. Isso explica porque a quantidade
de autores é maior do que a quantidade de artigos identificados. A rede de autores pode ser
visualizada na Figura 1. Os autores em destaque podem ser visualizados em cores, enquanto 0s

autores com menos destaques séo apresentados em escalas de cinza.
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Figura 1 - Rede de autores obtida com o software VVosviewer

araujo, andré luis lima de areosa, jo3o
pizzinga, vivian heringeibrant, luiz carlos
favero, amanda glongo, carmem &e;glma adelaide cruz
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rocha, raoni merlo, é'Var

girelli, scheila

berto crespo

aradjo, adriana muniz

sa, marilene de ¢a
gongalves, julia
ise betiol, maria irene stocco

rocha, grizielle san e dea
anilo rla sahl X viegas, moacir fernando
@Q ledo, marluce auxiliadora borg

mendes, anwélﬁ’bezerra N
- athayde, vladimir
|ancman, se alessandra bassalobre garcia

sznelwar, laerte idal patricia pinto de paula

aratijo, rafaela de almeida

constantino, patricia

guilam, maria cristina rodrigu

duarte, maria d“s lourdes custo bolonha, thais regina

helietekaram  santos, ana cristinaﬂﬁ‘atiSta d arnaldo valentim silva

alquatti, raquel broch, daiane

rissi, vanessa
mancebo, deise sartori, silvanir destefani ‘
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Fonte: Dados extraidos do Portal de Periédicos CAPES em 17 de fevereiro de 2024 com auxilio do software
Zotero.

No intuito de facilitar a visualizacdo dos autores com maior destaque, também com o
uso do VOSviewer foram extraidos os dados dos autores para uma planilha Excel, com
informac@es da quantidade de documentos publicados por cada um. No Quadro 1 apresenta-se

0s vinte autores com maior nimero de publicagdes.

Quadro 1 — Os vinte Autores com maior nimero de artigos publicados na tematica da
Psicodindmica do Trabalho entre 1998-2023

Author Documents
merlo, alvaro roberto crespo 25
mendes, ana magndlia bezerra 23
lancman, selma 22
sznelwar, laerte idal 13
alvarez, denise 12
brito, jussara cruz de 12
araljo, anisio josé da silva 11
athayde, milton raimundo cidreira de 11
macedo, katia barbosa 9
traesel, elisete soares 9
figueiredo, marcelo goncalves 8
souza, paulo cesar zambroni de 8
antloga, carla sabrina xavier 7
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facas, emilio peres

monteiro, janine kieling
oliveira, simone santos
rotenberg, lucia

santos, ana cristina batista dos
s&, marilene de castilho
uchida, seiji

NEERIEREIRIRIES

Fonte: Dados extraidos do Portal de Periédicos CAPES em 17 de fevereiro de 2024, com auxilio do software
Zotero, e organizados com auxilio do software Vosviewer e Excel.

Observa-se que os autores com maior destaque na rede sdo Ana Magnolia Mendes,
Alvaro Roberto Crespo Merlo e Selma Lancman. Esses autores tiveram papel fundamental na
trajetdria da Psicodinamica do Trabalho no Brasil. Todos sdo pesquisadores renomados em
tematicas relacionadas ao estudo do trabalho. Mendes é doutora em Psicologia, possui diversos
artigos e livros publicados na tematica do trabalho, prazer, saude e psicodinamica. Merlo é
médico, socidlogo, especialista em saude publica. Além de diversos artigos publicados o autor
também publicou livros, alguns em coautoria com Mendes. Lancman é doutora em saude
mental. Atualmente € pesquisadora associada do Conservatoire National des Arts et Metiers,
localizado na Franga e berco da psicopatologia.

Os dados dos artigos exportados para o software Zotero foram extraidos no formato
planilha do Excel. Com o uso desse software foi possivel gerar um grafico com a quantidade

de publicacdes por ano. Os resultados podem ser verificados na Figura 2.

Figura 2 — Quantidade de publicacdes por ano
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Fonte: Dados extraidos do Portal de Periédicos CAPES em 17 de fevereiro de 2024 com auxilio do software
Zotero.
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Da analise do grafico € possivel notar que no Brasil o primeiro artigo na tematica da
Psicodindmica do Trabalho foi publicado em 1998. O artigo foi publicado na Revista da Escola
de Enfermagem da USP e sua autoria é de Maria do Carmo Louren¢o Haddad. Entre 1998 e
2008 foram publicados até dez artigos por ano sobre a tematica da psicodinamica. Entre 2009
e 2016 o numero de publica¢des ficou entre dez e trinta artigos, tendo um aumento a partir de
2017 (trinta publicacdes) e um salto em 2018 e 2019 (sessenta e cinquenta e trés publicacdes,
respectivamente). Entre 2020 e 2023 a quantidade de publicacGes permaneceu na faixa entre
vinte e cinco e trinta e cinco artigos. Uma possivel explicacdo para a diminuicao de publicacdes
na tematica a partir de 2020 pode ser a pandemia do COVID-19 (Doenca Corona virus 2019),
e ndo necessariamente a diminuicdo da pertinéncia tematica e relevancia do tema para a
sociedade.

Verificando os titulos dos artigos publicados no Brasil, é possivel perceber, conforme
quadro apresentado no Apéndice D, que a maioria das publicacdes realizadas em 2023 na
temaética da Psicodindmica do Trabalho compreende pesquisa empirica focada na vivéncia dos
trabalhadores em diversos contextos de trabalho: organizacdes de salde, escolas, universidades,
construcdo civil, guardas municipais, agentes penitenciarios, manicures e trabalhadores de
aplicativos. Uma anéalise mais apurada destes artigos indicou que de um total de vinte e quatro,
foi utilizada entrevista semiestruturada em quatorze artigos na etapa de coleta de dados,
demonstrando ser o método mais adotado em pesquisas na abordagem da psicodindmica

naquele ano.

2.2 Sofrimento e resisténcia

A Psicodindmica do Trabalho evoluiu a partir da psicopatologia. Ao propor a
normalidade como objeto de estudo, ampliou seu campo de investigacdo, passando a abranger,
além do sofrimento, o prazer; além do homem, o trabalho; além da organizacédo do trabalho, as
situacOes dindmicas que o permeiam. Lancman e Sznelwar (2008) ndo abordam o trabalho
como uma atividade que ocupa apenas parte da vida do sujeito, quais sejam, as horas em que
este passa exercendo suas atividades laborais. O autor vai além, abordando a relacdo subjetiva
entre o individuo e o trabalho, e como este impacta sua vida mesmo fora do ambiente
profissional, seja em fabricas, escolas, industrias ou hospitais. A Psicodinamica do Trabalho
aborda o sofrimento, a doenca e os mecanismos de defesa utilizados pelos trabalhadores.

Segundo Moraes (2013), o sofrimento no trabalho existe porque o real se revela ao

sujeito quando ele se depara com situagdes imprevistas. E dependendo dos processos
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psicodindmicos envolvidos no trabalho, o sofrimento pode ter diferentes destinos. Se o
trabalhador é capaz de usar sua criacdo e engenhosidade, o sofrimento é dito criativo. Nesse
caso, 0 sujeito consegue subverter o sofrimento em prazer, a partir do uso da inteligéncia da
pratica, inteligéncia astuciosa, criativa, que parte da experiéncia. Dejours (2022) explica que a
inteligéncia astuciosa € uma inteligéncia conhecida pelos gregos, que a veneravam por meio de
uma deusa grega chamada Métis, e € ligada a astlcia (como a raposa que se finge de morta para
capturar sua presa) e a0 mimetismo (como o polvo que muda sua cor para se camuflar para seus
predadores). A Métis é uma inteligéncia ligada a improvisacao, criatividade, inventividade e
busca de solucdes. Essa inteligéncia precisa ser mobilizada pelo trabalhador para enfrentar o
hiato entre o prescrito e o real no trabalho, distancia que nunca seré eliminada de maneira
definitiva.

Quando os trabalhadores ndo conseguem transformar o sofrimento com o uso de sua
criatividade e inteligéncia astuciosa, quando seus recursos defensivos se esgotam
permanecendo apenas a vivéncia prolongada do fracasso, quando todas as margens de liberdade
na transformacao, gestdo e aperfeicoamento da organizacao do trabalho se esgotaram. Quando
ndo hd nada além de pressbes, aborrecimento, medo, ou sentimento de impoténcia, e 0
sofrimento residual continua solapando, comecando a destruir o aparelho mental e equilibrio
psiquico do sujeito, empurrando-o para a descompensacdo e para doenca, estamos diante do
sofrimento patogénico (Dejours, Abdoucheli e Jayet, 1994; Moraes, 2013).

Além do sofrimento patogénico e sofrimento criativo mencionados anteriormente,
existe outro tipo de sofrimento, o sofrimento ético. Sequndo Ambrosio, Lima e Traesel (2019)
€ um conceito que nasceu dentro da abordagem da Psicodindmica do Trabalho e comegou a ser
abordado nas obras de Dejours em 1999, na primeira edicdo do livro A Banalizagéo da Injustica
Social, e no artigo “Violence ou domination? ”, quando da discussdo da pratica do
consentimento e da vivéncia da violéncia no contexto do trabalho. O autor conceitua o
sofrimento ético ndo como resultado de um mal padecido pelo sujeito, mas como um sentimento
que pode ser experimentado por este ao cometer, em virtude do seu trabalho, atos que ele
condena moralmente (Dejours, 2006).

Machado, Seidl e Facas (2021) afirmam ser de grande importancia compreender o
funcionamento dos mecanismos que conduzem os individuos a se portar dessa maneira,
aceitando a realizagdo do “trabalho sujo”, em um contexto de banalizacdo e tolerancia com a
injustica. Segundo Dejours (1999) a analise etiologica das novas formas de sofrimento e
patologia mental relacionadas ao trabalho é dificil, tanto para aqueles que infligem o sofrimento

e a injustica quanto para aqueles que os suportam. O autor defende que se deve adotar um
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significado mais restrito da no¢do de violéncia na relagdo salde mental e trabalho, para ndo
negligenciar um problema clinico e tedrico maior, que é aquele do consentimento.
Consentimento em suportar o sofrimento, consentimento em testemunhar o sofrimento de
outrem sem interferir ou reagir, e consentimento em infligir o sofrimento a outrem sem estar
sob presséo de uma violéncia que nos absolveria.

Como explicar que aceitemos nos submeter as injusticas das quais somos agressores,
vitimas ou testemunhas? Como, se poderiamos nos comportar de outro modo, ja que nédo existe
uma violéncia sendo exercida contra a nossa integridade corporal? Em suas investigacoes,
Dejours afirma néo ter identificado o uso de violéncia sendo exercida contra o corpo dos
trabalhadores. O que, entdo, mobiliza as pessoas a participarem de atos que elas desaprovam?
O que incita as pessoas a suportarem injusticas e sofrimentos que podem enlouguecé-las, sem
estarem sob o jugo estrito da violéncia? O que seria essa dominacdo que, suavemente e sem 0
uso da violéncia, nos leva a pensar, como 0s demais, que a descri¢cdo que nos € proposta pelo
sistema econdmico, pelo sistema de producéo, pela organizagdo do trabalho e pelas novas
formas de gestdo; é verdadeira?

Os instrumentos adotados nesse tipo de dominacdo simbdlica sdo totalmente diferentes
dos instrumentos de violéncia. Além de simbdlicos, ttm como alvo o funcionamento psiquico
e 0 imaginario social. Ndo buscam abolir a vontade ou ferir a integridade das pessoas em sua
singularidade. Eles sdo orientados pela persuasdo para obter adesdo. Seus meios s&o,
principalmente, a formacdo de um discurso coerente e plausivel, nos fazendo acreditar que ha
sacrificios necessarios para manter o sistema em funcionamento, mesmo que depois nos
arrependamos de alguns dos nossos atos. Essa crenca na descrigdo atual do trabalho e nas
determinacGes econbmicas € 0 que concretiza, ao nivel subjetivo, a dominacdo simbolica.

E o consentimento em aceitar, infligir e testemunhar o sofrimento no trabalho, apesar
do senso moral estar intacto, é, segundo Dejours (1999), explicado por essa dominacdo
simbdlica, sendo o sofrimento ético resultado dessa dominacdo. Segundo Vasconcelos (2013),
o0 sofrimento ético pode ser minimizado ou negado, atraves da banalizagdo do mal resultante da
dominacdo simbdlica; ou pode ainda ter outro destino, que seria contribuir com a mobilizacdo
do sujeito para agdo. No ultimo caso, o sofrimento ético pode se tornar uma possibilidade de
luta bem-sucedida pela satde.

O sofrimento no trabalho existe, é inegavel. O desafio, na abordagem da psicopatologia
e psicodinamica, é encontrar meios de modificar o destino desse sofrimento. As concepgdes de
Dejours (2022) sobre o sofrimento no trabalho permitem uma visdo clinica dos processos

subjetivos relacionados e colocam em evidéncia as estratégias defensivas, individuais e



36

coletivas, caminhos de resisténcia construidos pelos trabalhadores para enfrentar o sofrimento
e a doenca. A Clinica do trabalho explora essa mobilizacdo das resisténcias e das agdes dos
sujeitos, de modo que passem da condicao de dominados para emancipados.

O sofrimento que ndo pode ser ressignificado, culmina no adoecimento, sendo: a doenca
também uma forma de resisténcia. Mas como podem os trabalhadores resistir as pressdes
psiquicas do trabalho e ressignificar o sofrimento? Segundo Dejours, Abdoucheli e Jayet
(1994), isso acontece porque entre as pressdes do trabalho e as doengas mentais, insere-se um
individuo, que é capaz de compreender a situacdo e, além disso, também é capaz de reagir e se
defender. Mas essas reacdes de defesa sdo singulares a cada sujeito, conforme o passado, a
historia e a personalidade de cada um. Mendes (2011) apresenta dois modos de enfrentamento

do sofrimento no trabalho: as estratégias defensivas e a mobilizacdo subjetiva.

2.2.1 Estratégias Defensivas

Na descricdo do Dicionario Critico de Gestdo e Psicodinamica do Trabalho, as
estratégias defensivas podem ser entendidas como os “recursos construidos pelos trabalhadores,
de forma individual ou coletiva, para minimizar a percep¢do do sofrimento no trabalho,
funcionam pela recusa da percepgdo daquilo que faz sofrer” (Moraes, 2013, p. 153). As
estratégias coletivas sdo usadas pelos trabalhadores de modo inconsciente, sendo construidas,
na maioria das vezes, pelo uso da denegacdo das causas do sofrimento. Funcionam como uma
espécie de acordo entre os membros do coletivo, que se empenham em manter as estratégias de
defesa do grupo, para manutencdo do equilibrio. Os que ndo aderem a estratégia coletiva de
defesa podem ser excluidos pelo grupo, por ameacarem sua estabilidade. As estratégias de
defesa podem ser individuais, mas segundo a autora, as estratégias coletivas sdo mais eficazes
por contarem com a adesao e a forca do coletivo de trabalho.

Segundo Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994), ha casos que as estratégias defensivas
coletivas, ao consagrar-se a luta contra o sofrimento gerado pela Organizacao do Trabalho, s&o
capazes de conferir ao sujeito maior estabilidade do que ele seria incapaz de conseguir com a
ajuda de suas proprias defesas individuais. A maior diferenca entre um mecanismo de defesa
individual e uma estratégia de defesa coletiva reside no fato de que o mecanismo de defesa
persiste mesmo sem a presenca fisica de outros, enquanto as estratégias coletivas ndo se
sustentam a ndo ser pelo consenso, tendo um papel importante na propria estruturacdo dos

coletivos de trabalho, na sua coeséo e na sua estabilizagéo.
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As defesas permitem aos trabalhadores resistir psiquicamente & agressao que constituem
algumas formas de Organizacdo do Trabalho. As estratégias defensivas podem levar a
transformacéo e eufemizacdo da percepcdo que os trabalhadores possuem da realidade que os
faz sofrer. E como se, ndo conseguindo vencer a rigidez de certas pressdes organizacionais
irredutiveis, os trabalhadores pudessem, gracgas a suas defesas, minimizar a percepcao que eles
tém dessas pressdes, que sdo fonte de sofrimento. De modo geral as estratégias defensivas
funcionam como se os trabalhadores passassem de vitimas passivas a agentes ativos de um
desafio, adotando uma postura provocadora. A operacao dessas defesas € estritamente mental,
pois ndo modificam a realidade das pressdes patogénicas, apenas dissimulam o sofrimento em
questdo da propria consciéncia dos trabalhadores (Dejours, Abdoucheli e Jayet, 1994; Lancman
e Sznelwar, 2008).

Facas (2021) afirma que, se em um primeiro momento, as estratégias defensivas podem
ajudar no equilibrio da satde mental, ainda que sob acéo de situagdes adversas no trabalho,
como a falta de autonomia, a falta de apoio e a auséncia de poder; também é verdade que as
defesas apresentam um inconveniente. Pois ndo transformam o sofrimento, apenas diminuem a
percepcao do sujeito a seu respeito. Com relacéo as estratégias de defesa coletiva, um efeito
negativo dessas é o fato de que poderdo funcionar como um sistema coercitivo, culminando na
exclusdo de colegas de trabalho que resistem em se juntar ao coletivo e adotar as estratégias
construidas pelo grupo.

Outro ponto negativo das estratégias defensivas dos trabalhadores, é que também podem
ser usadas na exploracdo do sofrimento. A insatisfacdo dos trabalhadores diante do que séo
submetidos pode se transformar, por exemplo, em auto aceleragdo, de modo que as estratégias
defensivas impecam a tomada de consciéncia das relacbes de exploracdo as quais 0S
trabalhadores estdo submetidos. Assim as ideologias defensivas podem estimular a cooperacéo
operaria e a extorsdo do saber-fazer, culminando no aumento da produtividade. Tais modos de
exploracdo do sofrimento e das defesas € bastante comum (Lancman e Sznelwar, 2008).

Quando se exercita uma exploracdo maxima, o sofrimento, as defesas e a alienacéo
estardo em seu nivel mais elevado. Nestas condi¢fes pode surgir, afora a submissdo, exploses
e a construcdo de projetos que renunciam ao confronto direto no campo de batalha das empesas
e instituicdes. Para os operarios sem qualificagéo, a defesa contra seu sofrimento € a repressao
aos impulsos, a auto aceleracdo ou a ideologia defensiva da profissdo. Em todo caso essas
situagBes ocorrem com a subtracdo do prazer e dos desejos dos individuos, o que favorece a

I6gica da alienagdo a vontade do outro (Moraes, 2013).
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Os mecanismos psicoldgicos mais frequentes nas estratégias defensivas sdo a negagéo
e a racionalizacdo. A negacao envolve a presenca de desconfiancga, individualismo, isolamento,
banalizacao das dificuldades da organizacéo do trabalho e negacdo de que esta é a responsavel
pelo sofrimento. A culpa pela falha é atribuida ndo a resisténcia do real e ao abismo entre as
normas prescritas no trabalho e o real que se apresenta ao trabalhador. A culpa ¢ atribuida aos
trabalhadores: sua incompeténcia, despreparo ou falta de compromisso. Por seu turno, a
racionalizacdo trata das falas que justificam as adversidades do trabalho, os riscos, o ritmo, a
cobranca por produtividade. Assim, o foco é mantido, do mesmo modo, longe da organizacao
do trabalho (Moraes, 2013).

Segundo Lancman e Sznelwar (2008), a cooperacdo operaria e seus processos de
elaboracdo de uma organizacdo real do trabalho, possuem uma relacdo estreita com 0s
procedimentos defensivos contra o sofrimento decorrentes dos processos da Organizacdo do
Trabalho, seguindo ao seguinte encadeamento: sofrimento, defesa protetora, defesa adaptativa
e defesa explorada. Moraes (2013) explica que as defesas de protecdo se fundamentam na
racionalizacdo e consistem nos modos de pensar, sentir e agir compensatorios. Tendem a perder
sua eficacia quando as adversidades no trabalho aumentam. As defesas de adaptacdo e de
exploracdo se fundamentam na negagdo do sofrimento e na submissdo do desejo dos
trabalhadores aos objetivos da organizacdo. Os trabalhadores assumem como suas as metas de
producdo impostas pela instituicdo, o que conduz a alienagéo.

Como as estratégias coletivas defensivas atuam na percepc¢éo da realidade, mascarando
o sofrimento, podem perturbar a acdo contra as pressdes patogénicas da Organizacdo do
Trabalho, estabilizando a relacdo subjetiva e alimentando uma resisténcia a mudanca. A
construcdo das estratégias coletivas de defesa é delicada, psicologicamente custosa e restritiva,
fazendo com que os trabalhadores, ao conseguir estrutura-las, hesitem em questiona-las
posteriormente. Ha casos em que a estratégia defensiva se torna tdo preciosa para 0S
trabalhadores, que eles acabam por transforma-la em um objetivo em si mesma. Quando isso
ocorre, as ameagas contra a estratégia defensiva sdo combatidas, uma vez que a situacao
subjetiva se enuncia como se o sofrimento fosse o resultado de um enfraguecimento da
estratégia defensiva, e ndo consequéncia do trabalho. A defesa é, entdo, promovida a ideologia.
E quando se opera uma passagem de estratégia defensiva coletiva para ideologia defensiva,
passa-se da ordem da realidade a ordem do imaginério, entrando também no dominio da
alienacdo (Dejours, Abdoucheli e Jayet, 1994).

As defesas podem ser percebidas como uma espécie de trapaca, uma vez que podem

fazer com que a defesa seja percebida como desejo, sendo que na verdade é contra o desejo que
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a defesa opera. Isso pode aliviar o sofrimento do trabalhador, mas néo ajuda na concretizagéo
dos seus desejos. Percebe-se que as estratégias defensivas conduzem, de um modo ou de outro,
a um processo de alienacdo mental do trabalhador. De acordo com Facas (2021), considerando
que as estratégias defensivas podem evoluir para comportamentos patoldgicos, quando a
negacgdo do sofrimento pode terminar gerando mais sofrimento, a saida mais favoravel a satde

mental dos trabalhadores é o processo de mobilizagdo subjetiva.

2.2.2 Mobilizacdo subjetiva

A mobilizacdo subjetiva é o processo pelo qual os individuos conseguem se inventar, se
criar, e faz parte da prépria concepcao de trabalho. No &mbito da psicodinamica é o trabalhar.
Surge diante das exigéncias e constrangimentos impostos pela organizacéo do trabalho, e por
isso envolve o engajamento de toda subjetividade do sujeito, demandando investimento do
corpo, cognitivo e afetivo (Mendes; Duarte, 2013). Na mobilizagdo subjetiva os trabalhadores
se engajam na dinamica de construcao e evolucdo da organizacdo do trabalho pelo uso de sua
subjetividade, inteligéncia pratica e do coletivo do trabalho, transformando as situacdes que
causam sofrimento.

O real do trabalho se d& a conhecer por meio da resisténcia imposta ao saber do
trabalhador. Para ser capaz de criar solucdes frente a organizacao do trabalho prescrita, que se
mostrou insuficiente, e para atingir os objetivos do trabalho, o sujeito precisa ativar sua
criatividade e inteligéncia. A reducéo do hiato entre o trabalho prescrito e as exigéncias do real
demandam uma transgressao das normas impostas pela Organizacao do Trabalho. Transgressdo
no sentido de se afetar pelo real, pelo fracasso, e assumir a falta, buscando novas maneiras de
alcancar o resultado esperado. O ato transgressor se caracteriza pelo uso da inteligéncia pratica,
astuciosa (Facas, 2021).

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) afirma que a inteligéncia astuciosa tem como fonte
0 proprio sofrimento, sendo o resultado bem-sucedido deste, sua ressignificacdo e
transformacdo em fonte de prazer. Para que o trabalhador possa recorrer ao uso da inteligéncia
astuciosa € preciso que a hierarquia admita a distancia entre a organizacéo do trabalho prescrito
e do real do trabalho, além de reconhecer o direito dos trabalhadores de investir nesse espaco.
O exercicio dessa inteligéncia exige, ainda, condi¢des particulares para acontecer no ambito
individual: o sujeito precisa que sua curiosidade seja solicitada e ativada pelo encontro com a

situacdo do trabalho, o que sé se dara quando a tarefa tiver um sentido, um significado para ele.
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No &mbito do coletivo, para que a inteligéncia astuciosa seja colocada em andamento é
preciso que além das condicbes psicoldgicas singulares, se reinam condi¢des sociais capazes
de Ihe dar validacdo social. Pois em virtude de sua natureza transgressiva a inteligéncia
astuciosa precisa da validacdo que passa pelo reconhecimento, reconhecimento que se da em
dois registros: reconhecimento da hierarquia e reconhecimento pelos pares.

As investigacdes de Lancman e Sznelwar (2008) apontam para o fato de que é
impossivel prescrever a mobilizacdo psiquica necessaria para a cooperacdo, 0 que ndo
representa um problema, j4 que a mobilizacdo subjetiva se manifesta com grande forca na
maioria das pessoas saudaveis. Porém, o autor alerta que por mais espontanea que seja essa
mobilizacdo subjetiva, também ¢é extremamente fragil, e depende da dindmica entre
contribuicdo e retribuicdo. Isso quer dizer que o sujeito espera receber uma retribuicdo em
contrapartida pela contribuicdo que leva a organizacdo do trabalho. Antes mesmo de ser
retribuido, espera ainda que suas iniciativas ndo sejam frustradas. Em outros termos, 0 sujeito
espera ndao ser considerado um simples executor de ordens, condenado a obediéncia e a
passividade. Na auséncia desse reconhecimento, a sua tendéncia € desmobilizar-se.

Segundo Lancman e Sznelwar (2008), essa retribui¢do esperada pelos trabalhadores, o
reconhecimento, possui natureza simbolica. Reconhecimento no sentido de constatagdo da
contribuicdo individual do sujeito. Porém, duas resisténcias se impdem a esse reconhecimento.
A resisténcia hierarquica, uma vez que é implica que os gestores admitam a imperfeicdo da
ciéncia e da técnica, e o hiato entre o trabalho prescrito e o real, que torna indispensavel a
contribuicdo dos trabalhadores ao funcionamento do processo do trabalho. E a resisténcia ligada
ao receio dos gestores e responsaveis em constatar imperfeicdes inerentes a organizagdo do
trabalho.

O autor destaca, ainda, a importancia do reconhecimento no sentido de gratiddo da
organizacdo pela contribuicdo dos trabalhadores. O reconhecimento passa pela reconstrucédo
dos julgamentos proferidos por atores especificos vinculados na gestao coletiva da organizacao
do trabalho. Pode-se distinguir diferentes tipos de julgamento de reconhecimento: julgamento
de utilidade, proferido essencialmente pelos superiores hierarquicos, pelos subordinados ou
pelos clientes; e julgamento de estética, proferido essencialmente pelos pares, membros da
equipe ou pela comunidade. Esses julgamentos tém em comum o fato de que tratam do trabalho
realizado, e ndo sobre a pessoa.

Mas existe um tipo de reconhecimento que surge em um segundo momento. Pois ap6s
a obtengdo do reconhecimento pela qualidade do trabalho executado, é possivel que esse

reconhecimento se inscreva na esfera da personalidade do sujeito, de modo que a retribuicéo
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simbdlica conferida possa ganhar sentido em relacdo a sua realizacdo identitaria. A retribuico
simbdlica proporcionada pelo reconhecimento provém da producdo de sentido que ela da a
vivéncia no trabalho.

Ou seja: quando o individuo consegue mobilizar seu subjetivo na superacdo do
sofrimento proveniente do trabalho, obtendo reconhecimento, esse sofrimento pode se
transformar em prazer, e assim o sujeito obtém a conquista da sua identidade. No livro A
banalizagdo da injustica social, Dejours (2006) afirma que o sentido que o sofrimento adquire
para os individuos depende do reconhecimento. Quando a qualidade do trabalho do individuo
é reconhecida, seus esforgcos sdo reconhecidos. Assim, suas angustias, davidas, decepcdes,
desanimos, também adquirem sentido. Se o trabalhador percebe que prestou uma contribuigédo
a organizacdao do trabalho, sente que seu sofrimento ndo foi em vao.

Ao reconduzir o reconhecimento na construcdo de sua identidade, o sujeito sente alivio,
prazer, leveza e até elevacdo. Segundo o autor, a identidade constitui a armadura da salde
mental, pois ndo hé crise psicopatoldgica que nao tenha como centro uma crise de identidade.
Sem o reconhecimento, o sujeito ndo pode reconduzir a construcéo de sua identidade, e se vé
reconduzido ao seu sofrimento apenas. Se a dinamica do reconhecimento estiver paralisada, o
sofrimento ndo mais podera ser transformado em prazer, levando ao sofrimento patogénico

(Lancman e Sznelwar, 2008; Dejours, 2006).

2.3 Mudancas na gestdo, os riscos psicossociais do trabalho e a tomada de decisdo

A organizagdo do trabalho apresenta novas formas e caracteristicas, pautadas em novos
modelos de gestdo, avaliacdes individualizadas de desempenho e forte controle. Os efeitos
deletérios na salde dos trabalhadores em virtude dessa nova maneira de gerir tém sido
amplamente discutidos nas pesquisas nacionais e internacionais, além de serem temas
recorrentes na abordagem da Psicodindmica do Trabalho (Rodrigues; Faiad; Facas, 2020).
Esses novos modelos trazem uma desarticulacdo dos coletivos de trabalho e a desconfianga dos
trabalhadores decorrentes da prevaléncia de competicdo e concorréncia entre 0s sujeitos
prejudica as dindmicas de reconhecimento e a superagdo pelo uso de estrateégias coletivas de
defesa.

Facas (2021) afirma que as novas praticas gerenciais sao focadas em préticas de gestdo
que falsamente estimulam a liberdade, a criatividade, e acabam por controlar a maneira de ser
do trabalhador. Esse, sem perceber, acaba renunciando aos seus proprios desejos e aspiracoes

passando a adotar como seus, os ideais que, de fato, sdo da organizacdo do trabalho. E
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importante refletir as implicagdes da organizagdo do trabalho, dos modos de gestdo e seus
impactos para o trabalhador, buscando a garantia da satde, bem-estar e prazer nas relagdes de
trabalho. Nesse sentido, a partir dos conceitos da psicodindmica, focados na investigacdo das
estratégias de mediacdo utilizadas pelos trabalhadores no confronto com o real, é possivel
realizar uma leitura dos riscos psicossociais do trabalho, buscando evitar que a organizacao do
trabalho tenha um impacto negativo na vivéncia dos trabalhadores. Mas o que sdo riscos
psicossociais do trabalho?

De acordo com Cox, Griffiths e Rial-Gonzalez (2000), os riscos psicossociais sdo 0s
aspectos do trabalho, suas prescri¢Ges, geréncia, organizacdo do trabalho, bem como fatores
sociais e ambientais que tém o potencial de causar danos fisicos e psiquicos ao trabalhador.
Para os autores hd um grande numero de evidéncias apontando um grupo comum de
caracteristicas do trabalho que se enquadram como fatores de risco psicossociais, conforme
Quadro 2.

Quadro 2 — Fatores de risco psicossociais: caracteristicas comuns

Categoria

Condic6es que definem o risco

Contexto do trabalho

Cultura organizacional
e funcédo

Falta de comunicacgdo, baixos niveis de suporte para solucdo e problemas e
desenvolvimento pessoal, falta de defini¢cdo dos objetivos da organizagéo.

Papel na organizagéo

Ambiguidade de papéis e de responsabilidade das pessoas.

Desenvolvimento na
carreira

Estagnacdo e incerteza na carreira, falta de promogdo ou promocgéao desnecesséria,
baixos salarios, pouco valor social do trabalho.

Latitude da
decisdo/controle

Pouca participacdo na tomada de decisdes, baixa autonomia.

Relacionamento
interpessoal no
trabalho

Isolamento social ou fisico, pouco relacionamento com os superiores, conflitos
interpessoais, falta de suporte social.

Interface casa-trabalho

Demandas conflitantes no trabalha e em casa, baixo suporte em casa, problemas
por dupla carreira.

Conteudo do trabalho

Ambiente de trabalho
(e equipamentos)

Problemas relacionados a confiabilidade, disponibilidade, sustentabilidade e
manutencdo do reparo de equipamentos e das instalacdes.

Design do trabalho

Falta de variedade ou ciclos de trabalho curtos, trabalho fragmentado ou sem
significado. Subutilizacdo de habilidades, alta incerteza.

Carga e ritmo do
trabalho

Sobrecarga ou subcarga de trabalho, falta de controle do ritmo, altos niveis de
pressdo do uso do tempo.

Horério de trabalho

Trabalho por turnos, horéarios inflexiveis, horarios imprevisiveis, jornada excessiva
ou em horérios antissociais.
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Fonte: Cox, Griffiths e Rial-Gonzalez (2000).

A Organizacao Internacional do Trabalho — OIT (1984, p. 12-13) define que os fatores
de riscos psicossociais consistem, por um lado, nas intera¢Ges entre o trabalho, o meio ambiente,
a satisfacdo no trabalho e as condigfes de sua organizacdo. Por outro consistem na capacidade
do trabalhador, suas necessidades, sua cultura e sua situacdo pessoal fora do contexto do
trabalho. Todos estes fatores podem influenciar a satde, o rendimento e a satisfacao no trabalho,
de acordo com as percepcOes e experiéncias vivenciadas. A relacdo € dinamica, e os fatores
podem variar com o tempo, dentre outros motivos, para fins de adaptacdo. 1sso nos remete aos
conceitos da Psicodinamica do Trabalho, e de como o real se impGe ao trabalhador por sua
resisténcia ao dominio técnico e ao conhecimento cientifico, exigindo que os trabalhadores
também resistam, se adaptando dinamicamente as novas condigdes que se apresentam.

A interagdo negativa entre as condi¢Ges do trabalho e a subjetividade de cada
trabalhador pode conduzir a perturbaces emocionais, problemas de comportamento e riscos de
enfermidades mentais e fisicas. Também podem surgir efeitos nocivos para a satisfacdo e o
rendimento no trabalho. Por outro lado, uma interacdo positiva entre estas mesmas variaveis
pode criar uma situacdo psicossocial de trabalho que resulta em influéncia positiva para a satde
(OIT, 1984).

Rodrigues, Faiad e Facas (2020) afirmam que as caracteristicas que tornam os efeitos
da exposicdo aos fatores de riscos psicossociais do trabalho diferentes para cada individuo, e 0s
diferentes aspectos que o fenémeno abarca, tornam necessarios modelos tedricos que possam
abranger essas dimens@es. Segundo eles, a Psicodindmica do Trabalho atende essa necessidade,
pois € uma abordagem relevante nos estudos da satde do trabalhador, além de possibilitar a
discussdo quanto a experiéncia subjetiva dos trabalhadores. A Psicodinamica do Trabalho
permite uma leitura dos fatores de risco e dos riscos psicossociais no trabalho, pois seu conceito
chave tem como foco a compreensdo e analise das estratégias adotadas pelos trabalhadores no
confronto com o real do trabalho, e em como estas estratégias podem conduzir a ressignificacdo
do sofrimento e sua transformagéo em prazer.

O uso dos termos fatores de risco e riscos psicossociais do trabalho € questionado no
campo da Psicodindmica do Trabalho, principalmente em virtude da possibilidade de se focar
exclusivamente nos fatores humanos quando de sua analise, trazendo para o trabalhador toda a
responsabilidade pelo seu sofrimento, e deixando de lado a multiplicidade de fatores que,
segundo a OIT (1984), devem ser considerados, como o meio ambiente, as condi¢des e a

organizacdo do trabalho. Assim, deve-se tomar o devido cuidado para ndo se permitir a
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culpabilizacao dos trabalhadores pelo processo de adoecimento. Mas esse risco ndo deve servir
de empecilho para o uso da abordagem dos estudos da psicodinamica, trazendo ao debate os
estudos de Dejours sobre o trabalho, a satde, os processos intersubjetivos e sua contribuicédo
para a analise dos fatores e riscos psicossociais. A Figura 3 apresenta a proposicao de

Rodrigues, Faiad e Facas (2020) da relagdo entre a psicodindmica e 0s riscos psicossociais.

Figura 3 - Proposicdo de Concepcao de Fatores de Risco e Riscos Psicossociais no Trabalho a
partir da Psicodinamica do Trabalho
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Fonte: Rodrigues, Faiad, Facas (2020).

E possivel notar que varios conceitos da teoria apresentada nos conceitos da
psicodindmica s&o esquematizados na imagem: o modo como as exigéncias do trabalho
representam sofrimento uma vez que significam fracassar diante das exigéncias do real, e como
esse sofrimento mobiliza o subjetivo do trabalhador, que tenta transforméa-lo com o uso de sua
inteligéncia astuciosa. Caso o resultado dessa mobilizacdo seja bem-sucedido, ocorre a
transformacédo em sofrimento criativo e a ressignificacdo do sofrimento. Mas caso o trabalhador
ndo consiga mobilizar suas defesas, seja porque a organizagéo do trabalho ndo lhe garantiu
meios de infringir as normas prescritas, seja porque suas estratégias defensivas culminaram em
alienacdo, seja por outros motivos, o sujeito entrara em sofrimento patogénico, que culminara
nos riscos psicossociais que levam ao adoecimento.

Rodrigues, Fayad e Facas (2020) apresentam outro modelo tedrico capaz de

proporcionar uma compreensao de como os fatores organizacionais do trabalho podem interagir
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com os fatores individuais dos trabalhadores: 0 modelo Demanda-Controle desenvolvido por
Karasek (1979). Karasek apresenta um modelo segundo o qual a avaliacao da tens&o psicoldgica
no trabalho deve levar em conta dois aspectos que afetam diretamente a qualidade de vida do
individuo: a demanda de trabalho e o grau de liberdade na tomada de decisao para atender as
demandas apresentadas. O autor afirma que os instigadores da a¢ao (demanda, conflitos e outros
estressores), colocam o trabalhador em um estado motivado ou energizado de tensdo, e é o grau
de discricionariedade de decisdo que permitira ou nao a liberacdo desta tensdo. A energia nao
transformada pode culminar no adoecimento do trabalhador.

O modelo foi proposto inicialmente em estudos abordando o estressa laboral, definindo
duas dimensdes identificadas no trabalho: a demanda, representada pelas exigéncias impostas
no contexto laboral, e o controle, representado pelo grau de decisdo que os trabalhadores podem
exercer neste contexto. Os resultados dos estudos do modelo de Karasek (1979) mostram que a
oportunidade de o trabalhador usar suas habilidades e de tomar decisdes no ambiente do
trabalho, reduzem sintomas de tensdo em todos os niveis de demanda de trabalho. Por outro
lado, pouca discricionariedade na tomada de decisdes € um problema que afeta ndo apenas altos
executivos, mas também afeta individuos que ocupam cargos de menor status (costureiras,
operadores de fabrica, enfermeiras, telefonistas). Os individuos com pouca oportunidade de
tomada de decis&o no trabalho, enfrentando altas pressdes e demanda, s&o 0s que apresentam
maior tenséo e risco de adoecimento.

Os estudos também mostram que os trabalhos que resultam em maior satisfacdo e menor
risco de depressdo, sdo aqueles em que os trabalhadores tém maior liberdade de decisdo, mesmo
que a demanda e a pressdao sejam altas. Ja os trabalhos com baixa demanda e baixa
discricionariedade apresentam alto nivel de insatisfacdo, de modo que reduzir o nivel de
demanda em trabalhos que ndo permitem ao individuo fazer decisGes na execucdo de suas
atividades, ndo garantira uma melhoria na tenséo, ja que os problemas para esses trabalhadores
s8o a apatia e a passividade.

A maior descoberta nos estudos do modelo apresentado foi que é possivel manter a
produtividade no trabalho, garantindo a satisfacdo dos trabalhadores, apenas melhorando a
possibilidade de os individuos participarem da tomada de decisdo, dando-lhes liberdade de
escolha na execucéo das tarefas e a possibilidade de escolherem como usaréo suas habilidades,
contrariando a proposta de Taylor e seu modelo de administracdo cientifica do trabalho.
Trabalhos opressivos, que ndao permitem ao trabalhador a descarga de sua carga psiquica,
podem ocasionar o adoecimento. A discricionariedade na tomada de decisdes é um fator de

peso na qualidade de vida dos individuos. Isso ndo quer dizer que a tomada de deciséo deve
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aumentar irrestritamente, pois os estudos de Karasek (1979) também indicam que altos
executivos podem ter um aumento de tensdo caso seu poder de decisdo aumente acima de
determinados niveis.

Garantir aos trabalhadores um papel na tomada de deciséo é, portanto, questdo de saude,
bem-estar, e diminuigdo dos riscos psicossociais no trabalho. Porém, muitas vezes, a alta
hierarquia das instituicdes ndo garante aos sujeitos essa discricionariedade. Pouca participacao
na tomada de decisdes e baixa autonomia no processo decisério sdo fatores de risco
psicossocial, que podem causar danos a satde dos trabalhadores (Cox, Griffiths, Rial-Gonzélez,
2000).

Considerando o objetivo geral da pesquisa, que € compreender as implicacdes
organizacionais e psicossociais da tomada de decisdo do fechamento de sedes do MPF na
vivéncia dos servidores, sob a perspectiva da Psicodinamica do Trabalho, buscou-se uma
ferramenta capaz de identificar os riscos psicossociais a que os servidores da instituicdo estéo
submetidos. Diversos instrumentos podem ser utilizados para atingir esse objetivo, como por
exemplo, o Job Content Questionaire (JCQ) desenvolvido por Karasek (1979), o Inventario
sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento (ITRA) elaborado por Mendes e Ferreira (2007), a
Escala de Estresse no Trabalho (EET) testada e validada por Paschoal e Tamayo (2004), e o
Protocolo de Avaliagdo dos Riscos Psicossociais no Trabalho (PROART) desenvolvido por
Facas em 2013.

O PROART contava com noventa e cinco itens em sua primeira versao, distribuidos em
quatro escalas diferentes: Organizacdo Prescrita do Trabalho, Estilos de Gestdo, Sofrimento
Patogénico no Trabalho, e Danos Fisicos e Psicossociais no Trabalho. Em 2021 Facas
apresentou o protocolo ap6s pequenos ajustes, contemplando, em sua versao final, noventa e
um itens. O PROART tem por objetivos a investigacao das caracteristicas da organizacdo do
trabalho, os estilos de gestdo predominantes da organizacao, o levantamento dos indicadores de
sofrimento patogénico no trabalho, e a identificacdo dos danos fisicos, sociais e psicoldgicos a
que os trabalhadores possam estar submetidos. O questionario contem questdes ligadas ao grau
de envolvimento dos servidores nas decisdes da instituicao.

O questionario também objetiva comparar as rela¢6es entre as dimensdes analisadas do
trabalho para diferentes grupos demograficos, identificar relagdes entre os diferentes fatores de
suas escalas, e auxiliar na elaboracdo de politicas de saude ocupacional (Facas, 2021).0
protocolo foi testado em quase seis mil respondentes de institui¢cbes publicas e privadas de
diversas naturezas, tendo sido adotado em pesquisa realizada pela Federagdo Nacional dos
Trabalhadores do Judiciario Federal e Ministério Publico da Unido (FENAJUFE) em 2019, com
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participagdo de mais de mil servidores de vérios estados brasileiros. O PROART foi usado,
inclusive, no ambito do Ministério Publico, na realizacao da pesquisa “Aten¢ao a Satide Mental
de Membros e Servidores do Ministério Publico: Fatores Psicossociais no Trabalho no contexto
da pandemia de Covid-19”, realizada por meio da colaboragao entre o CNMP, a Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) e a Fundacdo de Apoio a Pesquisa da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (FAURGS). A pesquisa foi iniciativa do programa Bem Viver,
do CNMP.

Considerando ser um protocolo com evidéncias de validade e ja adotado com €xito em
pesquisas de diversas institui¢des publicas, além de ter sido um questionario criado com base
na teoria da Psicodindmica do Trabalho, o PROART foi escolhido como a ferramenta adotada
na etapa quantitativa do presente estudo. Uma vez que a latitude da decisdo ¢ um fator de grande
relevancia na qualidade de vida dos trabalhadores, sendo considerado um fator de risco
psicossocial (Cox, Griffiths e Rial-Gonzalez, 2000), e uma vez que, segundo Karasek (1979), a
discricionariedade na tomada de decisdes ¢ um fator de peso na qualidade de vida dos
individuos; ¢ possivel que o fechamento de sedes sem a participagao dos servidores no processo
decisorio tenha provocado danos na satde dos servidores envolvidos, danos que o questionario
podera identificar. No proximo capitulo, referente a metodologia, serdo trazidos maiores

detalhes sobre o PROART.



48

3 METODOLOGIA

Crotty (1998) sugere que, para desenvolver um projeto de pesquisa, deve-se
inicialmente buscar a resposta para duas questdes: que metodologias e métodos serdo
empregados, e como se justifica essa escolha. As respostas se situam, principalmente, na
necessidade de se escolher um processo capaz de trazer respostas aos objetivos da pesquisa,
mas vai além. O processo de escolha das metodologias e métodos aplicados na pesquisa transita
pela perspectiva tedrica, pelos conhecimentos de mundo que o pesquisador possui, e quais
conhecimentos pretende alcancar. Nesse sentido, nos deparamos com a questao epistemoldgica
do projeto de pesquisa e novas questbes se apresentam: qual o método proposto, qual a
metodologia por tras do método escolhido, qual a perspectiva teoérica e qual epistemologia
comporta esta perspectiva.

Creswell (2007) conceitualizou 0 modelo de Crotty, abordando trés questdes centrais
para o0 projeto de pesquisa: quais as alegacOes de conhecimento sdo feitas pelo pesquisador,
quais as estratégias de investigacdo, e quais 0s métodos de coleta a analise de dados serdo
usados. Nesse topico serd apresentado o caminho metodoldgico seguido para a obtencdo de
resposta ao objetivo da pesquisa, com base nas questdes formuladas por Creswell e indicando
a abordagem adotada, o delineamento dos sujeitos da pesquisa, método base, coleta, tratamento

e analise de dados.

3.1 Alegacdes de conhecimento e estratégias de investigacao

A presente pesquisa se enquadra, segundo Creswell (2007), em alegacdes de
conhecimento socialmente construido, se encaixando na perspectiva interpretativista, sobretudo
no que diz respeito aos aspectos ligados a subjetividade, uma vez que seu objetivo geral é
compreender as implicagbes organizacionais e psicossociais da tomada de decisdo do
fechamento de sedes do MPF na vivéncia dos servidores, sob a perspectiva da Psicodinamica
do Trabalho. O autor apresenta, ainda, suposi¢cbes que apontam que, as pessoas, ao tentar
entender o mundo em que vivem e em que trabalham, acabam desenvolvendo significados
subjetivos para suas experiéncias. Tal defini¢do se encaixa na teoria da psicodinamica.

Dejours (2022) afirma, com base em Jean Laplanche, que ndo existe acesso direto e
objetivo ao mundo. A realidade s6 existe enquanto realidade tal qual vista pelo sujeito, ja que

cada sujeito tem sua propria visao da realidade. Trata-se de uma realidade subjetiva, pois baseia-



49

se nas visdes individuais de cada um. Assim, para a compreensdo dos processos relacionados a
vivéncia dos servidores do Ministério Pablico Federal, foi realizado um estudo de caso.

Para Yin (2001), o estudo de caso € uma estratégia capaz de investigar um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto, e se aplica a situacdes em que se pretende responder
como ou por que, contribuindo de forma Unica para a compreensdo que se tem de fendmenos
individuais, organizacionais, politicos e sociais. O estudo de caso busca registrar 0s motivos
pelos quais determinada decisdo foi tomada, como foi trabalhada, e quais foram os resultados
obtidos tendo como esséncia contribuir para a formulacéo de decisdes futuras (Schramm, 1971).
Trata-se de estratégia compativel com a area de concentra¢do do Mestrado em Administracao
do CEFET/MG, processos e sistemas decisorios, e com o objetivo da pesquisa, considerando a
importancia que a liberdade de julgamento na tomada de decisdo representa na salde dos
trabalhadores. Schramm apresenta seis fontes de evidéncia possiveis para o estudo de caso:
documentos, registros em arquivo, entrevistas, observacdo direta, observagdo participante e
artefatos fisicos.

A estratégia de investigacdo adotada nessa pesquisa contempla dois instrumentos de
coleta: questionario e entrevistas semiestruturadas, com uso de métodos de analise quantitativa
e qualitativa. A técnica de métodos mistos, com emprego da coleta de dados quantitativa e
qualitativa em uma Unica pesquisa, ajuda na melhor compreensdo dos problemas em estudo
(Creswell, 2007). Trata-se de pesquisa de carater descritivo. Segundo Gil (2008), as pesquisas
de caréater descritivo sdo aquelas que descrevem caracteristicas de determinada populacéo,
fendmeno, ou o estabelecimento de relacdes entre variadveis, utilizando técnicas padronizadas
de coleta de dados. Dentre os objetivos das pesquisas descritivas, destaca-se, dentre outras,
aquelas que focam no estudo das caracteristicas de um grupo, como o estado de saude fisica e

mental, mostrando-se apropriado o seu uso para o objetivo proposto.

3.2 Métodos, procedimentos de coleta e analise de dados

Conforme explicitado anteriormente, a presente pesquisa contemplou duas etapas, cada
uma correspondente a um método de coleta e técnicas quantitativa e qualitativa. A primeira
etapa correspondeu a técnica quantitativa, com o uso do questionario Protocolo dos Riscos
Psicossociais no Trabalho — PROART, desenvolvido por Facas em sua tese de doutorado,
apresentada em 2013. Anchieta et al (2011) afirmam que a despeito de a Psicodindmica do
Trabalho priorizar uma abordagem qualitativa, estudos vém sendo feitos com o uso de medidas

psicométricas, demonstrando que sdo ferramentas capazes de desvelar os processos de
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subjetivacao oriundos da organizacdo do trabalho. O questionario, segundo Facas (2021), como
qualquer outro instrumento de coleta de dados, ndo se propde a cobrir todas as dimensdes
envolvidas na relacao trabalho-saude, sendo importante que se contemple, nas investigacoes,
outras formas de coleta de dados. Dessa forma, as entrevistas semiestruturadas, segunda etapa
da pesquisa, complementaram o objeto desse estudo.

O PROART é uma ferramenta voltada ao mapeamento dos riscos psicossociais do
trabalho, e envolve a investigacdo de varias dimensbes, abrangendo as relacbes dos
trabalhadores e a organizacdo do trabalho. Seus objetivos estdo alinhados com a abordagem da
psicodindmica, pois compreendem a investigacdo das caracteristicas da organizacdo prescrita
do trabalho, a avaliacdo dos estilos de gestdo, o levantamento dos riscos de sofrimento
patogénico, a identificacdo dos danos fisicos e psicossociais decorrentes do trabalho, a
comparacdo entre as relacbes de dimensbes analisadas no trabalho para diferentes grupos
demograficos e a identificacdo das relaces causais entre os diferentes fatores das escalas do
protocolo; oferecendo subsidios para etapas posteriores das pesquisas para direcionar a
elaboracdo de politicas de sadde no trabalho (Facas, 2013).

A primeira versdo do protocolo foi elaborada com noventa e cinco itens, distribuidos
em quatro diferentes escalas: Escala da Organizacdo Prescrita do Trabalho, Escala de Estilos
de Gestdo, Escala de Sofrimento Patogénico no Trabalho e Escalas de Danos Fisicos e
Psicossociais no Trabalho. Apds realizacdo do protocolo em mais de cinco mil e setecentos
respondentes (Facas, 2021), sua estrutura sofreu pequenos ajustes, conforme instrumento
incluido no Apéndice A, tendo sua versao final noventa e um itens, distribuidos nas seguintes
escalas:

o Escala de Organizacéo do Trabalho (EOT), composta por dois fatores: Diviséo
das Tarefas e Diviséo Social do Trabalho;

. Escala de Estilos de Gestdo (EEG), composta por dois fatores: Estilo
Individualista e Estilo Coletivista;

o Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho (EIST), composta por trés
fatores: Falta de Sentido do Trabalho, Esgotamento Mental e Falta de Reconhecimento; e

o Escala de Danos Relacionados ao Trabalho (EDT), composta por trés fatores:
Danos Psicolégicos, Danos Sociais e Danos Fisicos.

Segundo Facas (2013), os dados coletados na pesquisa com a aplicagdo do questionario
PROART deverdo ser submetidos a diferentes andlises estatisticas: analise fatorial, analises

descritivas de média, desvio-padréo e frequéncia, e analise inferencial. Com relacdo a analise
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fatorial, o autor define os seguintes critérios para validacéo das escalas do PROART: amostra
minima de 100 casos, propor¢cdo minima entre respondentes/nimero de itens de 5:1;
coeficientes de correlacdo maior ou igual a 0,50; KMO e autovalor maior ou igual a 1 (Hair
Junior et al., 2009).

Nas analises descritivas Facas (2013) recomenda que se trabalhe com trés tipos de
informagdes diferentes: média, desvio padrdo e frequéncia. Segundo o autor, em um primeiro
momento a analise deve ser realizada: 1) com relacdo a média geral e desvio padrao do fator;
2) percentual de respondentes nos intervalos das médias; e 3) analise dos trés itens do fator
avaliados com médias mais altas e mais baixas.

Com relagdo as analises inferenciais, o autor recomenda que sejam realizadas: 1)
analises de variancia entre os grupos demogréaficos, adotando-se como fator de referéncia
indices de significancia menores que 0,05; e 2) regressdo stepwise, de modo que seja possivel
avaliar o relacionamento de uma variavel dependente com outras variaveis independentes. Na
regressdo Facas (2021) recomenda, ainda, que a analise dos resultados deve ser realizada por
fator, sendo que a EEG tera como Unica preditora a EOT, a EIST tera como preditoras a EOT
e a EEG e, finalmente, a EDT tera como preditoras todas as escalas anteriores.

O questionario PROART foi aplicado eletronicamente. Segundo Facas (2013), dentre
as principais vantagens da aplicacdo eletronica do questionario PROART estédo a facilidade de
tabulacdo dos resultados e a possibilidade de utilizacdo de amostras maiores. O convite para
participacdo nessa etapa foi encaminhado para o e-mail institucional dos servidores da
instituicdo em que se desenvolveu a pesquisa, contendo o link do questionario online elaborado
no Google Forms pela pesquisadora, dividido em cinco sessdes, conforme Apéndice A: 1) secéo
preliminar de apresentagdo do trabalho e orientacdo para preenchimento, 2) secédo
contemplando o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), 3) secdo composta por
dados sociodemograficos, 4) secGes compostas pelo PROART e uma questdo aberta ao final,
para o participante que assim o desejasse pudesse informar “Qual(is) foi(ram) o(s) principal(is)
impacto(s) (positivos e/ou negativos) do fechamento de sedes em sua vida?”.

A pesquisadora trabalha no MPF e obteve autorizacdo da instituicdo para realizacdo da
coleta de dados. Na ultima secdo do questionario foi inserido um convite para participacdo da
proxima etapa da pesquisa: as entrevistas semiestruturadas, de modo que o participante que
tivesse interesse e disponibilidade de participar das entrevistas pudesse deixar nome, telefone
ou e-mail para contato. A analise dos dados coletados no questionario foi realizada com o uso

do software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).
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Na segunda etapa da pesquisa foram realizadas entrevistas semiestruturadas como
técnica qualitativa. Segundo Trivinds (1987, p. 146) “para alguns tipos de pesquisa qualitativa,
a entrevista semiestruturada é um dos principais meios que tem o investigador para realizar a
Coleta de Dados”. Trata-se de uma ferramenta adequada na pesquisa qualitativa e no estudo de
caso, ndo limitando a liberdade de resposta dos entrevistados, mas fixando o contetdo dentro
dos limites delineados pelo investigador.

Conforme Apéndice B, o roteiro de entrevista adotado apresenta quatro topicos: o
primeiro pretendeu identificar o perfil do servidor, o segundo situar o percurso de lotacdo do
servidor na instituig&o, o terceiro entender o valor que o servidor agrega ao trabalho e seu papel
na instituicdo, e o quarto avaliar como o servidor percebeu o processo decisério quanto ao
fechamento de sedes. O terceiro topico do roteiro foi criado com base na andlise tedrica da
Psicodinamica do Trabalho, sobretudo no aspecto relacionado ao sentido do trabalho para os
servidores. No topico referente ao processo decisorio do fechamento de sedes as questdes foram
elaboradas no sentido de orientar os respondentes a falar da vivéncia experimentada no
fechamento.

As entrevistas foram agendadas com base nos dados fornecidos pelos interessados que
responderam ao questiondrio PROART. Antes do inicio de cada entrevista, os participantes
dessa etapa receberam o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e o Termo de
autorizacdo de gravagdo e uso de imagem e/ou voz (TAUIV), conforme Apéndice B. As
entrevistas tiveram duracdo aproximada de uma hora e meia, e somente foram iniciadas e
gravadas apds manifestacdo de concordancia com o TCLE e TAUIV. Foram conduzidas via
plataforma virtual Zoom, considerando que grande parte dos sujeitos da pesquisa nao reside em
Belo Horizonte.

Na anélise dos dados coletados nas entrevistas foi utilizada a analise de conteudo. Na
definicdo de Bardin (1977) a analise de contelido pode ser entendida como um conjunto de
técnicas de andlise das comunicagdes, no intuito de obter indicadores que permitam inferir
conhecimento mediante o uso de procedimentos sistematicos e objetivos, compondo-se das
seguintes fases: pré-anélise, exploracdo do material e tratamento dos resultados. Em um
primeiro momento foram tratadas as transcri¢cbes das entrevistas fornecidas pelo software
Zoom. O Zoom fornece as transcri¢des das gravacOes das entrevistas, mas essas transcricoes
precisam de um refinamento, ja algumas falas ndo sdo transcritas adequadamente, sendo
reproduzidas palavras fora do contexto ou sem sentido. Assim, as transcri¢cdes precisaram ser
integralmente analisadas e corrigidas. Apos o tratamento das transcri¢Ges foi realizada leitura

flutuante das entrevistas e, na sequéncia, as informac6es obtidas das falas de cada entrevistado
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foram separadas em quatorze categorias, correspondentes as quatorze questdes constantes dos
topicos trés e quatro do roteiro de entrevistas semiestruturadas.

Os dados da etapa quantitativa e qualitativa foram coletados no periodo compreendido
entre setembro e novembro de 2024. Para garantir a idoneidade, a seguranca e os direitos dos
participantes, a coleta de dados da etapa quantitativa e qualitativa foi iniciada apo6s avaliagdo e
autorizacdo do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do Centro Federal de Educagio Tecnoldgica
de Minas Gerais (CEFET/MG), vinculado & Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa
(CONEP), Certificado de Apresentacio de Apreciacido Etica (CAAE) 82593324.0.0000.850.
Como medidas complementares de seguranca decorrente do uso do Google Forms para
aplicacdo do questionério, e Zoom para realizacdo das entrevistas, a pesquisadora responsavel
assegurou a adocdo de métodos para manutencdo dos trés pilares da Lei Geral de Protecédo e
Seguranca de Dados (Lei LGPD): integridade, confidencialidade e disponibilidade.

Nesse intuito, atendendo recomendacéo da Unidade de Protecdo de Dados Pessoais do
MPF, a pesquisadora utilizou sua conta institucional do Google Forms e Zoom para criagdo do
questionario e aplicacdo das entrevistas, e certificou que sua conta nas plataformas € segura,
com uso de senha forte e verificacdo em duas etapas para acesso. A pesquisadora também
assegurou ser a Unica pessoa com acesso aos dados gerados no questionario e nas entrevistas,
informando no TCLE que ap6s a coleta de dados as informacdes obtidas seriam baixadas em
um dispositivo eletronico pessoal da pesquisadora, com posterior exclusdo de todo e qualquer
registro do questionario, suas respostas e entrevistas na Plataforma Google Forms e Zoom.
Finalmente, a pesquisadora informou que os dados coletados serdo armazenados por 5 (cinco)
anos em arquivo digital armazenado em hardware sob a sua responsabilidade; e que apds esse
periodo serdo destruidos.

3.3 Local, sujeitos da pesquisa e amostra

A pesquisa se ambientou no Ministério Piblico Federal e o seu objetivo foi compreender
as implicagdes organizacionais e psicossociais da tomada de decisdo do fechamento de sedes
do MPF na vivéncia dos servidores, sob a perspectiva da Psicodinamica do Trabalho.

A amostra é constituida por servidores efetivos do quadro do MPF. Dados obtidos no
portal da transparéncia da instituicdo, coletados no dia 10 de maio de 2024, indicaram que no
final de abril de 2024 havia um total de 10.786 cargos existentes de servidores no MPF. O
critério de inclusdo dos sujeitos foi ser servidor e aceitar participar da pesquisa, assinando

previamente o TCLE.
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Na definicdo do tamanho da amostra para realizagdo da etapa quantitativa da pesquisa
foi utilizado o critério descrito por Facas (2013), de amostra minima de cem casos e propor¢do
minima entre 0 numero de respondentes e o numero de itens de 5:1. Uma vez que a versao do
protocolo PROART utilizada contém noventa e um itens, a quantidade minima da amostra a
ser considerada para atender a esse critério € de quatrocentos e cinquenta e cinco respondentes.
Como foram obtidas quinhentas e sessenta e duas respostas ao questionario, a amostra obtida
foi adequada

Na etapa qualitativa da pesquisa, que consistiu em entrevistas semiestruturadas, o
tamanho da amostra foi definido de acordo com Minayo (2017). Segundo a autora, nas
investigacOes qualitativas o pesquisador deve estar atento de que sua interlocugéo, suas
indagac0es e presenca junto aos entrevistados geram um conhecimento empirico decorrente da
intersubjetividade compartilhada. Assim, segundo Minayo, uma amostra qualitativa ideal é
aquela que consegue refletir em quantidade e intensidade as diversas dimensdes do fenémeno
estudado.

Com isso em mente, mas diante da necessidade de se criar um ponto de corte no tamanho
da amostra, em func¢do da limitacdo de tempo, na presente pesquisa foi aplicado o conceito de
saturacdo de Glaser e Strauss (1967). Segundo os autores, durante a coleta de dados ocorre
saturacdo quando o pesquisador perceber que ndo esta obtendo novos dados, quando ele se
depara com instancias similares repetidamente. Assim, a medida que os participantes do
questionario demonstravam interesse na participacdo das entrevistas, essas eram agendadas e
realizadas. Durante a coleta de dados, apds nove entrevistas foi possivel perceber que as
instancias estavam similares e se repetindo entre os entrevistados. Para confirmar a saturacao,
dos dados, foram conduzidas mais quatro entrevistas, e ap0Os treze entrevistas no total,
constatou-se a saturacao, e a coleta de dados da etapa qualitativa foi encerrada.

Durante a realizacdo das entrevistas os participantes foram informados que ap6s a
transcricdo de seus depoimentos, e apés inclusdo das suas impressdes e suas falas na pesquisa,
os dados seriam submetidos a aprovacao de cada um, e que somente as informacdes autorizadas
por cada entrevistado seriam usadas na versdo final da dissertacdo a ser entregue para o
CEFET/MG. Esse compromisso foi cumprido pela pesquisadora, e somente apds revisdo
autorizacdo de todos os entrevistados, com as devidas alteracdes e ou supressdes demandadas,

0 topico que trata dos resultados e analise dos dados foi concluido.

3.3.1 Ministério Publico: uma breve historia da Instituicao
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O Ministério Publico Federal é um dos ramos do Ministério Publico da Unido, érgdo
instituido no Brasil em 1951 pela Lei Federal n® 1.341. Segundo Paula (2010), dentre as diversas
hipdteses sobre o surgimento do Ministério Publico acredita-se que sua origem remonta ao
século X1V, na época do absolutismo francés, quando a monarquia concedeu para alguns
funcionarios reais a prerrogativa de agir em seu nome para acusar criminosos comuns. Na
historia do Ministério Publico brasileiro existem diversos marcos que merecem destaque: em
1832 o Codigo de Processo Penal do Império sistematizou as acdes do Ministério Publico, e em
1890 o Decreto 848 criou e regulamentou a Justica Federal, criando um capitulo sobre a
estrutura e as atribuicdes do Ministério Publico no &mbito federal.

O processo de codificacdo do Direito nacional permitiu o crescimento institucional do
Ministério Publico, considerando que os Cadigos Civil (1917), de Processo Civil (1939 e 1973),
Penal (1940) e de Processo Penal (1941) atribuiram diversas fungdes a instituicdo. Na sequéncia
tem destaque a Lei Federal n° 1.341 (1951) que, conforme citado anteriormente, criou o
Ministério Publico da Unido. Outro marco de suma importancia ocorreu em 1985, quando a Lei
de Acdo Civil Pablica 7.347 ampliou consideravelmente a area de atuacdo do Ministério
Publico, atribuindo-lhe a defesa dos interesses difusos e coletivos.

Antes, a Instituicdo desempenhava basicamente fun¢des na area criminal, tendo na area
civel papel apenas de interveniente como fiscal da lei em a¢6es individuais. Mas a A¢édo Civil
Publica garantiu ao 6rgdo o papel de agente tutelador dos interesses difusos e coletivos. De
acordo com Ribeiro (2017) a estrutura organizacional do Ministério Publico brasileiro é
resultado de um movimento iniciado na transi¢cdo do autoritarismo para burocracia, buscando
acesso a justica para a populacdo mais pobre. E o resultado da mobilizacdo dos promotores de
justica que reivindicavam uma atuagdo mais expressiva por parte do Ministério Publico foi a
consagracao do 6rgdo como instituicdo autbnoma e independente na Constituicdo da Republica
de 1988.

A Constituicdo da Republica Federativa de 1988 faz referéncia expressa ao Ministério
Publico, na Secéo | do Capitulo IV que trata das funcGes essenciais a Justica. O paragrafo 2° do
artigo 127 da Constitui¢do garante ao Ministério Publico autonomia funcional e administrativa.
Dentre as fungdes institucionais do 6rgdo, conforme artigo 129 da Constituicdo, estdo:
promover acdo penal publica, zelar pelo efetivo respeito dos Poderes Publicos, promover
inquérito civil e agdo civil publica, promover agdo de inconstitucionalidade, defender
judicialmente os direitos e interesses dos indios, expedir notificacdes nos procedimentos
administrativos de sua competéncia, exercer o controle externo da atividade policial, requisitar

diligéncias investigatdrias, e outras fungdes que lhe forem conferidas.
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O artigo 128 da Constituicdo de 1988 define a abrangéncia do Ministério Publico,
contemplando o Ministério Publico da Unido (MPU) e o Ministério Pablico dos Estados (MPE).
O MPU compreende o Ministério Publico Federal (MPF), o Ministério Publico do Trabalho
(MPT), o Ministério Publico Militar (MPM) e o Ministério Pablico do Distrito Federal e
Territorios (MPDFT). Segundo Ribeiro (2017), as principais diferencas entre o Ministério
Publico da Unido e dos Estados diz respeito a institucionalidade da justica (federal e estadual,
respectivamente) e a tematica, uma vez que os temas trabalho e militar sdo de competéncia
exclusiva do MPU, enquanto o MPE trabalha com uma gama ampla de assuntos (excluindo-se
esses dois temas). Os membros do MPU sdo denominados procuradores, e 0s membros do MPE
sdo denominados promotores quando atuam perante o0s juizes estaduais, ou procuradores
guando atuam perante a segunda instancia ou perante um colégio de desembargadores.

De acordo com os dados obtidos por Ribeiro (2017), pesquisa realizada entre fevereiro
de 2015 e fevereiro de 2016 pelo Centro de Estudos de Seguranga e Cidadania demonstrou
guem s&o os membros do MP: 70% dos entrevistados s&o homens, 76,3% dos entrevistados se
declararam brancos, de modo que no MP a populacdo de homens brancos corresponde a 53,3%
da amostra analisada. Os dados mostram que apesar de 0 concurso para membros ser aberto a
todos, o nivel de exigéncia exigido faz com que poucos enfrentem o desafio que a hierarquia
ndo escrita da carreira impde, de modo que os membros do MP se originam de um grupo de
poder especifico. O concurso reifica as barreiras de classe da sociedade, garantindo uma
homogeneidade dos promotores e procuradores, sendo 40% destes sujeitos oriundos de familias
em que o pai e a mae possuem curso superior, sendo 34% filhos de bacharéis em Direito.

A essa parcela privilegiada da populacéo, o artigo 128 da Constituicdo da Republica de
1988 garante a vitaliciedade, a inamovibilidade e a irredutibilidade de subsidio. E impde as
vedacOes de percepcdo de honoréarios, percentagens ou custas processuais, 0 exercicio da
advocacia, a participacdo de sociedade comercial, o exercicio de outra funcdo publica (salvo
magistério), o exercicio de atividade politico-partidaria e a percepcao de contribuicGes. Tais
direitos e vedagOes foram instituidos na Constituicdo independentemente da criacdo de Lei
Complementar, cuja iniciativa foi facultada aos Procuradores Gerais.

Em 1993 foi publicada a Lei Complementar n. 75, que dispde sobre a organizacgéo, as
atribuicdes e o estatuto do Ministério Publico da Uni&o, trazendo em seu artigo 17 a garantia
da inamovibilidade e vitaliciedade aos membros do Ministério Pablico da Uniéo, reforcando a
previsdo constitucional. A excecédo é a inamovibilidade dos membros “por motivo de interesse
publico, mediante decisdo do Conselho Superior, por voto de dois tergos de seus membros,

assegurada ampla defesa” (artigo 17, inciso II da Lei Complementar n. 75).
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3.3.2 Ministério Publico Federal: Produtividade, exigéncias, controle das tarefas e as

implicacOes a saude mental

Conforme esclarecido anteriormente, o Ministério Publico Brasileiro € composto pelo
Ministério Publico da Unido e pelo Ministério Publico nos Estados, conforme figura 4 extraida

do sitio eletronico do Ministério Publico Federal.

Figura 4 — Estrutura do Ministério Publico Brasileiro

MPB

Ministério Pablico
Brasileiro

MPE

MPU

Ministério Pablico

Ministério Pablico
Estadual

da Uniao

MPDFT 26 Minicta
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oot do Distrito Federal Piblicos Estaduais
¢ Territbrios

Fonte: Sitio Eletronico do Ministério Publico Federal, acesso em 03 de mar¢o de 2024.

O MPF ¢é um dos ramos do Ministério Publico da Unido, e tem sua estrutura e
organizacao definidas em seu Regimento Interno Diretivo, aprovado pela Portaria n® 357, de 05

de maio de 2015. De acordo com o artigo 4° da Portaria, 0 MPF tem a seguinte estrutura:

| — Procuradoria-Geral da Republica;

Il — Procuradorias Regionais da Republica;

111 — Procuradorias da Republica nos Estados e no Distrito Federal; e

IV — Procuradorias da Republica nos Municipios.

§ 1° As unidades mencionadas nos incisos | a 1l sdo Unidades Administrativas de
Gestdo.

8§ 2° As Procuradorias da Republica nos Municipios, mencionadas no inciso 1V, séo
Unidades Administrativas Vinculadas as respectivas Procuradorias da Republica nos
Estados.

Os anexos do Regimento Interno Diretivo contemplam a estrutura administrativa de
diversas areas do MPF, como da Procuradoria Geral da Republica, Gabinete do Procurador
Geral da Republica, Ouvidoria, Camaras de Coordenacdo, Secretaria Geral, Procuradorias da

Regionais e Procuradorias da Republica. No Anexo A € apresentada a estrutura administrativa
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de uma Procuradoria da Republica nos Estados de Primeiro Grupo, assim denominadas as
maiores Procuradorias por quantitativo de procuradores.

O MPF tem representacdo nas areas civel, criminal e eleitoral, e atua como fiscal da lei
na defesa da sociedade, estando presente em diversas areas para proteger os interesses da
coletividade e a aplicacdo correta das leis. Dentre as areas de atuacdo do 6rgdo, estdo: 0 meio
ambiente e o patrimonio cultural, o controle externo da atividade policial e sistema prisional, a
defesa do consumidor e a ordem econémica, a cooperacéo internacional, popula¢des indigenas
e comunidades tradicionais, criminal, direitos sociais e fiscalizacdo de atos administrativos em
geral, eleitoral, direito do cidaddo e combate a corrupcéo.

No &mbito da Procuradoria da Republica em Minas Gerais, 0 Regimento Interno
aprovado pela Resolucéo n° 01, de 10 de junho de 2022 define, em seu artigo 9°, que cada oficio
da unidade possui um procurador titular responsavel por todos os feitos distribuidos aquele
oficio (de acordo com a Resolucdo, oficio é a unidade tematica referente a atuagdo funcional
dos procuradores no Estado de Minas Gerais).

Né&o existe uma norma definindo a quantidade de servidores em cada oficio (também
chamado de gabinete), mas consolidou-se uma estrutura composta por um técnico
administrativo, um analista de direito e um assessor. O técnico e o analista sdo servidores
selecionados por concurso publico de prova ou prova e titulo. O assessor ocupa cargo de
confianca do gabinete, e pode ser escolhido dentre servidores da carreira, com formacdo em
Direito, ou contratado extraquadro. No segundo caso, trata-se de servidor de livre nomeacao e
exoneracdo, sem estabilidade no emprego. Importante frisar que conforme artigo 4°, paragrafo
1°, da Lei n® 13.316, de 20 de julho de 2016, a quantidade de servidores em cargo de confianca
extraquadro, ndo pode ultrapassar 50% do quantitativo total de cargos disponiveis, reservando,
deste modo, 50% dos cargos de confianca para servidores da carreira do MPF. Isso quer dizer
gue nem todo assessor podera ser contratado extraquadro.

As atribuicdes dos servidores do MPF sdo definidas, por cargo, conforme Portaria
PGR/MPU n° 216, de 22 de novembro de 2024 que fixa as atribui¢cbes comuns e basicas e 0s
requisitos de investidura nos cargos das carreiras de Analista e Técnico do Ministério Publico
da Unido e da outras providéncias. Cada gabinete é gerido pelo respectivo membro
(procurador), que define para os servidores ali lotados a carga de trabalho, ritmo, cadéncia,
tarefas e suas respectivas prescri¢des, respeitando as atribuigcdes de cada cargo, previstas nas
Portarias citadas. Para os servidores lotados na estrutura administrativa indicada no Anexo A

suas atribuicdes serdo aquelas estabelecidas na Portaria n® 216 citada anteriormente, e também
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conforme competéncias de cada setor, de acordo com o previsto no Regimento Interno
Administrativo do MPF (Portaria SG/MPF n° 382, de 5 de maio de 2015).

Fica a cargo das chefias imediatas estabelecer a carga de trabalho, ritmo, cadéncia, as
tarefas e suas respectivas prescri¢des. Os chefes dos setores administrativos sao escolhidos pelo
Procurador Chefe de cada Procuradoria da Republica nos Estados, dentre servidores de carreira
ou extraquadro. Assim, os servidores lotados nas &reas nao finalisticas da institui¢do (servidores
ndo lotados em gabinetes de procuradores), normalmente séo geridos por servidores, enquanto
os servidores lotados em gabinetes, sdo geridos por procuradores.

A Lei Complementar n® 75, de 20 de maio de 1993, é o estatuto dos membros do
Ministério Publico Federal. O estatuto dos servidores do Ministério Publico Federal é a Lei n°
8.112, de 11 de dezembro de 1990. Dentre os direitos e garantias ali previstos, ndo se incluem
a vitaliciedade e a inamovibilidade (exce¢do quanto a inamovibilidade do dirigente sindical,
que é de até um ano ap6s o final do mandato). Sdo, portanto, direitos exclusivos dos
procuradores, podendo os servidores ter sua remocdo de oficio definida pela instituicéo,
independentemente de sua anuéncia.

Essas definicBes sdo importantes para a compreensao da pesquisa, uma vez que 0
objetivo geral do estudo é compreender as implicagdes organizacionais e psicossociais da
tomada de decisdo do fechamento de sedes do MPF na vivéncia dos servidores sob a perspectiva
da Psicodindmica do Trabalho. Os servidores ndo tiveram oportunidade de participar do
processo de tomada de decisdo das unidades a serem redistribuidas, e considerando o que foi
discutido no Capitulo do Referencial Tedrico, segundo Cox, Griffiths e Rial-Gonzalez (2000)
quando h& baixa latitude de decisdo dos trabalhadores aumenta-se 0s riscos psicossociais € a
possibilidade de adoecimento dos envolvidos.

3.4 Sintese do percurso metodoldgico

O Quadro 3 apresenta uma sintese do percurso metodoldgico da pesquisa.

Quadro 3 — Sintese do percurso metodoldgico (continua)

Estudo de caso de abordagem quantitativa-qualitativa, do tipo descritivo,

Tipo de pesquisa perspectiva teorica do interpretativismo.

Método Aplicacdo de questionario e entrevistas semiestruturadas

Instrumentos de coleta de PROART e Roteiro de entrevistas semiestruturadas baseado no levantamento
dados tedrico

Individuos selecionados Servidores do MPF




Periodo para coleta de
dados quantitativo e
qualitativo
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Setembro de 2024 a Novembro de 2024

Tipo de analise

Na pesquisa quantitativa analise estatistica de resultados, e na pesquisa
qualitativa, analise de contetdo.

Aspectos éticos

A pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do CEFET/MG.
Os servidores tiveram sua identidade preservada.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).
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4 RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os dados quantitativos e qualitativos. Inicialmente
serdo discutidos os resultados da analise quantitativa dos dados obtidos no questionario
PROART, ordenados por suas escalas e respectivos fatores, contemplando a analise descritiva
e inferencial. Em seguida serd apresentada a analise qualitativa das respostas obtidas na
pergunta aberta inserida no questionario PROART. Finalmente, serdo apresentados 0s

resultados da analise qualitativa dos dados obtidos nas entrevistas semiestruturadas.

4.1 Andlise dos resultados da etapa quantitativa

As andlises fatoriais, descritivas e inferenciais do questionario PROART,
correspondentes a etapa quantitativa da pesquisa, foram realizadas com o uso do Software
Statistical Package for Social Science (SPSS), seguindo as recomendacgdes de Maroco (2007).
A amostra de quinhentos e sessenta e dois respondentes atendeu ao critério de pelo menos cinco
respondentes por item (Hair Junior et al., 2009).

Para cada uma das quatro escalas do Protocolo PROART, foi realizada a rotacéo
OBLIMIN, técnica estatistica utilizada para analise fatorial dos dados. Os valores do indice de
adequacao amostral (KMO) para as escalas EOT, EEG, EIST e EDT foram, respectivamente,
0,919, 0,946, 0,947 e 0,958, indicando boa adequacdo dos dados para analise fatorial. A
significancia estatistica do teste de esfericidade de Bartlett foi confirmada, uma vez que os
valores de p foram inferiores a 0,05 para todas as escalas, 0o que indica que as varidveis
apresentaram correlacdo significativa. A analise da matriz de correlagdo revelou que a maioria
dos coeficientes de correlacdo das escalas foi superior a 0,30, evidenciando associacdes
moderadas a fortes entre as variaveis. Além disso, os dados foram submetidos ao teste de
confiabilidade, e o coeficiente Alpha de Cronbach obteve um valor de 0,897, o que indica alta
confiabilidade interna das escalas.

Os resultados das analises descritivas e inferenciais serdo apresentados nos proximos
topicos. E importante ressaltar que, nas analises inferenciais dos fatores, a variancia entre o0s
grupos demogréaficos ndo foi realizada por meio da Anova, a despeito da recomendacdo de
Facas (2013). Isso ocorreu porque na analise exploratoria constatou-se que os dados da amostra
ndo passaram no teste de normalidade. Sendo assim, as analises foram realizadas por meio de

Teste Ndo Paramétricos no SPSS, configurado para escolha automatica dos testes de Kruskal-
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Wallis ou U de Mann-Whitney, com base nos dados. A andlise de regressdo foi realizada

seguindo a recomendacéo de Facas (2013): Regresséo linear stepwise.

4.1.1 Analise dos dados sociodemograficos

Um total de 562 servidores responderam ao questiondrio, e a amostra teve maior
prevaléncia de pessoas entre 48 e 58 anos (36,7%), sexo masculino (56,4%), formagdo em
especializacdo latu sensu (58,4%), casados (65,3%), com filhos (65,7%), mais de 10 anos de
instituicdo (72,6%), servidores efetivos (93,1%), e ndo impactados diretamente pelo
fechamento de sedes (74,7%). A maioria dos respondentes relatou nédo ter apresentado problema
de saude relacionado ao trabalho nos ultimos doze meses (58,4%). Os resultados

pormenorizados dos dados sociodemograficos sdo apresentados na Tabela 1.

Tabela 1 — Dados sociodemogréficos (continua)

Frequéncia Porcentagem Porcentagem Porcentagem
valida acumulativa

Idade

Vélidos Acima de 68 anos 4 0,7 0,7 0,7
Entre 18 e 28 anos 11 2,0 2,0 2,7
Entre 28 e 38 anos 93 16,5 16,5 19,2
Entre 38 e 48 anos 202 35,9 35,9 55,2
Entre 48 e 58 anos 206 36,7 36,7 91,8
Entre 58 e 68 anos 45 8,0 8,0 99,8
Prefiro ndo informar 1 0,2 0,2 100
Total 562 100 100 -
Sexo

Validos Feminino 244 43,4 43,4 43,4
Masculino 317 56,4 56,4 99,8
Prefiro ndo informar 1 0,2 0,2 100
Total 562 100 100 -
Escolaridade

Validos Doutorado 5 0,9 0,9 0,9
Ensino Médio 14 2,5 2,5 34
Especializacdo 328 58,4 58,4 61,7
Graduagdo 168 29,9 29,9 91,6
Mestrado 43 7,7 7,7 99,3
Pés-Doutorado 3 0,5 0,5 99,8
Prefiro ndo informar 1 0,2 0,2 100
Total 562 100 100 -
Estado civil

Vélidos  Casado(a) 367 65,3 65,3 65,3
Divorciado(a)/Separado(a) 59 10,5 10,5 75,8
Prefiro ndo informar 8 14 1,4 77,2
Solteiro(a) 126 22,4 22,4 99,6
Vilvo(a) 2 0,4 0,4 100
Total 562 100 100 -
Possui filhos

Vélidos  Néo 190 33,8 33,8 33,8
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Prefiro ndo informar 3 0,5 0,5 34,3
Sim 369 65,7 65,7 100
Total 562 100 100 -
Servidor impactado

Validos Néo 420 74,7 74,7 74,7
Sim 142 25,3 25,3 100
Total 562 100 100 -
Tipo de impacto

Validos Prefiro ndo informar 84 14,9 14,9 14,9
Unidade destino 60 10,7 10,7 25,6
Unidade desinstalada 75 13,3 13,3 39
Né&o fui impactado(a) 343 61 61 100
Total 562 100 100 -
Tempo de servico

Validos De 1 a5 anos 39 6,9 6,9 6,9
De 5a 10 anos 87 15,5 15,5 22,4
Mais de 10 anos 408 72,6 72,6 95
Menos de 1 ano 27 4,8 4,8 99,8
Prefiro ndo informar 1 0,2 0,2 100
Total 562 100 100 -
Tipo de contrato

Validos Contratado/Requisitado 39 6,9 6,9 6,9
Efetivo(a) 523 93,1 93,1 100
Total 562 100 100 -
N° problemas saude

Validos Entrele3 198 35,2 35,2 35,2
Mais de 3 19 3,4 3,4 38,6
Nenhum 328 58,4 58,4 97
Prefiro ndo informar 17 3 3 100
Total 562 100 100 -

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

4.1.2 Andlise da Escala de Organizac¢do do Trabalho — EOT

De acordo com a teoria da Psicodindmica do Trabalho a organizacdo do trabalho é

entendida, por um lado, enquanto divisao do trabalho ou divisdo de tarefas, abrangendo aspectos

como ritmos, prazos e as condicGes de trabalho propriamente ditas e; por outro lado, enquanto

divisdo dos homens, abrangendo aspectos como a comunicagdo, a participacdo nas decisoes

relacionadas ao trabalho, as normas e a autonomia (Dejours, Abdoucheli e Fayet, 1994; Facas,

2021).

A EOT foi desenvolvida por Facas (2013, 2021) com base nesses conceitos da

psicodinamica. A escala €, entdo, composta por dois fatores: Divisdo das Tarefas e Divisao

Social do Trabalho. Os parametros para avaliacdo desta escala séo assim estabelecidos: risco

alto (1,00 a 2,29), risco médio (2,30 a 3,69) e risco baixo (3,70 a 5,00) (Facas, 2021).

4.1.2.1 Divisao de Tarefas



64

O fator Divisdo de Tarefas apresentou média de 3,88 (Desvio Padrdo = 0,73),
enquadrando-se no parametro risco baixo, o que de acordo com Facas (2021) indica um
resultado positivo, representando baixos riscos psicossociais. A analise dos respondentes nos
intervalos das médias foi realizada, e os resultados respectivos para 0s itens com risco baixo,
médio e alto foram 65,30% (N=367), 31,67% (N=178) e 3,02% (N=17) para o fator, sendo N o
numero de respondentes. O resultado indica que apesar da maior parte dos individuos ter
apresentado risco baixo de adoecimento, 178 pessoas apresentaram risco médio, situacdo limite
para 0s riscos psicossociais, indicando um estado de alerta, e 17 pessoas apresentaram riscos
altos, o que demanda intervencdo imediata para eliminacdo dos riscos psicossociais (Facas,
2021).

A Tabela 2 apresenta os dados da analise descritiva por item dos fatores. Os trés itens
com médias mais altas (melhores resultados) foram: o espaco fisico disponivel para a realizagéo
do trabalho é adequado (4,24), os equipamentos sdo adequados para a realizacdo das tarefas
(4,22) e possuo condi¢des adequadas para alcancar os resultados esperados do meu trabalho
(3,96). Os trés itens com médias mais baixas (piores resultados) foram: o ndmero de
trabalhadores é suficiente para execucdo das tarefas (3,51), os prazos para a realizacdo das
tarefas sdo flexiveis (3,59) e o ritmo de trabalho é adequado (3,71).

A partir dos conceitos psicodindmicos, as caracteristicas da divisdo de tarefas sdo
importantes porque estimulam o sentido e o interesse do trabalho para o sujeito. No ambito do
MPF os resultados apontam que o espaco fisico, 0s equipamentos, os ritmos e as condi¢bes do
trabalho, de modo geral, sdo satisfatorios. Porém, os dois itens com médias mais baixas se
enquadram no pardmetro risco médio, destoando da média geral obtida e indicando que a
guantidade de servidores para execucdo das tarefas e a flexibilidade na realizacdo das tarefas

representam um estado de alerta, situacdo limite para 0s riscos psicossociais.

Tabela 2 - Anélise estatistica descritiva da Divisdo de Tarefas por item do fator

N Média  Desvio padrdo

O numero de trabalhadores é suficiente para a execucao das tarefas 562 3,51 1,128
Os recursos de trabalho sdo em ndmero suficiente para a realizagdo 562 3,94 1,007
das tarefas

O espago fisico disponivel para a realizacdo do trabalho é adequado 562 4,24 1,013
Os equipamentos sdo adequados para a realizacdo das tarefas 562 4,22 0,909
O ritmo de trabalho é adequado 562 3,71 1,022
Os prazos para a realizacdo das tarefas sdo flexiveis 562 3,59 1,008
Possuo condicdes adequadas para alcangar os resultados esperadosdo 562 3,96 0,927

meu trabalho
N valido (de lista) 562 - -
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A andlise inferencial referente a variancia entre os grupos demogréficos foi realizada
com o uso do software SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes. Os,
resultados para o fator Divisdo de Tarefas estdo demonstrados na Tabela 3. Foram utilizados
como valores de referéncia indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam

que ha diferencas significativas entre 0s grupos.

Tabela 3 — Teste ndo paramétrico por grupo demogréafico — Divisdo de Tarefas

Dado demogréfico Deciséo Sig.
Idade Reter hipétese nula 0,052
Sexo Reter hipétese nula 0,201
Escolaridade Reter hipétese nula 0,082
Estado civil Reter hipétese nula 0,903
Possui filhos Rejeitar a hipotese nula 0,002
Impactado ou ndo Reter hip6tese nula 0,051
Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Rejeitar a hip6tese nula 0,010
Tempo de servi¢o Reter hipétese nula 0,423
Tipo de contrato de trabalho Reter hip6tese nula 0,423
Numero de problemas de salde Rejeitar a hip6tese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os seguintes grupos demogréaficos tiveram um efeito estatisticamente significativo
sobre o fator Diviséo de Tarefas: possui filhos (X2w (2) = 12,737; p = 0,002; N = 562), tipo de
impacto (X2kw (3) = 11,412; p = 0,010; N = 562) e nimero de problemas de sadde (X%w (3) =
44,820; p < 0,001; N = 562); sendo X2kw () o valor do teste qui-quadrado de Kruskal-Wallis
(indica a magnitude da diferenca entre os grupos em termos das distribuicdes dos dados, e o
valor entre paréntese representa o grau de liberdade), p representa a significancia estatistica dos
resultados e N o tamanho da amostra.

Com o0 uso do SPSS executou-se as comparacfes pelo método pairwise, técnica
estatistica usada para realizar comparagfes entre todos os pares possiveis de grupos ou
categorias em um conjunto de dados. No caso em estudo, as comparacdes pelo método pairwise
permitiram identificar, para cada grupo demografico, quais os pares (dentre as opcOes de
resposta para cada pergunta) apresentaram diferenca significativa. Para o grupo demogréfico
possui filhos, haviam trés respostas possiveis: 1) sim; 2) ndo; e 3) prefiro ndo informar. Os
resultados pelo método pairwise indicaram que ha diferenca significativa para o par servidores
com/sem filhos, com p corrigido = 0,006) sendo que os servidores sem filhos apresentam as

piores médias para o fator. Talvez em virtude de que os filhos expdem os pais a necessidade de
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organizacéo de rotinas e, com isso, sejam alimentadas competéncias subjetivas para servidores
pais no ambito profissional, de modo que estes saibam lidar melhor com as exigéncias das
normas e dos prazos estabelecidos no trabalho.

Para o grupo demografico tipo de impacto haviam quatro respostas possiveis: 1) unidade
desinstalada; 2) unidade destino; 3) prefiro ndo informar; e 4) ndo fui impactado(a). Os
resultados indicaram diferenca significativa para os pares unidade destino/néo fui impactado (p
corrigido = 0,016) e unidade de destino/prefiro ndo informar (p corrigido = 0,008), sendo que
os servidores de unidade destino apresentaram as piores medias no fator. O que nos leva a
questionar se esses dados se devem ao aumento do volume de trabalho ocasionado nessas
unidades pela recepcéo dos oficios redistribuidos no fechamento e deslocamento de sedes.

Para o grupo numero de problemas de salde haviam quatro respostas possiveis: 1) mais
de trés problemas de salde; 2) entre um e trés problemas de satde; 3) nenhum problema de
saude; e 4) prefiro ndo informar. Os resultados indicam diferenca significativa para os pares:
mais de 3 problemas de saide/nenhum (p corrigido = 0,000) e 1 a 3 problemas de satide/nenhum
(p corrigido = 0,000), sendo gue os servidores com mais de 3 problemas de saude apresentaram
as piores medias do fator.

Esse resultado é compreensivel, considerando que o adoecimento é consequéncia da
impossibilidade de ressignificagdo do sofrimento pelo trabalhador. Se o sofrimento desses
servidores culminou no adoecimento, é esperado que as suas médias sejam significativamente
diferentes dos demais, com piores resultados em todas as escalas e fatores do PROART, o que

de fato aconteceu como sera possivel observar nos proximos topicos.

4.1.2.2 Divisao Social do Trabalho

O fator Divisdo Social do Trabalho apresentou média de 3,77 (Desvio padrdo = 0,71)
enquadrando-se no parametro risco baixo, o que de acordo com Facas (2021) indica um
resultado positivo, representando baixos riscos psicossociais. A analise dos respondentes nos
intervalos das médias foi realizada, e os resultados respectivos para 0s itens com risco baixo,
médio e alto foram 56,76% (N=319), 40,39% (N=227) e 2,85% (N=16) para o fator. O resultado
indica que apesar da maior parte dos individuos ter apresentado risco baixo de adoecimento,
226 servidores apresentaram risco medio, indicando estado de alerta, e 16 pessoas apresentaram
risco alto, indicando necessidade de intervencdo imediata.

A Tabela 4 apresenta os dados da analise descritiva por item do fator. Os trés itens com

médias mais altas (melhores resultados) foram: a comunicagdo entre chefe e subordinado é



67

adequada (4,04), tenho liberdade para opinar sobre o meu trabalho (3,98) e as tarefas que
executo em meu trabalho séo variadas (3,96). Os trés itens com piores médias (médias mais
baixas) foram: os funcionarios participam das decisdes sobre o trabalho (3,27), ha flexibilidade
nas normas para a execucao das tarefas (3,44) e ha justica na distribuicédo de tarefas (3,55).

De acordo com os conceitos da Psicodindmica do Trabalho as caracteristicas da diviséo
dos homens no trabalho mobilizam os investimentos nas relagdes interpessoais (Dejours,
Abdoucheli e Jayet, 2004). No &mbito do MPF trés itens se enquadraram no parametro risco
médio, destoando da média geral obtida e indicando os pontos de atencédo a serem priorizados:
a participacdo dos funcionérios nas decisdes sobre o trabalho, a flexibilidade das normas e a
justica na distribuicédo de tarefas. Esse resultado demonstra que as condi¢fes de negociacao da
organizacdo do trabalho no MPF estdo prejudicando a superacdo do sofrimento pelos
servidores. Ressalte-se que os resultados dos itens do fator Divisdo de Tarefas indicaram que a

flexibilidade na realizagdo das tarefas também representa um estado de alerta na instituicéo.

Tabela 4 - Analise estatistica descritiva da Divisao Social do Trabalho por item do fator

(continua)
N Média Desvio padrdo

H4 clareza na definicdo das tarefas 562 3,9 1,023
H4 justica na distribuicdo das tarefas 562 3,55 1,187
Os funcionarios participam das decisdes sobre o trabalho 562 3,27 1,239
A comunicacéo entre chefe e subordinado é adequada 562 4,04 1,033
Tenho autonomia para realizar as tarefas como julgo melhor 562 3,72 1,022
Ha qualidade na comunicacdo entre os funcionrios 562 3,93 0,941
As informacdes de que preciso para executar minhas tarefas sdo cla- 562 3,83 0,984
ras
A avaliagdo do meu trabalho inclui aspectos além da minha produ- 562 3,8 1,143
cdo
H4 flexibilidade nas normas para a execucao das tarefas 562 3,44 1,062
As orientacdes que me sdo passadas para realizar as tarefas sdo co- 562 3,87 0,935
erentes entre si
As tarefas que executo em meu trabalho sdo variadas 562 3,96 1,018
Tenho liberdade para opinar sobre o meu trabalho 562 3,98 1,054
N valido (de lista) 562 - -

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A analise inferencial referente a variancia entre os grupos demogréaficos foi realizada no
SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes, e os resultados para o fator
Divisdo Social do Trabalho estdo demonstrados na Tabela 5. Foram utilizados como valores de
referéncia indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam que ha diferencas

significativas entre 0s grupos.
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Tabela 5 — Teste ndo paramétrico por grupo demogréafico — Diviséo Social do Trabalho

Dado demografico Decisdo Sig.
Idade Rejeitar a hipdtese nula 0,01
Sexo Reter hipotese nula 0,348
Escolaridade Reter hipotese nula 0,146
Estado civil Reter hipotese nula 0,945
Possui filhos Reter hipotese nula 0,726
Impactado ou nédo Rejeitar a hipotese nula 0,006
Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Rejeitar a hipotese nula 0,006
Tempo de servigo Reter hipotese nula 0,137
Tipo de contrato de trabalho Reter hip6tese nula 0,051
Nimero de problemas de salde Rejeitar a hipotese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os seguintes grupos demograficos tiveram um efeito estatisticamente significativo
sobre o fator Divisdo Social do Trabalho: idade (X2«w (6) = 16,790; p = 0,010; N = 562),
servidor impactado (U = 34381; W = 122791; p = 0,006), tipo de impacto (X2kw (3) = 12,432;
p =0,006; N = 562) e nimero de problemas de satde (X2kw (3) = 41,395; p <0,001; N = 562);
sendo U valor do teste U de Mann-Whitney utilizado em testes ndo paramétricos para grupos
com apenas duas opcdes de resposta (as demais variaveis foram explicadas no topico anterior).
Para o grupo demografico servidor impactado o teste de Mann-Whitney indicou que 0s
servidores impactados apresentam as piores médias no fator, em comparacdo com as médias
dos servidores ndo impactados.

Sabendo-se que os servidores ndo participaram do processo decisério das unidades a
serem fechadas no MPF, esse resultado estd condizente com os conceitos da Psicodindmica do
Trabalho segundo os quais uma baixa participacdo nas decisbes das organizacOes pode
dificultar a mobilizacdo das defesas dos trabalhadores na superacdo do sofrimento (Facas,
2021).

Para os grupos demograficos em que foi aplicado o teste qui-quadrado de Kruskal-
Wallis, o software SPSS executou comparagdes pelo método pairwise. No grupo demografico
idade haviam sete op¢Oes de resposta, de acordo com a faixa de idade, aléem da opcéo prefiro
ndo informar. Os resultados indicaram diferenca significativa para os pares 18 a 28/38 a 48 (p
corrigido = 0,041), sendo que os servidores da faixa etaria 38 a 48 anos apresentaram piores
médias do que os servidores mais jovens, talvez porque os servidores em idade mais madura
tenham menos tolerancia com normas rigidas.

Para o grupo demogréfico tipo de impacto os resultados indicam diferenca significativa
entre os pares: unidade destino/ndo fui impactado (p corrigido = 0,004) e unidade de

destino/prefiro ndo informar (p corrigido = 0,015); sendo que os servidores de unidade destino
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apresentaram as piores médias no fator. A fusdo das equipes e as dificuldades que podem ser
vivenciadas nesse tipo de situacdo pode ter contribuido para que os servidores das unidades
destino apresentassem diferenca significativa no fator, e quem sabe tenha sido a causa dos
resultados situados em risco médio no item do fator que avalia o sentimento de justica na
distribuicéo de tarefas.

Para o grupo demogréfico numero de problemas de salude os resultados indicam
diferencas significativas entre os pares: mais de 3 problemas de saide/nenhum (p corrigido =
0,000) e entre 1 a 3 problemas de satde/nenhum (p corrigido = 0,000), sendo que os servidores
com mais de 3 problemas de salde apresentaram as piores médias no fator, resultado ja

esperado, conforme anélise do primeiro fator analisado.

4.1.3 Andlise da Escala dos Estilos de Gestao

A Escala de Estilos dos Gestdo (EEG) é composta por dois fatores: Estilo Individualista
e Estilo Coletivista. Segundo Facas (2021), os parametros para avaliacdo desta escala sao assim
estabelecidos: o ponto médio a ser considerado é 3,00, e médias préximas a este valor (entre
2,50 e 3,50) indicam a presenca moderada de determinado estilo. Médias acima de 3,50 indicam
padrdo predominante, e médias abaixo de 2,50, pouco caracteristico. O autor afirma que uma
predominancia do Estilo Coletivista é mais benéfica para a salde dos trabalhadores. Desse
modo, médias abaixo de 2,50 para o fator Estilo Individualista e acima de 3,50 para o fator
Estilo Coletivista sdo os resultados mais benéficos para 0 ambiente de trabalho e a manutencéo
da saude dos servidores.

A organizagéo do trabalho tem forte influéncia na formagéo dos estilos de gestéo de
uma instituicdo. Organizacbes com normas rigidas e forte controle, estimulam o
desenvolvimento de um estilo de gestdo individualista, que se caracteriza por forte controle do
trabalho e valorizagéo das regras. Constitui-se de pessoas que parecem ndo considerar os limites
da realidade e que tém dificuldade de reconhecimento do outro. Por outro lado, organizacdes
que permitem a flexibilizagdo das normas e a autonomia dos trabalhadores, acabam estimulando
um estilo de gestdo pautado na valorizagdo do coletivo, das trocas entre os trabalhadores, sendo
benéficas a salde dos seus integrantes, promovendo espacos de discussdo e reconhecimento
(Facas, 2021).

4.1.3.1 Estilo Individualista
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No ambito do MPF o fator Estilo Individualista apresentou média de 3,07 (Desvio
padrdo = 0,78), indicando presenca moderada desse estilo. A analise dos respondentes nos
intervalos das médias foi realizada, e os resultados dos parametros moderado, predominante e
pouco caracteristico foram, respectivamente, 39,15% (N=220), 31,32% (N=176) e 29,54%
(N=166) para o fator (Facas, 2021). Os dados indicam que apesar de haver uma presenca
moderada do estilo na institui¢do, ha 176 servidores em que é predominante o individualismo
nas suas relaces. Esse resultado ndo favorece a manutencdo da salde dos trabalhadores,
aumentando 0s riscos psicossociais.

A Tabela 6 apresenta os dados da analise descritiva por item do fator. Os trés itens do
fator com médias mais altas (piores resultados) foram: a hierarquia é valorizada nesta
organizacdo (4,13), € creditada grande importancia para as regras nesta organizacado (3,74), 0s
lacos afetivos sdo fracos entre as pessoas desta organizacao (3,20), e ha forte controle do
trabalho (3,20). As trés médias mais baixas (melhores resultados) foram: em meu trabalho se
incentiva a idolatria dos chefes (2,45), os gestores desta organizacéo fazem qualquer coisa para
chamar a atencdo (2,46) e aqui os gestores preferem trabalhar individualmente (2,70). Nota-se
que para dois itens com médias mais altas o Estilo Individualista é predominante, e para dois
itens com médias mais baixas o Estilo é pouco caracteristico. A predominancia indica tragos de
valorizacdo da hierarquia e das regras, caracteristicas da organizacao do trabalho e estilo de
gestdo que podem inviabilizar a mobilizacdo dos servidores nos processos de resisténcia ao

sofrimento.

Tabela 6 - Andlise estatistica descritiva do Estilo Individualista por item do fator

N Média Desvio padrdo

Em meu trabalho incentiva se a idolatria dos chefes 562 2,45 1,417
Os gestores desta organizagdo se consideram insubstituiveis 562 2,81 1,370
Aqui os gestores preferem trabalhar individualmente 562 2,70 1,197
Nesta organizacdo os gestores se consideram o centro do mundo 562 2,87 1,446
Os gestores desta organizacdo fazem qualquer coisa para chamar 562 2,46 1,244
a atencéo

E creditada grande importancia para as regras nesta organizagio 562 3,74 0,968
A hierarquia é valorizada nesta organizacao 562 4,13 0,912
Os lagos afetivos sdo fracos entre as pessoas desta organizacdo 562 3,20 1,111
Ha forte controle do trabalho 562 3,20 1,033
O ambiente de trabalho se desorganiza com mudancas 562 3,09 1,143
N valido (de lista) 562 - -

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A andlise inferencial referente a variancia entre os grupos demograficos foi realizada no

SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes, e os resultados para o fator
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Estilo Individualista estdo demonstrados na Tabela 7. Foram utilizados como valores de
referéncia indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam que ha diferencas

significativas entre 0s grupos.

Tabela 7 — Teste ndo paramétrico por grupo demogréfico — Estilo Individualista

Dado demogréfico Deciséo Sig.
Idade Rejeitar a hipdtese nula 0,002

Sexo Reter hipotese nula 0,42
Escolaridade Reter a hipéte;g nula apos sig. 0,022

Estado civil Reter hipétese nula 0,205

Possui filhos Reter hipétese nula 0,827
Impactado ou néo Reter hipétese nula 0,141

Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Reter hipétese nula 0,253
Tempo de servigo Rejeitar a hipétese nula 0,012
Tipo de contrato de trabalho Rejeitar a hipétese nula <0,001
Numero de problemas de salde Rejeitar a hipétese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os seguintes grupos demograficos tiveram um efeito estatisticamente significativo
sobre o fator estilo individualista: idade (X2«w (6) = 21,040; p = 0,002; N = 562), tempo de
servico (X2kw (4) = 12,920; p = 0,012; N = 562), tipo de contrato (U = 6799; W = 7579; p <
0,001) e numero de problemas de satde (X?«w (3) = 46,235; p < 0,001; N = 562).

Para o grupo demogréfico tipo de contrato o teste de Mann-Whitney indicou que 0s
servidores efetivos apresentam médias mais altas para o fator Estilo Individualista, indicando
que os servidores da carreira possuem caracteristicas mais voltadas para o controle e normas
burocraticas do que os servidores contratados. Para o grupo demografico idade os resultados da
comparacao pelo método pairwise indicam diferengas significativas para os pares: 18 a 28/38
a 48 (p corrigido = 0,005) e 18 a 28/48 a 58 (p corrigido = 0,016); sendo que os servidores com
idade entre 38 e 48 anos apresentaram médias mais altas no fator.

No grupo demografico tempo de servico as comparagdes indicaram diferengas
significativas para os pares: 1 a 5/mais de 10 anos (p corrigido = 0,029), sendo que o0s servidores
com mais tempo de servico apresentaram maiores médias no Estilo Individualista, o que pode
indicar que os servidores com mais tempo de instituicdo estdo hd mais tempo sujeitos a
condicGes de trabalho mais rigidas que podem ter afetado seu estilo de gestdo, tornando-os mais
propensos a burocratizacdo. Para o grupo demografico nimero de problemas de saude as
comparagOes indicaram diferencas significativas para os pares: mais de 3 problemas de

satde/nenhum (p corrigido = 0,000) e 1 a 3 problemas de satude/nenhum (p corrigido = 0,000),
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sendo que os servidores com mais de 3 problemas de saude apresentaram as médias mais altas

no fator.

4.1.3.2 Estilo Coletivista

O fator Estilo Coletivista apresentou média de 2,89 (Desvio padrdo = 0,89), indicando
presenca moderada do estilo. A analise dos respondentes nos intervalos das medias foi
realizada, e os resultados das médias respectivas para os itens moderado, predominante e pouco
caracteristico foram, respectivamente, 39,15% (N=220), 25,27% (N=142) e 35,59% (N=200)
para o fator, segundo Facas (2021). Comparando os resultados do Estilo Individualista com os
resultados do Estilo Coletivista é possivel notar que a quantidade de servidores com
predominancia naquele estilo (N = 176) € maior do que deste, indicando que no MPF predomina
uma gestdo pautada na valorizacdo das regras em detrimento dos sujeitos.

A Tabela 8 apresenta os dados da analise descritiva por item do fator. Os trés itens do
fator com médias mais altas (melhores resultados) foram: as pessoas sdo compromissadas com
a organizacdo mesmo quando nédo ha retorno adequado (3,58), o trabalho coletivo é valorizado
pelos gestores (3,17), e a inovacéo € valorizada nesta organizacdo (3,04). As trés médias mais
baixas (piores resultados) sdo: existem oportunidades semelhantes de ascensdo para todas as
pessoas (2,39), as decisdes nesta organizacdo sdo tomadas em grupo (2,43) e 0s gestores
favorecem o trabalho interativo de profissionais de diferentes areas (2,76).

Os dados indicam quais 0s principais pontos de atencdo no MPF por se enquadrarem no
parametro Estilo Coletivista pouco caracteristico: oportunidades semelhantes de ascensdo para
todas as pessoas e as decisfes sdo tomadas em grupo. Novamente vem a tona na instituicdo
questdes envolvendo a tomada de decisdo e 0 aumento dos riscos psicossociais que se fazem

sentir quando os servidores ndo podem participar dos processos decisorios.

Tabela 8 - Analise estatistica descritiva do Estilo Coletivista por item do fator

N Média Desvio padréo

As pessoas sdo compromissadas com a organizagdo mesmo 562 3,58 0,962
guando néo ha retorno adequado

O mérito das conquistas na empresa é de todos 562 2,79 1,222

O trabalho coletivo é valorizado pelos gestores 562 3,17 1,136
Para esta organizacdo o resultado do trabalho é visto como uma 562 2,92 1,167
realizacdo do grupo

As decisBes nesta organizacdo sdo tomadas em grupo 562 2,43 1,125
Somos incentivados pelos gestores a buscar novos desafios 562 2,82 1,143

Os gestores favorecem o trabalho interativo de profissionais de di- 562 2,76 1,153

ferentes areas
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A competéncia dos trabalhadores é valorizada pela gestédo 562 2,96 1,201
Existem oportunidades semelhante de ascenséo para todas as pes- 562 2,39 1,197
soas

Os gestores se preocupam com o bem-estar dos trabalhadores 562 2,98 1,203
A inovagdo ¢ valorizada nesta organizacéo 562 3,04 1,124
N valido (de lista) 562

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A analise inferencial referente a variancia entre os grupos demogréaficos foi realizada no
SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes, e os resultados para o fator
Estilo Coletivista estdo demonstrados na Tabela 9. Foram utilizados como valores de referéncia
indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam que ha diferencas

significativas entre 0s grupos.

Tabela 9 — Teste ndo paramétrico por grupo demogréafico — Estilo Coletivista

Dado demogréfico Decisdo Sig.
Idade Rejeitar a hipotese nula 0,005

Sexo Reter hipétese nula 0,464
Escolaridade Reter a hig%tez}e nula apos 0,005

Estado civil Reter hipétese nula 0,588

Possui filhos Reter hip6tese nula 0,842
Impactado ou ndo Rejeitar a hipétese nula 0,038

Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Rejeitar a hipétese nula 0,02
Tempo de servigo Rejeitar a hipétese nula 0,012

Tipo de contrato de trabalho Reter hipétese nula 0,056
Numero de problemas de salide Rejeitar a hipotese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os seguintes grupos demogréaficos tiveram um efeito estatisticamente significativo
sobre o fator estilo coletivista: idade (X2w (6) = 18,532; p = 0,005; N = 562), servidor
impactado (U = 33284; W = 121694; p = 0,038), tipo de impacto (X%w (3) = 9,839; p = 0,020;
N = 562), tempo de servico (X2kw (4) = 19,525; p < 0,001; N = 562) e nimero de problemas de
salde (X%w (3) = 27,394; p < 0,001; N = 562).

Para o grupo demografico servidor impactado o teste de Mann-Whitney indicou que 0s
servidores impactados apresentam médias mais baixas no fator Estilo Coletivista. Tal resultado
era esperado, ja que o processo de desinstalacdo partiu de uma deciséo da alta gestdo sem a
participacdo dos servidores, e as equipes das unidades foram desestruturadas no processo,
minando o coletivo construido. Para o grupo demogréfico idade os resultados das comparagoes
pelo método pairwise indicaram que ha diferenca significativa para os pares: 18 a 28/38 a 48

(p corrigido = 0,046), sendo que os servidores da faixa etaria 38 a 48 anos apresentaram medias
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mais baixas no fator, resultado que confirma os achados dos testes realizados para o Estilo
Individualista, j& que a faixa etaria de 38 a 48 anos indicou médias mais altas naquele estilo.
No grupo demografico tipo de impacto as comparacGes indicaram diferenca
significativa para os pares unidade destino/né@o fui impactado (p corrigido = 0,017), sendo que
os servidores de unidade destino apresentaram médias mais baixas para o fator, reforcando a
ideia de que o aumento do risco psicossocial nas unidades destino pode ter resultado das
dificuldades enfrentadas na integracdo das equipes de servidores e membros oriundos da
unidade redistribuida. Para o grupo demogréafico tempo de servigo as comparacGes indicaram
diferencas significativas para os pares: 1 a 5/mais de 10 anos (p corrigido = 0,015) e 1 a 5 anos/5
a 10 anos (p corrigido = 0,016), sendo que os servidores da faixa de 5 a 10 anos de servigo
apresentaram médias mais baixas no fator. Para o grupo demogréafico niUmero de problemas de
salde as comparacdes indicaram diferenca significativa para os pares: mais de 3 problemas de
satde/nenhum (p corrigido = 0,006) e 1 a 3 problemas de satde/nenhum (p corrigido = 0,000),
sendo que os servidores com mais de 3 problemas de salde apresentaram as médias mais baixas

no fator.

4.1.4 Andlise da Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho

O sofrimento que ndo pode ser ressignificado pelos servidores culmina no adoecimento,
sendo: a doenca também uma forma de resisténcia (Dejours, 1987). Mas como resistir as
pressdes psiquicas do trabalho sem ser vencido pelo sofrimento? Segundo Dejours, Abdoucheli
e Jayet (1994), isso acontece porque entre as pressdes do trabalho e as doencas mentais, 0s
individuos sdo capazes de compreender a situacdo, reagir e se defender. Mas esse processo de
defesa, de resisténcia, é singular para cada sujeito.

Além disso, as caracteristicas da organizacdo do trabalho e o estilo de gestdo das
instituicdes terdo um papel fundamental no destino do sofrimento. Quando a organizagdo do
trabalho é tdo rigida que o trabalhador ndo consegue conciliar seus desejos com as imposic¢oes
da organizacéo do trabalho, o trabalho perdera o sentido, e o trabalhador ndo encontrard meios
de mobilizar sua criatividade na superacdo do sofrimento. Sentindo-se inatil, desanimado, o
sofrimento desse trabalhador terd& um destino patogénico (Facas, 2021). Considerando a
importancia na identificagdo dos indicadores de sofrimento no trabalho, Facas elaborou o
PROART contemplando uma Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho (Facas, 2013).

A EIST é composta por trés fatores: Falta de Sentido do Trabalho, Esgotamento Mental

e Falta de Reconhecimento. Segundo Facas (2021), os parametros para avaliacdo desta escala
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sdo assim estabelecidos: risco baixo (1,00 a 2,29), risco médio (2,30 a 3,69) e risco alto (3,70 a
5,00). O primeiro fator identifica o sofrimento pela perda do sentido do trabalho e se caracteriza
por sentimentos de inutilidade. O segundo fator identifica o esgotamento mental, caracterizado
pela sensacdo de injustica, desanimo, desgaste. E o terceiro fator identifica a falta de
reconhecimento, marcado pela desvalorizacéo, pela falta de liberdade em expressar opinido,
pelo sentimento de ndo aceitacdo, de ndo admiracdo pelos pares e pela chefia (Facas, 2021).

Nessa escala, quanto maiores as médias, maiores 0s riscos de adoecimento dos trabalhadores.

4.1.4.1 Falta de Sentido do Trabalho

O fator Falta de Sentido do Trabalho apresentou média de 1,92 (Desvio padrdo = 0,88),
enquadrando-se no parametro risco baixo, o que de acordo com Facas (2021) indica baixos
riscos psicossociais. A analise dos respondentes nos intervalos das médias foi realizada e os
resultados respectivos para os itens com risco baixo, médio e alto foram 71,53% (N=402),
23,49% (N=132) e 4,98% (N=28) para o fator. O resultado indica que apesar da maior parte dos
individuos ter apresentado risco baixo de adoecimento, 132 pessoas apresentaram risco médio
se enquadrando em estado de alerta, e 28 pessoas apresentaram risco alto, o que demanda
intervencdo imediata por parte da instituicéo.

Os dados indicam que ha no MPF um grande nimero de servidores para os quais 0
trabalho perdeu o sentido por acreditarem que ndo sdo importantes e significativos para a
organizacao e para a sociedade, o que pode concorrer para a desmobilizacdo de suas defesas. A
perda de sentido do trabalho pode ser ocasionada pela rigidez da organizacdo do trabalho e por
estilos de gestdo que ndo estimulam a coletividade e a criatividade (Facas, 2021).

A Tabela 10 apresenta os dados da anélise descritiva por item do fator. Os trés itens do
fator com médias mais baixas (melhores resultados) sdo: minhas tarefas sdo banais (1,69), meu
trabalho é sem sentido (1,71) e sinto-me improdutivo no meu trabalho (1,77). Os trés itens com
médias mais altas (piores resultados) foram: sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas
(2,35), sinto-me inutil em meu trabalho (2,21) e permaneco neste emprego por falta de
oportunidade no mercado de trabalho (1,96).

Os resultados indicam o sentimento de inutilidade caracteristico da falta de sentido do
trabalho. O item referente a desmotivacao para realizacdo das tarefas se enquadra no parametro
risco médio, destoando da média geral obtida, e indicando riscos médios psicossociais. Para

reverter esse processo 0 MPF precisa investir em acgoes que fagam sentido para os servidores e
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que possam demonstrar a importancia que cada um tem para que a instituicdo possa atender aos

seus objetivos perante a sociedade.

Tabela 10 - Analise estatistica descritiva do fator Falta de Sentido do Trabalho por item do

fator
N Média Desvio padrdo

Sinto-me inatil em meu trabalho 562 2,21 1,315
Considero minhas tarefas insignificantes 562 1,78 1,057
Sinto-me improdutivo no meu trabalho 562 1,77 1,022
A identificagdo com minhas tarefas é inexistente 562 1,95 1,117
Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas 562 2,35 1,254
Meu trabalho é irrelevante para o desenvolvimento da sociedade 562 1,89 1,183
Meu trabalho é sem sentido 562 1,71 1,106
Minhas tarefas séo banais 562 1,69 1,055
Permaneco neste emprego por falta de oportunidade no mercado 562 1,96 1,293
trabalho

N valido (de lista) 562 - -

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A andlise inferencial referente a variancia entre os grupos demograficos foi realizada no
SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes, e os resultados para o fator
Falta de Sentido do Trabalho estdo demonstrados na Tabela 11. Foram utilizados como valores
de referéncia indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam que ha
diferengas significativas entre os grupos.

Tabela 11 — Teste ndo paramétrico por grupo demografico — Falta de Sentido do Trabalho

(continua)

Dado demogréfico Decisdo Sig.
Idade Reter a hip6tese nula apds sig. aj. 0,036

Sexo Reter hip6tese nula 0,103

Escolaridade Reter hip6tese nula 0,86

Estado civil Reter hipotese nula 0,618

Possui filhos Reter hipotese nula 0,181
Impactado ou nédo Reter hipotese nula 0,105

Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Reter hipotese nula 0,439
Tempo de servico Reter hipotese nula 0,119

Tipo de contrato de trabalho Reter hipotese nula 0,054
Nimero de problemas de satde Rejeitar a hipotese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

O seguinte grupo demografico teve um efeito estatisticamente significativo sobre o fator
falta de sentido do trabalho: nimero de problemas de saude (X2kw (3) = 33,912; p < 0,001; N =
562). O resultado das comparacGes pelo método pairwise indicam que ha diferencas
significativas para os pares: mais de 3 problemas de saide/nenhum (p corrigido =0,003) e 1 a
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3 problemas de satde/nenhum (p corrigido = 0,000), sendo que os servidores com mais de 3
problemas de salde apresentaram as piores médias para o fator. Para o grupo demografico idade
o resultado indicou, inicialmente, diferencas significativas entre as médias dos grupos. Porém,
as significancias corrigidas (p corrigido) indicaram como resultado: reter hipdtese nula apds

comparagOes pelo método pairwise.

4.1.4.2 Esgotamento mental

O fator Esgotamento Mental apresentou média de 2,52 (Desvio padrdo = 0,96),
enquadrando-se no parametro risco médio, o que de acordo com Facas (2021) indica um
resultado mediano, representando um estado de alerta para 0s riscos psicossociais e
demandando intervenc@es no curto e médio prazo. A analise dos respondentes nos intervalos
das médias foi realizada, e os resultados respectivos para os itens com risco baixo, médio e alto
foram 45,19% (N=254), 41,10% (N=231) e 13,70% (N=77) para o fator.

O resultado indica que esse fator apresentou os piores resultados no questionario: 231
individuos enquadrados em riscos médios psicossociais e 77 em risco alto, o que demanda
intervencdo imediata para eliminacdo dos riscos que estdo comprometendo a saude dos
servidores e levando-os ao esgotamento mental. Segundo Facas (2021) o processo de
esgotamento envolve a presenca de sentimento de injustica e culminam na incapacidade de
ressignificacdo do sofrimento, podendo levar ao adoecimento.

A Tabela 12 apresenta os dados da anélise descritiva por item do fator. Os trés itens do
fator com médias mais baixas (melhores resultados) sdo: meu trabalho me faz sofrer (1,98),
meu trabalho me causa insatisfacdo (2,17) e meu trabalho me frustra (2,39). Os trés itens com
médias mais altas (piores resultados) foram: submeter meu trabalho a decisées politicas é fonte
de revolta (2,98), meu trabalho é desgastante (2,80) e meu trabalho é cansativo (2,78).

Nota-se que os itens referentes & frustragdo no trabalho, submissdo do trabalho a
decisbes politicas, o trabalho me desgasta e o trabalho é cansativo, enquadram-se no risco
médio, indicando um estado de alerta para essas questdes. Os servidores do MPF estdo
vivenciando uma sobrecarga e um cansago que pode adoecé-los caso a instituicdo ndo procure
as causas desse sentimento para eliminacgdo dos riscos ou sua mitigacdo. A injustica vivenciada
pelos servidores pode ser fruto da falta de escuta e da falta de participacdo nas decisdes da

instituicdo, e isso precisa ser repensado.

Tabela 12 - Analise estatistica descritiva do fator Esgotamento Mental por item do fator
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N Média Desvio padrao

Meu trabalho é cansativo 562 2,78 1,213
Meu trabalho é desgastante 562 2,8 1,258
Meu trabalho me frustra 562 2,39 1,226
Meu trabalho me sobrecarrega 562 2,67 1,236
Meu trabalho me desanima 562 2,41 1,248
Submeter meu trabalho a decises politicas é fonte de revolta 562 2,98 1,496
Meu trabalho me faz sofrer 562 1,98 1,144
Meu trabalho me causa insatisfagdo 562 2,17 1,218
N valido (de lista) 562 - -

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A analise inferencial referente a variancia entre os grupos demograficos foi realizada no
SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes, e os resultados para o fator
Esgotamento Mental estdo demonstrados na Tabela 13. Foram utilizados como valores de
referéncia indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam que ha diferencas

significativas entre 0s grupos.

Tabela 13 — Teste ndo paramétrico por grupo demogréfico — Esgotamento Mental

Dado demogréfico Decisdo Sig.
Idade Rejeitar a hip6tese nula <0,001
Sexo Reter hipétese nula 0,319
Escolaridade Reter hipétese nula 0,091
Estado civil Reter hip6tese nula 0,521
Possui filhos Reter hip6tese nula 0,187
Impactado ou ndo Rejeitar a hip6tese nula 0,007
Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Rejeitar a hipotese nula 0,023
Tempo de servigo Rejeitar a hipotese nula 0,01
Tipo de contrato de trabalho Reter hipétese nula 0,588
Numero de problemas de salide Rejeitar a hipotese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os seguintes grupos demograficos tiveram um efeito estatisticamente significativo
sobre o fator Esgotamento Mental: idade (X2«w (6) = 23,836; p < 0,001; N = 562), servidor
impactado (U = 25343; W = 113753; p = 0,007), tipo de impacto (X2w (3) = 9,556; p = 0,023;
N =562), tempo de servico (X2kw (4) = 13,233; p < 0,010; N =562) e nimero de problemas de
satde (X2%kw (3) =94,939; p < 0,001; N =562).

Para o grupo demografico servidor impactado o teste de Mann-Whitney indicou que 0s
servidores impactados apresentam médias mais altas no fator, indicando que o processo foi
desgastante para os servidores que o vivenciaram. A analise dos dados da etapa qualitativa
propiciard uma melhor analise dos resultados dessa analise inferencial. Para o grupo

demografico idade o resultado das comparagGes pelo método pairwise indicaram que h&
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diferencas significativas para os pares 38 a 48/58 a 68 (p corrigido = 0,001) e 48 a 58/58 a 68
anos (p corrigido = 0,023), sendo que os servidores da faixa etaria 38 a 48 anos apresentaram
0s piores resultados para o fator.

Para o grupo demografico tipo de impacto, os resultados indicaram diferenca
significativa para os pares: unidade destino/ndo impactados (p corrigido = 0,017), sendo que 0s
servidores de unidade destino novamente apresentaram as piores médias para o fator,
reforcando a ideia de que os servidores que passaram pelo processo de fusdo foram muito
afetados durante o fechamento de sedes. No grupo demografico tempo de servi¢o as
comparacg0es indicaram diferenca significativa para os pares: 1 ano/mais de 10 anos (p corrigido
=0,015) e 1 ano/5 a 10 anos (p corrigido = 0,018) sendo que os servidores com mais de 10 anos
de servico apresentaram as piores médias no fator, possivelmente porque estdo vivenciando ha
mais tempo as condi¢bes desgastantes de trabalho. Para o grupo demografico nimero de
problemas de salde as comparagfes pelo método pairwise indicaram diferenca significativa
para os pares: mais de 3 problemas de satde/nenhum (p corrigido = 0,000), e 1 a 3 problemas
de saude/nenhum (p corrigido = 0,000), sendo que os servidores com mais de 3 problemas de

salide apresentaram as piores médias no fator.

4.1.4.3 Falta de reconhecimento

Para que os trabalhadores possam acionar sua inteligéncia astuciosa na mobilizacao
subjetiva necessaria na superacdo do sofrimento no trabalho, segundo Dejours, Abdoucheli e
Jayet (1994) é primordial que se reinam condicdes sociais capazes de lhe dar validagao social.
Pois em virtude de sua natureza transgressiva a inteligéncia astuciosa precisa da validacao que
passa pelo reconhecimento, reconhecimento que se da em dois registros: reconhecimento da
hierarquia e reconhecimento pelos pares. Portanto, se a dindmica do reconhecimento estiver
comprometida, esse processo estara prejudicado.

O fator Falta de Reconhecimento apresentou média de 1,88 (Desvio padrédo = 0,79),
enquadrando-se no parametro risco baixo, o que de acordo com Facas (2021) indica baixos
riscos psicossociais. A analise dos respondentes nos intervalos das médias foi realizada, e 0s
resultados respectivos para os itens com risco baixo, médio e alto foram 74,02% (N=416),
22,78% (N=128) e 3,20% (N=18) para o fator. O resultado indica que apesar da maior parte dos
individuos ter apresentado risco baixo de adoecimento, 128 pessoas apresentam risco médio
psicossocial e 18 pessoas apresentaram risco alto, indicando a necessidade de intervencéao

imediata do MPF visando retomar o processo de reconhecimento e valorizagdo dos servidores.
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A Tabela 14 apresenta os dados da anélise descritiva por item do fator. Os itens do fator
com médias mais altas (melhores resultados) sdo: o trabalho que realizo é desqualificado pela
chefia (1,52), meus colegas sdo indiferentes comigo (1,65), minha chefia trata meu trabalho
com indiferenca (1,66) e é dificil a convivéncia com meus colegas (1,66). Os trés itens com
médias mais altas (piores resultados) foram: meu trabalho é desvalorizado pela organizagdo
(2,75), falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho (2,28) e a submisséo do
meu chefe as ordens superiores me causa revolta (2,05). Nota-se que o item meu trabalho é
desvalorizado pela organizacdo se enquadra em riscos médios, reforcando a necessidade de

acoes institucionais na valorizagdo dos servidores (Facas, 2021).

Tabela 14 - Analise estatistica descritiva do fator Falta de Reconhecimento por item do fator

N Média Desvio padréo

Meu trabalho é desvalorizado pela organizagao 562 2,75 1,359
A submissdo do meu chefe as ordens superiores me causa revolta 562 2,05 1,205
Meus colegas desvalorizam meu trabalho 562 1,74 1,021
Falta me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho 562 2,28 1,284
Meus colegas sdo indiferentes comigo 562 1,65 0,961
Sou excluido do planejamento de minhas préprias tarefas 562 1,89 1,124
Minha chefia trata meu trabalho com indiferenca 562 1,66 1,037
E dificil a convivéncia com meus colegas 562 1,66 0,948
O trabalho que realizo é desqualificado pela chefia 562 1,52 0,894
Falta me liberdade para dialogar com minha chefia 562 1,74 1,095
Ha desconfianga na relagéo entre chefia e subordinado 562 1,76 1,139
N valido (de lista) 562 - -

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A andlise inferencial referente a variancia entre os grupos demograficos foi realizada no
SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes, e os resultados para o fator
Falta de Reconhecimento estdo demonstrados na Tabela 15. Foram utilizados como valores de
referéncia indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam que ha diferencas

significativas entre 0s grupos.

Tabela 15 — Teste ndo paramétrico por grupo demografico — Falta de Reconhecimento

(continua)

Dado demografico Decisdo Sig.
Idade Rejeitar a hipdtese nula 0,014
Sexo Reter hipotese nula 0,609
Escolaridade Reter hipotese nula 0,283
Estado civil Reter hipotese nula 0,427
Possui filhos Reter hip6tese nula 0,642
Impactado ou ndo Rejeitar a hipétese nula 0,003
Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Rejeitar a hipétese nula 0,019

Tempo de servico Reter a hipotese nula apds sig. aj. 0,11
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Tipo de contrato de trabalho Rejeitar a hipétese nula 0,423
Nimero de problemas de satde Rejeitar a hipétese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os seguintes grupos demograficos tiveram um efeito estatisticamente significativo
sobre o fator Falta de Reconhecimento: idade (X2«w (6) = 15,885; p < 0,014; N = 562), servidor
impactado (U = 24853; W = 113263; p = 0,003), tipo de impacto (X%w (3) =9,914; p = 0,019;
N = 562), tipo de contrato (U = 8075; W = 8855; p = 0,030) e nimero de problemas de salde
(X2%w (3) = 54,965; p < 0,001; N = 562).

Para o grupo demogréfico servidor impactado o teste de Mann-Whitney indicou que o0s
servidores impactados apresentam médias mais altas no fator, apresentando piores resultados e
indicando que o sentimento de desvalorizacdo foi mais acentuado para esses servidores. Para o
grupo demogréfico tipo de contrato o teste de Mann-Whitney apresentou médias mais altas no
fator para os servidores efetivos. O resultado das comparagdes pelo método pairwise indicaram
que ha diferencas significativas no grupo demografico idade para os pares: 18 a 28/38 a 48 anos
(p corrigido = 0,047), sendo que os servidores da faixa etaria 38 a 48 anos apresentaram as
piores médias no fator.

Para o grupo demografico tipo de impacto os resultados indicaram diferenca
significativa para os pares unidade destino/ndo impactados (p corrigido = 0,019), sendo que 0s
servidores de unidade destino apresentaram piores médias no fator. Para o grupo demografico
tempo de servigo os resultados das comparagdes indicaram diferenca significativa para os pares:
1 ano/mais de 10 anos (p corrigido = 0,015) e 1 ano/5 a 10 anos (p corrigido = 0,018), sendo
gue os servidores com mais de 10 anos de servico apresentaram as piores médias no fator.

Para o grupo demografico nimero de problemas de salde os resultados das comparagoes
indicaram diferenca significativa para os pares: mais de 3 problemas de satde/nenhum (p
corrigido = 0,000), 1 a 3 problemas de satde/nenhum (p corrigido = 0,000) e nenhum problema
de saude/prefiro ndo informar (p corrigido = 0,019), sendo que os servidores com mais de 3

problemas de salide apresentaram as piores médias no fator.
4.1.5 Anédlise da escala de Danos Relacionados ao Trabalho
Quando os trabalhadores ndao conseguem mobilizar seus recursos defensivos,

permanecendo apenas a vivéncia prolongada do fracasso, o sofrimento pode destruir o aparelho

mental e equilibrio psiquico do sujeito, empurrando-o para a descompensacdo e a doenca
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(Dejours, Abdoucheli e Jayet, 1994). O adoecimento pode se apresentar sob a forma de Danos
Psicoldgicos, Sociais e Fisicos. Os danos psicolégicos se caracterizam por sentimentos
negativos do servidor em relacdo a si mesmo e a vida em geral. Os danos sociais podem ser
caracterizados por comportamentos de isolamento e dificuldades nas relacdes familiares e
sociais. Os danos fisicos podem se caracterizar por dores no corpo e distarbios bioldgicos
(Facas, 2021).

Assim, a Escala de Danos Relacionados ao Trabalho (EDT) criada por Facas (2013,
2021) é composta por trés fatores: Danos Psicoldgicos, Danos Sociais e Danos Fisicos. Os
parametros para avaliacdo desta escala sdo assim estabelecidos pelo autor: risco baixo (1,00 a
2,29), risco médio (2,30 a 3,69) e risco alto (3,70 a 5,00). Ou seja, quanto maiores as médias,

maiores oS riscos psicossociais.

4.1.5.1 Danos Psicol6gicos

O fator Danos Psicoldgicos apresentou média de 2,07 (Desvio padrdo = 1,04),
enquadrando-se no parametro risco baixo, o que de acordo com Facas (2021) indica baixos
riscos psicossociais. A andlise dos respondentes nos intervalos das médias foi realizada, e os
resultados respectivos para os itens com risco baixo, médio e alto foram 65,66% (N=369),
23,31% (N=131) e 11,03% (N=62) para o fator. O resultado indica que apesar de maior parte
dos individuos ter apresentado risco baixo de adoecimento, 131 pessoas apresentaram risco
médio e 62 pessoas apresentaram risco alto para o fator.

A Tabela 16 apresenta os dados da anélise descritiva por item do fator. Os trés itens do
fator com melhores resultados (médias mais baixas) sdo amargura (1,93), soliddo (1,97) e
vontade de desistir de tudo (2,00). Os itens com piores resultados (médias mais altas) foram
mau humor (2,25), tristeza (2,17) perda de confianca (2,07) e sensagéo de vazio (2,07). Nota-
se gque para todos os itens as médias se enquadraram em risco baixo de adoecimento, ndo
havendo um item especifico que demande um estado de alerta. Porém, como 62 pessoas
apresentaram risco alto de adoecimento para o fator Danos Psicoldgicos, além de 131 pessoas
em risco médio, conforme ja relatado, os dados indicam a necessidade do MPF intervir de
imediato nas causas que estdo levando os servidores a terem sentimentos negativos, que

comprometem sua salde.

Tabela 16 - Analise estatistica descritiva do fator Danos Psicoldgicos por item do fator
(continua)



83

N Média Desvio padréo

Amargura 562 1,93 1,154
Sensacdo de vazio 562 2,07 1,271
Mau humor 562 2,25 1,113
Vontade de desistir de tudo 562 2 1,304
Tristeza 562 2,17 1,247
Perda da autoconfianca 562 2,07 1,23
Soliddo 562 1,97 1,256
N valido (de lista) 562 - -

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A anélise inferencial referente a variancia entre os grupos demograficos foi realizada no
SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes, e os resultados para o fator
Danos Psicoldgicos estdo demonstrados na Tabela 17. Foram utilizados como valores de
referéncia indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam que ha diferencas

significativas entre 0s grupos.

Tabela 17 — Teste ndo paramétrico por grupo demografico — Danos psicologicos

Dado demografico Decisao Sig.
Idade Rejeitar a hipotese nula 0,017
Sexo Reter hipotese nula 0,602
Escolaridade Reter hipotese nula 0,109

Estado civil Reter hipotese nula 0,1

Possui filhos Reter hipotese nula 0,1
Impactado ou ndo Rejeitar a hip6tese nula 0,001
Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Rejeitar a hip6tese nula 0,008
Tempo de servi¢o Reter hip6tese nula 0,122
Tipo de contrato de trabalho Reter hip6tese nula 0,722
Numero de problemas de salde Rejeitar a hipotese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os seguintes grupos demogréaficos tiveram um efeito estatisticamente significativo
sobre o fator Danos psicologicos: idade (X?«w (6) = 15,396; p < 0,017; N = 562), servidor
impactado (U = 24395,5; W = 112805,5; p = 0,001), tipo de impacto (X%w (3) =11,932; p =
0,008; N = 562), e numero de problemas de satde (X2«kw (3) = 112,688; p < 0,001; N = 562).

Para o grupo demografico servidor impactado o teste de Mann-Whitney indicou que 0s
servidores impactados apresentam piores médias no fator, resultados que poderdo ser melhor
analisados na andlise dos dados da etapa qualitativa. O resultado das comparagdes pelo método
pairwise indicam que ha diferencas significativas para o grupo demogréafico idade entre os
pares: 38 a 48/58 a 68 anos (p corrigido = 0,021), sendo que os servidores da faixa etaria 38 a

48 anos apresentaram as piores médias no fator.
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Para o grupo demogréafico tipo de impacto as comparac¢Ges indicaram diferenca
significativa para os pares: unidade destino/ndo impactados (p corrigido = 0,012), sendo que 0s
servidores de unidade destino apresentaram as piores meédias para o fator. Para o grupo
demogréafico nimero de problemas de salde os resultados indicaram diferenca significativa
para os pares: mais de 3 problemas de satide/nenhum (p corrigido = 0,000) e 1 a 3 problemas
de satde/nenhum (p corrigido = 0,000), sendo que os servidores com mais de 3 problemas de

salide apresentaram as piores médias no fator.

4.1.5.2 Danos Sociais

O fator Danos Sociais apresentou média de 1,85 (Desvio padrdo = 0,85), enquadrando-
se no parametro riscos baixos psicossociais. A analise dos respondentes nos intervalos das
médias foi realizada, e os resultados respectivos para os itens com risco baixo, médio e alto
foram 75,26% (N=423), 21,00% (N=118) e 3,74% (N=21) para o fator. O resultado indica que
apesar de maior parte dos individuos ter apresentado risco baixo de adoecimento, 118 pessoas
apresentaram risco médio e 21 pessoas apresentaram risco alto, 0 que demanda atencao por
parte da instituig&o.

A Tabela 18 apresenta os dados da anélise descritiva por item do fator. Os trés itens do
fator com médias melhores (médias mais baixas) foram: dificuldades com os amigos (1,58),
agressividade com os outros (1,61) e insensibilidade em relacdo aos colegas (1,74). Os trés itens
com piores médias foram vontade de ficar sozinho (2,29), impaciéncia com as pessoas em geral
(2,12) e conflitos nas relagdes familiares (1,84). Os dados indicam que todos os itens se
enquadram em riscos baixos de adoecimento (Facas, 2021). Apesar disso, a identificacdo de 21
pessoas em risco alto de adoecimento e 118 pessoas em risco médio, mostram que o MPF
precisa avaliar quais sdo os pontos de atencdo que estdo trazendo comprometendo as relagdes

sociais dos servidores.

Tabela 18 - Analise estatistica descritiva do fator Danos Sociais por item do fator

N Média Desvio padrao
Insensibilidade em relacéo aos colegas 562 1,74 1,029
Dificuldades nas rela¢Bes fora do trabalho 562 1,77 1,067
Vontade de ficar sozinho 562 2,29 1,345
Conflitos nas relag6es familiares 562 1,84 1,086
Agressividade com os outros 562 1,61 0,93
Dificuldade com os amigos 562 1,58 0,937
Impaciéncia com as pessoas em geral 562 2,12 1,145

N valido (de lista) 562 - -
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A anélise inferencial referente a variancia entre os grupos demograficos foi realizada no
SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes, e os resultados para o fator
Danos Sociais estdo demonstrados na Tabela 19. Foram utilizados como valores de referéncia
indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam que ha diferencas

significativas entre 0s grupos.

Tabela 19 — Teste ndo paramétrico por grupo demografico — Danos sociais

Dado demogréfico Deciséo Sig.

ldade Reter a hlp_otesg nula apés 0,027
sig. aj.

Sexo Reter hipétese nula 0,837
Escolaridade Reter a hlgic;tez;_a nula apos 0,038
Estado civil Reter hip6tese nula 0,261
Possui filhos Reter hip6tese nula 0,236
Impactado ou ndo Rejeitar a hip6tese nula 0,038
Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Reter hip6tese nula 0,081
Tempo de servigo Reter hipétese nula 0,118
Tipo de contrato de trabalho Reter hip6tese nula 0,168
Nimero de problemas de salde Rejeitar a hipotese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os seguintes grupos demogréaficos tiveram um efeito estatisticamente significativo
sobre o fator Danos Sociais: servidor impactado (U = 26375,5; W = 114785,5; p = 0,038 e
ndmero de problemas de saude (X2kw (3) = 98,627; p < 0,001; N = 562). Para 0 grupo
demogréfico servidor impactado o teste de Mann-Whitney indicou que os servidores
impactados apresentam piores resultados no fator, resultado esperado considerando que o
fechamento de sedes desestruturou as equipes com a remocdo de oficio de alguns, permanéncia
nos Escritorios de Representacdo para outros, dentre outras situacfes vivenciadas no processo.
O resultado das comparacges pelo método pairwise indicaram também diferencas significativas
no grupo demografico nimero de problemas de salde para os pares: mais de 3 problemas de
satde/nenhum (p corrigido = 0,000), 1 a 3 problemas de saide/nenhum (p corrigido = 0,000) e
nenhum/prefiro ndo informar (p corrigido = 0,009), sendo que os servidores com mais de 3

problemas de salde apresentaram as piores médias para o fator.

4.1.5.3 Danos Fisicos
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O fator Danos Fisicos apresentou média de 2,30 (Desvio padrao = 1,03), enquadrando-
se no parametro risco médio, o que de acordo com Facas (2021) indica um resultado mediano,
demandando atencdo e intervencdes no curto e médio prazo. A analise dos respondentes nos
intervalos das médias foi realizada, e os resultados respectivos para os itens com risco baixo,
médio e alto foram 53,02% (N=298), 34,16% (N=192) e 12,81% (N=72) para o fator. O
resultado indica que apesar de maior parte dos individuos ter apresentado risco baixo de
adoecimento, 72 pessoas apresentaram risco alto e 192 servidores apresentaram risco médio.

A Tabela 20 apresenta os dados da anélise descritiva por item do fator. Os trés com
médias melhores (médias mais baixas) foram: distdrbios circulatérios (1,69), dores nas pernas
(1,99) e distarbios digestivos (2,14). Os itens com piores medias foram dores nas costas e
alteracdes no sono (2,78), dores no corpo (2,59) e dor de cabeca (2,37). Nota-se que todos 0s
itens com piores resultados se enquadraram em risco médio de adoecimento. Os servidores
estdo adoecidos, os resultados indicam sintomas fisicos sentidos pelos servidores em seus
corpos, causados pelo sofrimento no trabalho. O MPF precisa intervir de imediato na melhoria

da organizacdo do trabalho, nos modos de gestdo e no cuidado dos seus servidores.

Tabela 20 - Anélise estatistica descritiva do fator Danos Fisicos por item do fator

N Média Desvio padrdo

Dores no corpo 562 2,59 1,392
Dores no brago 562 2,32 1,371
Dor de cabeca 562 2,37 1,305
Disturbios digestivos 562 2,14 1,312
Dores nas costas 562 2,78 1,431
AlteracGes no sono 562 2,78 1,407
Dores nas pernas 562 1,99 1,272
Disturbios circulatdrios 562 1,69 1,108
AlteracGes no apetite 562 2 1,261
N valido (de lista) 562

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A analise inferencial referente a variancia entre os grupos demogréaficos foi realizada no
SPSS por meio do teste ndo paramétrico de amostras independentes, e os resultados para o fator
Danos Fisicos estdo demonstrados na Tabela 21. Foram utilizados como valores de referéncia
indices de significancia (sig.) menores que 0,05, os quais indicam que ha diferencas

significativas entre 0s grupos.

Tabela 21 — Teste ndo paramétrico por grupo demografico — Danos Fisicos (continua)

Dado demografico Decisdo Sig.
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Reter a hipotese nula apés

Idade R 0,019

sig. aj.
Sexo Rejeitar a hipotese nula 0,002
Escolaridade Reter hipotese nula 0,057
Estado civil Reter hip6tese nula 0,217
Possui filhos Reter hip6tese nula 0,399
Impactado ou ndo Reter hip6tese nula 0,189
Sede desinstalada, sede destino ou sem impacto Reter hipétese nula 0,277
Tempo de servico Reter hipétese nula 0,135
Tipo de contrato de trabalho Reter hipétese nula 0,131
Numero de problemas de salde Rejeitar a hip6tese nula <0,001

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os seguintes grupos demograficos tiveram um efeito estatisticamente significativo
sobre o fator Danos Fisicos: sexo (X%w (2) = 12,521; p < 0,002; N = 562) e nimero de
problemas de satde (X2kw (3) = 137,383; p < 0,001; N = 562). O resultado das comparacdes
pelo método pairwise indicam que ha diferencas significativas no grupo demogréfico sexo para
os pares: feminino/masculino (p corrigido = 0,002), sendo que as mulheres apresentaram as
piores médias para o fator, resultado que pode se relacionar ao fato de que as mulheres dedicam
mais horas no cuidado com outras pessoas e aos afazeres domésticos do que os homens,
promovendo-lhes um maior desgaste fisico (IBGE, 2020). Para o grupo demogréafico nimero
de problemas de salde os resultados das comparacdes indicaram diferenga significativa para os
pares: mais de 3 problemas de satude/nenhum (p corrigido = 0,000), 1 a 3 problemas de
satude/nenhum (p corrigido = 0,000), mais de 3 problemas de salde/1 a 3 problemas de salde
(p corrigido = 0,004) e nenhum/prefiro ndo informar (p corrigido = 0,002), sendo que 0s
servidores com mais de 3 problemas de saude apresentaram as piores médias para o fator Danos

Fisicos.

4.1.6 Regressao

Segundo Facas (2013) a regressao linear stepwise deve ser usada na analise dos
resultados da pesquisa que se utiliza do questionario PROART, pois nos possibilita a avaliacdo
do relacionamento de uma variavel dependente com outras variaveis independentes. E possivel,
por exemplo, verificar quais fatores da Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho sdo os
maiores causadores dos danos psicologicos, fisicos e sociais. Com esse tipo de técnica é
possivel obter, dentre outros dados, o R quadrado do modelo, e 0 quanto o aumento em 1 desvio-
padrédo (DP) dos preditores (varidveis independentes) aumenta no fator estudado (variavel
dependente).
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Na andlise de pressupostos, foram calculados os fatores de inflagdo da variancia (VIF)
para avaliacdo de colinearidade nos modelos. Como nenhum dos valores foi superior a 10, néo
foi detectada presenca de colinearidade (Hair Junior et al., 2009). OS resultados de Durbin-
Watson obtidos se mantiveram proximo de 2, indicando que os erros ndo estdo correlacionados.
Os graficos P-P Normal de Regressdo de Residuos padronizados, o gréfico de histograma e o
gréafico de dispersdo ndo evidenciaram violacdo do pressuposto de normalidade. Porém, nos
gréficos de dispersdo foi possivel identificar que a variancia dos erros ndo era constante,
indicando heteroscedasticidade, com excecdo das andlises realizadas para os fatores Estilo
Individualista e Danos Fisicos como varidveis dependentes, cujos gréaficos de dispersdo
indicaram homoscedasticidade (Maroco, 2007).

Para confirmar a presenca de heteroscedasticidade foram realizados testes de Breusch-
Pagan no SPSS. O software nao possui comando direto para realizacdo do teste, mas é possivel
realizé-lo de forma manual por meio da andlise dos resultados da regressdo do quadrado dos
residuos ndo padronizados, possibilitando comprovar a heteroscedasticidade das regressdes
realizadas. Comprovada a heteroscedasticidade das regressdes (com excec¢do das regressdes das
varidveis dependentes estilo individualista e danos fisicos que se mostraram homoscedasticas,
conforme citado anteriormente), foram necessarias acbes corretivas para a
heteroscedasticidade, por meio de transformacédo das variaveis dependentes.

De acordo com Hair Junior et al. (2009), a heteroscedasticidade pode, em alguns casos,
ser corrigida por meio de transformacdes de dados semelhantes as adotadas para atingir a
normalidade. O padrdo das variaveis indicara as transformacoes especificas para cada caso,
podendo ser utilizadas transformacdes da inversa, logaritmos, quadrados ou cubos. Em todo
caso 0s autores recomendam que, ap6s transformacdo das variaveis, os dados transformados
devem ser testados para que se verifique se a acdo corretiva desejada foi obtida.

Nos proximos tépicos foram apresentados os modelos que, segundo o critério adotado
de maior valor de R quadrado ajustado, melhor predisseram os fatores para a escolha do melhor
modelo de variavel regredida, considerados apenas os resultados com grau de significancia (p)
menor do que 0,001 (Facas, 2013). O numero de respondentes considerado para o calculo foi de
quinhentos e sessenta e dois, e as analises de regressdo foram efetuadas levando-se em
consideracdo todos os fatores das escalas que estdo imediatamente acima do fator considerado

como variavel dependente.

4.1.6.1 Estilo Individualista
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A regressdo linear multipla stepwise permitiu identificar o fator Divisdo social do
trabalho (p = -0,463; t (560) = -12,360; p = 0,000) como preditor significativo do Estilo
Individualista. O modelo final ajustado €, entdo, Estilo individualista = 4,975 - 0,506 Divisdo
social do trabalho. Este modelo é significativo e explica uma proporcao da variabilidade do
Estilo Individualista (F (1, 560) = 152,782; p <0,001; R? ajustado = 0,213) conforme descri¢ao
dos dados na Tabela 22.

Pode-se dizer que o fator Divisdo social do trabalho da EOT explicou 21,3% da
variabilidade do escore médio do Estilo individualista da EEG, e que 0 aumento de uma unidade
do escore medio da Divisao social do trabalho diminui em média 0,463 o escore médio do Estilo
individualista. Ndo foram necessarias acdes de correcdo para heteroscedasticidade para a
variavel dependente Estilo individualista porque a simulacao do teste de Breusch-Pagan indicou

homoscedasticidade.

4.1.6.2 Estilo Coletivista

A regressdo linear multipla stepwise permitiu identificar o fator Divisdo social do
trabalho (B = 0,629; t (560) = 19,132; p = 0,000) como preditor significativo do Estilo
coletivista. O modelo final ajustado obtido para o fator foi Estilo Coletivista = -0,066 + 0,785
Divisdo social do trabalho. O modelo obtido € significativo e explica uma propor¢do da
variabilidade do Estilo Coletivista (F (1, 560) = 366,040; p = 0,000; R? ajustado = 0,394).

Como foi identificada presenca de heteroscedasticidade foi realizada acdo corretiva
aplicando a transformacdo logaritmo natural na varidvel dependente Estilo coletivista (as
variaveis independentes ndo foram transformadas). Apds transformacdo e simulacdo de novo
teste de Breusch-Pagan, notou-se que o resultado indicou homocedasticidade. Os dados obtidos
na regressao linear stepwise para a variavel dependente Ln Estilo coletivista indicaram o fator
Divisao social do trabalho (f = 0,635; t (558) = 19,450); p = 0,000) como preditor significativo
do fator transformado.

O modelo final obtido para o fator transformado é Ln (Estilo Coletivista) = -0,108 +
0,297 Divisao social do trabalho, e Ln Estilo Coletivista (F (1,560) = 378,318; p = 0,000; R?
ajustado = 0,402) conforme descri¢cdo dos dados na Tabela 22, ou seja, o fator Divisdo social
do trabalho da EOT explicou 40,2% da variabilidade do Estilo coletivista da EEG, e um
aumento na Divisdo social do trabalho esta associado a um aumento no Estilo coletivista,

considerando a elasticidade de 0,635.



90

4.1.6.3 Falta de sentido do trabalho

A regressdo linear multipla stepwise permitiu identificar os fatores Divisdo social do
trabalho (p = -0,206; t (558) = -4,618; p = 0,000), Estilo individualista (B = 0,177; t (558) =
3,950); p = 0,000) e Estilo coletivista (f = -0,292; t (558) = -5,713; p = 0,000) como preditores
do fator Falta de sentido do trabalho. O modelo final ajustado obtido para o fator foi Falta de
sentido do trabalho = 3,105 — 0,254 Divisao social do trabalho + 0,200 Estilo individualista —
0,288 Estilo coletivista. O modelo obtido € significativo e explica uma propor¢cdo da
variabilidade da Falta de sentido do trabalho (F (3,558) = 93,284; p = 0,000; R? ajustado=
0,330).

Como foi identificada presenca de heteroscedasticidade, foi realizada acdo corretiva
aplicando a transformacdo inversa na variavel dependente Falta de sentido do trabalho (as
variaveis independentes ndo foram transformadas). Apds transformacdo e simulacdo de novo
teste de Breusch-Pagan notou-se que o resultado indicou homocedasticidade. Os dados obtidos
na regressdo linear stepwise para a variavel dependente Inversa Falta de sentido do trabalho
indicaram os fatores Divisdo social do trabalho (B = 0,176; t (558) = 3,970); p = 0,000), Estilo
individualista (f = -0,176; t (558) = -3,944; p = 0,000) ¢ Estilo coletivista (f = 0,326; t (558) =
6,418; p=0,000) como preditores significativos do fator transformado.

O modelo final obtido para o fator transformado foi Inversa Falta de sentido do trabalho
= 0,300 + 0,061 Divisdo social do trabalho — 0,056 Estilo individualista + 0,091 Estilo
coletivista. Este modelo é significativo e explica uma propor¢do da variabilidade da Inversa
Falta de sentido do trabalho (F (3,558) = 96,529; p = 0,000; R? ajustado = 0,338) conforme
descricdo dos dados na Tabela 22.

Os fatores Divisdo Social do trabalho da EOT e os Estilos individualista e coletivista da
EEG explicaram 33,8% da variabilidade do fator Falta de sentido do trabalho e o aumento de
uma unidade do escore médio do fator Divisdo social do trabalho diminui em média 0,176 o
escore médio do fator falta de sentido no trabalho. O aumento de uma unidade do escore medio
dos fatores Estilo individualista e Estilo coletivista aumenta e diminui, respectivamente, 0,176

e 0,326 o escore médio do Falta de sentido do trabalho.

4.1.6.4 Esgotamento mental

A regressao linear multipla stepwise permitiu identificar os fatores Divisao de tarefas (B
=-0,231; t (558) = -5,945; p = 0,000), Divisao social do trabalho (p = -0,214; t (558) = -5,182);
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p = 0,000) e Estilo individualista (p = 0,382; t (558) = 10,594; p = 0,000) como preditores do
fator Esgotamento mental. O modelo final ajustado obtido para o fator foi Esgotamento mental
= 3,344 - 0,303 Divisdo de tarefas — 0,289 Divisdo social do trabalho + 0,472 Estilo
individualista. Este modelo é significativo e explica uma propor¢do da variabilidade do
Esgotamento mental (F (3, 558) = 143,926; p = 0,000; R? ajustado = 0,433).

Como foi identificada presenca de heteroscedasticidade, foi realizada agdo corretiva
aplicando a transformacdo de logaritmo natural na variavel dependente Esgotamento mental (as
variaveis independentes ndo foram transformadas). Apos transformacéo e realizacdo de novo
teste de Breusch-Pagan notou-se que o resultado indicou homocedasticidade. Os dados obtidos
na regressdo linear stepwise para a variavel dependente Ln Esgotamento mental indicaram os
fatores Divisao de tarefas (p = -0,217; t (558) = -5,383; p = 0,000), Divisdo social do trabalho
(B =-0,210; t (558) = -4,903); p = 0,000) ¢ Estilo individualista (f = 0,361; t (558) = 9,661; p
= 0,000) como preditores significativos do fator transformado.

O modelo final ajustado obtido foi Ln Esgotamento mental = 1,189 - 0,120 Divis&o de
tarefas — 0,120 Divisdo social do trabalho + 0,189 Estilo individualista. Este modelo é
significativo e explica uma proporcdo da variabilidade do Esgotamento mental (F (3, 558) =
121,575; p = 0,000; R? ajustado = 0,392) conforme descri¢do dos dados na Tabela 22.

Os fatores Divisdo de tarefas e Divisdo social do trabalho da EOT e o fator Estilo
individualista da EEG explicaram 39,2% da variabilidade do fator Esgotamento mental. Um
aumento na Divisdo de tarefas estd associado a uma diminui¢do no fator Esgotamento mental
considerando a elasticidade de 0,217, um aumento na Divisdo social do trabalho esté associado
a uma diminuigdo no fator Esgotamento mental considerando a elasticidade de 0,210, e um
aumento no Estilo individualista esta associado a um aumento no fator Esgotamento mental

considerando a elasticidade de 0,361.

4.1.6.5 Falta de reconhecimento

A regressao linear multipla stepwise permitiu identificar os fatores Divisdo Social do
Trabalho (B = -0,431; t (558) =-12,367; p = 0,000), Estilo Individualista (f = 0,348; t (558) = -
9,962); p = 0,000) ¢ Estilo Coletivista (p =-0,134; t (558) =-3,360; p = 0,000) como preditores
significativos da Falta de Reconhecimento. O modelo final ajustado obtido foi Falta de
Reconhecimento = 2,947 — 0,478 Divisao social do trabalho + 0,354 Estilo individualista -

0,119 Estilo Coletivista. Este modelo € altamente significativo e explica uma proporcao elevada
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da variabilidade da Falta de Reconhecimento (F (3, 558) = 273,422; p = 0,000; R2ajustado =
0,593).

Como foi identificada presenca de heteroscedasticidade, foi realizada acao corretiva
aplicando a transformacéo de logaritmo natural na variavel dependente Falta de reconhecimento
(as variaveis independentes ndo foram transformadas). Apds transformacéo e realizagdo de
novo teste de Breusch-Pagan notou-se que o resultado indicou homocedasticidade. Os dados
obtidos na regressao linear stepwise para a variavel dependente Ln Falta de reconhecimento
indicaram os fatores Divisdo social do trabalho (B = -0,391; t (558) = -11,395); p = 0,000),
Estilo individualista (f = 0,361; t (558) = 10,500; p = 0,000) e Estilo coletivista (f = -0,172; t
(558) = -4,388; p =0,000) como preditores significativos do fator transformado.

O modelo final ajustado obtido foi Ln Falta de reconhecimento = 1,030 — 0,217 Divisao
social do trabalho + 0,184 Estilo individualista— 0,077 Estilo coletivista. Este modelo é
altamente significativo e explica uma proporcdo elevada da variabilidade da Falta de
Reconhecimento (F (3, 558) = 287,626; p = 0,000; R? ajustado = 0,605) conforme descricdo
dos dados na Tabela 22.

Os fatores Divisdo Social do Trabalho da EOT e Estilo Individualista e Coletivista da
EEG explicaram 60,5% da variabilidade da Falta de reconhecimento. Um aumento na Diviséo
social do trabalho estd associado a uma diminuicdo no fator Falta de reconhecimento
considerando a elasticidade de 0,391. O aumento no Estilo individualista estd associado a um
aumento no fator Falta de reconhecimento considerando a elasticidade de 0,361, e um aumento
no Estilo coletivista esta associado a uma diminui¢do considerando a elasticidade de 0,172 no

fator Falta de reconhecimento.

4.1.6.6 Danos Psicoldgicos

A regressdo linear multipla stepwise permitiu identificar os fatores Falta de sentido do
trabalho (B = 0,215; t (558) = 6,590; p = 0,000), Esgotamento Mental ( = 0,505; t (558) = -
14,506); p = 0,000) e Falta de Reconhecimento ( = 0,210; t (558) = 5,985; p = 0,000) como
preditores significativos dos Danos psicologicos. O modelo final ajustado obtido foi Danos
psicologicos = -0,333 + 0,256 Falta de sentido do Trabalho + 0,548 Esgotamento Mental +
0,278 Falta de reconhecimento. Este modelo é altamente significativo e explica uma proporcéo
elevada da variabilidade dos danos psicolégicos (F (3, 558) = 403,940; p - 0,000; R? gjustado =
0,683).
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Como foi identificada presenca de heteroscedasticidade, foi realizada agdo corretiva
aplicando a transformacg&o inversa na variavel dependente danos psicoldgicos (as varidveis
independentes ndo foram transformadas). Apds transformacéo e realizacdo de novo teste de
Breusch-Pagan notou-se que o resultado indicou homocedasticidade. Os dados obtidos na
regressdo linear stepwise para a variavel dependente Inversa Danos psicoldgicos indicaram os
fatores Falta de sentido do trabalho (B = -0,208; t (558) = -5,838; p = 0,000), Esgotamento
Mental (p = -0,542; t (558) = -14,223; p = 0,000) ¢ Falta de Reconhecimento ( = -0,127; t
(558) =-3,307; p =0,001) como preditores significativos do fator transformado.

O modelo final obtido para o fator transformado foi Inversa Danos psicoldgicos = 1,193
- 0,064 Falta de sentido do Trabalho - 0,151 Esgotamento Mental - 0,043 Falta de
reconhecimento. Este modelo é altamente significativo e explica uma proporcao elevada da
variabilidade da Inversa Danos psicoldgicos (F (3,558) = 306,810; p = 0,000; R2ajustado =
0,621) conforme descricdo dos dados na Tabela 22. Os fatores Falta de sentido do trabalho,
Esgotamento mental e Falta de reconhecimento da EIST explicaram 62,1% da variabilidade do
fator Danos psicologicos. Um aumento de uma unidade do escore médio dos fatores Falta de
sentido do trabalho, Esgotamento mental e Falta de reconhecimento aumentam,

respectivamente, 0,208, 0,542 e 0,127 do escore médio do fator Danos psicol6gicos.

4.1.6.7 Danos Sociais

A regressdo linear mdltipla stepwise permitiu identificar as varidveis Esgotamento
Mental ( = 0,366; t (558) = 8,405); p = 0,000) e Falta de Reconhecimento (B = 0,359; t (558)
= 8,256, p = 0,000) como preditores significativos dos Danos sociais. O modelo final ajustado
obtido foi Danos sociais = 0,313 + 0,322 Esgotamento Mental + 0,385 Falta de reconhecimento.
Este modelo é significativo e explica uma proporcao da variabilidade dos Danos sociais (F (2,
559) = 223,473; p = 0,000; R? ajustado = 0,442).

Como foi identificada presenca de heteroscedasticidade, foi realizada acdo corretiva
aplicando a transformacdo inversa na variavel dependente Danos sociais (as variaveis
independentes ndo foram transformadas). Apos transformacédo e realizacdo de novo teste de
Breusch-Pagan notou-se que o resultado indicou homocedasticidade. Os dados obtidos na
regressao linear stepwise para a variavel dependente Inversa Danos sociais indicaram os fatores
Esgotamento mental (B = -0,445; t (558) = -10,037); p = 0,000) e Falta de reconhecimento (f =
-0,260; t (558) = -5,862; p = 0,000) como preditores significativos do fator transformado.
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O modelo final obtido para o fator transformado foi Inversa Danos sociais = 1,085-
0,114 Esgotamento mental — 0,081 Falta de reconhecimento. Este modelo € significativo e
explica uma proporcao da variabilidade da Inversa Danos sociais (F (2,559) = 206,059; p =
0,000; R2ajustado = 0,422), conforme descricdo dos dados na Tabela 22. Os fatores
Esgotamento mental e Falta de reconhecimento da EIST explicaram 42,2% da variabilidade dos
Danos sociais. Assim, 0 aumento de uma unidade do escore médio do fator Esgotamento mental
e 0 aumento de um escore médio do fator Falta de reconhecimento aumentaram,

respectivamente, 0,445 e 0,260 o escore médio dos Danos sociais.

4.1.6.8 Danos Fisicos

A regressao linear maltipla stepwise permitiu identificar os fatores Divisao de tarefas (B
=-0,136; t (558) = -3,476; p = 0,001), Esgotamento Mental (B = 0,386; t (558) = 7,713); p =
0,000) e Falta de Reconhecimento (f = 0,164; t (558) = 3,465; p = 0,001) como preditores
significativos dos Danos fisicos. O modelo final ajustado obtido foi Danos fisicos = 1,590 —
0,191 Diviséo de tarefas + 0,414 Esgotamento Mental + 0,214 Falta de reconhecimento. Este
modelo € significativo e explica uma proporcéo da variabilidade dos Danos fisicos (F (3, 558)
= 99,405; p = 0,001; Rzajustado = 0,345) conforme descri¢do dos dados na Tabela 22.

Os fatores Diviséo de tarefas da EOT, Esgotamento mental e Falta de reconhecimento,
da EIST explicaram 34,5% da variabilidade do escore médio dos Danos fisicos. O aumento de
uma unidade do escore médio do fator Divisdo de tarefas diminui em média 0,136 o escore
médio dos Danos fisicos, e 0 Esgotamento mental e Falta de reconhecimento aumentam,
respectivamente, 0,386 e 0,164 o escore médio dos Danos fisicos. Nao foram necessarias a¢oes
de correcdo para heteroscedasticidade para a variavel dependente Danos fisicos porque a

simulacdo do teste de Breusch-Pagan indicou homoscedasticidade.

Tabela 22 — Regressoes dos fatores das escalas do PROART (continua)

Fator Preditor Rz Ajustado df t p B
Estilo Indi- s .
. . Divisao social trabalho 0,213 560 -12,360 0,000 -0,463
vidualista
Estilo Co- Divisdo social trabalho 0,394 560 19,132 0,000 0,629
letivista
Ln Estilo Diviso social trabalho 0,402 560 19450 0,000 0,635
Coletivista
Falta de Divisao social trabalho -4,618 0,000 -0,206
Sentido do Estilo Individualista 0,330 558 3,950 0,000 0,177
Trabalho Estilo Coletivista -5,713 0,000 -0,292

Divisao social trabalho 0,338 558 3,970 0,000 0,176
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Inverso Estilo Individualista -3,944 0,000 -0,176
Falta de
Sentido do Estilo Coletivista 6,418 0,000 0,326
Trabalho
Esgota- Divisdo de tarefas -5,945 0,000 -0,231
mento Divisdo social trabalho 0,433 558 -5,182 0,000 -0,214
Mental Estilo Individualista 10,594 0,000 0,382
Ln Esgota- Divisdo de tarefas -5,383 0,000 -0,217
mento Divisdo social trabalho 0,392 558 -4,903 0,000 -0,210
Mental Estilo Individualista 9,661 0,000 0,361
Falta de Divisdo social trabalho -12,367 0,000 -0,431
Reconheci- Estilo Individualista 0,593 558 9,962 0,000 0,348
mento Estilo Coletivista -3,360 -0,134
Ln Falta de Divisdo social trabalho -11,395 0,000 -0,391
Reconheci- Estilo Individualista 0,605 558 10,500 0,000 0,361
mento Estilo Coletivista -4,388 0,000 -0,172
Danos Psi- Falta sentido trabalho 6,590 0,000 0,215
colégicos Esgotamento r_nental 0,683 558 14,506 0,000 0,505
Falta reconhecimento 5,985 0,000 0,210
Inverso Falta sentido trabalho -5,838 0,000 -0,208
Danos Psi- Esgotamento mental 0,621 558 -14,223 0,000 -0,542
colégicos Falta reconhecimento -3,307 0,001 -0,127
Danos So- Esgotamento mental 0.442 559 8,405 0,000 0,366
ciais Falta reconhecimento ' 8,256 0,000 0,359
Inverso Esgotamento mental -10,037 0,000 -0,445
Dag;;siSSO- Falta reconhecimento 0,422 559 -5,862 0,000 -0,260
Danos Fi- Divisdo de tarefas -3,476 0,001 -0,136
sicos Esgotamento r_nental 0,345 558 7,713 0,000 0,386
Falta reconhecimento 3,465 0,001 0,164

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Nota: Conforme Hair Junior et al. (2009), “Fator” indica a variavel dependente; “Preditor” indica as variaveis
independentes; “R? ajustado” indica a propor¢do da variabilidade da varidvel dependente explicada pelos
preditores, ajustada pelo nimero de variaveis no modelo; “df” indica os graus de liberdade; “B” indica o efeito de
cada variavel independente sobre a variavel dependente sendo que beta maior que zero indica uma relagdo positiva
e beta menor que zero indica uma relagdo negativa; “t” indica se o coeficiente da variavel independente é
estatisticamente diferente de zero; e “p” indica a significancia estatistica do coeficiente da variavel independente,
sendo significativa quando menor que 0,001, seguindo o critério de Facas (2013).

O Quadro 4 representa de forma resumida o modelo final obtido na andlise das

regressoes stepwise realizadas com os dados obtidos no questionario PROART. E possivel

perceber, por exemplo, que quanto menor a Divisdo de Tarefas, maiores serdo o Esgotamento

mental e os Danos Fisicos.

Quadro 4 — Modelo resumido das regressdes stepwise (continua)

Preditor

Fator influenciado

Divisdo de Tarefas |
(i.e., quanto menor)

Esgotamento Mental 1
Danos Fisicos 1

Divisao Social do Trabalho |
(i.e., quanto menor)

Estilo Individualista 1
Estilo Coletivista |
Falta de Sentido do Trabalho 1
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Esgotamento Mental 1
Falta de Reconhecimento 1
Falta de Sentido do Trabalho 1
Esgotamento Mental 1
Falta de Reconhecimento 1

Estilo Coletivista | Falta de Sentido do Trabalho 1
(i.e., guanto menor) Falta de Reconhecimento

Falta de sentido do Trabalho 1
(i.e., quanto maior)

Estilo Individualista 1
(i.e., quanto maior)

Danos Psicologicos 1

Danos Psicologicos 1
Danos Sociais 1
Danos Fisicos

Danos Psicologicos 1
Danos Sociais 1
Danos Fisicos

Esgotamento Mental 1
(i.e., quanto maior)

Falta de Reconhecimento
(i.e., quanto maior)

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

Os resultados obtidos na regressao linear stepwise para a amostra em estudo estdo de
acordo com o descrito por Facas (2021). Nos itens 4.1.6.1 e 4.1.6.2 é possivel perceber que a
relacdo entre o fator Divisdo social do trabalho é inversamente proporcional ao Estilo
individualista e diretamente proporcional ao Estilo coletivista. Isso acontece, conforme o autor,
porque uma Organizacdo do Trabalho mais flexivel levara a estilos de gestdo que se pautem em
comportamentos de unido entre os trabalhadores, coletivismo, valorizacdo da competéncia e
pela busca por inovacgdes, caracteristicas que estdo em consonancia com o estilo coletivista e
contrarios ao estilo individualista.

Nos itens 4.1.6.3, 4.1.6.4 e 4.1.6.5 os resultados para as variaveis dependentes Falta de
sentido do trabalho, Esgotamento mental e Falta de reconhecimento demonstram que esses
fatores apresentam uma relacdo inversamente proporcional com os fatores da EOT e o Estilo
Coletivista. Por outro lado, os fatores da EIST apresentaram uma relacdo diretamente
proporcional com o fator Estilo individualista. Segundo Facas (2021) isso acontece porque uma
Organizacdo do Trabalho pautada na flexibilizacdo de normas e prescri¢bes e marcada por
comportamentos coletivistas, favorecem a ocorréncia da mobilizacdo subjetiva dos sujeitos. Ja
no caso do Estilo individualista, suas caracteristicas dificultam a ressignificacdo do sofrimento.

Nos itens 4.1.6.6, 4.1.6.7 e 4.1.6.8 os resultados para as variaveis dependentes Danos
psicologicos, Danos sociais e Danos fisicos apresentam uma rela¢do diretamente proporcional
com os fatores da EIST e Estilo individualista, e inversamente proporcional com os fatores da
EOT e Estilo coletivista. Isso demonstra coeréncia com os resultados da pesquisa de Facas
(2021), e a relacéo entre os fatores se explica pelas mesmas causas mencionadas nos paragrafos
anteriores. Quanto melhores forem as médias dos fatores da EOT e mais altas forem as médias

do Estilo Coletivista da EEG, maiores serdo as chances dos trabalhadores de enfrentar o
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sofrimento no trabalho, por meio da mobilizacdo subjetiva e estratégias defensivas. Por outro
lado, médias altas do Estilo Individualista desfavorecem os meios de os trabalhadores
enfrentarem o sofrimento. Assim, as médias para a falta de sentido do trabalho, esgotamento
mental e falta de reconhecimento serdo piores quando as escalas EOT e Estilo Coletivista
apresentarem medias mais baixas e quando Estilo Individualista apresentar médias altas. E
resultados ruins para os fatores da EIST resultardo em maiores danos psicolégico, social e

fisicos para 0s sujeitos.

4.1.7 Analise descritiva — comparacdo das médias dos fatores do PROART para 0s
servidores impactados e ndo impactados

Considerando os conceitos da Psicodinamica do Trabalho e dos riscos psicossociais no
trabalho, um dos objetivos especificos da presente pesquisa era analisar quantitativamente a
relacdo entre as dimensdes do trabalho em diferentes grupos demogréficos, entre os servidores
afetados ou ndo pelo fechamento de sedes, e as relac6es entre os diferentes fatores das diferentes
escalas. Era esperado que os servidores afetados pela desinstalacdo de sedes apresentassem
piores resultados e maiores riscos psicossociais, e 0s dados apresentados na Tabela 23

comprovam essa hipétese.

Tabela 23 — Dados descritivos das médias e desvios padrdo dos fatores do PROART —
servidores impactados/servidores ndo impactados

Servidores impactados Servidores ndo impactados
Fatores Média DP fator Risco Média DP fator Risco
fator fator
Divisdo de tarefas 3,77 0,77 Baixo 3,92 0,72 Baixo
Divisdo social do 3,63 0,72 Médio 3,82 0,70 Baixo
trabalho
Estilo individualista 3,15 0,72 Moderado 3,04 0,79 Moderado
Estilo coletivista 2,76 0,87 Moderado 2,94 0,89 Moderado
Falta de sentido no 2,03 0,91 Baixo 1,89 0,86 Baixo
trabalho
Esgotamento mental 2,70 0,95 Médio 2,46 0,96 Médio
Falta de reconhecimento 2,04 0,82 Baixo 1,83 0,77 Baixo
Danos psicolégicos 2,30 1,06 Médio 2,26 1,02 Baixo
Danos sociais 1,99 0,93 Baixo 1,80 0,80 Baixo
Danos fisicos 2,40 1,08 Médio 1,99 1,03 Baixo

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

De acordo com Facas (2021), nos fatores Divisao de tarefas, Divisdo Social do Trabalho

e Estilo Coletivista, quanto maiores as médias encontradas, melhores sdo as condi¢Ges dos
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trabalhadores e menores 0s riscos psicossociais. 1sso acontece porque melhores condigdes de
flexibilizacdo das normas, prazos, condi¢Oes, autonomia, participacdo e relagdes de troca,
maiores as chances de os trabalhadores acionarem formas de resisténcia para superacdo do
sofrimento. Para os fatores Estilo Individualista, Falta de sentido no trabalho, Esgotamento
mental, Falta de reconhecimento, Danos psicoldgicos, Danos sociais e Danos fisicos, quanto
mais altas as médias obtidas, piores sdo os resultados e maiores 0s riscos psicossociais, ja que
estilos individualistas de gestdo se pautam em fortes controles hierarquicos e normas rigidas,
que dificultam a mobilizacdo das defesas pelos servidores. Ademais, os indicadores de
sofrimento no trabalho, quando presentes, conduzirdo ao sofrimento, na medida em que
sentimentos de inutilidade, de sobrecarga mental e falta de reconhecimento podem paralisar as
defesas (Dejours, Abdoucheli e Jayet, 1994). Quanto aos indicadores de sofrimento e danos,
indicam que ja existe um processo de adoecimento em curso e, portanto, quanto maiores suas
médias, piores serdo as condicGes de trabalho para os servidores.

Conforme se observa na Tabela 23, o fator Esgotamento Mental apresentou risco médio
psicossocial para os servidores impactados e ndo impactados. Segundo Facas (2025) esse fator
vem apresentando risco médio em todas as pesquisas que utilizam o PROART nas instituicdes
publicas, indicando que, de um modo geral, os servidores estdo desgastados com seu trabalho.
Os demais fatores apresentaram riscos baixos psicossociais para os servidores ndo impactados.
Para os servidores impactados, além do fator esgotamento mental, também se situam em riscos
médios psicossociais os fatores Divisdo Social do Trabalho, Danos Psicoldgicos e Danos
Fisicos.

Para os fatores Estilo Individualista e Estilo Coletivista a Tabela 23 indica claramente
que, para os servidores impactados, as médias do primeiro se situam mais préximas da
predominancia do estilo, enquanto as médias do Estilo Coletivista, mais benéfico para a saude
dos servidores, estdo proximas do enquadramento pouco caracteristico. No caso dos servidores
ndo impactados, as médias de ambos o0s estilos se situam mais proximas do enquadramento
moderado, resultado que indica baixos riscos psicossociais.

De um modo geral os dados indicam que a tomada de decisdo do fechamento de sedes
sem a participacdo dos servidores no processo decisorio, aumentou 0s riscos psicossociais aos
quais os servidores estdo submetidos. E interessante destacar que o fator Divisdo Social do
Trabalho busca avaliar a autonomia, comunicacdo e participacao relativos ao trabalho. E os
danos psicoldgico e fisico, indicam que ja existe o0 adoecimento dos servidores, com relagdo a
salde mental e sintomas bioldgicos do corpo. Os resultados nos mostram que, se esses fatores

(além do esgotamento mental) indicaram estado de alerta para 0s riscos psicossociais para 0s
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servidores impactados, é possivel dizer que a instituicdo ndo conduziu de maneira adequada o
fechamento de sedes por problemas de comunicacdo e participacdo na tomada de deciséo

causando adoecimento.

4.1.8 Anélise de conteudo da resposta aberta disposta no PROART

Ao todo, 562 pessoas responderam ao questionario PROART, e dentre os respondentes,
420 servidores foram impactados e 142 servidores ndo foram impactados pela decisdo do
fechamento de sedes. Ao final do questiondrio foi incluida a seguinte pergunta, sem
obrigatoriedade de resposta: “Qual(is) foi(ram) o(s) principal(is) impacto(s) (positivos e/ou
negativos) do fechamento de sedes em sua vida?” Um total de 178 pessoas expressaram opinido
sobre os impactos positivos e/ou negativos do fechamento de sedes em suas vidas.

Foi realizada andlise de contetdo das respostas, para levantar as palavras e 0s temas
centrais identificados. Seguindo critérios estabelecidos por Bardin (1977), foram analisadas as
palavras com maior frequéncia, considerando as palavras plenas e desconsiderando as palavras
vazias. Na analise tematica foram buscados os nucleos de sentido e frequéncia de apari¢do. No
Quadro 5 sé@o apresentadas as principais palavras e frases identificadas, de acordo com o0s
seguintes nlcleos tematicos: 1. Sentimento experimentado (positivo ou negativo), 2. Sintomas
de adoecimento, 3. Impactos positivos e 4. Impactos negativos. Em cada grupo tematico, as
palavras foram inseridas por ordem de frequéncia de aparicao nas respostas apresentadas. Por
exemplo, no grupo Sentimentos positivos, a sensacdo de empatia foi o sentimento relatado por

maior nimero de servidores.

Quadro 5 — Andlise de conteudo da questdo aberta do PROART (continua)

Sentimentos
positivos

Sensacdo de empatia e acolhimento de alguns colegas, autonomia, liberdade, sensacdo de
ampliacdo da sede apo6s fusdo, felicidade.

Sentimentos
negativos

Tristeza, medo, incerteza, desconfiancga, descrenga, sofrimento, angustia, vulnerabilidade,
inseguranca, impoténcia, revolta, desmotivacdo, desrespeito, sensacdo de desprezo,
sentimento de injustica, precariedade, descaso da administracdo, apreensdo, sensacdao de
perda, falta de clareza, decepgdo, sensacdo de injustica, raiva, falta de compreensdo, solidéo,
desconforto, falta de reconhecimento, desvalorizacdo, sentimento de encolhimento,
inutilidade, falta de comunicacdo, inquietude, instabilidade, falta de pertencimento.

Sintomas  de
adoecimento

Ansiedade, estresse, insénia, preocupacao, depressdo, tensdo, enxaqueca, falta de paciéncia,
distUrbio alimentar, adoecimento, sindrome do panico.

Impactos
positivos

Teletrabalho proporciona mais tempo com a familia, redugdo de custos pela administracéo,
conhecer novos colegas, retorno para perto da familia, desafio, superagao, busca de novos
horizontes, mais liberdade na execucdo das tarefas, diminuicdo do trabalho, estimulo para
voltar a estudar e sair da instituicdo, possibilidade de morar em cidade com mais recursos.

Impactos
negativos

Aumento/acimulo de servigo, menor interagdo/afastamento entre colegas, prejuizo para 0s
cidadaos/comunidade dos municipios das sedes desinstaladas, distanciamento da familia,
falta de espaco, desarticulagdo do trabalho em equipe, aumento do custo de vida, falta de
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convivio social para servidores do ER, deshalanceamento da forca de trabalho, mudanca na
rotina, aumento da distancia de deslocamento, sobrecarga na redistribuicdo de trabalho, falta
de informacdo, perda de emprego do cOnjuge, rompimento/afastamento de relacBes
estabelecidas, fim de relacionamento/casamento, perda da casa que construiu, ver os colegas
impactados sofrendo, quebra da unidade familiar, impacto na sadde e lazer, isolamento social,
falta de perspectiva na carreira para servidores do ER, descrédito dos servidores em relacéo
ao MPF, dificuldade no contato com municipios menores, dificuldade de adaptagéo,
descompromisso da instituicdo com as pessoas de dentro e de fora do MPF.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na pesquisa (2024).

A andlise de conteido das respostas indicou que um total de 135 servidores citaram
apenas pontos negativos para o fechamento de sedes, 23 servidores citaram pontos positivos e
negativos, e 20 servidores citaram apenas pontos positivos. Apesar da maioria das pessoas ter
relatado impressdes negativas, essa constatacdo nao é suficiente para que se possa concluir que
a desinstalacdo de sedes tem mais fatores negativos que positivos. Apenas indica que a vontade
de se expressar foi maior nas pessoas que ndo vivenciaram uma boa experiéncia.

Dentre os impactos positivos relatados, o citado com maior frequéncia foi o teletrabalho,
porque possibilita permanecer trabalhando em casa e, com isso, permite estar perto dos filhos
e eliminar o tempo e o custo de deslocamento. Outros pontos positivos citados foram:
possibilidade de reducdo de gastos pela instituicdo, convivio com novos colegas oriundos de
unidades desinstaladas, possibilidade de morar em cidades maiores e com mais recursos.

Sob a perspectiva da Psicodindmica do Trabalho as relagdes interpessoais construidas e
0 convivio com os colegas sdo um dos fatores que contribuem para a superacao do sofrimento
no trabalho (Dejours, Abdoucheli e Jayet, 1994). De modo que o trabalho hibrido (aquele que
mescla trabalho prestado presencialmente nas instituicdes em alguns dias da semana e outros
trabalhando de casa) consegue propiciar fatores como o convivio com a familia e a reducéo dos
gastos com deslocamento, sem prejudicar os lacos criados no ambiente laboral. Mas o
teletrabalho integral prejudica o convivio social do trabalhador, podendo comprometer as
defesas coletivas viabilizadas pelo convivio. De modo que néo foi surpresa que, para alguns
servidores, o teletrabalho foi citado como um fator positivo, enquanto que, para outros, foi
citado como aspecto negativo por causar o afastamento dos colegas e prejudicar a convivéncia,
tornando a rotina laboral mais solitaria.

Os impactos negativos citados com maior frequéncia foram: aumento/acumulo de
trabalho, injustica na distribuicdo das tarefas, prejuizo para as comunidades dos municipios
onde houve desinstalacdo de sedes, falta de perspectiva profissional e isolamento social para
quem ficou nos Escritdrios de Representagéo, e afastamento de familiares e amigos. O aumento

de trabalho e a injustica na distribuicdo das tarefas identificados na analise da pergunta aberta



101

se relacionam com os aspectos psicodinamicos da organizacdo do trabalho e também foram
identificados como riscos psicossociais na analise quantitativa do questiondrio na EOT. Na
analise bivariada dos dados apresentada nos resultados dos testes ndo paramétricos, constatou-
se que para os dois fatores da EOT as meédias dos servidores de unidade destino foram piores
do que a dos servidores ndo impactados ou de unidade desinstalada. E possivel compreender
um pouco melhor esses resultados com a andlise da pergunta aberta, pois grande parte dos
servidores que se queixou do aumento de trabalho séo daquelas unidades.

Na analise dos sentimentos experimentados, iniciando pelos sentimentos negativos, 0s
relatados com mais frequéncia foram tristeza, medo e inseguranca. E importante ressaltar que
esses sentimentos foram vivenciados tanto por servidores impactados pelo fechamento de
sedes, como pelos servidores ndo impactados. Muitos servidores de unidade ndo impactada
relataram ter sentido tristeza pelos colegas impactados, demonstrando empatia e coleguismo.
Esses sentimentos sdo proprios do Estilo Coletivista de gestdo, e indicam que apesar da
predominancia do Estilo Individualista no MPF, ainda ha, felizmente, relagbes de troca bem
estabelecidas.

Outros servidores relataram sentir medo e inseguranca porgue testemunharam o
fechamento de vérias unidades e se sentem ameacados: se a unidade dos colegas fechou, a deles
pode fechar também. Esses sentimentos negativos podem conduzir ao sofrimento patogénico e
culminar no adoecimento, o que de fato foi relatado por muitos servidores. Dentre os sintomas
descritos foram muito frequentes a ansiedade, estresse e insénia.

Nas respostas também foram relatados alguns sentimentos positivos, por um namero
menor de servidores, dentre os quais a sensacdo de autonomia, felicidade e liberdade
proporcionados pelo trabalho remoto, sensacdo de ampliagdo por trabalhar em unidades
maiores, empatia e acolhimento recebidos pelos servidores impactados por parte dos servidores
ndo impactados. Este ultimo, demonstra a importancia do sentimento de acolhimento do grupo
na ressignificacdo do sofrimento laboral.

A seguir serdo transcritos trechos de respostas apresentadas na pergunta aberta que
corroboram os resultados obtidos na anéalise quantitativa dos dados do questionario PROART.
Tomando-se, por exemplo, a Escala da Organizagdo do Trabalho, os resultados da pesquisa
indicaram risco baixo de adoecimento para os dois fatores da EOT, mas os seguintes itens se
enquadraram em riscos psicossociais medianos, demandando atencéo e cuidados por parte da
instituicdo: 1) a quantidade de servidores e a flexibilidade para execucéo das tarefas no fator
Divisdo de Tarefas; 2) a participacdo dos funcionérios nas decisdes sobre o trabalho, a

flexibilidade nas normas e a justica na distribuicdo de tarefas no fator Divisdo Social do
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Trabalho. Nas respostas dos servidores para a questdo aberta foram apresentadas queixas com
relagdo & injustica percebida na distribuicdo de tarefas, ou quanto ao fato dos servidores néo

serem ouvidos nas decisdes de trabalho, como pode ser percebido nas falas transcritas a seguir:

“Sinto mais impactos negativos. Distanciamento do MPF das comunidades,
distribui¢do do trabalho sem vinculo com a realidade local. Deshalanceamento da
forga de trabalho. Sobrecarga da redistribuicdo de trabalho. Divisdo de espaco ja
pequeno, com outras pessoas ”. (Respondente 144)

“Aumento excessivo do volume de trabalho na func¢do que exerco. O trabalho
triplicou. O mais revoltante é que para outros colegas, na mesma func¢éo, o trabalho
diminuiu razoavelmente ”. (Respondente 545)

“Penso que existem outras alternativas antes do fechamento de uma sede, porém, os
servidores ndo sao ouvidos ”. (Respondente 146)

Na Escala de Estilos de Gestdo o questionario PROART busca identificar se predomina
no ambiente de trabalho um Estilo Individualista, que segundo Facas (2021) apresenta um
padrdo em que as relagdes socioprofissionais sdo focadas no proprio desejo e no proprio ego;
ou se predomina o Estilo Coletivista, que segundo o autor favorece a valorizagcdo da
criatividade, inovagdo, bem como a interacéo profissional e bem-estar entre as pessoas.

Os resultados da pesquisa situaram as meédias para os dois fatores da EEG como
moderados, mas a quantidade de servidores com resultados predominantes para o Estilo
Individualista (N = 176) é maior que a quantidade de servidores com resultados predominantes
para o0 Estilo Coletivista (N = 142). Nas respostas apresentadas na pergunta aberta do
questionario é possivel perceber que o fechamento de sedes afetou os Estilos de Gestdo,

conforme respostas transcritas a seguir:

“Negativo foi a perda da equipe que trabalhava com eficiéncia e sintonia. O fluxo do
trabalho era bom e existia comprometimento e trabalho solidario. N&o existia
rivalidade entre setores e quem possuia funcéo, fazia sentido”. (Respondente 510).

“Privilégio de alguns em detrimento de outros”. (Respondente 441).
“Senti muito pelos colegas que precisaram alterar suas vidas e familia, senti em
diversos momentos tristeza, raiva, falta de compreensdo”. (Respondente 186)
A maioria dos servidores vivenciou um sentimento de injustica no tratamento dado pela
administracdo aos envolvidos, o que impactou de modo negativo a escala EEG. Por outro lado,

alguns servidores vivenciaram um sentimento de empatia, caracteristico de um estilo

coletivista, o que € positivo.
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Na Escala dos Indicadores de Sofrimento no Trabalho, segundo Facas (2021), os itens
dos fatores Falta de sentido do trabalho, Esgotamento Mental e Falta de Reconhecimento
buscam avaliar, respectivamente, possiveis sentimentos de inutilidade, de injustica, desanimo,
e desvalorizacao dos servidores. Quanto maiores as médias obtidas para os fatores da escala,
maiores 0s riscos psicossociais. A analise dos itens dos fatores da EIST indicou estado de alerta
para questdes como: desmotivacdo para realizacdo das tarefas, frustracdo no trabalho,
submisséo do trabalho a decisdes politicas, o desgaste do trabalho, 0 cansaco, e a desvalorizagédo
do trabalho dos servidores pela organizacdo. As respostas apresentadas pelos servidores a

pergunta aberta ilustram os resultados quantitativos, como se pode notar nas falas a seguir:

“Sensacdo de inutilidade perante a sociedade desassistida”. (Respondente 306).

“Sentimento de inseguranga relacionada a ter que mudar de residéncia para outro
municipio, sensa¢do de impoténcia por ndo poder fazer nada, sequer manifestar as
instancias superiores, contra o fechamento, insbnia e preocupacdo excessivos, dar
conta da demanda de trabalho enorme (...)”. (Respondente 4).

“Desmotivagdo e sensacdo de falta de pertencimento”. (Respondente 490).

A ultima escala do PROART ¢ a Escala dos Danos Relacionados ao Trabalho, e segundo
Facas (2021) compreende os fatores Danos psicolégicos (sentimentos negativos em relacéo a
si proprio), Danos Sociais (dificuldades nas relacGes sociais e familiares) e Danos Fisicos (dores
no corpo, distirbios bioldgicos como insbnia, dores no corpo, alteracdes no apetite). Os
resultados da analise quantitativa da EDT indicaram risco baixo para os Danos Psicoldgicos e
Sociais, e risco médio para os Danos Fisicos. Apesar disso, uma quantidade significativa de
pessoas apresentou risco alto de adoecimento para os trés fatores da Escala: respectivamente
62, 21 e 72 servidores. Esses resultados sdo confirmados nas respostas da pergunta aberta, ja
que é possivel identificar fatores de dano e mesmo adoecimento para muitos servidores,

conforme transcri¢Oes a seguir:

“O impacto emocional ¢ imensuravel. O medo que a situacdo de incerteza nos trouxe
ainda reverbera no meu dia a dia. A estabilidade do servidor é uma garantia que nos
permite contestar e ir de encontro com decisfes temerarias da gestdo. Todavia, com a
desinstalacdo a sensacdo é de que nos tornamos reféns de decisdes da administracao,
as quais de certa forma calam a nossa voz (pois ha um medo real de termos que sair
de nossas casas). A desinstalacdo trouxe uma ameaca constante a nossa seguranca.
Vivemos constantemente em estado de alerta, ansiosos, desconfiados e desacreditados
com as reais intengdes da instituicdo. Durante o processo de desinstalagdo vivi um
periodo de muita tensdo, crises de ansiedade, noites de insdnia (varias), estresse, falta
de paciéncia com minha familia, enxaquecas, compulsdo alimentar, etc (...)”
(Respondente 3).

“Inseguranga, insOnia, depressdo, ansiedade”. (Respondente 6)
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“Relagdo pessoal menor”. (Respondente 437).

“Adoecimento, falta de respeito, ansiedade, preocupacdo, psicolégico abalado,
sensacdo de desprezo. A Instituicdo ndo fez consulta prévia, com os servidores, a
respeito do fechamento de unidades. Pelo menos na unidade que eu era lotado, néo
houve”. (Respondente 16).

As falas dos servidores que se dispuseram a responder a questdo aberta incluida no
questionario PROART demonstram o sofrimento ocasionado pela tomada de decisdo do
fechamento de sedes e o impacto na vida das pessoas, seja para os diretamente impactados, seja
pelos colegas que observaram o fechamento sem serem impactados diretamente. Foram
colocadas muitas queixas relacionadas ao fato de que os servidores ndo foram ouvidos, tendo
que suportar os impactos do fechamento sem o direito de expressar sua opinido. Outra questdo
levantada por muitos servidores se relaciona com a falta de definicdo de critérios objetivos para
a escolha das unidades a serem deslocadas, bem como a falta de transparéncia no processo,
gerando incertezas e mais inseguranca. O sofrimento ético se fez sentir nas respostas, ha medida
em gue as pessoas que presenciaram essa violéncia ndo tiveram voz no processo, e em alguns

casos tiveram que participar ativamente, colaborando na operacionaliza¢do dos fechamentos.

4.2 Analise dos resultados da etapa qualitativa

A segunda etapa da pesquisa consistiu em entrevistas semiestruturadas, realizadas com
servidores que, ao responderem o questionario PROART encaminhado por mensagem
eletronica aos servidores do Ministério Publico Federal em todo territorio nacional,
manifestaram interesse em participar das entrevistas. A definicdo do tamanho da amostra em
pesquisas qualitativas é bem diferente do que nas investiga¢des quantitativas, em que existem
célculos estatisticos para estabelecer o tamanho da amostra ideal Minayo (2017).

Nas investigacOes qualitativas o pesquisador deve estar atento de que sua interlocucéo,
suas indagacbes e presenga junto aos entrevistados geram um conhecimento empirico
decorrente da intersubjetividade compartilhada. Assim, segundo Minayo (2017), uma amostra
qualitativa ideal é aquela que consegue refletir em quantidade e intensidade as diversas
dimensdes do fendmeno estudado.

Com isso em mente, e diante da necessidade de se criar um ponto de corte no tamanho
da amostra, na presente pesquisa foi aplicado o conceito de saturacdo de Glaser e Strauss
(1967). Segundo os autores, durante a coleta de dados ocorre satura¢do quando o pesquisador

perceber que ndo esta obtendo novos dados, quando ele se depara com instancias similares
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repetidamente. Na presente pesquisa foi possivel observar, ap6s a realizacdo de nove
entrevistas, que os relatos passaram a apresentar recorréncia tematica e semelhancas
significativas entre os participantes, indicando o alcance da saturacéo.

Como em um primeiro momento as entrevistas estavam sendo agendadas a medida em
que os respondentes do questiondrio manifestavam interesse, algumas entrevistas ja estavam
marcadas quando foi constatada a saturacdo, de modo que foram entrevistados um total de treze
servidores afetados pelo fechamento/deslocamento de sedes do MPF em todo territério
nacional, nas mais variadas situagdes.

Dentre os entrevistados havia servidores de unidades desinstaladas que se mudaram de
municipio, servidores de unidades em processo de desinstalacdo na ocasido das entrevistas,
servidores de unidade destino de sedes desinstaladas, servidores de unidade desinstaladas que
se removeram para outro ramo do MPU, servidores de unidades desinstaladas que puderam
permanecer trabalhando no Escritério de Representacdo (posto de atendimento ao cidaddo
criado em alguns municipios de unidades desinstaladas, para atendimento ao cidaddo, com
apenas dois servidores lotados), e servidores de unidade desinstalada que permaneceram em
teletrabalho na ocasido dos fechamentos.

As entrevistas foram realizadas de forma online, por meio da plataforma Zoom do MPF
(conforme orientacdo da Unidade de Protecdo de Dados Pessoais para garantir a seguranga dos
dados), entre setembro e novembro de 2024, e tiveram duracdo média de uma hora e meia.
Conforme Apéndice B, a entrevista foi estruturada contendo quatro topicos: o primeiro visava
identificar o perfil sociodemografico dos servidores envolvidos; o segundo, situar 0 percurso
de lotacéo dos servidores na instituicdo; o terceiro, compreender o valor que o servidor agrega
ao trabalho e seu papel na instituicdo; e o quarto, avaliar como o servidor percebe o processo
decisorio do fechamento de sedes. Apds transcricdo e revisdo das entrevistas, os dados foram
submetidos a analise de conteudo, por analise tematica, segundo Bardin (1977).

Os entrevistados se situam em faixa etaria entre 35 e 60 anos, sete servidores sdo sexo
masculino e seis do sexo feminino, a maioria tem grau de escolaridade especializacdo, séo
casados e tém filhos. Foram entrevistados tanto servidores com pouco tempo de instituic&o,
menos de 5 anos, como servidores com mais de 20 anos de MPF. Os dados mais aprofundados
dos dois primeiros topicos das entrevistas semiestruturadas ndo serdo apresentados para
protecdo da identidade dos participantes.

Pois cumprindo o compromisso assumido com os entrevistados durante a realizagdo das
entrevistas, apos transcricdo dos depoimentos os dados foram submetidos a aprovacao de cada

um. Nesse momento, alguns solicitaram a retirada dos dados pormenorizados em tabela
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referente aos dados sociodemograficos, com receio de que pudessem ser identificados. Assim,
na analise de conteldo dos dados da etapa qualitativa os grupos tematicos foram definidos
utilizando as questdes dispostas no terceiro e quarto topicos do roteiro de entrevista
semiestruturada, considerando que os dados obtidos nos dois primeiros topicos poderiam
comprometer a identidade dos participantes.

A fim de aprofundar as discussdes dos resultados recorreu-se aos resultados dos dados

obtidos no questionario PROART, com o objetivo de corroborar os achados das entrevistas.

4.2.1 Significados de ser servidor da instituicédo

Na andlise de contetdo das entrevistas 0s grupos tematicos foram estabelecidos a partir
das perguntas elaboradas no roteiro semiestruturado (Apéndice B, p. 115). A seguir serdo
analisadas algumas das respostas apresentadas pelos entrevistados, relacionadas aos que
significa ser servidor da instituicdo. Para essa primeira andlise foram feitas as seguintes
questdes: 1) O que significa o trabalho para vocé; 2) Como voceé se sente em relacdo ao seu
trabalho; 3) Por que vocé permanece no seu emprego? O que te motiva a permanecer no
seu trabalho?

Na perspectiva da psicodindmica o trabalho ocupa um lugar importante na vida interior
e subjetiva dos sujeitos (Dejours, 1987), podendo ser fonte de sentimento e prazer. A maioria
dos entrevistados, ao serem questionados sobre o que significa o trabalho em sua concepcéo,
respondeu que € um meio de ganhar a vida, mas nao apenas isso. Segundo eles o trabalho é
também uma forma de autorrealiza¢do, € um meio de se sentir til, se sentir produtivo, € um
lugar de convivéncia, e considerando as atribui¢Bes institucionais do Ministério Puablico

Federal, € também uma forma de contribuir para a sociedade:

“O trabalho para mim ¢ uma forma de autorrealizag@o, uma forma de, querendo ou
ndo, de ganhar o dinheiro, porque a gente tem que ganhar o dinheiro. Nao é hipocrisia
falar isso, a gente precisa dele. Mas é uma autorrealizacdo (...). E o meu servico, né?
Entdo é o que eu fago, tento fazer com amor. Entdo, assim, eu acho que me dedico
muito nas coisas que eu faco” (Entrevistado 1).

Esse sentimento de utilidade e autorrealizacdo relatados pelo entrevistado, quando
presentes, estabelecerdo sentido ao trabalho, auxiliando na superagdo do sofrimento e a
obtencdo do prazer laboral. Quando convidados a falar sobre o sentimento em relagdo ao

trabalho, os entrevistados, em sua maioria, responderam que se sentem satisfeitos e realizados:
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“Eu ndo tenho um sentimento constante. Esse sentimento, ele varia por motivos de
diversas varidveis. Aquela conversa: eu me sinto realizado. N&o, ndo me sinto
realizado. Talvez satisfeito pelo entendimento que eu tenho, que eu busco nesse 6rgéo,
que é a remuneracao, que € a atividade, que é convivéncia, né? Se eu me sinto feliz?
Eu também ndo tenho essa expressao de felicidade com clareza, né? Eu me sinto

vivendo dia a dia os desafios que o cargo que eu ocupo me demandam” (Entrevistado
2).

Porém, houve relatos em que foi possivel identificar a vivéncia de um sentimento de
frustracdo com relagdo ao modo como o trabalho se organiza na instituicdo e com relacdo a
algumas decisdes e 0 modo como sdo tomadas. Na fala de alguns servidores foi possivel
identificar um sentimento de falta de reconhecimento notado, por exemplo, em situacbes como
o fechamento de sedes.

Sobre as razGes e 0s motivos para permanecer no emprego, na instituicdo, alguns
entrevistados afirmaram que permanecem porque gostam de trabalhar, gostam da convivéncia
com o0s colegas, gostam de se sentir Uteis perante a sociedade. Outros afirmaram que
permanecem pela carga horaria, pela estabilidade, pela equipe. Mas a fala de pelo menos quatro
entrevistados demonstrou que o fechamento de sedes mudou a forma como se sentiam
motivados na instituicdo. Em um dos relatos, o entrevistado afirmou que se tivesse condigdes
financeiras, sairia do MPF. Outro mostrou se sentir desmotivado, supérfluo, sobretudo quando
escuta falas como a de uma procuradora que, em reunido do Conselho no ano de 2024, afirmou
que os servidores deveriam ser substituidos por inteligéncia artificial. Dois entrevistados
afirmaram que em virtude do fechamento de sedes em seus municipios, gostariam de fazer
concurso para outros 6rgdos, mas ndo o fazem porque seria complicado, implicaria a
possibilidade de ter que morar em localidades diversas no pais, mais distante da familia do que

a situacdo que o fechamento de sedes ocasionou:

“E hoje, assim, o que me segura hoje no 6rgéo, acho que € a estabilidade, o costume
com o servico. Eu ainda tenho alguma motivacgdo para fazer, porque cada processo €
uma analise, é um desafio. Mas se eu pudesse mudar de 6rgdo, eu mudaria. Por qué?
Porque eu iria para um 6rgao que tenha sede na minha cidade” (Entrevistado 3).

Na fala dos servidores foi possivel identificar o sentimento de injustica que permeou o
processo do fechamento de sedes, e tal como nas respostas apresentadas na pergunta aberta do
questionario, alguns relataram medo, incerteza, descrencga. Outras questdes trabalhadas com os
entrevistados, relacionadas aos significados de ser servidor na institui¢do, foram: 4) Como vocé
acha que o seu trabalho é visto pela instituicdo?; 5) Como é a sua relagdo com seus

colegas? E com seu superior hierarquico?
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A maioria dos entrevistados afirmou crer que o trabalho que executam é bem visto pela
chefia imediata e pelos gestores da unidade em que estdo vinculados. Porém, pelo menos dois
servidores relataram que, em virtude da decisdo do fechamento de sedes, passaram a se sentir
pouco valorizados no MPF, passaram a se sentir apenas mais um servidor no meio de tantos
outros. Ao vivenciar o fechamento sem terem voz ativa no processo decisorio, sentiram que a
instituicdo ndo tomou o devido cuidado com os servidores e 0 modo como essas mudangas
impactariam em suas vidas e na de seus familiares. Com isso, se sentiram ndo reconhecidos e a

importancia do seu trabalho perdeu um pouco o sentido:

“Depois de tudo que a gente passou, eu achava que tinha algum valor. Hoje eu ja ndo
vejo nenhum sinal. Eu penso que, hoje, é um trabalho que, pelo que eu escuto dos
membros, ¢ um trabalho que qualquer outro pode fazer” (Entrevistado 1).

Na fala de alguns entrevistados foi possivel perceber o quanto os indicadores de
sofrimento no trabalho estdo presentes. Fazendo um paralelo entre essas falas e os resultados
obtidos na etapa quantitativa é possivel identificar que apesar de os fatores Falta de
Reconhecimento e Falta de Sentido do Trabalho da EIST terem se situado em riscos baixos
psicossociais para a maioria dos respondentes do questionario, hd uma quantidade muito
significativa de servidores enquadrados em riscos médios. Além disso, dentre 562
entrevistados, respectivamente 28 e 18 servidores indicaram risco alto para esses dois fatores,
indicando necessidade de intervencdo imediata por parte da instituicdo para mitigacdo desses
riscos.

Quanto a relacdo com os colegas e superiores hierarquicos, de um modo geral as
respostas indicam que é boa a convivéncia, ainda que de vez em quando se vivencie alguma
dificuldade no trato, alguma divergéncia de opinido. A relagdo com os colegas e superior
hierarquico pode ser percebida nos resultados dos fatores da EEG do PROART. As falas da
maioria dos entrevistados estdo em consonancia com as respostas dos participantes no

questionario, que apresentou resultado moderado para ambos o0s estilos:

“Minha relagdo com todos esses colegas de servigo é muito boa. Superiores
hierarquicos, procuradores...” (Entrevistado 2).

“Olha, até o momento, a relacdo ¢ muito boa. Eu tenho alguns problemas com colega,
mas todo mundo tem” (Entrevistado 5).

Mas do mesmo modo que na andlise dos dados do questionario para a Escala de Estilos

de Gestao foi possivel identificar que a maioria dos servidores se enquadrou em risco baixo,
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mas um olhar mais profundo nos dados indicou que h& uma predominancia do Estilo
Individualista em relacdo ao Coletivista; na fala dos entrevistados foi possivel identificar que,
para alguns, o sentimento de que a chefia ndo levou em consideracdo o impacto negativo do
fechamento de sedes na vivéncia dos servidores denota caracteristicas do estilo individualista.
Sob a perspectiva da psicodinamica, o estilo individualista prejudica a dindmica do
reconhecimento, o que foi de fato identificado nas respostas anteriores dos entrevistados.

Finalmente, as Ultimas questdes relacionadas aos significados de ser servidor na
instituicdo, foram: 6) Vocé acha que tem autonomia/liberdade na realizacdo de suas
tarefas? 7) Vocé considera seu trabalho importante para que a institui¢céo possa alcancgar
seus objetivos?

Os relatos dos entrevistados quanto a questdo da autonomia na execucdo das tarefas da
instituicdo indicaram que, de modo geral, os respondentes estdo satisfeitos com o grau de
autonomia e liberdade que possuem na execucdo das tarefas. Sob a ética da psicodindmica,
quando a organizacéo do trabalho permite que o servidor tenha liberdade na execucdo de suas
tarefas, 0 ambiente de trabalho é favoravel a satde. Nas entrevistas houve relatos no sentido de
gue no MPF, em determinados aspectos, existe essa liberdade. Mas que por outro lado, é

necessario seguir o que a norma legal determina:

“Em alguns pontos sim, em alguns pontos eu tenho liberdade de atuar conforme o meu
entendimento. Mas na maioria das vezes existe um protocolo, e eu sigo o protocolo e
pronto. Eu sugiro, quando eu acho que eu consigo fazer alguma coisa de uma forma
melhor, faco a sugestdo ao meu chefe. Se ele acatar a sugestdo, o6timo sinal”
(Entrevistado 5).

Tais resultados confirmam os dados obtidos no questionario PROART. O fator Divisdo
Social do Trabalho, da EOT, contém um item referente a autonomia/liberdade na execucao de
tarefas, e a média geral dos servidores do MPF para esse item se enquadrou em riscos baixos
psicossociais. Ainda assim € importante destacar, novamente, que apesar de as médias da
maioria se enquadrarem em risco baixo, houve uma quantidade relevante de servidores
enquadrados em risco médio e alto para o fator, indicando que no MPF é preciso que a
instituicdo invista em acBes que no curto e médio prazo possam diminuir a rigidez da
organizacéo do trabalho na instituicdo.

Com relacdo a importancia que os entrevistados creditam ao seu trabalho para que o
MPF possa alcancar seus objetivos, a maioria dos respondentes indicou sentir que o seu trabalho
é importante e até mesmo fundamental para que os objetivos da instituicdo sejam alcancados.

A importancia que o servidor credita ao seu trabalho esta diretamente ligado ao fator Falta de
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sentido no trabalho, da EIST, do questiondrio PROART. As médias obtidas no questionario
indicaram risco baixo de adoecimento para o fator, 0 que estd em consonancia com a fala dos
entrevistados.

Mas os resultados da etapa quantitativa também apontam que ha 28 servidores com risco
alto de adoecimento para o fator Falta de sentido no trabalho, em uma amostra de 562
individuos. Do mesmo modo, na etapa qualitativa, em uma amostra de 13 entrevistados, é
importante relatar que um deles demonstrou que nédo esta certo de sua importancia enquanto

trabalhador no alcance dos objetivos da instituicao:

“Eu ndo sei de verdade. Hoje ndo sei. Eu até acho que sim. O trabalho que eu fago
hoje, o trabalho que eu fiz, acredito que sim. Mas eu ja tive varias frustragdes... (...).
Agora, assim, sinceridade, hoje eu ndo sei te responder. Se meu trabalho tem, ndo sei
te responder se meu trabalho tem tanta eficacia. Sei 1a” (Entrevistado 1).

Os dados demonstram que o processo do fechamento de sedes afetou, para esse servidor,
seu sentimento de utilidade para instituigdo, 0 que conduz ao sofrimento patogénico e indica
que a instituicdo precisa ser cuidadosa ao tomar decisdes que impactam ndo somente a lotagédo
dos servidores, mas também afeta 0 modo como se sentem em relacdo ao trabalho, e em
consequéncia, sua satde. Ao se sentir preterido na tomada de decisGes da instituicao o servidor
pode perder o sentimento de pertencimento institucional, sua motivagéo e o sentido do trabalho.
Além disso, 0 aumento dos riscos psicossociais dificulta a mobilizagdo dos modos de resisténcia

dos servidores, 0 que pode causar o adoecimento.

4.2.2 Processo decisorio do fechamento de sedes

No presente topico serdo analisadas as respostas apresentadas para as perguntas do
roteiro semiestruturado (Apéndice B, p. 115) relacionadas ao processo decisério do fechamento
de sedes. Inicialmente foram feitas as seguintes questdes: 1) Vocé pode detalhar os motivos
que levaram ao fechamento de sedes? 2) Vocé foi consultado pela sua chefia imediata a
respeito de sua opiniao sobre o fechamento ou ndo fechamento de sedes?

Os entrevistados foram unanimes ao responder que ndo foram ouvidos, ndo foram
instados a expressar opinido no fechamento ou ndo fechamento de sedes. Todos informaram
que ndo tiveram papel no processo decisorio. Quanto aos motivos para o fechamento, um
entrevistado afirmou néo saber opinar, outro informou entender que houveram razées objetivas
de cunho institucional para o fechamento, e um terceiro informou que foram por questdes

econémicas. Nenhum desses servidores elaborou respostas mais detalhadas sobre o assunto.
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Os demais entrevistados, dez individuos, afirmaram que apesar de o0 motivo citado pela
instituicdo para o fechamento de sedes ter sido a necessidade de reducdo de gastos e economia
de recursos, existiram outras raz6es. Um deles ndo quis pormenorizar, mas os demais (nove
entre treze entrevistados) relataram perceber que, no decorrer do processo, razdes de ordem
pessoal de interesse dos procuradores impregnaram a decisdo das unidades a serem fechadas.

Alguns afirmaram que isso é, inclusive, um dos motivos da revolta da maioria dos
servidores. Segundo relataram, se a instituicdo tivesse criado critérios objetivos para o
fechamento de sedes, e 0s tivesse seguido, haveria sim o sofrimento, mas ndo haveria a sensacéo
de injustica e indignacdo que tanto os decepcionou. Uma questdo relevante apontada por um
dos participantes foi que, além dos servidores ndo terem sido ouvidos e ndo terem opinado na
decisdo do fechamento de sedes, as comunidades locais, os cidaddos afetados, também néo
foram ouvidos. Esse entrevistado afirma que ndo houve transparéncia para a sociedade sobre o
processo de fechamento. Retomando os conceitos da psidocinamica do trabalho, sabe-se que a
baixa participacdo nas decisdes sobre o trabalho é uma caracteristica negativa da organizagdo
do trabalho, que afeta de modo negativo o0s riscos psicossociais (Dejours, Abdoucheli e Jayet,
1994; Cox, Griffiths e Rial-Gonzalez, 2000). A seguir sdo apresentadas algumas transcricdes

das falas dos entrevistados:

“Olha, Esther, a ideia que passaram para nds ¢ o seguinte: cortar despesas. Beleza, até
ai eu entendo. Se realmente ndo é necesséria a instalagdo de uma sede fisica, a ideia
de cortar despesas é interessante. E dinheiro pablico, tudo bem, embora eu ndo tenha
certeza se esse dinheiro vai ser revertido para o bem da sociedade ou para o bem dos
donos do MPF. Nao sei. Mas se a ideia é cortar as despesas, ok, tudo bem. (...) O que
me incomodou no comego é que, além do interesse pablico, houve um interesse
particular na escolha das unidades” (Entrevistado 5).

“Foi um corte de custos, né, das unidades. S6 que a unidade aqui era uma unidade
grande... (...) E ndo deveria ter entrado no rol de unidades de fechamento que, a
principio, o MPF aqui atendia a todos os requisitos de ndo fechar. Mas foi assim. Foi
uma decisdo dos membros. Também acho que foi principalmente decisdo dos
membros..." (Entrevistado 6).

“Deixou de ter sentido ter um procurador aqui. Porque se ele tiver que fazer audiéncia,
vai ter que ir para outra cidade, para outro lugar. N&o vai ser aqui, entdo, realmente.
Até para o cidaddo. Do ponto de vista do cidaddo, eu compreendo” (Entrevistado 7).

“Eu vejo com uma forma de economizar, basicamente, isso” (Entrevistado 13).

A falta de transparéncia no processo perante os servidores foi percebida na fala de varios
outros entrevistados. Fazendo uma retomada do questionario PROART, é possivel perceber que
a falta de comunicacéo e a autonomia dos trabalhadores sao itens presentes no fator Divisdo

Social do Trabalho da EOT do PROART. Tais caracteristicas da organizacao do trabalho levam
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a estilo de gestéo pautado no individualismo, sendo que no ambito do MPF a concentracdo da
deciséo nas méos dos procuradores sdo um exemplo da hierarquizacao presente nesse estilo. Na
perspectiva da Psicodindmica do Trabalho essas condi¢des afetam de modo negativo a saude
dos trabalhadores, o que demonstra que o MPF precisa rever essa situacao para que possa ser
estabelecido um ambiente favoravel a saude de todos os seus integrantes.

Facas (2021) afirma, com base nos conceitos da psicodinamica, que a sensacdo de
injustica caracteriza o esgotamento mental do trabalhador. Os entrevistados apontaram a
vivéncia de sentimento de revolta, de injustica na decisdo do fechamento de sedes. Esse
resultado também pdde ser constatado na etapa quantitativa da pesquisa, pois os dados do
questionario indicaram que o fator Esgotamento mental da EIST se enquadrou em riscos médios
psicossociais, com 77 servidores enquadrados em risco alto.

Outras questbes colocadas para os entrevistados foram: 3) Qual sua opinido sobre a
decisé@o de unidades a serem deslocadas, se vocé tivesse participado desse processo
decisorio, como teria decidido? 4) Na sua opinido, o fechamento de sua unidade trouxe
prejuizos ou beneficios?

Com relacéo a opinido sobre o fechamento de sedes e a questdo de como o0s respondentes
teriam decidido caso tivessem participado do processo decisorio, trés individuos, dentre os treze
entrevistados, afirmaram que foi uma boa decis&o. Outros quatro participantes se manifestaram
no sentido contrario, afirmando que ndo teriam desinstalado nenhuma unidade. Dentre esses,
alguns afirmaram acreditar que a questdo da reducdo de gastos poderia ter sido resolvida de
outra maneira, como por exemplo reduzir o espa¢o fisico das unidades, que é viavel com a
adocdo do trabalho hibrido e compartilhamento de sedes com outros 6rgdos. Enquanto seis
entrevistados afirmaram que, para a sociedade, é importantissima a presenca da instituicdo, e
que a reducdo do custeio foi insignificante face ao prejuizo do interesse publico no processo e
frente ao sofrimento que foi acarretado para os servidores impactados. Na opinido deles, o
fechamento de sedes deveria ter sido pensado, de fato, com base no interesse publico, sem
colocar o interesse particular na decisdo e com a adocao de critérios objetivos. As falas a seguir

indicam a opinido dos entrevistados:

“Entéo, assim, a gente sempre teve muito claro uma hipocrisia, que ndo estou falando
aqui que a gente também ndo tivesse, porque igual eu falei, dentro do nosso grupo,
tinha também quem estava deixando o pessoal falar mais alto. E quando vocé entra
numa situacdo que todo mundo esta correndo atras do seu, é dificil vocé julgar o outro.
(...) S6 que a administragdo, ela tinha que vir com uma coisa objetiva, ela tinha que se
blindar. (...) A administracdo, ela ndo pode deixar o que é pessoal prevalecer, é a
impessoalidade, estd na constituicdo. E a gente sente isso o tempo todo muito
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misturado. Entdo assim era um sentimento que dava mais indigna¢do” (Entrevistado
9).

“Olha, o deslocamento das unidades, na minha opinido, foi desnecessario. Na minha
opinido, o objetivo de diminuicdo do custeio era insignificante, foi insignificante. E o
interesse publico nesse processo todo, na minha opinido, ele ndo foi contemplado. E
0 prejuizo desse, dessa atividade de fusdo, de isolamento das unidades, trouxe prejuizo
aos colegas que sofreram. Essa alteracdo € incalculavel emocionalmente, de
sentimentos, dos efeitos através da doenca. E também, a gente ndo tem parametros
para dizer em que medida os cidaddos da jurisdicdo onde foram extintas as unidades
do Ministério Federal, em que medida esses cidaddos, no futuro, poderdo ser
prejudicados” (Entrevistado 2).

Essa sensagéo de injustica foi relatada em diversos momentos pelos entrevistados, e a
cada nova pergunta ficava mais claro que, para além dos danos ocasionados pela falta de escuta
dos servidores, esse sentimento de que o processo de fechamento de sedes ndo foi imparcial,
fez crescer um sentimento de impoténcia e revolta que abalou o sentido de importancia e o
reconhecimento dos servidores. O sofrimento causado pelo processo do fechamento de sedes
afetou claramente a subjetividade dos servidores e prejudicou a capacidade de ressignificacao
desse sofrimento.

Com relacdo aos prejuizos ou beneficios percebidos no processo, a maioria dos
respondentes relatou ter percebido apenas prejuizos: prejuizo na representatividade do 6rgéo,
para o0s terceirizados que perderam o emprego, prejuizo para os servidores que tiveram que
mudar suas vidas - com adoecimento de muitos - e prejuizo para a sociedade. Alguns chegaram
a citar, como beneficio dos fechamentos, a economia de gastos. Outros apontaram que, para
alguns servidores e procuradores interessados em se mudar de unidade, houve beneficio, apesar
de que esse beneficio ndo pode ser sentido pela instituicdo e nem pela sociedade. A seguir estdo

transcritas as falas de alguns entrevistados a respeito dos prejuizos e beneficios percebidos:

“Prejuizos, pelo impacto de pessoas. Com certeza vai afetar os terceirizados que serdo
demitidos, vai afetar os servidores que vao ter que se mudar, as familias, os cdnjuges,
os filhos. Quanto ao trabalho, ah, vai afetar também. Vai afetar a populacdo na busca
no Ministério Publico, porque muita gente de baixa renda, baixo poder aquisitivo, ndo
vai se deslocar varios quilémetros para uma unidade de um Ministério Publico. N&o
sei como vai ficar a populagdo aqui, eu acho que o maior impacto mesmo vai ser para
a populagdo que esta aqui” (Entrevistado 12).

“Assim, aqui noventa por cento dos servidores queriam remocdo, né? Foram
beneficiados. Os procuradores também (...). Mas a sociedade, 0s Usuarios, pessoas que
tém dificuldade de entrar na Internet para fazer uma representacdo, a sociedade
perdeu” (Entrevistado 11).

Finalmente, fechando o roteiro de entrevistas semiestruturadas, no tépico referente ao

processo decisorio do fechamento de sedes foram feitas as seguintes questdes: 5) Como vocé
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se sentiu com o deslocamento de sedes? E sua familia? 6) Como vocé percebeu o impacto
dessas mudangas na equipe?

Dentre os sentimentos experimentados pelos respondentes e seus familiares, foram
relatados durante as entrevistas: inseguranca, preocupacao, tristeza, apreensdo, sensacao de
impoténcia, revolta, indignagéo, desolacdo, desespero, sensacdo de estar sendo injusticado,
ansiedade. Esses foram os sentimentos vivenciados por dez, dentre os treze servidores
entrevistados. Para 0s outros trés participantes, um relatou ter vivenciado sentimentos bons,
alegria, satisfacdo, pois queria se mudar. E dois relataram que, apesar de tudo, preferiram
encarar a situacdo de forma positiva e fazer o possivel para se adaptarem ao processo de
fechamento. As falas estdo em consonancia com as respostas apresentadas na questao aberta do
questionario, e indicam novamente o sentimento de desvalor, falta de utilidade e falta de
reconhecimento vivenciados pelos servidores. Também foi possivel identificar sintomas de

adoecimento na fala dos entrevistados:

“O estresse foi tanto que era dificil até ir para a sede, inclusive se levantar. VVocé ir
para o trabalho, para ser totalmente desmotivado, arrastado (...)” (Entrevistado 4).

“Na realidade, a gente tem que aceitar, né? Nao tem muito o que fazer. Entdo vocé
tem duas op¢des: ou vocé vai espernear, chorar (...) Ou vocé vai ter que matar no peito
e seguir em frente” (Entrevistado 8).

“Acho que a gente nao foi ouvido (...). Me senti injusticado, com uma coisa tipo assim,
goela abaixo mesmo, tipo impotente, sem poder lutar pelo que a gente queria, pela
nossa vida, pelo nosso trabalho, pela nossa sede (...). Entdo foi o sentimento, é isso,
de injustica, de tristeza, indignacdo, de desvalor. Assim, o servidor € tdo importante
assim para o servigo publico que nem precisa ser ouvido nisso? E como se nossa
unidade, como se ela ndo fosse relevante (...)” (Entrevistado 9).

As falas transcritas demonstram como a vivéncia dos servidores no trabalho é singular
para cada individuo. Enquanto houve servidores que puderam resistir ao sofrimento, ainda que
vivenciando um processo tdo violento, imposto sem a escuta dos impactados, outros indicam
em suas falas sinais de sofrimento e até mesmo adoecimento.

Com relacdo ao impacto das desinstalagdes percebidas nas equipes, dois entrevistados
disseram ter notado uma desarticulagéo. Segundo eles, isso ocorreu porque como todos estavam
se sentindo ameacados com o fechamento de sedes, e como a institui¢cdo ndo permitiu que todos
os servidores das unidades desinstaladas permanecessem em teletrabalho, apenas alguns, os
servidores comegaram a perceber que ndo seria possivel resolver a situacdo de todos. Ao se
sentirem ameagados comecaram a se distanciar uns dos outros, cada um tentando resolver sua

propria situacdo. A desarticulacdo do coletivo, segundo os conceitos da Psicodinamica do
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Trabalho, prejudica o uso das estratégias coletivas de defesa, capazes de auxiliar no processo
de ressignificacdo do sofrimento. Além disso, prejudica o estilo de gestdo coletivista, que tem
caracteristicas mais benéficas na vivéncia dos servidores e no processo de reconhecimento entre
0s pares, tdo importante para que o trabalho possa ser prazeroso.

Ainda com relagdo aos impactos do fechamento de sedes percebido na equipe, um dos
entrevistados apontou para o fato de que no processo de desinstalacdo as equipes das unidades
desinstaladas se perderam totalmente: os terceirizados, alguns ha anos trabalhando na
instituicdo, foram demitidos. Os estagiarios tiveram seus contratos finalizados. E os servidores
tiveram destinos diversos: alguns permaneceram em teletrabalho, outros nos Escritdrios de
Representacdo, outros se removeram para alguma outra cidade onde ainda tivessem algum
vinculo familiar, outros se removeram para outros ramos do Ministério Publico da Unido. Esse
entrevistado relatou que essa situacdo foi muito triste de ser vivenciada, pois segundo ele, a
equipe era muito unida, a convivéncia era muito boa, e isso se perdeu.

De modo geral, a maioria dos respondentes relatou que o fechamento e o deslocamento
de sedes trouxeram revolta, tristeza, preocupacao, impoténcia, frustracdo e angustia nas pessoas
que sofreram com o processo. A revolta dos servidores perante esse processo, é nitida em suas

falas:

“O que eu percebi ¢ que, pode falar? (...) foi desarticulando a equipe aos poucos,
enfraquecendo a equipe aos poucos” (Entrevistado 1).

‘Olha, eu percebi muita revolta. O pessoal ficou muito revoltado. Todo dia tinha
discussGes acaloradas 14, né? Sobre isso, né? Discussdes assim, ndo de brigar, mais de
revolta, né? E o sentimento de impoténcia também. Mas afetou toda a equipe, todo
mundo ficou muito, muito revoltado” (Entrevistado 4).

“A equipe, como é que eu vou te dizer? A equipe se perdeu, ndo é a mesma equipe.
Eu gostava daquela equipe (...). Cada um sabia seu papel, cada um fazia seu papel de
forma certinha. Os terceirizados, os estagiarios, os servidores, estava todo mundo ali,
vamos dizer assim, numa sincronia bacana (...). Agora a equipe se desfez”
(Entrevistado 5).

A depender do entrevistado, duas outras perguntas foram colocadas durante as
entrevistas. Para aqueles que foram impactados por serem de unidade destino ou por terem se
deslocado para unidade de destino, foi posta a pergunta de como perceberam a fuséo,
considerando o choque cultural que normalmente é notado quando equipes de unidades
diferentes sdo reunidas, quando sé&o fundidas.

Os entrevistados que vivenciaram esse processo responderam que, de fato, houve certa

dificuldade de unir servidores com modos distintos de trabalhar, de se relacionar, de conviver.
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Relataram que ndo foi facil, por diversos motivos, sobretudo porque os servidores nédo

provocaram essas mudancas, foi uma imposigéo:

“(...) quando nods estamos ali adaptados (...). E quando alguma variavel nova,
desconhecida, ela comeca a influenciar esse ambiente que n6s nos sentimos
adaptados, é um desafio, né? (...). Estava tdo bom. A gente estava comecando a
encaixar essas coisas. E ai vem tudo isso ai que nés ndo provocamos a palavra que eu
mais escutei foi isso: nds ndo provocamos isso, ndo fomos nds que provocamos”
(Entrevistado 2).

“Entdo, houve um certo choque de cultura (...). Houve um choque, até hoje existe esse
choque de cultura. A gente tinha uma cultura Ia. A gente tinha um costume |4, e a
gente achava que estava certo, que funcionava muito bem. E a gente chegou aqui, é
outra cultura, é outro costume, sdo outros costumes” (Entrevistado 5).

“O pertencimento, o sentimento de pertencimento, estd intrinsicamente ligado com a
dignidade humana. E eu sempre pensei muito nisso (...). E eu falei: eu estou vivendo
uma experiéncia que toca sim, a ideia de pertencimento. Porque a nossa unidade (...).
Isso foi muito triste, foi muito horrivel viver isso. Porque a gente tinha um sentimento
de pertencimento com a “unidade desinstalada” e que a gente nunca vai ter com “a
unidade de destino”. A verdade ¢ essa, a gente pode até: Ah, vocé trabalha aqui hoje.
O que importa para os meus colegas? (...). Ndo tem mais aquele sentimento: “Ah, eu
sou PRM XXX. ” Nunca serei. Ndo foi uma coisa que foi construida, foi imposta”
(Entrevistado 9).

Uma outra questdo trabalhada nas entrevistas fazia sentido apenas para os entrevistados
gue estavam em unidade ainda em processo de desinstalacdo. A esses entrevistados foi
solicitado que apresentassem o sentimento frente a indefinicdo e a incerteza de quando e como
a unidade seria fechada. Um deles respondeu que por mais angustiante que fosse a indefinigéo,
ainda era melhor do que ter que se mudar de cidade de imediato. Outro, porém, relatou o quanto
é dificil viver essa situacdo e como é complicado viver sem poder fazer planos com a familia.
Quando se esta vivendo uma situacdo desse tipo, questdes como: mudo de casa, mudo a escola
dos filhos, fago uma reforma, me matriculo na academia? Nada disso pode ser planejado,
porque nao se sabe quando a unidade sera fechada.

Além das perguntas colocadas no intuito de conduzir os entrevistados a manifestarem
suas sensacoes e suas impressoes, a todos foi dada liberdade para expressar o0 que gostariam de
dizer, o que gostariam de complementar. Foram muitos desabafos, afinal, os servidores queriam
ser ouvidos ja que a instituicdo ndo lhes deu voz. A seguir foram transcritas algumas falas
marcantes dos entrevistados. Uma dessas falas é t&o forte, que serviu de inspiracao para o titulo

da presente pesquisa, “Alguém vai ouvir a gente”:

“Entdo a gente ficou vulneravel, entendeu? Vulneravel (...)A situacéo real é essa.
Estabilidade, garantia de que vocé ainda tem voz? Cortou, fechou, todo mundo
acuado, entendeu? E é uma sensacdo minha e de todos que eu converso. A gente sente
isso. Ah, eu ndo vou falar tal coisa, porque se eu falar, vao tirar o teletrabalho, eu vou
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ter que ir embora. Vocé entende isso? Ficou vulneravel. 1sso é lamentavel, isso € muito
além do que s6 o medo de ter que ir embora, sabe? E a revolta de tirar uma das coisas
que é a identidade nossa, entendeu? Nossa unidade” (Entrevistado 1).

“E a forma como aquilo foi se desenvolvendo era sempre uma inseguranga. E aquilo,
como eu tinha comecado a falar, a sensacéo de que vem de cima para baixo, da nossa
impoténcia, a sensacdo de que o que a gente podia fazer parecia que era nada, da gente
ndo ser ouvido. E dai a relevancia da sua pesquisa, da forma que ela mexeu comigo:
alguém vai ouvir a gente. Meu Deus, alguma instituicdo vai ouvir a gente, porque a
gente ndo se sentia ouvido hora nenhuma. Nem a gente e nem a nossa comunidade”
(Entrevistado 9).



118

5 CONSIDERACOES FINAIS

A compreensdo das implica¢des organizacionais e psicossociais da tomada de decisao
do fechamento de sedes do Ministério Publico Federal — MPF na vivéncia dos servidores, sob
a perspectiva da Psicodinamica do Trabalho, foi alcangada na presente pesquisa.

Essa compreensao foi possivel com a ado¢ao da metodologia proposta e seguindo-se os
passos necessarios ao alcance de cada um dos objetivos especificos delineados. Com a aplicagao
do questionario PROART, desenvolvido por Facas (2013,2021), foram obtidas quinhentos e
sessenta ¢ duas respostas, tornando possivel mapear as caracteristicas da organizacdo do
trabalho, o estilo de gestao da organizagao, os indicadores de sofrimento patogénico no trabalho
e os danos fisicos, psicoldgicos e sociais decorrentes do trabalho para os servidores da
institui¢ao.

O questionario foi proposto para todos os servidores do MPF, afetados ou ndo pelo
fechamento de sedes. O mapeamento dos resultados do questionario foi apresentado no topico
4.1 e os dados indicam que as médias dos fatores das escalas do PROART para todos os
servidores do MPF se enquadram em riscos baixos psicossociais para quase a totalidade dos
fatores, com exce¢ao do fator Esgotamento Mental da EIST e do fator Danos Fisicos da EDT,
que se enquadraram em riscos psicossociais médio. As médias dos fatores da EEG se
enquadram em presenga moderada para ambos os Estilos: Individualista e Coletivista.

Tais resultados podem, erroneamente, levar a conclusdao de que os dados obtidos com a
aplica¢do do Questionario PROART no MPF entregaram bons resultados, sem necessidade de
grandes intervengdes institucionais. Porém, essa conclusdo ¢ equivocada, j& que uma analise
mais apurada dos dados indica que, apesar da maioria dos fatores (oito em dez) ter se situado
em baixos riscos psicossociais, em todos eles houve uma presenga consistente de servidores
(acima de 118) enquadrados em riscos médios, situacdo que demanda intervencdes
institucionais no curto e médio prazo, indicando estado de alerta no MPF para os riscos
psicossociais.

Além disso, uma quantidade relevante de servidores se enquadrou em riscos
psicossociais altos, sendo pelo menos 16 servidores para todos os fatores. Na EDT os resultados
demonstram que 62 servidores apresentam sintomas de Danos Psicoldgicos e 72 servidores
apresentam sintomas de Danos Fisicos. Nos resultados da Escala de Estilo de Gestao ¢ possivel
notar que, apesar de as médias gerais estarem situadas no parametro estilo moderado tanto para
o Estilo Individualista quanto para o Estilo Coletivista, h& uma maior predominancia de

servidores enquadrados no Estilo Individualista (176 contra 142), que € um estilo pautado em
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forte controle hierdrquico, valorizagdo das regras em detrimento dos sujeitos e dificuldade no
reconhecimento do outro. Esse estilo de gestdo dificulta as condigdes de resisténcia dos
servidores e a superacao do sofrimento no trabalho. Os dados apontam que o MPF ndo pode
permanecer passivo diante do sofrimento que vem sendo vivenciado.

De posse das informagdes levantadas no questionario também foi possivel analisar a
relacdo entre as dimensdes do trabalho para os diferentes grupos demograficos, por meio de
testes ndo paramétricos, cujos resultados também foram demonstrados no topico 4.1. Era
esperado que os servidores impactados pelo fechamento/deslocamento de sedes apresentassem
diferenca significativa para todas os fatores das escalas do PROART. Isso ndo ocorreu, mas esse
grupo apresentou diferencas significativas para, pelo menos, seis fatores em dez das escalas do
PROART, indicando piores resultados para os servidores impactados. Foram eles: Divisdao
Social do Trabalho, Estilo Coletivista, Esgotamento Mental, Falta de Reconhecimento, Danos
Psicoldgicos e Danos Sociais. Tais resultados que reforcam a hipotese de que a tomada de
decisdo do fechamento de sedes sem a participacdo dos servidores no processo decisorio
aumentou os riscos psicossociais e trouxe danos a satide dos impactados.

Afinal, de acordo com os conceitos da psicodinamica sabe-se que caracteristicas de uma
organizacdo do trabalho pautada em controles, com baixa participacdo dos servidores nas
decisdes sobre o trabalho, estilos de gestdo que ndo se pautam pelo fortalecimento do coletivo
e da criatividade das equipes, podem prejudicar os meios que os servidores possuem de
mobilizar suas defesas na superagdo do sofrimento no trabalho (Facas, 2021).

Era esperado que o grupo demografico tipo de impacto apresentasse piores resultados
para os servidores de unidades desinstaladas. Mas talvez porque muitos desses servidores
puderam permanecer em teletrabalho ou trabalhando nos Escritorios de Representagdo, apesar
desse grupo ter apresentado diferengas significativas para seis fatores as piores médias foram
dos servidores de unidades destino de sedes desinstaladas. Tais resultados podem indicar que,
de fato, em fusdes empresariais ou institucionais diferentes climas organizacionais podem
dificultar a integracdo das equipes (Sanson, 2015) e aumentar o sofrimento dos trabalhadores.
No MPF isso acabou repercutindo nos riscos psicossociais.

Houve um grupo demografico que nos testes ndo paramétricos indicou diferencas
significativas para todos os fatores das escalas do PROART: o grupo niimero de problemas de
saude relacionados ao trabalho enfrentados durante o ultimo ano. Como era esperado, os
servidores que relataram mais de trés problemas de saude relacionados ao trabalho no ultimo

ano apresentaram os piores resultados. Esses dados corroboram a tese de Facas (2013) e
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mostram que servidores com maiores riscos psicossociais ndo conseguem mobilizar sua
subjetividade, acabando por entrar em processo de adoecimento.

Com a analise das regressoes lineares stepwise realizadas no SPSS com os dados do
PROART, foi possivel identificar relagdes entre os fatores das diferentes escalas, conforme
resumo apresentado no Quadro 4. E possivel notar, por exemplo, que no MPF as caracteristicas
da organizagdo do trabalho que denotam baixa possibilidade de flexibilizagao pelos servidores,
levardo ao aumento do Esgotamento Mental ¢ Danos Fisicos. Os resultados obtidos foram
condizentes com os dados obtidos por Facas (2021) em suas pesquisas, € mostram que uma
organizacdo do trabalho marcada por maior flexibilidade das prescrigdes, por uma gestdo que
incentiva comportamentos de coletivismo e busca por inovagdes, acaba por favorecer a
ocorréncia da mobilizacdo subjetiva dos servidores. Enquanto um estilo individualista de
gestdo, uma organizagdo de trabalho com forte controle, baixa autonomia e falta de
comunicagdo, dificultam a ressignifica¢do do sofrimento.

Os resultados da etapa quantitativa da pesquisa comprovam a tese de Facas (2013),
demonstrando que para a teoria da Psicodindmica do Trabalho é importante levar em
consideracdo a relacdo subjetiva oriunda do confronto entre o trabalhador e a organizacao do
trabalho. Comprovam, ainda, que o instrumento de coleta de dados PROART ¢é capaz de
apreender a inter-relacdo entre sujeito, trabalho e salde. Os resultados também fornecem
evidéncias de que a decisdo do fechamento de sedes de unidades do MPF sem a participacao
dos servidores no processo decisério, trouxe maiores riscos psicossociais para os servidores
impactados.

A compreensao qualitativa da vivéncia dos servidores afetados pela tomada de decisao
do fechamento/deslocamento de sedes foi possivel com base no que foi ouvido nas entrevistas,
sendo possivel notar que essa situagdo trouxe sofrimento para a maioria dos entrevistados. A
fala dos servidores demonstra uma forte sensa¢do de injustica, de inseguranca, ¢ um forte
sentimento de revolta pelo fato de que a decisdo das unidades a serem desinstaladas nao
decorreu da definicao de critérios objetivos. A falta de transparéncia no processo também foi
fator de inseguranca e sofrimento.

Os servidores vivenciaram uma mudanca que afetou suas vidas e a de seus amigos e
familiares, sem que lhes tenha sido dado o direito de participar do processo de tomada de
decisdo. Sentimentos de falta de reconhecimento, perda do sentido do trabalho e sintomas de
adoecimento apds o processo do fechamento de sedes foram identificados e indicam que a

instituicdo ndo pode ficar inerte frente a tal situagcdo. Que processo decisorio € esse que ndo leva
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em consideracdo o sentimento dos servidores impactados? Que amarras institucionais sao essas
que impedem que se escute os servidores?

Esses resultados também foram identificados na analise das respostas a questdo aberta
do questionario: “Qual(is) foi(ram) o(s) principal(is) impacto(s) (positivos e/ou negativos) do
fechamento de sedes em sua vida?”. As respostas dos servidores na questdo aberta do
questionario validam e complementam os resultados das entrevistas, pois varios servidores nao
afetados se manifestaram diante da pergunta colocada, mostrando que também sentiram alguns
dos sentimentos relatados pelos servidores impactados durante as entrevistas. Os servidores nao
impactados também vivenciaram sentimento de tristeza pelos colegas impactados, insegurangae
medo de que suas unidades também sejam fechadas, revolta pela impessoalidade e falta de
transparéncia do processo.

Os servidores se sentiram vulneraveis, isolados, inseguros, impotentes. A falta de
comunicagdo ¢ a falta de transparéncia no processo causou angustia ¢ ansiedade. Mesmo para
aqueles que nao tiveram impactos diretos foi palpavel a sensagdo de que ndo estdo seguros.
Afinal, se ndo existem critérios objetivos, suas unidades podem ser fechadas a qualquer
momento e suas vidas transformadas.

O sofrimento ético também se fez perceber na fala dos servidores, seja nas respostas a
questao aberta, seja nas entrevistas. Afinal, testemunhar um processo como esse, sem estar de
acordo com os critérios impessoais adotados, e percebendo o sofrimento dos colegas que
passaram pela situacdo - sem terem como expressar suas opinides - ¢ uma dominagao simbdlica,
que age como uma violéncia (Dejours, 2006). O fechamento de sedes foi uma violéncia
institucional travestida de planejamento.

A compreensdo dos sentidos atribuidos pelos servidores a decisdo de fechamento das
sedes indicaram um sofrimento que ndo se restringe aos impactos objetivos que a situagao
ocasionou na vida das pessoas afetadas, como por exemplo, a necessidade de mudar de cidade
e ir para longe de familiares e amigos. O sofrimento foi amplificado pela sensag¢do de revolta
pela auséncia de critérios impessoais € objetivos na definicao das unidades a serem fechadas,
pela falta de transparéncia no processo, pela angustia ocasionada pela indefini¢do de quais
seriam as unidades a serem fechadas e quando seriam esses fechamentos.

Os servidores relataram anos de apreensdo, sem saber se suas unidades seriam ou nao
escolhidas para o fechamento, e nem quando seriam. Uma fala comum da maioria dos
entrevistados foi que eles entendem a necessidade da institui¢ao em reduzir despesas, mas que
ha outros modos de se economizar, como por exemplo, com o compartilhamento de sedes e o

regime hibrido de trabalho presencial.
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A identificacdo desses sentidos possibilita a formulagdo de proposicdes éticas e
institucionais que podem ser facilmente implementados no MPF em contextos similares,
evitando assim que se repita tal violéncia contra os servidores. A elaboracao de critérios
objetivos que garantam a impessoalidade e a garantia da manutengdo do interesse publico em
detrimento dos interesses pessoais dos procuradores e servidores envolvidos, ¢ uma delas. Outra
proposicao que pode mitigar os riscos ¢ a garantia da transparéncia durante todo o processo,
com cronograma de acdes pela instituicdo que garantam que os servidores, procuradores e
comunidade atendida pelo Ministério Publico possam se organizar, se programar. E assim evitar
a angustia relacionada as indefinig¢des ou falta de clareza.

Outra acdo necessaria e que pode melhorar o significado de ser servidor na institui¢cdo ¢
possibilitar a escuta dos servidores, ainda que em determinados casos essa escuta nao possa
alterar o rumo das decisdes a serem tomadas pela hierarquia. Saber que existe o interesse de
escuta pela instituicdo demonstra cuidado, demonstra reconhecimento pela importancia de cada
servidor na busca dos objetivos do MPF. E na medida do possivel, permitir a participacao dos
servidores na tomada de decisdo. A exclusdo dos servidores nas decisoes da instituicdo € no
processo de escuta, € um risco psicossocial.

As grandes contribui¢des dessa pesquisa sdo: 1) Institucional: o processo de fechamento
de sedes poderia ter sido melhor conduzido em termos de tomada de decisdo dos gestores
envolvidos e em termos de participacdo dos servidores. A institui¢do deve cuidar para que, no
futuro, suas decisdes sejam tomadas com transparéncia, adotando a criag@o de critérios justos e
objetivos, garantindo que os servidores e a comunidade possam ser ouvidos. 2) Académica: o
uso do PROART como uma ferramenta eficaz no diagndstico da vivéncia dos servidores em
relag@o aos riscos psicossociais; a relacao desses riscos realizada nessa pesquisa com a tomada
de decisdo; e 3) Social: contribuicdes para os servidores enquanto oportunidade de se
expressarem, de exporem suas impressdes € opinides, pois eles ndo tiveram nenhum canal em
que pudessem se manifestar de forma genuina durante o processo de fechamento na instituigao.

Na realizagdo dessa pesquisa, algumas limitacdes e dificuldades foram sentidas,
podendo ser destacados meu papel enquanto servidora e o afastamento necessario para que
minhas proprias convicgdes ndo definissem a compreensdo com relagdo ao relatado pelos
entrevistados. Outra dificuldade foi em relagdo ao tempo, pois entre a aprovacao da coleta de
dados pelo Comité de Etica e Pesquisa do CEFET/MG e o prazo final para defesa da dissertacio,
o tempo ¢ escasso. Por isso, foi necessario adotar um critério para delimitacdo da amostra, ndo
sendo possivel entrevistar todos os servidores que se dispuseram a participar. Por fim, uma

ultima dificuldade merece ser colocada, e tem a ver com a minha posi¢ao de chefia e o cargo
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que ocupo no MPF/MG. Isso motivou a ampliacdo da pesquisa para coleta de dados em todo
territorio nacional, de modo a eliminar um possivel viés advindo dessa condigao.

Como sugestao para futuras pesquisas no campo da Psicodinamica do Trabalho, propde-
se que seja adotada a metodologia quanti-quali, com o uso do questionario PROART que se
mostrou eficaz no mapeamento de riscos psicossociais, em conjunto com a adog¢do de
metodologias qualitativas, como entrevistas, grupos focais ou histéria de vida, o que possibilita
alcangar um bom entendimento da relacdo trabalho-saide. Recomenda-se ainda futuras
pesquisas no ambito do MPF, englobando, além dos servidores, também os procuradores ¢ até

mesmo os familiares de ambos.
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APENDICES
APENDICE A — Questionario

Ola servidor (a) do Ministério Publico Federal — MPF,

Gostaria de convida-lo (a) a participar da primeira etapa da minha pesquisa de mestrado,

que tem como objetivo compreender as implicagdes organizacionais e psicossociais da tomada

de decisdo do fechamento de sedes do Ministério Publico Federal — MPF na vivéncia dos

servidores, sob a perspectiva da Psicodinamica do Trabalho, em relagdo ao contexto de trabalho,

ao custo humano do trabalho, as vivéncias de prazer e sofrimento e aos possiveis danos fisicos

e psicossociais. Sua participacdo ¢ muito importante e so leva 15 minutos! Antes de prosseguir,

tenha em mente que:

1.
2.

Sua participacdo € voluntaria;

Né&o existem respostas certas ou erradas, responda conforme a sua avalia¢éo sobre o seu
trabalho;

Vocé ndo é obrigado a responder aos itens que lhe causem algum tipo de constrangi-
mento, podendo deixa-los sem resposta;

Vocé ndo é obrigado a responder aos itens que lhe causem algum tipo de constrangi-
mento, podendo deixa-los sem resposta;

As informac6es prestadas por vocé sdo sigilosas;

Ao prosseguir, vocé estara concordando com o Termo de Consentimento Livre e Escla-

recido (TCLE), disponivel a seguir.

Agradeco de antemdo pela sua colaboracao.
Obrigada!

Esther Silva Barbosa
Mestranda em Administragdo CEFET/MG
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Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - Questionario

Projeto CAAE: 82593324.0.0000.8507, aprovado pelo Sistema CEP/CONEP, em 16 de
setembro de 2024.

Prezado(a) servidor(a),

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da primeira fase da pesquisa intitulada:
“ALGUEM VAI OUVIR A GENTE”: implicacBes organizacionais e psicossociais da tomada
de decisio do fechamento de sedes de um Orgéo Publico Federal na vivéncia dos servidores.

Esse convite justifica-se pelo fato de vocé ser componente da amostra da pesquisa, ou
seja, servidor ativo do Ministério Publico Federal (MPF) Este Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido visa assegurar seus direitos e deveres como participante. O critério de inclusdo
dos sujeitos no presente estudo € ser servidor efetivo do MPF e aceitar responder ao
questionario, assinando previamente o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE.

A pesquisadora responsavel pela pesquisa € Esther Silva Barbosa, RG M8961281,
mestranda em administracdo do Programa de Pds-Graduacdo em Administracdo do
CEFET/MG.

A pesquisa tem por objetivo principal compreender as implicacdes organizacionais e
psicossociais da tomada de decisdo do fechamento de sedes do Ministério Publico Federal —
MPF na vivéncia dos servidores, sob a perspectiva da Psicodindmica do Trabalho. Entender os
sujeitos e 0 modo como estes operam suas subjetividades no enfrentamento do sofrimento
laboral é importante para a melhoria das condic¢Ges de vida dos trabalhadores. Para alcancar o
objetivo proposto, a partir da Psicodindmica do Trabalho dejouriana, a presente pesquisa
contempla duas etapas, cada uma correspondente a um método de coleta e técnicas quantitativa
e qualitativa. A primeira etapa corresponde a técnica qualitativa, com o uso do questionario
Protocolo dos Riscos Psicossociais no Trabalho — PROART, com o objetivo de diagnosticar e
mapear 0s riscos psicossociais no trabalho. Na segunda etapa da pesquisa serdo realizadas
entrevistas semiestruturadas como técnica qualitativa.

Os servidores receberdo um convite com o link do questionéario online elaborado no
Google Forms pela pesquisadora. O questionario contém uma se¢éo preliminar de apresentacao
do trabalho e orientagdo para preenchimento; uma segunda se¢do contemplando este TCLE;
uma terceira secdo, composta por dados sociodemograficos; quatro se¢fes compostas pelo—

Protocolo de Avaliagéo dos Riscos Psicossociais no Trabalho (PROART) - que tem por objetivo
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mapear os riscos psicossociais no trabalho a partir de instrumentos que envolvem a investigacéo
de diversas dimensfes que envolvem a relacéo trabalhador-organizacgao do trabalho, bem como
tracar o cendrio atual do trabalho e os riscos de adoecimentos por ele provocado - e uma questdo
aberta ao final para que o participante possa expressar sua opinido sobre os impactos do
fechamento de sedes, caso deseje. Na ultima se¢do foi incluido um convite para participacao da
proxima etapa da pesquisa, as entrevistas semiestruturadas.

Ao responder 0 questionario o participante estara automaticamente concordando com
0s termos deste TCLE.

O tempo estimado para responder o questionario é de 15 minutos.
1. Vocé ira contribuir com dados empiricos sobre as atuais vivéncias dos servidores da PR/MG
no ambiente laboral, e, consequentemente, na producdo de conhecimento sobre a tematica.
2. Nessa fase, ndo ha beneficios diretos ao participante, mas sim indiretos, pois, no momento
em que esse esta respondendo as perguntas do questionario, ocorre uma autorreflexdo/analise
sobre sua vida tanto na esfera profissional quanto pessoal, o que contribui para seu
autoconhecimento e constru¢do identitaria.
3. Os riscos na participacdo sdo minimos, restringindo-se a um possivel constrangimento,
desconforto, medo, estresse, cansagco ou comog¢do ao responder ao questionario. Mediante a
manifestacdo de algum desses sentimentos, o participante tem a liberdade para interromper sua
participacdo e retoma-la assim que se sentir bem e confiante para prosseguir, como também
finalizar sua participacdo a qualquer momento. N&o sera solicitada a identificacdo do
participante no questionario e as respostas serao sigilosas. Os dados da pesquisa serdo utilizados
apenas para produgdes académicas pela pesquisadora.
4. A participagdo na pesquisa é voluntéria.
5. Como participante de uma pesquisa e de acordo com a legislacdo brasileira, vocé tem
diversos direitos, além do anonimato, da confidencialidade, do sigilo e da privacidade, mesmo
apos o término ou interrupcdo da pesquisa. Assim, sdo-lhe garantidos:
o a observancia das praticas determinadas pela legislacdo aplicavel, incluindo as
Resolucdes 466 (e, em especial, seu item 1V.3) e 510 do Conselho Nacional de Saude, que
disciplinam a ética em pesquisa e este Termo;
o a plena liberdade para decidir sobre sua participagdo sem prejuizo ou represalia alguma,
de qualquer natureza;
o a plena liberdade de retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem

prejuizo ou represalia alguma, de qualquer natureza. Nesse caso, os dados colhidos de sua
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participagdo até o momento da retirada do consentimento serdo descartados a menos que vocé
autorize explicitamente o contrario;

o 0 acompanhamento e a assisténcia, mesmo que posteriores ao encerramento ou
interrupcédo da pesquisa, de forma gratuita, integral e imediata, pelo tempo necessario, sempre

que requerido e relacionado a sua participacdo na pesquisa, mediante solicitacdo ao pesquisador

responsavel;

o 0 acesso aos resultados da pesquisa;

o a indenizacéo diante de eventuais danos decorrentes da pesquisa;
. 0 acesso a este termo.

A pesquisa emprega o questiondrio PROART on-line, portanto, recorre ao ambiente
virtual para a coleta de dados. O instrumento de pesquisa utiliza a plataforma.é o GOOGLE
FORMS, da empresa Google. A plataforma e a empresa tém uma boa reputagdo, mas a
pesquisadora responsavel ndo tem controle de como a empresa Google utiliza os dados que
colhe dos participantes que respondem ao questionario. A politica de privacidade da empresa
esta disponivel em https://policies.google.com/privacy?hl=pt-BR.Se vocé nao se sentir seguro
quanto as garantias da empresa Google quanto a protecdo da sua privacidade, vocé deve cessar
a sua participacdo, sem nenhum prejuizo. Caso concorde em participar, serd considerado
anuéncia ao responder ao questionario.

Como medidas complementares decorrentes do uso do GOOGLE FORMS, a
pesquisadora responsavel assegura a adocdo de medidas de aplicacdo de métodos para
manutencdo dos trés pilares da Lei Geral de Protecdo e Seguranca de Dados (Lei LGPD), que
sdo a integridade; confidencialidade e disponibilidade Para essa finalidade, a pesquisadora
informa que ird utilizar sua conta institucional do Google Forms para criacdo do questionario,
e certifica que sua conta é segura, com uso de senha forte e verificacdo em duas etapas para
acesso. A pesquisadora também assegura ser a Unica pessoa com acesso aos dados gerados no
questionario e que apenas servidores do MP poderdo preencher o formulario. Finalmente, a
pesquisadora informa que os dados coletados serdo armazenados por 5 (cinco) anos em arquivo
digital (hardware), sob a sua responsabilidade; e, ap0s esse periodo, serdo destruidos.

Como medidas complementares decorrentes da utilizacdo de ambiente virtual para
coleta de dados, a pesquisadora responsavel assegura que:

1. O TCLE depositado no Comité de Etica tem a mesma formatacao utilizada para visua-

lizacdo dos participantes da pesquisa.
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2. N&o sdo utilizadas listas ou outro meio que permitam a identificacdo e/ou a visualizacao
de seus dados pelos demais convidados ou por outras pessoas.

3. O TCLE é apresentado anteriormente ao acesso as questdes, mas contendo uma descri-
cdo do seu conteudo e topicos abordados que lhe permita avaliar e dar, ou ndo, o seu
consentimento para participagéo na pesquisa.

4. Vocé tem o direito de ndo responder qualquer questdo, sem necessidade de explicacdo
ou justificativa.

5. Vocé tem o direito de se retirar da pesquisa, bem como retirar seu consentimento para
a utilizacdo de seus dados a qualquer momento, sem nenhum prejuizo. Para isso, basta

declarar a retirada do consentimento através do e-mail ebarbosa@mpf.mp.br. Nesse

caso, a pesquisadora responsavel afianca que dara a ciéncia do seu interesse de retirar o

consentimento de utilizacéo de seus dados em resposta ao e-mail.

6. A pesquisadora responsavel fara o download dos dados coletados para um dispositivo
eletronico pessoal assim que a coleta de dados for finalizada; e apagara todo e qualquer
registro do questionario e suas respostas na Plataforma google.

7. Caso vocé aceite participar, € muito importante que guarde em seus arquivos uma cépia
deste TCLE. Se for de seu interesse, 0 TCLE poderé ser obtido também na sua forma
fisica, bastando uma simples solicitacdo através do endereco de e-mail: ebar-
bosa@mpf.mp.br. Nesse caso, se perder a sua via fisica, podera ainda solicitar uma c6-
pia do documento a pesquisadora responsavel.

O resultado da pesquisa ird garantir a anonimizacédo dos dados pessoais coletados.

Em caso de davidas sobre o estudo, vocé podera entrar em contato com o pesquisador
pelo e-mail ebarbosa@mpf.mp.br ou pelo tel. (31) 98829-5853.

Se preferir, ou em caso de reclamacdo ou denuncia de descumprimento de qualquer
aspecto ético relacionado a pesquisa, vocé podera recorrer ao Comité de Etica em Pesquisa
(CEP) do Centro Federal de Educagdo Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET/MG), vinculado
a4 CONEP (Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa), comissdes colegiadas, que tém a
atribuicdo legal de defender os direitos e interesses dos participantes de pesquisa em sua
integridade e dignidade, e para contribuir com o desenvolvimento das pesquisas dentro dos
padrdes  eticos. Vocé podera acessar a pagina do CEP, disponivel
em:<http://www.cep.cefetmg.br> ou contatad-lo pelo enderego: Avenida Amazonas, 5855,
Prédio Principal (Unico), sala do CEP/CEFET/MG (s/nimero), Bairro Gameleira, Belo
Horizonte — MG, CEP: 30510-000; e-mail: dppg-cep@cefetmg.br; telefone: +55 (31) 3379-
3004.


mailto:e-mail-----------@____.___
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Ao responder ao questionario, vocé autoriza sua participagdo na pesquisa e esta ciente
de que os dados coletados serdo utilizados para fins cientificos. Vocé também declara que foi
informado(a), de forma clara e detalhada, dos objetivos e dos procedimentos a serem utilizados
para a coleta de dados, assim como foi esclarecido o fato de que sua participacéo sigilosa néo
acarretara nenhum prejuizo para a sua situacdo profissional e pessoal. A cdpia desse TCLE
podera ser solicitada ao pesquisador a qualquer momento.

Se desejar receber os resultados da pesquisa e/ou o0 TCLE fisico, indique seu e-mail no espaco
a sequir:
[ ]RESULTADO DA PESQUISA [ ] TCLE [ ]NAO
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QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Idade: () Entre 18 e 28 anos (') Entre 28 e 38 anos () Entre 38 e 48 anos
() Entre 48 e 58 anos () Entre 58 e 68 anos () Acima de 68 anos

Sexo: () Masculino () Feminino () Prefiro ndo informar

Escolaridade Completa: () Ens. Médio () Graduacao ( )Especializacdo (latu sensu)
() Mestrado () Doutorado () Pds-Doutorado

Estado civil: () Solteiro(a) () Casado(a)/Unido estavel
() Viavo(a) () Divorciado(a)/Separado(a)

Possui filhos: () Sim () N&o

Servidor Impactado pela desinstalacdo de sedes: () Sim () Nao

Se respondeu sim na pergunta anterior, selecione se foi impactado por ser servidor:

() De unidade de destino de sede desinstalada () De unidade desinstalada

Tempo de servico na instituicdo: () Menosde 1ano () De 1 a5 anos
()De5al0anos () Mais de 10 anos

Tipo de contrato de trabalho: () Efetivo () Contratado () Requisitado

NUmero de problemas de salde relacionados ao trabalho nos Gltimos 12 meses:
() Nenhum () Entrele3 () Maisde3
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PROTOCOLO DE AVALIAGCAO DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS NO TRABALHO —

PROART

Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliacdo que vocé faz

do seu contexto de trabalho

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

O numero de trabalhadores é suficiente para a execucdo das tarefas 1 2 3 4 5
Os recursos de trabalho sdo em numero suficiente para a realizagdo das | 1 2 3 4 5
tarefas

O espaco fisico disponivel para a realizagdo do trabalho é adequado 1 2 3 4 5
Os equipamentos sao adequados para a realizagdo das tarefas 1 2 3 4 5
O ritmo de trabalho é adequado 1 2 3 4 5
Os prazos para a realizag8o das tarefas séo flexiveis 1 2 3 4 5
Possuo condigdes adequadas para alcangar os resultados esperados do meu 1 2 3 4 5
trabalho

H4 clareza na definicdo das tarefas 1 2 3 4 5
H4 justica na distribuicdo das tarefas 1 2 8 4 5
Os funciondrios participam das decisdes sobre o trabalho 1 2 3 4 5
A comunicacao entre chefe e subordinado é adequada 1 2 8 4 5
Tenho autonomia para realizar as tarefas como julgo melhor 1 2 3 4 5
H4 qualidade na comunicacdo entre os funcionarios 1 2 8 4 5
As informagdes de que preciso para executar minhas tarefas sdo claras 1 2 3 4 5
A avaliagdo do meu trabalho inclui aspectos além da minha producéao 1 2 8 4 5
Ha flexibilidade nas normas para a execugdo das tarefas 1 2 3 4 5
As orientagdes que me sdo passadas para realizar as tarefas sdo coerentes | 1 2 3 4 5
entre si

As tarefas que executo em meu trabalho sdo variadas 1 2 3 4 5
Tenho liberdade para opinar sobre o meu trabalho 1 2 3 4 5
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Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliacdo que vocé faz
sobre a forma de gestéo utilizada na sua organizagéo.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

Em meu trabalho, incentiva-se a idolatria dos chefes 1 2 3 4 5
Os gestores desta organizagdo se consideram insubstituiveis 1 2 3 4 5
Aqui os gestores preferem trabalhar individualmente 1 2 3 4 5
Nesta organizacao os gestores se consideram o centro do mundo 1 2 3 4 5
Os gestores desta organizagao fazem qualquer coisa para chamar a atencdo 1 2 3 4 5
E creditada grande importancia para as regras nesta organizagio 1 2 3 4 5
A hierarquia é valorizada nesta organizagéo 1 2 3 4 5
Os lacos afetivos sdo fracos entre as pessoas desta organizagdo 1 2 3 4 5
H& forte controle do trabalho 1 2 3 4 5
O ambiente de trabalho se desorganiza com mudancas 1 2 3 4 5
As pessoas sao compromissadas com a organiza¢do mesmo quando ndo ha | 1 2 3 4 5
retorno adequado

O mérito das conquistas na empresa é de todos 1 2 3 4 5
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O trabalho coletivo é valorizado pelos gestores

Para esta organizacéo, o resultado do trabalho é visto como uma realizacdo
do grupo

As decisdes nesta organizacdo sdo tomadas em grupo

Somos incentivados pelos gestores a buscar novos desafios

Os gestores favorecem o trabalho interativo de profissionais de diferentes
areas

A competéncia dos trabalhadores € valorizada pela gestdo

Existem oportunidades semelhante de ascensdo para todas as pessoas

Os gestores se preocupam com 0 bem-estar dos trabalhadores

A inovacdo € valorizada nesta organizagdo
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Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avalia¢do que vocé faz
das suas vivéncias em relacdo ao seu trabalho atual.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Sinto-me inGtil em meu trabalho 1 2 3 4 5

Sou excluido do planejamento de minhas proprias tarefas
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Os itens, a seguir, tratam dos tipos de problemas fisicos, psicoldgicos e sociais que vocé avalia
como causados, essencialmente, pelo seu trabalho. Marque o nimero que melhor corresponde

a frequéncia com a qual eles estiveram presentes na sua vida nos ultimos seis meses

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

Amargura

Sensacdo de vazio

Mau humor

Vontade de desistir de tudo

Tristeza

Perda da autoconfianga

Soliddo

Insensibilidade em relagdo aos colegas
Dificuldades nas rela¢des fora do trabalho
Vontade de ficar sozinho

Conflitos nas relagGes familiares
Agressividade com 0s outros
Dificuldade com 0s amigos
Impaciéncia com as pessoas em geral
Dores no corpo

Dores no brago

Dor de cabega

Distlrbios digestivos

Dores nas costas

AlteracGes no sono

Dores nas pernas

Distdrbios circulatérios

Alteragdes no apetite
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Qual(is) foi(ram) o(s) principal(is) impacto(s) (positivos e/ou negativos) do fechamento de

sedes em sua vida?

CONVITE

Este estudo terd mais uma etapa que sera realizada, através de entrevista individual, com alguns
participantes para aprofundar os dados obtidos aqui. Essa entrevista sera sigilosa e sera utilizada
somente para fins académicos. Caso aceite o convite em se disponibilizar a participar dessa

entrevista deixe os seus dados para contato (nome, telefone ou e-mail).

MUITO OBRIGADA PELA SUA PARTICIPACAO!
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APENDICE B — Entrevista Semiestruturada

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido da Entrevista

Projeto CAAE: 82593324.0.0000.8507, aprovado pelo Sistema CEP/CONEP, em 16 de
setembro de 2024.

Prezado (a) servidor (a),

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da primeira fase da pesquisa intitulada:
“ALGUEM VAI OUVIR A GENTE”: implica¢Bes organizacionais e psicossociais da tomada
de decisdo do fechamento de sedes de um Orgéo Publico Federal na vivéncia dos servidores.

Esse convite justifica-se pelo fato de vocé ser componente da amostra da pesquisa, ou
seja, servidor ativo do Ministério Publico Federal (MPF) Este Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido visa assegurar seus direitos e deveres como participante. O critério de inclusao
dos sujeitos no presente estudo é ser servidor efetivo do MPF, aceitar o convite para participar
da segunda etapa da pesquisa, entrevistas semiestruturadas, e concordar previamente com o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE.

A pesquisadora responsavel pela pesquisa é Esther Silva Barbosa, RG M8961281,
mestranda em administracdo do Programa de PoOs-Graduacdo em Administracdo do
CEFET/MG.

A pesquisa tem por objetivo principal compreender as implicacdes organizacionais e
psicossociais da tomada de decisdo do fechamento de sedes do Ministério Publico Federal —
MPF na vivéncia dos servidores, sob a perspectiva da Psicodindmica do Trabalho. Entender os
sujeitos e 0 modo como estes operam suas subjetividades no enfrentamento do sofrimento
laboral é importante para a melhoria das condic¢Ges de vida dos trabalhadores. Para alcancar o
objetivo proposto, a partir da Psicodindmica do Trabalho dejouriana, a presente pesquisa
contempla duas etapas, cada uma correspondente a um método de coleta e técnicas quantitativa
e qualitativa. A primeira etapa corresponde a técnica qualitativa, com 0 uso do questionario
Protocolo dos Riscos Psicossociais no Trabalho — PROART, com o objetivo de diagnosticar e
mapear 0S riscos psicossociais no trabalho. Na segunda etapa da pesquisa serdo realizadas
entrevistas semiestruturadas como técnica qualitativa.

Na segunda etapa, referente as entrevistas, os participantes serdo convidados pelo

pesquisador por telefone ou por e-mail, sob o critério de tipicidade (serdo entrevistados
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servidores de diferentes unidades de lotacdo, visando uma representacdo da populagéo amostral
mais acurada). As sessdes serdo marcadas previamente de acordo com a disponibilidade de
horario de cada um.

O convite sera precedido de uma apresentacao do trabalho. A discussdo sera orientada
por um roteiro temaético, elaborado pela pesquisadora. As sessdes serdo realizadas em
reunides virtuais, e caso haja concordancia prévia do(s) participante(s), serdo gravadas
para facilitar a analise posterior dos dados. A leitura do TLCE e do TAUIV, bem como a
solicitacdo para sua assinatura, sera feita logo antes do inicio das entrevistas. Saliente-se
que apenas as entrevistas que tiverem prévia anuéncia do TAUIV pelo(s) participante(s)
serdo gravadas. Caso o participante se manifeste contrariamente a gravacao, nao serao
gravadas.

O tempo estimado de cada entrevista é de 1 h e 30 min, e € possivel que sejam
realizadas duas sessdes para cada servidor selecionado, caso haja concordancia prévia.

1. Vocé iré contribuir com dados empiricos sobre as atuais vivéncias ap6s fechamento de sedes,
deslocamento de oficios e, consequentemente, na producdo de conhecimento sobre a tematica.
2. Nessa fase, o beneficio direto aos participantes sera a possibilidade de compartilhar a
experiéncia vivida. J& os indiretos serdo frutos da autorreflexdo e andlise sobre a instituigéo,
bem como suas vidas, tanto na esfera profissional quanto pessoal, o que contribui para o
autoconhecimento e construcéo identitaria.

3. Os riscos na participacdo sdo minimos, restringindo-se a um possivel constrangimento,
desconforto, medo, estresse, cansaco ou comocdo ao responder perguntas. Mediante a
manifestacdo de algum desses sentimentos, o participante tem a liberdade para solicitar a
interrupcdo da entrevista, seja para pausa ou finalizacdo da sessdo ou, até mesmo, sua saida
permanente da pesquisa.

9. O material coletado € sigiloso e os dados da pesquisa serdo utilizados apenas para producoes
académicas pela pesquisadora. Nesta fase, os dados de video ou audios serdo utilizados como
fonte de dados de analise e como parte integrante do projeto, como, por exemplo, excertos de
fala. O participante devera manter sigilo sobre a discussdo ocorrida na entrevista.

10. A participacdo na pesquisa € voluntaria.

11. Como participante de uma pesquisa e de acordo com a legislagéo brasileira, vocé € portador
de diversos direitos, alem do anonimato, da confidencialidade, do sigilo e da privacidade,

mesmo apos o término ou interrupcao da pesquisa. Assim, sdo-lhe garantidos:
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o a observancia das praticas determinadas pela legislacdo aplicavel, incluindo as
Resolucdes 466 (e, em especial, seu item 1V.3) e 510 do Conselho Nacional de Saude, que
disciplinam a ética em pesquisa e este Termo;

o a plena liberdade para decidir sobre sua participacdo sem prejuizo ou represalia alguma,
de qualquer natureza;

o a plena liberdade de retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem
prejuizo ou represélia alguma, de qualquer natureza. Nesse caso, 0os dados colhidos de sua
participacdo até 0 momento da retirada do consentimento serdo descartados a menos que vocé
autorize explicitamente o contrério;

o 0 acompanhamento e a assisténcia, mesmo que posteriores ao encerramento ou
interrupcao da pesquisa, de forma gratuita, integral e imediata, pelo tempo necessario, sempre

que requerido e relacionado a sua participacdo na pesquisa, mediante solicitagdo ao pesquisador

responsavel;
o 0 acesso aos resultados da pesquisa;
o 0 ressarcimento de qualquer despesa relativa a participacdo na pesquisa (por exemplo,

custo de locomocdo até o local combinado para a entrevista), inclusive de eventual

acompanhante, mediante solicitacdo ao pesquisador responsavel,

o a indenizacdo diante de eventuais danos decorrentes da pesquisa;
. 0 acesso a este termo;
o 0 anonimato.

A pesquisa emprega um roteiro de entrevista semiestruturada on-line, portanto, recorre
ao ambiente virtual para a coleta de dados. O instrumento de pesquisa utiliza a plataforma
ZOOM, da empresa Mosaico Negocios de Internet. A plataforma e a empresa tém uma boa
reputacdo, mas a pesquisadora responsavel ndo tem controle de como a empresa Mosaico
Negadcios de Internet utiliza os dados que colhe dos participantes que participarem das sessdes
virtuais de entrevista semiestruturada. A politica de privacidade da empresa esta disponivel em
https://www.zoom.com.br/conta/politica-de-
privacidade?0g=18000&gad_source=1&gclid=Cj0KCQjw3ZayBhDRARIsSAPWzx8pDeU-
iLjUbSe_ZPNgODO0CLxelsM-MiJsfUy-nds6S7DtseidMWDnlaAnDSEALw_wcB.

Se vocé ndo se sentir seguro quanto as garantias da empresa Mosaico Negdcios de
Internet (ZOOM) quanto a protecdo da sua privacidade, vocé deve cessar a sua participagao,
sem nenhum prejuizo. Caso concorde em participar, sera considerado anuéncia ao entrar na sala

virtual para realizagéo da entrevista.
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Como medidas complementares decorrentes do uso do ZOOM, a pesquisadora
responsavel assegura a adogdo de medidas de aplicacdo de métodos para manutengdo dos trés
pilares da Lei Geral de Protecdo e Seguranca de Dados (Lei LGPD), que sdo a integridade;
confidencialidade e disponibilidade Para essa finalidade, a pesquisadora informa que ira utilizar
sua conta institucional do Zoom para realizacdo das entrevistas e certifica que sua conta é
segura, com uso de senha forte e verificagdo em duas etapas para acesso. A pesquisadora
também assegura gque as entrevistas gravadas somente poderao ser analisadas pela pesquisadora
e sua orientadora. Finalmente, a pesquisadora informa que os dados coletados serdo
armazenados por 5 (cinco) anos em arquivo digital, sob a sua responsabilidade; e, ap6s esse
periodo, serdo destruidos.

Como medidas complementares decorrentes da utilizacdo de ambiente virtual para
coleta de dados, a pesquisadora responsavel assegura que:

- O TCLE depositado no Comité de Etica tem a mesma formatac&o utilizada para visua-
lizacdo dos participantes da pesquisa.

- Né&o séo utilizadas listas ou outro meio que permitam a identificacéo e/ou a visualizacdo
de seus dados pelos demais convidados ou por outras pessoas.

- O TCLE é apresentado anteriormente ao acesso a sala virtual das entrevistas, mas con-
tendo uma descrigdo dos tdpicos que serdo abortados que Ihe permita avaliar e dar, ou ndo, o
seu consentimento para participagdo na pesquisa.

- Vocé tem o direito de ndo responder qualquer questdo, sem necessidade de explicacao
ou justificativa.

- Vocé tem o direito de se retirar da pesquisa, bem como retirar seu consentimento para a
utilizacdo de seus dados a qualquer momento, sem nenhum prejuizo. Para isso, basta declarar a
retirada do consentimento através do e-mail ebarbosa@mpf.mp.br. Nesse caso, a pesquisadora
responsavel afianca que dara a ciéncia do seu interesse de retirar o consentimento de utilizacdo
de seus dados em resposta ao e-mail.

- A pesquisadora responsavel fard o download dos dados coletados para um dispositivo
eletronico pessoal assim que a coleta de dados for finalizada; e apagara todo e qualquer registro
das gravac0es das entrevistas e suas respostas na plataforma ZOOM.

- Caso vocé aceite participar, € muito importante que guarde em seus arquivos uma copia
deste TCLE e TAUIV (conforme o caso). Se for de seu interesse, 0 TCLE e TAUIV poderéo

ser obtidos também na sua forma fisica, bastando uma simples solicitagdo através do endereco
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de e-mail ebarbosa@mpf.mp.br. Nesse caso, se perder a sua via fisica, podera ainda solicitar
uma cdpia do documento a pesquisadora responsavel.

Em caso de davidas sobre o estudo, vocé podera entrar em contato com o pesquisador
pelo e-mail ebarbosa@mpf.mp.br ou pelo tel. (31) 98829-5853.

Se preferir, ou em caso de reclamacdo ou dendncia de descumprimento de qualquer
aspecto ético relacionado a pesquisa, vocé podera recorrer ao Comité de Etica em Pesquisa
(CEP) do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET/MG), vinculado
a CONEP (Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa), comissdes colegiadas, que tém a
atribuicdo legal de defender os direitos e interesses dos participantes de pesquisa em sua
integridade e dignidade, e para contribuir com o desenvolvimento das pesquisas dentro dos
padroes  éticos. Vocé podera acessar a pagina do CEP, disponivel
em:<http://www.cep.cefetmg.br> ou contata-lo pelo endereco: Avenida Amazonas, 5855,
Prédio Principal (Unico), sala do CEP/CEFET/MG (s/numero), Bairro Gameleira, Belo
Horizonte — MG, CEP: 30510-000; e-mail: dppg-cep@cefetmg.br; telefone: +55 (31) 3379-
3004.

Ao entrar na sala virtual para participacao da entrevista, vocé autoriza sua participacdo
na pesquisa e esta ciente de que os dados coletados serdo utilizados para fins cientificos. Vocé
também aceita o presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. Vocé também declara
que foi informado(a), de forma clara e detalhada, dos objetivos e dos procedimentos a serem
utilizados para a coleta de dados, assim como foi esclarecido o fato de que sua participacao
sigilosa ndo acarretara nenhum prejuizo para a sua situacdo profissional e pessoal.

No inicio das entrevistas o0 pesquisador perguntara ao entrevistado se concorda com o
Termo de Autorizacdo de Uso de VVoz e Imagem e, caso haja concordancia, iniciara a gravacao.
Ao aceitar responder as perguntas colocadas apds inicio da gravacdo, o participante estara
automaticamente aceitando o TAUIV. Caso o entrevistado ndo concorde com a gravacao, a
entrevista prosseguira sem que seja gravada.

As copias desse TCLE e TAUIV poderdo ser solicitadas ao pesquisador a qualquer

momento.
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TERMO DE AUTORIZACAO PARA USO DE VOZ E/OU IMAGEM

Eu, , de posse do TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO da pesquisa intitulada “ALGUEM VAI OUVIR A GENTE”: implicagdes

organizacionais e psicossociais da tomada de decisdo do fechamento de sedes

de um o6rgdo publico federal na vivéncia dos servidores, apos ter ciéncia e
entendimento quanto aos (i) riscos e beneficios que essa pesquisa podera trazer e (ii) métodos
que serdo usados para a coleta de dados; e por estar ciente da necessidade da gravacdo ou
filmagem das entrevistas semiestruturadas, AUTORIZO, por meio deste termo, que a
pesquisadora Esther Silva Barbosa capture filmagem e/ou gravacdo de voz de minha pessoa
para fins EXCLUSIVOS da referida pesquisa cientifica e com a condicdo de que esse material,
na sua forma original, ndo seja divulgado. Nessas condicdes, apenas o material derivado do
original podera, nos termos desta autorizag&o, ser divulgado em meios cientificos, tais como,
teses, dissertacOes, trabalhos de conclusdo de curso, artigos em periddicos, congressos e
simposios ou outros eventos de carater cientifico-tecnolégico — no sentido de preservar o meu
direito ao ANONIMATO e demais direitos, como definido na regulamentacdo ética da pesquisa

envolvendo seres humanos no Brasil.

As filmagens e/ou gravacdes de voz ficardo sob a propriedade e a guarda do pesquisador

responsavel pela pesquisa. Terdo acesso aos arquivos o pesquisador responsavel.

Esta AUTORIZACAO foi concedida mediante o compromisso da pesquisadora citada em

garantir-me que:

1. a transcrigéo da gravagdo de minha voz me seja disponibilizada, caso a solicite;

2. os dados coletados serdo usados exclusivamente para gerar informacdes para a pesquisa
aqui tratada e outras publicacGes cientificas dela decorrentes;

3. a minha identificacdo ndo sera revelada em nenhuma das vias de publicagdo cientifica
das informaces geradas pela pesquisa;

4. a utilizacéo das informacdes geradas pela pesquisa para qualquer outra finalidade nédo
especificada no TCLE somente poderd ser feita mediante minha autorizagéo;

5. os dados coletados serdo armazenados em arquivo digital por 5 (cinco) anos, sob a

responsabilidade da pesquisadora responsavel pela pesquisa; e, apds esse periodo, seréo
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destruidos;

6. a interrupcdo de minha participacdo na pesquisa podera ser feita a qualquer momento,
sem nenhum 6nus, mediante mera comunicacao a pesquisadora responsavel, que, nesse caso,
devera providenciar a devolucdo (e adogdo de medidas condizentes com essa situacdo) do

material relacionado a esta autorizagao.

Valido esta autorizacdo ao entrar na sala virtual e participar das entrevistas semiestruturadas

apos inicio da gravacéo.
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ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Gostaria de convida-lo(a) a participar da segunda etapa da minha pesquisa de mestrado,
que tem como objetivo compreender as implicagdes organizacionais e psicossociais da tomada
de decisdao do fechamento de sedes do Ministério Publico Federal — MPF na vivéncia dos
servidores, sob a perspectiva da Psicodindmica do Trabalho, em relagdo ao contexto de trabalho,
ao custo humano do trabalho, as vivéncias de prazer e sofrimento e aos possiveis danos fisicos
€ psicossociais.

Sua participacdo ¢ muito importante e a entrevista tem previsao de 1 hora e 30 minutos!

Antes de prosseguir, tenha em mente que:

1. Ndo existem respostas certas ou erradas, e elas podem ser dadas de forma simples ou mais
elaboradas. O entrevistado também pode se recusar a responder determinadas perguntas,
se assim o desejar.

2. As informacdes prestadas por vocé séo sigilosas!

3. Ao prosseguir e entrar na sala virtual para entrevistas semiestuturadas vocé estara
concordando com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Ao aceitar
responder as questdes colocadas na entrevista ap6s inicio da gravacdo, vocé estard concordando
com o Termo de Autorizacdo de Gravagéo e Uso de Imagem e/ou Voz — TAUIV.

Agradeco de anteméo pela sua colaboracao.

I - Perfil dos Entrevistados — Questionario Sociodemografico

Idade: () Entre 18 e 28 anos (') Entre 28 e 38 anos () Entre 38 e 48 anos
() Entre 48 e 58 anos () Entre 58 e 68 anos () Acima de 68 anos

Sexo: () Masculino () Feminino () Prefiro ndo informar

Escolaridade Completa: () Ens. Médio () Graduacao ( )Especializacdo (latu sensu)
() Mestrado () Doutorado () P6s-Doutorado

Estado civil: () Solteiro(a) () Casado(a)/Unido estavel
() Viavo(a) () Divorciado(a)/Separado(a)
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Possui filhos: () Sim () Néo

Servidor Impactado pela desinstalacéo de sedes: () Sim () Nao

Se respondeu sim na pergunta anterior, selecione se foi impactado por ser servidor:

() De unidade de destino de sede desinstalada () De unidade desinstalada

Tempo de servico na instituicdo: () Menosde 1ano () De 1 a5 anos
()De5al0anos () Mais de 10 anos

Tipo de contrato de trabalho: () Efetivo () Contratado () Requisitado

NUmero de problemas de salde relacionados ao trabalho nos Gltimos 12 meses:
() Nenhum () Entrele3 () Maisde3

Il - Perguntas relacionadas ao percurso de lotacdo na atual instituicao.

1 - Quando vocé ingressou nessa instituicao?

2 — No seu concurso a inscricdo pedia definicdo do candidato de preferéncia de lotacdo por
unidade de federacdo ou foi nacional?

3 — Em qual cidade vocé vivia antes da sua nomeac¢édo? Sua familia vivia na mesma cidade?

4 — Em qual cidade foi sua primeira lotagcao?

5 — Vocé se removeu apos sua primeira lotacdo? Se sim, quantas vezes antes de chegar na
lotacdo cuja sede teve autorizacdo para fechamento?

6 — VVocé tinha ou pretendia estabelecer seu domicilio nessa cidade cuja sede foi deslocada?

7 — Vocé tinha algum interesse em prestar outros concursos ou buscava outro emprego na

iniciativa privada antes da defini¢do de fechamento de sedes? E ap0s?

111 - Perguntas relacionadas ao que significa ser servidor da instituicéo.

1 - O que significa o trabalho para vocé?
2 - Como vocé se sente em relacdo ao seu trabalho?
3 - Porque vocé permanece no seu emprego? O que te motiva a permanecer no seu trabalho?

4 - Como voceé acha que seu trabalho é visto pela instituicao?
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5 - Como é a sua relagcdo com seus colegas? E com seu superior hierarquico?
6 - Vocé acha que tem autonomia/liberdade na realizacdo de suas tarefas?

7 - Voceé considera seu trabalho importante para que a instituicdo possa alcancar seus objetivos?

IV - Perguntas sobre o processo decisorio do fechamento de sedes.

1 - Vocé pode detalhar os motivos que levaram ao fechamento de sedes?

2 - Vocé foi consultado pela sua chefia imediata a respeito de sua opinido sobre o fechamento
ou ndo fechamento de sedes?

3 - Qual sua opinido sobre a decisdo das unidades a serem deslocadas? Se vocé tivesse
participado desse processo decisorio, como teria decidido?

4 - Na sua opinido, o fechamento da sua unidade trouxe prejuizos ou beneficios?

5 —como vocé se sentiu com o deslocamento de sedes? E sua familia?

6 - Como voceé percebeu o impacto dessas mudangas na equipe?

7 — Gostaria de acrescentar alguma coisa?

MUITO OBRIGADA PELA SUA PARTICIPACAOQ!
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APENDICE C - Autorizacio da Instituicio

Excelentissimo Senhor Procurador-Chefe da Procuradoria da Republica em Minas Gerais

Doutor Carlos Henrique Dumont Silva

Excelentissimo Senhor,

Venho através desta, solicitar autorizacao para a realizagdo de uma pesquisa junto aos
servidores da Procuradoria da Reptblica em Minas Gerais. A pesquisa tem como principal
objetivo compreender as implicagcdes organizacionais e psicossociais da tomada de decisdao do
fechamento de sedes do Ministério Publico Federal — MPF na vivéncia dos servidores, sob a
perspectiva da Psicodinamica do Trabalho.

A pesquisa ¢ parte dos requisitos do Programa de Pdés Graduagdo Strictu Sensu —
Mestrado Académico em Administracdo do CEFET/MG, da qual sou discente regular sob a
orientagao da Professora Doutora Ludmila de Vasconcelos Machado Guimaraes.

Informo que a pesquisa sera efetuada dentro dos preceitos éticos da ciéncia e em
conformidade com a legislacao brasileira vigente, a Resolu¢ao 466/2012 do Conselho Nacional
de Saude, tendo seu inicio somente apds a anélise e aprovagio do Comité de Etica em Pesquisa
(CEP) do Centro Federal de Educagao Tecnologica de Minas Gerais (CEFET/MG).

A pesquisa terd duas etapas. Em um primeiro momento sera aplicado um questiondrio
online. Em um segundo momento, serdo selecionados alguns servidores para entrevista
semiestruturada.

Serdo objeto de pesquisa os servidores que concordarem em participar e estiverem de
acordo com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), documento que tem por
finalidade explicitar aos sujeitos da pesquisa o mais amplo esclarecimento sobre a investigagao
a ser realizada, seus riscos e beneficios, para que a sua manifestagdo de vontade no sentido de
participar (ou ndo), seja efetivamente livre e consciente. O documento também esclarece que
os participantes da pesquisa terdo seu sigilo garantido.

Na oportunidade, comprometo-me a encaminhar os resultados da pesquisa para esta
institui¢ao e me coloco a disposi¢ao para quaisquer esclarecimentos que se fizerem necessarios.
Caso esteja de acordo com a presente proposta, solicito sua assinatura na presente autorizagao,

Sem mais, despeco-me agradecendo pela oportunidade.

Respeitosamente,
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Esther Silva Barbosa
Mestranda em Administracdo CEFET/MG

AUTORIZACAO

Autorizo a mestranda Esther Silva Barbosa a realizar a pesquisa, conforme os termos acima

mencionados.

Belo Horizonte, de de 2024.

Procurador-Chefe da Procuradoria da Republica em Minas Gerais
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Excelentissima Senhora Secretaria Geral do Ministério Publico da Unido,

Excelentissima Senhora,

Venho através desta, solicitar autorizagdo para a realizagdo de uma pesquisa junto aos
servidores do Ministério Publico Federal. A pesquisa tem como principal objetivo compreender
as implicacoes organizacionais e psicossociais da tomada de decisdo do fechamento de sedes
do Ministério Publico Federal — MPF na vivéncia dos servidores, sob a perspectiva da
Psicodinamica do Trabalho.

A pesquisa ¢ parte dos requisitos do Programa de P6s Graduagdo Strictu Sensu —
Mestrado Académico em Administragdo do CEFET/MG, da qual sou discente regular sob a
orientagao da Professora Doutora Ludmila de Vasconcelos Machado Guimaraes.

Informo que a pesquisa serd efetuada dentro dos preceitos éticos da ciéncia e em
conformidade com a legislacao brasileira vigente, a Resolug¢ao 466/2012 do Conselho Nacional
de Saude, tendo seu inicio somente apds a anélise e aprovagio do Comité de Etica em Pesquisa
(CEP).

A pesquisa terd duas etapas. Em um primeiro momento sera aplicado um questionario
online (PROART — Protocolo de Avaliagdo de Riscos Psicossociais no Trabalho). Em um
segundo momento, serdo selecionados alguns servidores para entrevista semiestruturada.

Serdo objeto de pesquisa os servidores que concordarem em participar e estiverem de
acordo com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), documento que tem por
finalidade explicitar aos sujeitos da pesquisa o mais amplo esclarecimento sobre a investigacao
a ser realizada, seus riscos e beneficios, para que a sua manifestacdo de vontade no sentido de
participar (ou ndo), seja efetivamente livre e consciente. O documento também esclarece que
os participantes da pesquisa terdo seu sigilo garantido.

Na oportunidade, comprometo-me a encaminhar os resultados da pesquisa para esta
institui¢ao e me coloco a disposi¢ao para quaisquer esclarecimentos que se fizerem necessarios.

Caso esteja de acordo com a presente proposta, solicito sua assinatura na presente
autorizacao.

Sem mais, despego-me agradecendo pela oportunidade.

Respeitosamente,

Esther Silva Barbosa
Mestranda em Administragdo CEFET/MG
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AUTORIZACAO

Autorizo a mestranda Esther Silva Barbosa a realizar a pesquisa, conforme os termos acima

mencionados.

Belo Horizonte, de de 2024.

Secretaria Geral do MPU
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APENDICE D - Artigos publicados em 2023 na tematica da Psicodinamica do Trabalho

Ano Titulo

2023 Psicodinamica do Trabalho e sua implicancia na satde do trabalhador: contexto da reforma
trabalhista

2023 Contribuic6es da Psicodinamica do Trabalho e da clinica da atividade para o nicleo de apoio
sociofuncional em uma organizacdo publica de salde

2023 Avan¢os na construcdo civil através do desempenho otimizado do gerenciamento dos riscos
psicossociais com utilizacdo da Psicodindmica do Trabalho

2023 Contexto de trabalho docente e 0 desempenho no ENEM, em escolas publicas e privadas:
estudo a luz da Psicodindmica do Trabalho

2023 Permanecer na Universidade: Sentidos Atribuidos ao Trabalho por Docentes Aposentados

2023 Vivéncias de servidores em um contexto de desflexibilizacdo da jornada de trabalho

2023 Psychodynamics of work: Bibliometric mapping in 53 years of publications indexed in
Scopus and agenda for future studies

2023 O debate nas Ciéncias do Trabalho: do que estamos falando?

2023 Vivéncias de prazer-sofrimento no contexto de escolas com diferentes performances

2023 Entrevista com o professor emérito Christophe Dejours

2023 Vivéncias subjetivas de profissionais que realizam Vigilancia em Sadde do Trabalhador

2023 O custo da beleza: sofrimento e estratégias defensivas de manicures em sal@es de beleza do
Rio de Janeiro

2023 Vivéncias de professores (as) no contexto do ensino remoto em periodo de pandemia: a
insercdo do trabalho remoto e as repercussfes em sua saude mental

2023 Sofrimento e Defesas dos Profissionais de Enfermagem no Combate a Covid-19

2023 Vivéncia do afastamento, readaptacdo profissional e retorno ao trabalho entre professores
estaduais

2023 O Trabalho Imaterial de Guardas Municipais: Uma Andlise Psicossocial

2023 Consumo responsével e/ou consumo militante: o caso da cooperativa terra e liberdade

2023 Repercussdes da legislacdo trabalhista no campo da educacdo superior

2023 A influéncia da gestéo na dindmica de prazer e sofrimento no trabalho

2023 Salde mental de agentes penitenciérios, relacionada ao ambiente de trabalho

2023 Até que ponto eu aguento! Vivéncias de prazer e sofrimento de terceirizados em uma
institui¢do federal de ensino superior

2023 Trabalho “cinco estrelas™? Organizagdo e condi¢des de trabalho de entregadores por
aplicativos

2023 Percepcao de Danos Fisicos, Psiquicos e Sociais no Trabalho de Ser Mae Universitaria

2023 Estratégias de Mediacdo do Sofrimento Laboral e Salde Mental de VVenezuelanos no Brasil

Fonte: Dados extraidos do Portal de Periddicos CAPES em 17 de fevereiro de 2024 com auxilio do software
Zotero, Vosviewer e Excel.
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ANEXO A - Estrutura administrativa de uma Procuradoria da Republica de 1° Grupo

DENOMINACAO

PROCURADORIA DA REPUBLICA

Gabinete de Procurador da Republica

Gabinete do Procurador Regional dos Direitos do Cidaddo
Assessoria

Gabinete de Procurador-Chefe

Assessoria Juridica

Assessoria Especial

Assessoria de Comunicagdo Social

Assessoria de Pesquisa e Analise Descentralizada
Assessoria de Planejamento e Gestdo Estratégica
Secretaria Estadual

Divisdo de Seguranca Organica e Transporte

Secdo de Transporte

Divisdo (PR/SP) ou Setor (PR/RJ) do Plan-Assiste
Setor de Conformidade dos Registros de Gestdo
Coordenadoria Juridica e de Documentacao

Secdo de Atendimento ao Cidadao

Secdo de Estatistica

Divisdo de Biblioteca e Pesquisa

Secdo de Expediente e Processamento Administrativo
Secdo de Arquivo Geral

Divisdo Civel Judicial

Diviséo Civel Extrajudicial

Divisdo Criminal Judicial

Divisao Criminal Extrajudicial

Coordenadoria de Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo
Nicleo de Atendimento, Relacionamento e Telecomunicacfes
Nucleo de Infraestrutura de Tecnologia da Informacédo
Coordenadoria de Administragdo

Supervisdo de Licitagdes e Disputas Eletrénicas
Divisdo de Execucdo Orcamentdria e Financeira
Divisdo de Logistica e Servi¢os Gerais

Setor de Manutencdo e Servicos Gerais

Secdo de Logistica

Diviséo de ContratacOes e Gestdo Contratual

Divisdo de Engenharia e Arquitetura

Coordenadoria de Gestdo de Pessoas

Secdo de Registro e Acompanhamento Funcional
Secéo de Capacitacdo e Desenvolvimento Funcional
Secdo de Assisténcia a Saude e Bem-Estar

Secdo de Estagio

Fonte: Dados extraidos do Anexo VII do Regimento Interno Diretivo do MPF - Disponivel em
https://biblioteca.mpf.mp.br/server/api/core/bitstreams/8b906a36-6f85-43df-a19a-374a5757f247/content. Acesso
em 06 de marco de 2024.
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